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บทคัดย่อภาษาไทย 

ชื่อเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ทีม่ีความสัมพันธต์่อความพึง
พอใจในสวัสดกิาร 
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ผู้วิจัย ธิติยา เดชพิสุทธิธรรม 
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
ปีการศึกษา 2564 
อาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลเชษฐ์ มงคล  

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาลักษณะประชากรศาสตร์  คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ลักษณะงาน ที่มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่  ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน จ านวน 212 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การ
วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย ผลการวิจัย 
พบว่า 1) ลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงานมีผลต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ได้แก่ ด้านเกียรติยศ ด้านสังคม ด้านร่างกาย และด้านความปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.445-0.628 ซึ่งเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 และ  3) ลักษณะของงาน  ได้แก่  ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความท้าทายใน
งาน และด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.412-0.676 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
ค าส าคัญ : คณุภาพชีวิตการท างาน, คุณลักษณะของงาน, ความพึงพอใจในสวัสดิการ 
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This research study aims to study the demographic characteristics, quality of 

work life and job characteristics associated with the employee satisfaction of fringe benefits in 
the Corporate Banking Department in Bangkok Bank Public Company Limited. The sample 
group consisted of 212 employees. The questionnaire was the main instrument for collecting 
data and statistical analysis was also applied in this research by way of percentage, means, 
standard deviation, t-test, one-way ANOVA, and the correlation coefficient method. The 
findings of this study are as follows: (1) demographic characteristics, such as age, work 
experience and professional position had employee satisfaction with fringe benefits at a 
statistically significant level of 0.05; (2) quality of work life, consisting of terms of the personal 
safety, honor, and society had a relationship with the satisfaction of employee welfare with a 
correlation coefficient is between 0.445-0.628, which was the same direction at a statistically 
significant level of 0.01; (3) job characteristics, consisting of progress, participation 
management, diversity at work, job challenges, and opportunities for optional Interaction had 
a relationship with satisfaction with employees' welfare and a correlation coefficient between 
0.412-0.676, in the same direction at a statistically significant level of 0.01. 

 
Keyword : Quality of work life, Job characteristics, Fringe benefits, Employee satisfaction 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างยิ่งจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร. กุลเชษฐ์ มงคล ท่านอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ฉบับนี้ที่ให้ความช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา รวมถึง
ตรวจสอบแก้ไขข้อผิดพลาดจนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้เกิดขึ้นมาได้อย่างสมบูรณ์ ผู้วิจัยมีความซาบซึ้ง
ในความกรุณาของท่านอาจารย์ และขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารย์มา ณ ที่นี้ ด้วยความจริงใจ 
นอกจากท่านผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลเชษฐ์ มงคลแล้ว ผู้วิจัยต้องกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุก
ท่านที่สละเวลามาเป็นประธาน และคณะกรรมการการสอบเค้าโครง และสอบปากเปล่าสารนิพนธ์
ฉบับนี้ รวมถึงผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถาม  แก้ไขเครื่องมือการท าวิจัยให้มีความ
สมบูรณ์ ทั้งคณาจารย์ภาควิชาบริหารธุรกิจเพื่อสังคม เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องทุกท่าน ที่คอยให้ความ
ช่วยเหลือ ประสานงาน และให้ความรู้ในด้านต่างๆ ตลอดจนการสร้างประสบการณ์การท าวิจัยแก่
ผู้ท าวิจัย ทั้งนี้ผู้วิจัยต้องขอขอบคุณในความกรุณาของกลุ่มตัวอย่างทุกท่าน เพราะถ้าหากขาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้แล้ว งานวิจัยฉบับนี้คงไม่สามารถเกิดขึ้นได้ ท้ายที่สุดนี้ผู้วิจัยของกราบขอบพระคุณบิดา 
มารดา เพื่อนผู้เกี่ยวข้องทั้งในด้านอาชีพการท างาน  ด้านการเรียนที่ผ่านมา ที่คอยช่วยเหลือ เป็น
แรงผลักดันในการเรียน และการท างานให้เกิดผลส าเร็จตลอดระยะเวลาการศึกษาที่ผ่านมา ผู้วิจัยขอ
น้อมบูชา บิดา มารดา บูรพาอาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทความรู้ ประสบการณ์ และผู้มี
พระคุณทุกท่านที่ไม่สามารถเอ่ยนามได้ทั้งหมดนี้ ผู้วิจัยมีความซาบซึ้งใจเป็นอย่างยิ่ง และขอกราบ
ขอบพระคุณจากใจมา ณ โอกาสนี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
โลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วส่งผลให้ธุรกิจในทุกภาคอุตสาหกรรมต้องมีการพัฒนา

ปรับตัวตลอดเวลา เพื่อรับมือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และก้าวตามการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของ
โลกให้ทัน  ฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big data) ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial intelligence) เทคโนโลยี 
(Technology) และนวัตกรรมต่าง ๆ (Innovation) ที่เปลี่ยนแปลงไปส่งผลกระทบต่อยุคปัจจุบัน 
หนึ่งในธุรกิจที่ได้รับผลกระทบ มีการรเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงคือ ธุรกิจตัวกลางทาง
การเงินอย่าง ธุรกิจธนาคาร (โสภณ วิจิตรเมธาวณิชย์, 2563) การน าเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทใน
การด าเนินธุรกิจธนาคาร ส่งผลกระทบโดยตรง 

อุตสาหกรรมการเงิน เป็นอุสาหกรรมหนึ่งที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
อย่างรวดเร็ว และรุนแรง ท าให้ธุรกิจการเงินและการธนาคารได้เข้าสู่ยุคการเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญ
ที่ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป 
ท าให้ส่งผลถึงองค์กรต่าง ๆ ที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบนโยบายการบริหาร โครงสร้างองค์กร 
เพื่อให้เกิดความสอดคล้อง และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ที่เกิด การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นนอกจจะส่งผลกระทบถึงองค์กรแล้วยังส่งผลกระทบถึงบุคลากรในการท างาน ที่ต้องมีการปรับตัว
ให้เข้ากับองค์กรและการท างานภายใต้นโยบายของบริษัท โดยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้น  
กระทบทั้งข้อดีและข้อเสีย ในส่วนของผลกระทบด้านดี คือ การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
ขององค์กร ท าให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน มีจุดมุ่งหมาย หรือ เป้าหมาย
การท างานร่วมกันระหว่างองค์กรและพนักงาน ในทางกลับกันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นก็ส่งผลกระทบ
ถึงข้อเสีย ดังนี้ บุคลากรมีความผูกพันธ์กับองค์กรลดน้อยลง ความพึงพอใจในการท างานลดลง 
ก่อให้เกิดการมองหาโอกาสและข้อเสนอที่ดีขึ้นจากองค์กรอื่น พนักงานมีความคิดที่จะลาออกจากงาน
เพื่อหาความก้าวหน้า ทั้งในเรื่องการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับ รายได้และสวัสดิการ รวมถึงคุณภาพ
สังคมที่ดีขึ้น (ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์, 2554) 

จากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมในองค์กร ที่ส่งผลให้มีการแข่งขันที่
สูงขึ้น ปัจจัยเรื่องการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการก้าวสู่ความส าเร็จ
ขององค์กร องค์กรที่สามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีกับพนักงาน ที่ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญของ
องค์กรได้นั้นมีแนวโน้มที่องค์กรจะประสบความส าเร็จตามไปด้วย (โอเคเนชั่น, 2554) เพราะ
ความร่วมมือ การร่วมแรงร่วมใจในการท างานของพนักงานในองค์กร จะสามารถน าไปสู่เป้าหมาย
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ที่องค์กรก าหนดขึ้นได้ เพราะหนึ่งในสิ่งส าคัญของการด าเนินกิจการ คือการที่พนักงานร่วมมือกัน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีผู้บริหารเป็นส่วนส าคัญในการด าเนินการวางนโยบายการบริหาร
ให้องค์กรก้าวไปสู่จุดมุ่งหมายจากความร่วมมือของพนักงานทุกคน ทุกหน่วยงานในองค์กร 

มองย้อนกลับไปในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โลกเราเคยเปลี่ยนจากยุคเกษตรกรรมมา
เป็นยุคอุตสาหกรรม โดยมีปัจจัยพื้นฐานที่ท าส าคัญที่มาจากบุคลากรในองค์กร ซึ่งนักจิตวิทยา และ
นักพฤติกรรมศาสตร์ ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการท างานของ
พนักงาน ท าให้เห็นถึงแนวคิดการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้พนักงาน เกิดความพยายามทุ่มเทในการ
ท างาน และยังพบว่าองค์กรควรให้ความสนใจในเรื่องของจิตใจ และความต้องการในระดับต่าง  ๆ
ของพนักงานมากขึ้นแทนที่จะให้ความสนใจในเรื่องของผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเพียงอย่างเดียว 

แนวทางการจัดสวัสดิการให้กับพนักงานเป็นแนวทางหนึ่งในการสร้างความพึงพอใจ  
รวมถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน การให้สวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานก่อให้เกิด
ผลที่ดีทางจิตใจ (ชลินทร์ อมรธรรม และคณะ, 2552) ดั่งที่กล่าวมาแล้วนั้น การสร้างความพึงพอใจใน
ด้านสวัสดิการ ที่ส่งผลให้พนักงานในองค์กรมีการด ารงชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น มีหลักประกันด้าน
ความมั่นคงในอาชีพการงาน ได้รับการอ านวยความสะดวกในการท างาน รวมถึงการได้รับประโยชน์
อื่น ๆ นอกเหนือจากค่าจ้างประจ า หรือ เงินเดือน ทั้งหมดนี้เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน 
ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน พนักงานจะท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพด้วยความสบายใจ 
ไม่ว่าจะเกิดปัญหาที่มาจากเรื่องส่วนตัวหรือครอบครัว ก็จะสามารถควบคุมสถานการณ์ใช้สติปัญญา
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างานให้ออกมาดีที่สุด มีทัศนคติที่ดีในการท างานมากยิ่งขึ้น 

องค์กรควรจะเข้าใจในพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ทุกคน ว่ามนุษย์ทุกเพศทุก วัย
ต้องการมีชีวิตที่เป็นสุข ซึ่งความสุขที่ว่านั้น สามารถเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัยที่ประกอบเข้าด้วยกัน 
ไม่ว่าจะเป็นสิ่งของเครื่องใช้ สภาพแวดล้อม หรือ เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นใกล้ตัว ทั้งที่บ้าน และที่ท างาน 
สิ่งที่ท าให้มนุษย์มีชีวิตที่เป็นสุข เกิดจากปัจจัยหลายสิ่งผสมผสานเข้าด้วยกัน การที่มีสุขภาพกาย
แข็งแรงสมบูรณ์ สุขภาพจิตที่ดี เบิกบาน สามารถควบคุมอารมณ์ไม่ให้เกิดความทุกข์ และสามารถ
หาทางออก วิธีการแก้ไขปัญหาในด้านต่าง ๆ การปรับตัวเข้ากับสังคมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน การปรับตัว
กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การได้รับสิทธิเสรีภาพที่เป็นธรรมเท่าเทียมกับผู้อื่น การได้รับ
การศึกษาที่เหมาะสม มีที่อยู่อาศัย มีอาชีพที่มั่นคง มีคุณธรรมและจริยธรรม 

ดังนั้น การที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวนั้น ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล
จึงเป็นส่วนส าคัญของการบริหารองค์กร การดูแลเอาใจใส่พนักงานจึงเป็นเรื่อส าคัญที่ผู้บริหารองค์กร
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ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องค านึงเป็นหลักส าคัญ ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ หันมาให้ความส าคัญใน
ด้านนี้มากยิ่งขึ้น เนื่องจากการที่พนักงาน มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ย่อมที่จะน ามาสู่การสร้าง
ผลลัพธ์ในการท างานที่มีประสิทธิภาพ และน ามาสู่การสร้างบรรยากาศในการท างาน ให้พนักงาน
และบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อทัศนคติ และพฤติกรรม
ภายในองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ยังส่งผลกระทบถึงความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม หรือ เกิดทีมเวิร์ค ช่วยลดปัญหาการขาดงาน ลดความขัดแย้ง
ภายในองค์กร และได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี อีกทั้งยังส่งผลถึงความสัมพันธ์
อันดีระหว่างองค์กรกับพนักงานอีกด้วย 

ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เป็นธนาคารพาณิชย์ที่ให้บริการทางด้านการเงินแบบ
ครบวงจร เป็นผู้น าในการสนับสนุนทางการเงินแก่ธุรกิจขนาดใหญ่และเอสเอ็มอี อีกทั้งยังมีฐาน
ลูกค้ากว้างขวางที่สุดในตลาด ด้วยธนาคารกรุงเทพให้บริการแก่ลูกค้าบุคคลและลูกค้าธุรกิจผ่าน
ส านักธุรกิจสาขาทั่วประเทศ และเครือข่ายธนาคารอัตโนมัติที่หลากหลาย เช่น เครื่องเอทีเอ็ม  
เครื่องรับฝากเงินสด ธนาคารทางอินเทอร์เน็ต และอื่น ๆ อีกมากมาย ซึ่งปัจจุบันมูลค่าของสินทรัพย์
รวมประมาณ 3,822,960 ล้านบาท (ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน), 2564, หน้า 2-9) ได้รับ
การยอมรับจากลูกค้าทั้งในประเทศ และต่างประเทศ ในฐานะผู้ให้บริการทางการเงินแบบครบวงจร
ที่มีขนาดใหญ่เป็นอันดับ 6 ของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ โดยมีเครือข่ายต่างประเทศ
ที่กว้างขวางครอบคลุม 14 เขตเศรษฐกิจที่ส าคัญของโลก นอกจากนี้ธนาคารยังมีบริษัทย่อยที่ส าคัญ
ประกอบด้วย บางกอก แบงค์ เบอร์ฮาด ธนาคารกรุงเทพ (ประเทศจีน) จ ากัด ธนาคารพีที เพอร์มาตา 
ทีบีเค (ธนาคารเพอร์มาตา) บริษัทหลักทรัพย์ บัวหลวง จ ากัด (มหาชน) บริษัทหลักทรัพย์จัดการ
กองทุนรวม บัวหลวง จ ากัด และบริษัท บัวหลวงเวนเจอร์ส จ ากัด ธนาคารกรุงเทพจึงถือเป็น
ธนาคารพาณิชย์ที่ให้บริการอย่างครบวงจรแห่งหนึ่ง ภายใต้ทิศทางการขยายธุรกิจของธนาคาร ท าให้
องค์กรต้องการแรงขับเคลื่อนและการส่งเสริมศักยภาพในด้านต่าง ๆ การด าเนินธุรกิจของธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จึงอยู่ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกตามภาวะปัจจุบัน 
ทางธนาคารจึงต้องมีการปรับตัวในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น ด้านการพัฒนาเทคโนโลยี การพัฒนา
คุณภาพและบริการในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดยมีทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากร
ส าคัญและมีคุณค่า ที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานเพื่อให้ธนาคารบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

สิ่งส าคัญที่ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชนควรค านึงถึง คือ การออกแนวคิดนโยบาย
การบริหารงานด้านสวัสดิการให้ตรงตามความต้องการของพนักงานและบุคลากรของธนาคาร ซึ่ง
จะเป็นสิ่งที่น าไปสู่ความพึงพอใจในสวัสดิของพนักงาน สิ่งเหล่านี้จะส่งผลให้ธนาคารมีพนักงานที่
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มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้ ทั้งนี้ผู้วิจัย
จึงเห็นควรที่จะท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยนี้ไปใช้ต่อยอดให้เกิดประโยชน์ สามารถน าเสนอให้ธนาคารน าข้อมูลที่
ได้รับไปปรับปรุงแก้ไข รวมถึงก าหนดแนวทางการบริหารที่เหมาะสมกับทางธนาคารต่อไป 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
ในการวิจัยครัง้นี้ผูว้ิจัยได้ตั้งความมุ่งหมาย ดังนี ้
1. เพื่อศึกษาปัจจัยข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สภานภาพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน ที่มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของงานกับความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ท าให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน และความพึงพอใจใน

สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ซึ่งก่อนให้เกิดประโยชน์ 
ดังนี้ 

1. เพื่อให้ทราบถึงลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

2. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

3. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน สามารถใช้ข้อมูลเพื่อเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาด้านความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
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4. น าผลการศึกษาวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาด้านคุณภาพชีวิตการท างาน และ
ลักษณะของงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาวิจัยค้นคว้านี้ มุ่งเน้นถึงคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์

ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
โดยก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ ดังนี้ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้เป็น พนักงานสายงานธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 453 คน (งานทะเบียนประวัติ ธนาคารกรุงเทพ ณ ธันวาคม 
2562) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ พนังงานสายงานธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน รวมทั้งเพศหญิง และเพศชาย มีจ านวน 453 คน ผู้วิจัยทราบจ านวนประชากร โดยมี
การก าหนดให้ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % จึงก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรในการค านวณ ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 
1973, p. 125) ได้ขนาดตัวอย่าง 212 คน ดังนี้ 

 

n = 
N

1+N(e)2 

 
โดยที ่ n  คือ ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 
 N คือ จ านวนประชากร 
 e  คือ ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 0.05 

 

แทนค่า n = 
453

1+453(0.05)2 

 n = 212.44  หรือ  212 คน 
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วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ในการค้นคว้าวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัยก าหนด

ขอบเขตในการวิจัยไว้ ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผู้วิจัย

ได้เลือกกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานสินเชื่อรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เนื่องจาก
กลุ่มตัวอย่างดังกล่าว เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกแบ่ง
พนักงานสินเชื่อรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ตามสัดส่วนของจ านวนในแต่ละธุรกิจ 
รวมกันเป็นจ านวน 212 คน 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี ้
1. ลักษณะประชากรศาสตร ์

1.1 เพศ 
1.1.1 เพศชาย 
1.1.2 เพศหญิง 

1.2 อาย ุ
1.2.1 20-39 ปี 
1.2.2 30-39 ปี 
1.2.3 40-49 ปี 
1.2.4 50 ปีขึ้นไป 

1.3 สถานภาพ 
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส/อยู่ด้วยกัน 
1.3.3 หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกันอยู ่

1.4 ระดับการศึกษา 
1.4.1 ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
1.4.2 ปริญญาโท หรือ เทียบเทา่ 
1.4.3 สูงกวา่ปริญญาโท 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.5.1 0 - 5 ปี 
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1.5.2 6 – 10 ปี 
1.5.3 16 – 20 ปี 
1.5.4 21 ปีขึ้นไป 

1.6 ต าแหน่งงาน 
1.6.1 ระดับปฏิบัติการ 
1.6.2 ระดับผู้จัดการขึ้นไป 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.1 ด้านร่างกาย 
2.2 ด้านความปลอดภัย 
2.3 ด้านสังคม 
2.4 ด้านเกียรติยศ 

3. ลักษณะของงาน 
3.1 ด้านความหลากหลาย 
3.2 ด้านความท้าทาย 
3.3 ด้านความกา้วหน้า 
3.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
3.4 ด้านการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
สินเชื่อรายใหญ่ ธนาคารกรงุเทพ (จ ากัด) มหาชน ประกอบด้วย 4 ดา้น ได้แก่  

1. ผลตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน 
2. ผลตอบแทนทีไ่ม่เป็นตัวเงิน 
3. ด้านการปฏิบัติงาน 
4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ลักษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพ 
2. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในความเป็นอยู่ของพนักงาน

สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่ส่งผลมากจากการท างาน ซึ่งเกิดจากการรับรู้
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ต่อปัจจัยด้านต่างที่เกี่ยวข้องกับการท างานของแต่ละบุคคลในแต่ละด้านประกอบด้วย ด้านร่างกาย 
ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม และด้านเกียรติยศ 

3. ลักษณะของงาน หมายถึง ผู้ที่รับภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงาน โดยที่ผู้ปฏิบัติงานต้อง
มีความรับผิดชอบในงานนั้น ๆ ซึ่งประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน ความท้าทายในงาน 
ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  

3.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องน าความรู้ความสามารถ
ในหลาย ๆ ด้านมาใช้ในการปฏิบัติงาน งานมีลักษณะที่ซับซ้อน มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานเสมอ 

3.2 ความท้าทายของงาน หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องาน จ าเป็นต้องใช้
ความรู้ความสามารถมากกว่างานประเภทอื่น รวมถึงงานที่ต้องมีการแก้ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 

3.3 ความก้าวหน้าในการงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน เช่น การปรับเงินเดือน การปรับต าแหน่ง การได้รับสวัสดิการที่เพิ่มขึ้น 

3.4 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นในงานที่ท า หรือ มีส่วนส่วนในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงได้รับ
การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

3.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น หมายถึง การท างานที่มีการติดต่อสื่อสารกับ
บุคลากรท่านอื่น 

4. ความพึงพอใจในสวัสดิการ หมายถึง ความคิดส่วนบุคคลเชิงบวก ที่แสดงออกถึง
ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการ ที่อยู่ในรูปแบบต่าง ๆ 4 อย่าง คือ ผลตอบแทนที่
เป็นตัวเงิน ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน สวัสดิการด้านงาน และสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

4.1 สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน หมายถึง ผลตอบแทนที่เป็นเงิน เช่น เงินเดือน เงินโบนัส 
ค่าท างานนอกเวลา กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

4.2 สวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน หมายถึง ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน (เงินทางอ้อม) เช่น 
สวัสดิการช่วยเหลือพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน อาทิ การบริการทางการแพทย์ 
ห้องรักษาพยาบาล วันหยุดงานตามเทศกาล รวมถึงสิทธิต่าง ๆ ที่ทางธนาคารจัดให้สอดคล้องกับ
กฎหมาย 

4.3 สวัสดิการด้านงาน หมายถึง การท างานี่พนักงานมีความสนใจในตัวงานและชื่นชอบ
ในการท างาน ตัวงานมีความท้ายทาย ทั้งในด้านความรู้ และความสามารถ เป็นงานที่มีโอกาส
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ได้รับการยอมรับให้รับผิดชอบในงาน รวมถึงเกิดความภาคภูมิใจ
ในผลงานที่ท าขึ้นด้วยตนเอง 
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4.4 สวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง นโยบายด้านสวัสดิการ หรือ 
ค่าตอบแทนที่ดี ผู้บังคับบัญชาหรือการบริหารที่ดี มีความสัมพันธ์อันดีต่อเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา มีความยืดหยุ่นในการท างาน มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม และเกื้อหนุนต่อการท างาน 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อ

ความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน” 
มีกรอบแนวคิด ดังนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
 (Independent Variables) (Dependent Variables) 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ลักษณะของงาน 
1. ความหลากหลาย 
2. ความท้าทายในงาน 
3. ความก้าวหน้า 
4. ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
5. การปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

 

ลักษณะประชากรศาสตร์ 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สภานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6. ต าแหน่งงาน 
 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ด้านร่างกาย 
2. ด้านความปลอดภัย 
3. บุคลิกภาพ 
4. ด้านเกียรติยศ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา 

สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

1 ผลตอนแทนที่เป็นตัวเงิน 
2. ผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
3. ด้านการปฏิบัติงาน 
4. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีลักษณะ

ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ทางด้านร่างกาย ความปลอดภัย สังคม และ เกียรติยศ 
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน 

3. ลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลาย ความท้าทาย ความก้าวหน้า การมีส่วนร่วม
ในการบริหาร และการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ ของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ผู้วิจัยได้ศึกษา
แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางการด าเนินการสร้างเป็นกรอบงานวิจัย รวมถึง
แบบสอบถาม โดยน าเสนอข้อมูลดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของงาน  
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ  
6. ประวัติความเป็นมาของ ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
8. แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี ้

แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์
ราชบัณฑิตยสถาน (2556) ได้ให้ความหมายของประชากรศาสตร์ หมายถึง การศึกษาทาง 

สถิติเกี่ยวกับประชากรในแง่อัตราการเกิด การตาย การย้ายถิ่น และการกระจาย เป็นต้น รวมถึง
ผลกระทบที่มีต่อสภาวะทางสังคม และสภาพเศรษฐกิจ  

วิไลพร สุตันไชยนนท์ (2547, หน้า 91) กล่าวไว้ว่าประชากรศาสตร์ หมายถึง ศาสตร์ที่ศึกษา
เกี่ยวกับขนาด หรือ จ านวนของคนที่มีอยู่ในแต่ละสังคม ภูมิภาค และระดับโลก นอกจากนี้ยังศึกษา
ด้านการกระจายตัวของประชากร และองค์ประกอบต่าง ๆ ของประชากร ซึ่งมีความสอดคล้องกับ 
ชัยวัฒน์ ปัญจพงษ์ และ ณรงค์ เทียนส่ง (2525, หน้า 2) ที่กล่าวว่า ประชากรศาสตร์ (Demography) 
หมายถึง วิชาที่ศึกษาเกี่ยวกับขนาดของประชากร ทั้งนี้เพราะค าว่า “Demo” หมายถึง “People” 
ซึ่งแปลว่า ประชาชน หรือ ประชากร ส่วนค าว่า “Graphy” หมายถึง “Writing up” หรือ “Description” 
ซึ่งแปลว่า ลักษณะ ดังนั้น เมื่อพิจารณาจากรากศัพท์ ค าว่า “Demography” จึงมีความหมายตามที่
กล่าวไว้ข้างต้น คือวิชาที่เกี่ยวกับประชากรนั้นเอง นอกจากนี้ นิพนธ์ เทพวัลย์ (2523, หน้า 1) ยังได้ให้
ความหมายของประชากรศาสตร์ว่า การศึกษาเกี่ยวกับประชากรอย่างมีหลักเกณฑ์ ในเรื่องเกี่ยวกับ
ขนาด (Size) โครงสร้าง (Structure) และพัฒนาการ (Development) ทางประชากร 
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ฉลองศรี พิมลสมพงศ์ (2548, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ 
(Demographic Factor) หมายถึง ลักษณะของประชากร ได้แก่ ขนาดขององค์ประกอบ ของครอบครัว
เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ ระดับรายได้ อาชีพ เชื้อชาติ สัญชาติ ซึ่งโดยรวมแล้วจะมีผลต่อ
รูปแบบของอุปสงค์ และปริมาณการซื้อผลิตภัณฑ์ทางการท่องเที่ยว  

วชิรวัชร งามละม่อม (2558) มีการกล่าวถึง ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งเป็นภูมิหลัง
ของบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ลักษณะโครงสร้างร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น 
โดยได้แสดงถึงความเป็นมาของบุคคลแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบัน ในหน่วยงาน หรือ ในองค์กร 
ซึ่งประกอบด้วยพนักงาน หรือ บุคลากรในการท างานในช่วงระดับชั้นต่าง ๆ มีลักษณะพฤติกรรม
การแสดงออกที่แตกต่างกัน มาจากสาเหตุด้านประชากรศาสตร์ หรือ ภูมิหลังของแต่ละบุคคลนั้นเอง 

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542, หน้า 44-52) กล่าวว่า พฤติกรรมที่แสดงถึงลักษณะต่าง ๆ ของ
บุคคลที่เกิดจากสิ่งเร้าภายนอกเข้ามากระตุ้น ตามหลักทฤษฎีที่ใช้หลักการ มนุษย์ที่มีคุณสมบัติ
ทางประชากรที่แตกต่างกันไป พฤติกรรมที่แตกต่างกัน ตรงกับทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories 
Theory) ของ DeFleur และ Ball-Rokeach (1996) ที่กล่าวไว้ว่า พฤติกรรของมมนุษย์ในลักษณะ
ต่าง ๆ จะมีความคล้าย ๆ กัน เมื่ออยู่ในกลุ่มเดียวกัน ดังนั้นบุคคลที่อยู่ในล าดับชั้น ทางสังคมเดียวกัน
จึงเลือกรับและตอบสนองต่อข้อมูลข่าวสาร ในรูปแบบเดียวกัน และทฤษฎีความแตกต่างระหว่าง
บุคคล (Individual Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนามาจากแนวคิดเรื่องส่ิงเร้า และ
การตอบสนอง (Stimulus-Response) หรือ ทฤษฎี เอส-อาร์ (SR Theory) น ามาประยุกต์ในการสื่อสาร 
คุณลักษณะที่ผู้รับสารแตกต่างกันมีความสนใจที่ต่างกัน 

ปรมะ สตะเวทิน (2546, หน้า 112-118) ได้อธิบายถึงคุณสมบัติเฉพาะของตน ที่แตกต่าง
กันในแต่ละบุคคล คุณสมบัติเหล่านี้ส่งผลถึงอิทธิพลต่อผู้รับสารในทางการสื่อสาร ความว่า ผู้หญิง
มีความแตกต่างจากผู้ชาย ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ งานวิจัยจะแสดงเห็นให้เห็นว่าเพศทั้งสอง
มีการก าหนดบทบาทที่มีความต่างกันเป็นอย่างมาก ทั้งทางด้านความคิด ทัศคติ การด ารงชีวิต และ
วัฒนธรรม อีกปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวก าหนด คือ อายุ เช่น เกิดมาหลายฝน ผู้ใหญ่อาบน้ าร้อนมาก่อน
คนเราทั่วไปเมื่ออายุมากขึ้น ก็จะมีประสบการณ์มากขึ้น ความฉลาดรอบคอบสูงขึ้น รวมทั้งมีวิธีคิด 
เลือกสิ่งที่สนใจเปลี่ยนแปลงไปด้วย การศึกษาก็ส่งผลต่อผู้รับสาร คนที่เรียนอยู่ในยุคที่ต่างกนั จะมี
มุมมองแตกต่างกัน ความคิดและอุดมการณ์เป็นตัวบ่งชี้้ความรู้สึกนึกคิดให้ผู้เรียน เชื้อชาติ ถิ่นฐาน 
พื้นฐานของครอบครัว ก็มีอิทธิพลที่ส่งผลกับค่านิยมและทัศนคติที่แตกต่างกัน 

สุวสา ชัยสุรัตน์ (2552) กล่าวถึง ประชากรศาสตร์ (Demographic) ว่าหมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ 
ที่เป็นหลักเกณฑ์ในการบ่งบอกถึงลักษณะทางประชากรที่อยู่ในตัวบุคคลนั้น ๆ ได้แก่ อายุ เพศ  
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ขนาดครอบครัว รายได้ การศึกษาอาชีพ วัฏจักรชีวิต ครอบครัว ศาสนา เชื้อ ชาติ สัญชาติ และ
สถานภาพทางสังคม (Social class) 

ชิฟฟ์ แมน ลีออน จี และ เลสลี่ ลาซาร์ คานุค (Schiffman & Kanuk, 2007) ได้ให้ความหมาย
ของลักษณะทางประชากรศาสตร์ ไว้ว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ หมายถึง ข้อมูล เกี่ยวข้องกับ
ตัวบุคคลนั้น เช่น อายุ เพศ การศึกษา อาชีพ รายได้ ศาสนา และเชื้อชาติ ซึ่งส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม
ผู้บริโภค โดยทั่วไปจะใช้เป็นลักษณะพื้นฐานที่นักการตลาดมักจะน ามาพิจารณาส าหรับการวิเคราะห์
แบ่งส่วนตลาด (Market Segmentation) โดยน าข้อมูลของบุคคลที่มีมาเชื่อมโยงกับความต้องการ 
ความชอบ และอัตราการใช้สินค้าของผู้บริโภค 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550, หน้า 57) กล่าวถึง ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ (Demographic) 
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายได้ สภาพทางครอบครัว ลักษณะเหล่านี้เป็นปัจจัย
ส่วนบุคคลที่ส าคัญ และเป็นสถิติที่วัดได้ของประชากร ในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม 
วัฒนธรรมช่วยอธิบายเรื่องความคิดและความรู้สึกของกลุ่มประชากรเหล่านั้น ข้อมูลประชากร
สามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดเป้าหมายที่ต่างกัน ลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกัน
จะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกัน โดยสามารถวิเคราะห์จากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

1. เพศ (Sex) ความแตกต่างด้านเพศ ท าให้พฤติกรรมการสื่อสารของแต่ละบุคคล
แตกต่างกัน เพศหญิงมีความต้องการรับส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย แต่ในทางกลับกันเพศชาย
นอกจากจะติดต่อสื่อสารแล้วยังมุ่งการสร้างความสัมพันธ์ในการติดต่อสื่อสารด้วย ซึ่งความแตกต่างนี้
เกิดจากทัศนคติของสังคมที่ก าหนดให้เพศหญิง และเพศชายมีบทบาทหน้าที่ในสังคมที่แตกต่างกัน
ออกไป 

2. อายุ (Age) ความแตกต่างด้านอายุ ท าให้เกิดความต่างด้านพฤติกรรมและความคิด 
ในคนที่มีอายุมากก็จะมีความยึดมั่นถือมั่น ไม่เชื่ออะไรง่ายๆ และจะมีความระมัดระวังมากว่าคนที่มี
อายุน้อย คนที่มีอายุน้อยยังมีความต้องการในการแสดงความเป็นตัวตนของตัวเองมาก และยังมี
ความคิดเป็นของตัวเองสูงกว่าคนอายุมาก ซึ่งในผู้ที่มีอายุมากก็จะมีประสบการณ์มากกว่าผู้ที่มี
อายุน้อย ท าให้การรับข่าวสารก็จะมีความแตกต่างกัน ในผู้ที่มีอายุน้อยก็จะรับข่าวสารความบันเทิง
มากกว่าผู้ที่มีอายุมาก 

3. การศึกษา (Education) ท าให้บุคคลแต่ละคนมี ทัศนคติ ความคิด ค่านิยม และ
พฤติกรรมแตกต่างกันออกไป ผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีการความเข้าใจในการติดต่อสื่อสารได้ดี และ
มีการคิดวิเคราะห์เพื่อน ามาประกอบความน่าเชื่อถือของสารที่ได้รับ และน ามาใช้ในการตัดสินใจ
ว่าจะสามารถเชื่อสารเหล่านั้นได้หรือไม่ ในทางกลับกันผู้ที่มีระดับการศึกษาที่ด้อยกว่าจะท าให้มี
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ทัศนคติ ความคิด และประสบการณ์น้อยกว่าท าให้ไม่สามารถวิเคราะห์สารที่ได้รับมาได้อย่างละเอียด
รอบคอบ อาจจะท าให้เกิดความผิดพลาดในการสื่อสารได้ โดยผู้ที่มีการศึกษาสูงมักจะแสวงหาข่าวสาร
จากสื่อสิ่งพิมพ์มากว่าสื่อประเภทอื่น แต่ในผู้ที่มีการศึกษามักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์ และ
ภาพยนตร์ 

4. อาชีพ (Occupation) มีอิทธิพลต่อผู้รับสาร เพราะในสังคม และวัฒนธรรม ท าให้
บุคคลในสังคมมีทัศนคติและค่านิยมในอาชีพที่แตกต่างกัน อาชีพที่แตกต่างกันท าให้ผู้รับสารแต่ละคน
มีความคิดและการรับสารที่แตกต่างกันทางจิตวิทยา รวมถึงสภาพสังคมที่แตกต่างกันก็มีผลกับข่าวสาร
ที่แตกต่างกันออกไป 

5. รายได้ (Income) รายได้ที่แตกต่างกันท าให้มีผลต่อรายจ่ายของบุคคลแต่ละคนที่
แตกต่างกัน โดยรายจ่ายของแต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับรายได้ที่ได้รับ มักจะมีความแปรผันตามกัน 
ซึ่งลักษณะการด าเนินชีวิตของบุคคลแต่ละคนก็จะมีความแตกต่างกันแปรผันกับรายได้ที่มาก หรือ 
น้อยของบุคคลนั้น 

นอกจากนี้ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2552) อธิบายถึง การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปร
ด้านประชากรศาสตร์ เป็นการแสดงออกที่ส าคัญและใช้เป็นสถิติที่วัดได้ของประชากร ช่วยใน
การก าหนดตลาดเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล ประชากรศาสตร์ที่ต่างกันจะก าหนดลักษณะพฤติกรรม
ที่แตกต่างกัน ในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาสังคม และวัฒนธรรม แสดงถึงความคิด และความรู้สึก
ของกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งสรุปได้ว่า เพศที่แตกต่างกันนั้น ส่งผลให้มีการแสดงออก และสื่อสาร
แตกต่างกัน การรับส่งข่าวสาร ความคิด ค่านิยม และวัฒนธรรมทั้ง สองก็ต่างกัน อายุที่แตกต่างกัน 
ท าให้เกิดแนวคิด การยึดถืออุดมการณ์ การมองโลกในแง่ดีหรือร้ายที่แตกต่างกัน จากประสบการณ์
ท าให้การแสดงออกมาต่างกัน ล าดับต่อมา การศึกษา คนที่การศึกษาสูง จะมีการรับส่งข่าวสารที่
ดีกว่า เนื่องจากมีความรู้ความเข้าใจได้ดี ใช้เหตุผลในการยอมรับหรือมีหลักฐานที่สามารถเชื่อถือ
ได้ สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ รายได้ก็เป็นอิทธิพลที่ส าคัญ สถานภาพสมรส การครองเรือน 
ท าให้เกิดการตัดสินใจที่แตกต่าง เช่น คนโสดสามารถตัดสินได้ด้วยตนเอง แต่คนที่สมรสแล้วมัก
ตัดสินใจร่วมกับคู่ครอง (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2546, หน้า 204) ยังได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้บริโภคไว้อีกว่า บุคคลที่มีอายุต่างกัน ท าให้เกิด
ความต้องการในสินค้าและบริการแตกต่างกัน เช่น คนสูงอายุจะชอบสินค้าสุขภาพ และความปลอดภัย 
ส่วนในเด็กวัยรุ่นจะชอบของแปลกใหม่ เทคโนโลยี และแฟชั่น อิทธิพลค่านิยมของบุคคล ทัศนคติและ
ความต้องการ ท าให้เกิดพฤติกรรมแตกต่าง นั่นเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า การด ารงชีวิต ความจ าเป็น
และความต้องการสินค้าของแต่ละบุคคล มีความจ าเป็นแตกต่าง เช่น พนักงานโรงงานจ าเป็นต้องซื้อ
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ชุดยูนิฟอร์ม คนในต าแหน่งสูงจะซื้อเสื้อผ้าราคาแพง รายได้จึงเป็นสิ่งหนึ่ง ที่ท าให้การตัดสินใจซื้อ
แตกต่างกัน รวมถึงการสร้างอานาจและสร้างทัศคติเกี่ยวการใช้เงิน รวมถึงคนที่มีการศึกษาที่สูงจะ
มีแนวโน้มการตัดสินใจเลือกผลิตภัณฑ์ที่ดีกว่าคนที่มีการศึกษาน้อย 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ ผู้วิจัยสามารถสรุปหลักการที่จะน ามา
ประยุกต์ใช้กับงานวิจัยได้ ดังนี้ ลักษณะด้านประชากรศาสตร์เป็นลักษณะโครงสร้างความคิด และ
พฤติกรรมการแสดงออกของแต่ละบุคคล ที่มีความแตกต่างกันออกไปตามปัจจัย และสภาพแวดล้อม
ที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคล โดยลักษณะของประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันออกไปเกิดจาก เพศ อายุ 
สถานภาพ การศึกษา อาชีพ รายได้ ซึ่งผู้วิจัยได้น าปัจจัยเหล่านี้มาเป็นตัวแปรทางประชากรณ์ศาสตร์ 
เพื่อมาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความแตกต่างทางประชากรศาสตร์ของตัวบุคคลดังกล่าวกับ
ความความพึงพอใจของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

Walton (1975, p. 12) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการในท างานเป็นค าที่มีความหมายกว้าง 
ไม่ใช่แค่สิ่งที่ใช้ก าหนดเวลาในการท างาน หรือมีเพียงกฎหมายที่คุ้มครองแรงงาน หรือการจ่าย
ค่าตอบแทนที่คุ้มค่าแต่เพียงเท่านั้น แต่ยังหมายรวมไปถึงความต้องการ และความปรารถนาที่จะ
ท าให้ชีวิตของบุคลากรในองค์กรนั้น ๆ ดีขึ้นอีกด้วย คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะมีผลต่อพนักงาน
ซึ่งเกิดจากการพัฒนาภายในหน่วยงาน และลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งตัวพนักงานควรที่จะได้รับ
การพิจารณาเป็นพิเศษ โดยมักจะเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล 
และรวมถึงความต้องการของตัวพนักงานในเร่ืองของความพึ่งพอใจในงาน รวมถึงการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจที่มีผลต่อสภาพในการท างานของตัวพนักงานอีกด้วย การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
เป็นลักษณะความพึงพอใจจากการท างาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิด
ความต้องการในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพ และเพิ่มผลผลิตของบริษัทในที่สุด เรียกได้ว่า 
บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลและองค์กร นอกจากนี้ยังส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย 

พวงทอง ไกรพิบูลย์ (2560) สรุปถึง คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นภาวะความเป็นอยู่
ที่ดีทั้งของพนักงาน ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และของสังคม ทั้งนี้ยังรวมไปถึง ด้านความปลอดภัย สิทธิ 
และเสรีภาพ ในส่วนของทางการแพทย์มองว่าคุณภาพชีวิตหมายถึง สภาพร่างกาย จิตใจที่มั่นคง
แข็งแรง มีความพอใจ สุขกาย สุขใจ และมีความสงบ ทั้งนี้คุณภาพชีวิตมักจะถูกคุกคามด้วยโรค 
และภาวะผิดปกติต่าง ๆ  ของร่างกายและจิตใจ 
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วิทยา อินทร์สอน และ สุรพงศ์ บางพาน (2559) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากมนุษย์ คือทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในกาท างาน ปัจจุบัน
การท างานเพื่อการด ารงชีวิตอยู่ และการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐานได้นั้น สถานที่ท างาน
จะต้องมีความเหมาะสม ซึ่งก็คือการสร้างความสุขให้พนักงาน รวมถึงความรู้สึกปลอดภัย และ
ความมั่นคงในงาน หากพนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานนั้นแล้วก็จะส่งผลที่ดีทั้งตัวบุคคล และองค์กร 

กิติคุณ ซื่อสัตย์ดี (2557) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิต คือ ความสุขในการท างานที่
มีความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
รวมไปถึงได้รับความพึงพอใจในการท างานของตนเอง 

งานวิจัยของ ชมิท และสตีเวน (Schmit & Steven, 1995, pp.521-536 อ้างใน ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2551, หน้า 9) ได้ชี้ให้เห็นว่า ทัศนคติของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจของลูกค้าอย่างมีนัยส าคัญ กล่าวคือ ถ้าหากพนักงานได้รับการสนับสนุนด้าน
การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา การบริหารการเงิน ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกตอบสนอง
ในเชิญบวก แล้วจะท าให้พนักงานมีความตั้ง ใจในการท างาน และแสดงออกทางพฤติกรรมโดย
การสร้างผลิตผลของงาน หรือการให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบที่ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
องค์ประกอบของสิ่งที่ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ถูกกล่าวไว้หลายประการ

ดังต่อไปนี้ 
วอลตัน (Walton, 1973, pp. 11 - 16 อ้างในอัจฉรา ปุราคม, 2540, น. 18 - 22) เป็นบุคคล

ที่ให้ความสนใจในการพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพโดยผสมผสานแนวทางความเป็นบุคคล (Humanistic) 
ร่วมกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ครอบครัว และสังคม มีการพิจารณาจากข้อบ่งชี้เป็นเกณฑ์วัด 
8 ด้าน ดังนี้ 

1. ผลตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) 
ผลตอบแทนที่เป็นรายได้ เป็นสิ่งหนึ่งที่แสดงมาตรฐานคุณภาพชีวิต ซึ่งตัวบุคคลมีความต้องการ
ผลตอบแทนที่คุ้มค่าหลังจากที่ท างานส าเร็จรุร่วงแล้ว ความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นในการด าเนินชีวิต
ในสังคมของปัจเจกบุคคล นอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับแล้วยังสามารถ
น าไปเปรียบเทียบกับผู้อื่นในงานประเภทเดียวกัน ดังนั้น หลักวิเคราะห์เกี่ยวกับค่าตอบแทนที่แสดงถึง
การที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น จึงแยกออกเป็นดังนี้ 
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1.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Income) คือ ค่าตอบแทนที่ได้จาก
การท างานในเวลางานเพียงพอที่จะใช้ในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพในสังคม ท าให้
บุคคลมีชีวิตอยู่ที่สะดวกสบาย โดยไม่ต้องพึ่งพาอาศัยการท างานอื่นเพิ่มเติม 

1.2 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม (Fair Compensation) ประเมินจากความหมาย
เชิงปฏิบัติการ โดยที่จะประเมินค่าตอบแทนกับปัจจัยต่าง ๆ ในการท างาน ดังนี้ 

1.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนที่ได้กับทักษะการท างาน 
ความรับผิดชอบในงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

1.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการด้านความช านาญกับระดับฝีมือ
แรงงาน 

1.2.3 รายได้และค่าตอบแทนตามเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนด 
1.2.4 ผลตอบแทนตา่ง ๆ ที่ควรจะได้รับเมื่อองค์กรได้ผลก าไรที่มากขึ้น 
1.2.5 ผลประโยชน์ทีค่วรได้รับจากการมีส่วนร่วมในการกระบวนการท างาน 
1.2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานกับงาน

อื่นที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน 
2. สภาพการท างานที่ค านึงด้านความปลอดภัย สุขลักษณะที่ถูกต้อง และสุขภาพ

ของผู้ใช้แรงงาน (Safe and Healthy Working Conditions) กล่าวคือ ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อม
ที่เอื้อต่อการท างาน มีการป้องกันอุบัติเหตุ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
นอกจากนี้กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองแรงงาน ผู้ประกอบการควรก าหนดนโยบาย หรือ
มาตรฐานเป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งเป็นการคงไว้ของสภาพการท างานที่ถูกสุขลักษณะ และค านึงถึง
สุขภาพของผู้ใช้แรงงาน เช่น การก าหนดอายุของผู้ใช้แรงงาน การปรับชั่วโมงการท างานให้มี
ความเหมาะสม การจัดกิจกรรมต่าง ๆ การออกกาลังกาย และนันทนาการที่ช่วยผ่อนคลาย
ความตึงเครียดจากงานท าให้ร่างกายแข็งแรง แรงงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในอนาคต
ผู้ประกอบการควรมองถึงการจัดการด้านการส่งเสริมสุขภาพ เพื่อให้บุคคลเหล่านีมี้ความสะดวกสบาย
ในการท างานมากกว่าการดูแลด้านสุขภาพแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น 

3. มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 
and Develop Human Capacities) หลังการปฏิวัติระบบงานอุตสาหกรรม ผู้ใช้แรงงานในระดับต่าง ๆ 
ต้องเผชิญกับระบบงานที่ถูกควบคุมจากผู้บังคับบัญชา การท างานที่ไม่เหมาะสมกับทักษะของตน 
การวางแผนงานถูกแยกออกจากการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดความรู้สึกแปลกแยก เบื่อหน่าย
ในการท างาน ดังนั้น การที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การพัฒนาขีดความสามารถ
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โดยท างานในรูปแบบใหม่จากการท างานเดิม และให้ความส าคัญเกี่ยวกับการอบรมศึกษา เพิ่มเติม
ความรู้ ซึ่งส่งผลถึงการพัฒนาการท างาน และอาชีพของบุคคล เป็นตัวบ่ งบอกถึงคุณภาพชีวิต
การท างานประการหนึ่ง ท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอย่างเต็มความสามารถ 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อพบเจอปัญหาก็สามารถจัดการแก้ไขตอบสนองได้อย่างเหมาะสม 
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลทั้ง ทางด้านทักษะ และความรู้ที่จะท าให้งานมีคุณภาพมาก
ขึ้น ซึ่งสามารถพิจารณาจากเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 

3.1 การมีอ านาจในคน (Autonomy) คือ ความสามารถของผู้ใช้แรงงานที่
ควบคุมงานได้ด้วยตนเอง 

3.2 ทักษะที่ซับซ้อน (Multiple Skills) เป็นการพิจารณาจากขนาดของงานที่
ต้องใช้ทักษะความช านาญมากขึ้นกว่าทักษะเดิม และขยายขีดความสามารถในการท างาน 

3.3 การได้รับข่าวสาร (Information and Perspective) ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการท างานทั้งหมด ตลอดจนทราบผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้น จากแนวทางนั้น ๆ 

3.4 ภาระการท างาน (Whole Tasks) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้
ความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตัวเองทุกขั้นตอนไม่ใช่ปฏิบัติได้เพียงบางส่วนของงาน หรือ 
การได้รับมอบหมายงานที่มีส าคัญมากขึ้น 

3.5 การวางแผน (Planning) คือ บุคคลต้องมีการวางแผนงานในการปฏิบัติ
กิจกรรมการท างาน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued 
Growth and Security) คือ งานที่ได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้ และการขยายขีดความสามารถ
ของตนเองให้ได้รับความรู้ และทักษะใหม่ ๆ มีแนวทาง หรือ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้
สูงขึ้น มีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา คือ 

4.1 การพัฒนางาน (Development) หมายถึง การได้รับงานที่ต้องรับผิดชอบ
มากขึ้น ได้รับการศึกษาที่เหมาะสมเพื่อน าไปเพิ่มพูนศักยภาพการท างานของตน 

4.2 แนวทางก้าวหน้า (Prospective Opportunity) หมายถึง มีความคาดหวัง
ที่จะได้เพิ่มการใช้ความรู้ และทักษะใหม่ ๆ เพื่องานในต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น 

4.3 ความมั่นคง (Security) หมายถึง มีความมั่นคงของการจ้างงาน และ
รายได้ ค่าตอบแทนที่พึงจะได้รับ 

5. การท างานร่วมกัน และสัมพันธภาพกับผู้อื่นในองค์กร (Social Integration in 
the Work Organization) โดยทั่วไปในสังคมพบว่ามนุษย์กับการท างานจะมีความเป็นอันหนึ่งอัน
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เดียวกัน ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ การท างานที่จะท าเกิดคุณภาพชีวิตในการท างานได้นั้น 
นอกจากตัวบ่งชี้ดังที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ผู้ประกอบการยังต้องนึกถึงธรรมชาติของความสัมพันธ์
ของบุคลากรในองค์กรและการท างานร่วมกันซึ่งเป็นกรอบในการท างานที่ส าคัญเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน
เห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันใน
การท างานด้วยดี ลักษณะดังกล่าวนี้พิจารณาได้จาก 

5.1 ความเป็นอิสระจากอคติ (Freedom from Prejudice) เป็นการยอมรับ
การท างานร่วมกับคนอื่นโดยไม่ค านึงถึงพวกพ้อง ชีวิตส่วนตัว และรูปลักษณะภายนอกของบุคคลนั้น  ๆ

5.2 การปกครองที่เท่าเทียมกันในการท างาน (Egalitarianism) ผู้ประกอบการ
ต้องบริหารงานด้วยความยุติธรรมโดยไม่แบ่งชั้น ในการท างาน หรือระหว่างกลุ่มงาน 

5.3 การสนับสนุนจากสมาชิกในกลุ่ม (Supportive Primary Groups) คือ 
มีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจในความเป็นบุคคล สมาชิกให้การสนับสนุน
ทั้งด้านอารมณ์ และสังคม 

5.4 การเลื่อนขั้นในการท างาน (Mobility) คือ ควรมองว่าบุคคลทุกคนมีโอกาส
ในการเปลี่ยนต าแหน่งไปในต าแหน่งที่ดีกว่าเดิม หรือเลื่อนขั้นสูงขึ้น 

5.5 ความเป็นชุมชน (Community) คือ สมาชิกในองค์การมีประเพณี ค่านิยม 
วัฒนธรรม และทัศนคติการทางานร่วมกัน 

5.6 การปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Interpersonal Openness) คือ สมาชิกในองค์กร
แสดงความคิดเห็น และความรู้สึกของตนต่อเพื่อนร่วมงานในลักษณะเปิดเผย ศิริอร ขันธหัตถ์ (2541) 
กล่าวว่า การที่บุคคลจะทางานร่วมกันให้ได้ผลดีนั้น มีความจาเป็นที่ทุกคนจะด้องรับรู้ระบบสังคม 
และพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลที่เข้ามาร่วมกันทางานในหน่วยงานเสียก่อน 

5.6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสถาบัน เมธี ปิลันธนานนท์ (2529) 
มีความเห็นว่า กระบวนการบริหารเป็นกระบวนการปฏิบัติงานที่ถือพฤติกรมของสังคมอย่างเป็น
ล าดับชั้น (hierarchy) ซึ่งล าดับชั้นนี้ จะมีองค์ประกอบใหญ่ ๆ 2 ประการ คือ โครงสร้างของสังคม
(structure) และหน้าที่ (function) การบริหารงานจะต้องสามารถเลือกและผสมสานองค์ประกอบ 
ทั้งสองนี้เข้าด้วยกันให้ได้ เพื่อท าให้เกิดระเบียบที่จะเป็นเป้าหมายของระบบสังคมบรรลุผล ระบบ
สังคมจะประกอบด้วย 2 มิติ คือ สถาบันต่าง ๆ (institutions) ที่มีบทบาท (role) และความคาดหวัง
ต่าง ๆ (expectations) ที่จะทาให้เป้าหมายของระบบสังคมสมบูรณ์ ซึ่งรียกว่าองค์การมิติ (nomothetic 
หรือ organizational dimension) มิติที่สองเป็นความเกี่ยวข้องหรือสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล 
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(individuals) บุคลิกภาพ (personalities) และความต้องการของบุคคล (need dispositions) ที่อยู่ใน
ระบบ ซึ่งเรียกมิตินี้ว่า บุคลามิติ (idiographic หรือ personal dimension)  
 

 

ภาพประกอบ 2  บุคลามิต ิ(Idiographic Dimension) 

ที่มา: เมธี ปิลนัธนานนท ์(2529, หน้า 4) 

ในเรื่องขององค์กรมิติ หรือ สถาบันมิตินี้ Getzels และ Guba หมายถึง
ตัวแทนและองค์กรต่าง ๆ ที่มีความรับผิดชอบในการด าเนินงานตามหน้าที่ของระบบสังคม ซึ่งหมายถึง 
แต่ละองค์กร รวมถึงสถาบันจะต้องก าหนดบทบาท และหน้าที่ของตัวเองตามภาพลักษณ์ และ
ประเภทขององค์กรที่ในแต่ละสถาบันแสดงออกมาแตกต่างกัน การที่สถาบันและองค์กรต้องก าหนด
บทบาทและหน้าที่ของตนเองออกมาก็เพราะมีความคาดหวัง ซึ่งเป็นความคาดหวังของหน่วยงานนั้น 
รวมถึงประชาชนภายนอก ไม่เว้นแม้แต่ผู้ที่ได้ประโยชน์จากองค์กรและสถาบันนั้น ๆ ด้วย การก าหนด
บทบาทและหน้าที่ หรือการก าหนดความคาดหวังขององค์กรและสถาบัน ย่อมขึ้นกับวิสัยทัศน์ และ
จุดมุ่งหมายของแต่ละองค์กรและสถาบันบุคลามิติ อันประกอบด้วยบุคคลที่มีบุคลิกภาพต่าง ๆ เช่น 
การรับรู้อารมณ์ เจตคติ จิตใจของบุคคล และความต้องการของแต่ละบุคคล เป็นต้น 

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรย่อมมีบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน และเป็นเหตุผล
ที่ท าให้ให้บุคคลในองค์กรหรือสถาบันมีความต้องการที่แตกต่างกัน และต้องการสิ่งที่มาตอบสนอง
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ความต้องการของตนมากน้อยต่างกัน ผลของการบริหารจะดีหรือไม่ จะสามารถมาสังเกตได้ใน
รูปแบบพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีบุคลิกภาพต่างกัน มีความต้องการส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ใน
บุคลามิตินี้ก็ย่อมจะต้องเกิด 

ความขัดแย้ง หรือคับข้องใจต่อองค์กรมิติที่ก าหนดบทบาทและก าหนด
ความคาดหวังไว้ แต่ข้อขัดแย้งและความคับข้องใจนี้ไม่ได้เป็นผลเสียเสมอไป บางครั้งอาจจะส่งผลดี
ต่อสถาบันได้ เมื่อน าข้อขัดแย้งมาศึกษา และหาทางแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น 

5.6.2 ความสัมพันธ์ในองค์กร ในองค์กรประกอบไปด้วยบุคลากรหลากหลาย
ฝ่าย เพื่อร่วมกันท ากิจกรรมต่าง ๆ ในลักษณะของกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ผู้ที่มีความพึงพอใจซึ่ง
กันและกัน มีความต้องการ หรือความนิยมที่คล้ายคลึงกัน มีความสัมพันธ์กันเป็นส่วนตัว ก็จะอยู่
รวมตัวกันเป็นกลุ่มในรูปแบบไม่เป็นทางการ ส่งผลให้แต่ละบุคคลได้รับประโยชน์ ในด้านการสนองตอบ
ความต้องการด้านต่าง ๆ ของบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านสังคมดังนั้น แต่ละคนจึงพยายาม
รักษาผลประโยชน์นี้ไว้โดยให้กลุ่มตนคงอยู่เป็นกลุ่มต่อไป ตามปกติที่คนมีความแตกต่างกันมักจะมี
พื้นฐานความคิดที่แตกต่างกัน มีความเชื่อ ความรู้ ทัศนคติ ค่านิยม และระดับความสามารถต่างกัน 
ดังนั้น ปัจจัยที่จะท าให้กลุ่มยังคงอยู่ได้ คือ การมีกิจกรรมร่วมกัน ซึ่งอาจจะเป็นกิจกรรมใน
ชีวิตประจ าวัน เช่น การรับประทานอาหารร่วมกัน การสนทนาเรื่องราวต่าง ๆ รวมถึงการจับกลุ่มนินทา
เพื่อนร่วมงาน หรือ วิจารณ์ผู้บริหาร กิจกรรมเหล่านี้ก่อให้เกิดเกิดความผูกพัน รักใคร่ปรองดอง  
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งจะช่วยหล่อหลอมความแตกต่างระหว่างบุคคลให้กลายเป็นความรู้สึกนึกคิด 
มีทัศนคติ และค่านิยมของกลุ่มขึ้นมา ในองค์กรบุคคลากรจะท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม โดยที่แต่ละคน 
ก็จะปฏิบัติตามหน้าที่ของตนเอง และปฏิสัมพันธ์กันในหน้าที่งานตามความจ าเป็นของงานที่จะต้อง
เกี่ยวข้องกัน เป็นไปตามแบบแผนของผู้บริหารที่ได้ก าหนดขึ้นเป็นแนวทางไว้ เพื่อให้งานต่าง ๆ 
ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี แต่โดยเหตุที่ตามสัญชาตญาณของมนุษย์ ทุกคนก็ต่างมีความรู้สึก
ทางจิตใจ และมีความต้องการทางสังคมอยู่ด้วย ทุกคนในกลุ่มจึงมีความเกี่ยวข้องสังคมระหว่างกัน 
มีการติดต่อสื่อสาร และท ากิจกรรมทางสังคมที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานร่วมกัน ลักษณะความสัมพันธ์
กันในทางสังคมนี้ คือ ส่วนที่เป็นองค์กรที่ไม่เป็นทางการนั้นเอง 

6. การคุ้มครองแรงงาน (Constitutionalism in the Work Organization) สมาชิก
ในองค์กรควรได้รับสิทธิในการปกป้องคุ้มครองสิทธิของตน และสหภาพแรงงานควรมีบทบัญญัติหรือ
ข้อก าหนด เพื่อใช้ปกป้องคุ้มครองผู้ใช้แรงงาน และร่วมพิจารณากับผู้บริหารในองค์กร ถึงการตัดสินใจ 
ที่เกี่ยวข้องกับผู้ใช้แรงงาน หรือบางครั้งอาจมีการเรียกร้องสิทธิที่พึงได้รับของผู้ใช้แรงงาน ส าหรับ
ผู้ใช้แรงงานที่ไม่มีองค์กรนั้น สิ่งส าคัญที่ผู้ใช้แรงงานพึงมี คือ การถือสิทธิส่วนบุคคลด้านความเสมอภาค 
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ตามมาตรฐานค่าตอบแทน และมีขบวนการท างานที่สอดคล้องกัน ดังนั้นการคุ้มครองแรงงานจึงเป็น
กฎเกณฑ์ส าคัญอย่างหนึ่งของการมีคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถพิจารณาได้จากข้อก าหนด
ต่าง ๆ ในการคุ้มครองแรงงานขององค์กรโดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 

6.1 ความเป็นส่วนตัว (Privacy) พนักงานในองค์กรควรที่จะมีสิทธิส่วนบุคคล
ที่ไม่ข้องเกี่ยวกับการท างาน 

6.2 อิสระในการพูด (Free Speech) คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน 
นโยบายทางเศรษฐกิจ หรือสังคมขององค์กรต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความเกรงกลัวผลที่มีต่อ
การพิจารณาผลการท างานของตน 

6.3 ความเสมอภาค (Equality) คือ การพิจารณาถึงความเท่าเทียมกันในเรื่อง
ของบุคคล กฎระเบียบ ผลประโยชน์ที่ควรได้รับ ค่าตอบแทนที่ควรได้รับ และความมั่นคงในการท างาน 

6.4 เคารพต่อหน้าที่ และความเป็นบุคคลของผู้ร่วมงาน (Due Process) 
7. การด าเนินชีวิตโดยมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตความเป็น

ส่วนตัว (Work and the Total Life Space) คือ การด าเนินชีวิตในการท างานของแต่ละคน ที่ส่งอิทธิพล
ต่อความสัมพันธ์ในครอบครัว สังคม นอกจากบุคคลจะมีบทบาทในชีวิตการท างานแล้ว บุคคลยัง
ต้องมีบทบาทในการด าเนินชีวิตด้านอื่น ๆ เพื่อให้เกิดความสมดุลซึ่งกันและกัน ในยุคปัจจุบันพบว่า
มนุษย์จะให้ความส าคัญกับการท างานมากกว่าชีวิตครอบครัว จึงท าให้สถานภาพของครอบครัว
บกพร่องเกิดความขัดแย้งในบทบาทของสามี ภรรยา ดังนั้น จึงควรมีสร้างความสมดุลด้านเวลาส าหรับ
การท างาน และครอบครัว สังคม โดยการหาเวลาว่างท ากิจกรรมร่วมกัน รวมถึงเข้าร่วมกิจกรรมของ
สังคม 

8. ลักษณะงานคุณค่าต่อสังคม (The Social Relevance of the Work Life) คือ 
การที่รู้สึกมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกับสังคม ก่อให้เกิดความส าคัญและอาชีพของงานนั้น ๆ การมี
ส่วนร่วมโดยการท ากิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์ต่อชุมชน การช่วยเหลือสิ่งแวดล้อม 

เครื่องบ่งชี้คุณภาพชีวิตในการท างาน 
Cascio (1989, p. 25) สรุปประเด็นความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคคลในสถานที่การท างานในประเทศสหรัฐอเมริกาว่า คุณภาพชีวิตประกอบไปด้วย 
1. ค่าตอบแทน 
2. ผลประโยชน์ของลูกจ้าง 
3. ความมั่นคงในการท างาน 
4. การบริหารงานที่เหมาะสม 
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5. ความเครียดในการท างาน 
6. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
7. การปกครองแบบประชาธิปไตย 

ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2535) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีว่าจะประกอบ
ไปด้วย 

1. ความมั่นคง 
2. ความเสมอภาคในเรื่องผลตอบแทนและแรงงาน 
3. ความยุติธรรมในสถานที่ทางาน 
4. การปลอดจากระบบราชการ และความเขม้งวดในการท างาน 
5. ด้านการมีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง  
6. สามารถเพิ่มโอกาสการเรียนรู้และความเจริญก้าวหนา้ในงาน 
7. ได้รับการยอมรับจากการท างานในองค์กร 
8. การมีอนาคตในการท างาน 
9. การมีความสมัพันธ์ของงานกับสิ่งแวดลอ้มจากภายนอกองค์กร 

ดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เรื่องของคุณภาพชีวิตในการท างานเริ่มที่จะได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายเพิ่มมาก

ยิ่งขึ้น แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น จะสามารถน ามาปฏิบัติได้
อย่างรวดเร็ว และเป็นรูปธรรม เพราะ เนื่องจากการที่คุณภาพชีวิตในการท างานนั้น เป็นศัพท์ที่มี
ความหมายหลากหลาย ตัวอย่างเช่น Riggio (1996) กล่าวว่าเราสามารถที่จะก าหนดคุณภาพชีวิต
ของการท างานจากผลของการตอบแทน และประโยชน์ที่ได้รับ โอกาสในเรื่องของการมีส่วนร่วม และ
ความก้าวหน้าในองค์กร รวมถึงความมั่นคงของงาน ลักษณะของงานในองค์การ และมีการปฏิสัมพันธ์ 
ที่ดีระหว่างพนักงานองค์กร ครอบคลุมแทบทุกด้านที่เกี่ยวกับบุคลากร และถ้าหากองค์กรไม่สามารถ
ที่จะก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน จึงส่งผลให้เกิดความยากและสับสนขึ้น รวมถึงเกิดความ
ไม่แน่นอนในการน าแนวทางไปปฏิบัติ โดยเฉพาะในองค์กรธุรกิจที่ต้องการหลักเกณฑ์ที่เป็นรูปแบบ 
ที่น าใช้ในการปฏิบัติเพื่อศึกษา จากการทบทวนการศึกษา พบว่า Walton (1975) ได้กล่าวถึงเกณฑ์
ในการใช้ประเมินคุณภาพชีวิตในการท างานที่สามารถนาไปใช้ใน การพิจารณาคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานได้ ดังนี้ 

1. การจ่ายค่าตอบแทนที่มีความถูกต้อง ยุติธรรม และเหมาะสม (Adequate 
and Fair Compensation) 
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2. สภาพแล้วล้อมทางสังคมภายในที่ท างาน (Social Environment of Work Place) 
3. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย (Safe and Healthy 

Working Conditions) 
4. ความมั่นคงในการท างาน และ โอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน (Opportunity 

for Continue Growth and Security) 
5. โอกาสในการปฏิบัติ และพัฒนาบุคลากร (Opportunity to Use Develop 

Worker Capabilities) 
6. การปกป้องสิทธิของพนกังาน (Protection of Workers’ Rights) 
7. ความสมดุลระหว่างการท างาน และกิจกรรมอื่น ๆ ที่อยู่ทั้งภายใน และภายนอก

หน่วยงาน (Balance of Work and Nonwork Life) 
8. ความรับผิดชอบที่มีต่อสังคมขององค์การ (Organizational Social Responsibility) 

Walton กล่าวไว้ว่า การพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานอย่างกว้าง ๆ โดยให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ข้องเกี่ยวกับการท างาน มากกว่าสภาพปัจจัยแวดล้อมของบุคคลเนื่องจากปัจจัยที่ข้องเกี่ยว 
กับงานเป็นปัจจัยที่องค์กรประเมินผล รวมทั้งผู้บริหารสามารถที่จะก าหนดแนวทางในการแก้ไข 
และจัดการได้ในขณะที่ปัจจัยภายนอกนั้น คือสิ่งที่อยู่เหนือการควบคุมขององค์กร 

อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าแนวความคิดของ Walton ยังไม่สามารถประเมินคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานได้ครบทุกมิติ แต่ก็สามารถน าแนวความคิดนี้ไปใช้ในการพัฒนาเกณฑ์ 
และมาตรฐานให้เกิดความเหมาะสม เพื่อใช้วัดคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในองค์กร
ได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

การสร้างคณุภาพชวีิตในการท างาน 
การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นสิ่งที่สร้างความท้าทายส าคัญเป็นอย่างมาก

ต่อผู้บริหารขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต เนื่องจากการจ้างงานโดยเฉพาะการจ้างแรงงานที่มี
ฝีมือ (Skill Worker) หรือแรงงานที่มีความรู้ (Knowledge Worker) จะไม่สามารถท าได้จาก
แค่การให้ค่าจ้างและสวัสดิการที่สูงเพียงอย่างเดียว ในอนาคตองค์กรที่มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน
ในการท างาน รวมถึงอ านวยความสะดวกต่อความส าเร็จ การสร้างสรรค์นวัตกรรมจะเป็นการดึง
แรงงานที่มีคุณภาพ นอกจากนี้แรงงานเหล่านี้มีความต้องการแสดงความเป็นตัวตนของตนเองใน
ด้านการใช้ชีวิต และอื่น ๆ อย่างสมบูรณ์ ตัวอย่างเช่น การพักผ่อนอย่างเต็มที่ การมีครอบครัวที่
สมบูรณ์มีความสุข การเป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่เข้าใจซึ่งกันและกัน เป็นต้น ดังนั้นองค์กรควรก าหนด
นโยบายที่เป็นรูปธรรมชัดเจด และง่ายต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถด าเนินงาน
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อย่างต่อเนื่อง และเป็นระบบ องค์กรจึงต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้และมีความเข้าใจมาช่วย
ด าเนินงาน โดยมีขั้น ตอนในการด าเนินงาน ดังต่อไปนี้ 

1. การศึกษาสภาพแวดล้อม และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรโดยการพิจารณาจากภาพรวมในปัจจุบันของประเทศและอุตสาหกรรม ตลอดจนหา
ข้อมูลในการด าเนินงานศึกษาด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานขององค์กรอื่นทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาและใช้ในการวิเคราะห์หาข้อมูลในองค์กร
พัฒนาต่อไป 

2. การท าความเข้าใจถึงสถานะปัจจุบันขององค์กร โดยการศึกษาด้านกายภาพ 
และด้านจิตใจของบุคลากรภายในองค์กร เพื่อใช้ในการเปรียบเทียบจากข้อมูลสิ่งที่ได้ศึกษาจาก
ภายนอก และน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาความแตกต่าง และการก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานอย่างเป็นรูปธรรม 

3. การวางแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ต้องมีการอาศัย
ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับจากการศึกษาสถานะและสภาพแวดล้อมโดยรวมขององค์กร เพื่อการก าหนด
แนวทางของการด าเนินงานทั้งในระดับองค์กร และ ระดับบุคคล โดยผู้ศึกษาวางแผนจะต้องตระหนัก
เสมอว่า ถึงแม้บุคคลแต่ละคนนั้น จะมีความต้องการที่แตกต่างกัน ท าให้องค์กรก็ไม่สามารถที่จะ
ตอบสนองความต้องการทั้งหมดของบุคลากรได้ ดังนั้นองค์กรจะต้องมีการจัดสรรกลุ่มความต้องการ 
เพื่อใช้ในการตอบสนองความต้องการของบุคลากรให้ได้ดีที่สุด 

4. การด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานบุคลากร สามารถท าได้โดย
การน าแผนพัฒนาคุณภาพชีวติในการท างานที่ก าหนดไว้แล้วใช้ในการวางเป็นแผนปฏิบัติการ และ
ก าหนดระบบการท างานให้มีความเป็นรูปธรรม โดยมอบหมายให้ผู้ที่มีหน้าที่ และมีความรับผิดชอบ
โดยตรง ด าเนินงานติดตามผล และแก้ไขการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตนั้น สามารถที่จะด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง โดยที่ผู้ด าเนินการควรให้ความสนใจกับปัจจัย
ต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กร ดังต่อไปนี้ การสนับสนุนจากผู้บริหาร, การมีแผน 
การด าเนินงานที่เป็นระบบ, การเข้าใจธรรมชาติและความต้องการของบุคคล สิ่งสุดท้ายคือ การกระท า
อย่างจิงจังและต่อเนื่อง 

5. การประเมินผลการด าเนินงาน ควรติดตาม ตรวจสอบ และการประเมินผล
การด าเนินงานเพื่อพิจารณาหาข้อบกพร่อง และการก าหนดแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงาน
ให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการด าเนินงาน และการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งควรที่จะต้องท าการตรวจสอบ เพื่อให้รับทราบถึงปัญหา รวมถึงมีการปรับปรุง
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ให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา เพราะว่าการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาของปัจจัยแวดล้อม มีส่วนในการส่งผล
ต่อความต้องการของบุคคลากรและองค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป 

ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
1. ทฤษฎีความเท่าเทียมกันของ Adams (1966) จากทฤษฎีความเท่าเทียมกันนี้

(Equity Theory) พบว่า ผลตอบแทนที่ได้รับจากการกระท าต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่ใส่เข้าไปในการกระท านั้น 
กับอัตราส่วนเดียวกันของบุคคลอื่น พบว่า 

 
(O/I) x = (O/I) y 
 

O = ผลตอบแทนที่ได้รับ  x = บุคคลนัน ้ๆ 
I = ปัจจยัต่าง ๆ ที่ใส่เข้าไป  y = บุคคลอื่น ๆ 

 
1.1 ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาไม่ได้รับความเท่าเทียมกันเกิดขึ้น เข้าจะแสดงออกถึง

ความไม่พอใจ และท าให้เกิดผลในทางลบของผลผลิต ทั้งในด้านปริมาณหรือคุณภาพ ซึ่งจะสามารถ
สังเกตได้จากการแสดงออกทางพฤติกรรมต่าง ๆ ดังนี้ 

1.1.1 การลดปัจจัยการน าเข้า หรอื การท างานลดลง 
1.1.2 ความพยายามเพิ่มผลผลิต 
1.1.3 การยอมแพ้ หรือ ขอโยกยา้ย 

1.2 ถ้าหากบุคลากรได้รับความเท่าเสมอภาคจะแสดงออกในระดับเดิม 
1.3 ถ้าบุคลากรได้รับผลตอบแทนที่สูงกว่าเดิม ความเสมอภาคในใจก็อาจไม่สนใจ

ที่ปรับปรุงให้เกิดการความเสมอภาค 
2. ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) มาสโลว์ 

(Maslow, 1954, pp. 80–84, อ้างใน วรเทพ เวียงแก, 2558, หน้า 30) ได้กล่าวทฤษฎีไวด้ังต่อไปนี้ 
2.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย หรือความต้องการทางกายภาพ (Physiological 

Needs) ความต้องการเหล่านี้เป็นความต้องการขั้นต้นของมนุษย์ เนื่องจากเป็นความต้องการขั้น
พื้นฐาน และเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดในการด ารงชีวิต เพราะถ้าไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการใน
ขั้นนี้แล้วแล้วชีวิตก็จะไม่สามารถด ารงอยู่ได้ ความต้องการขั้นนี้  ประกอบด้วย ความต้องการด้าน
อาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ หากความต้องการล าดับนี้ไม่ได้
รับการตอบสนอง มนุษย์ก็จะไม่เกิดความต้องการในขั้นต่อไป และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
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2.2 ความต้องการด้านความปลอดภัย (Security Needs หรือ Safety Needs) 
คือ สิ่งที่ร่างกายของมนุษย์ต้องการที่ได้รับการสนองในด้านการดูแลปกป้องคุ้มครอง จากภัยอันตราย
ต่าง ๆ ทั้งในเรื่องเจ็บไข้ได้ป่วย หรือ จากเหตุการณ์ต่าง ๆ  ซึ่งความปลอดภัยที่กล่าวมานั่นอาจมี
หมายรวมถึงหลักประกันที่แสดงให้รู้สึกถึงความมั่นคง หลักประกันของชีวิตที่ปรารถนาที่จะได้งาน
ที่ดีและมีรายได้เพียงพอ และมีเงินเก็บเอาไว้ใช้ในอนาคต 

2.3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belonging Needs) คือ ความต้องการ
ที่อยู่ในระดับสูงกว่าความต้องการของสองข้อแรก นอกจากความต้องการที่จะได้รับการตอบสนอง
ความต้องการทางร่างกาย และความต้องการความปลอดแล้ว ความต้องการด้านทางสังคมก็เป็น
สิ่งส าคัญเช่นเดียวกัน ยกตัวอย่างเช่น ต้องการความรัก ต้องการมีส่วนร่วมและเป็นที่ได้รับการยอมรับ
ในสังคมส่วนหนึ่ง 

2.4 ความต้องการที่จะได้รับยกย่องในสังคมหรือเป็นที่ยอมรับในสังคม (Egoistic 
or Esteem Needs) แบ่งเป็น 2 ชนิด คือ ความต้องการได้รับความนิยมชมชอบ ได้รับการนับถือ  
เป็นเรื่องเกี่ยวกับความต้องการชื่อเสียง มีสถานภาพทางสังคมที่ดี มีความรู้สึกกว่าตัวเองเป็นบุคคล
ส าคัญได้รับความสนใจ เอาใจใส่ และการระลึกถึงจากบุคคลอื่น และความต้องการด้านอิสรเสรีภาพ 

2.5 ความต้องการได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization or Selfrealization) 
การได้รับการตอบสนองที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจตามความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ จาก 5 ขั้น 
ตอนที่กล่าวมาแล้ว ความต้องการขั้นนี้เป็นความปรารถนาและแรงขับเพื่อที่จะสนองความปรารถนา
ของตนเอง ดังเช่นที่มาสโลว์ (Maslow) กล่าวว่า เป็นความฝันของแต่ละบุคคล สูงกว่าความเป็นจริง 
ซึ่งหมายถึง ความปรารถนาในทุก ๆ สิ่งที่ตนสามารถกระท าได้  

ตามทฤษฎีของมาสโลว์ อาจะกล่าวได้ว่าพื้นฐานความต้องการที่ยังไม่ได้ถูก
ตอบสนองจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคล ให้มีการตอบสนองความต้องการ
ตามสมควร ซึ่งความต้องการเหล่านี้จะใช้เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมมนุษย์ 

จากทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) สรุปได้ว่า มนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับขั้น 
และจะแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการเป็นขั้นตอน ความต้องการขั้นสูงเมื่อได้รับ
การตอบสนองแล้ว ความต้องการสิ่งอื่นก็จะได้การตอบสนองตามล าดับ โดยที่ไม่ได้เกี่ยวว่าจะต้อง
ตอบสนองความต้องการขั้นต่ าก่อนที่จะไปท าขั้นต่อไป  เพราะถ้าความต้องการอย่างใดยังไม่ได้รับ
การตอบสนอง ก็จะยังมีสิ่งที่ชักจูงจิตใจต่อไปอีก แต่เมื่อได้รับการตอบสนองก็จะไม่ชักจูงใจอีกต่อไป 

ในการน าทฤษฎีลาดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ไปใช้ในหน่วยงาน หรือองค์กร
ผู้บริหารจะต้องค านึงถึงหลักของการสร้างแรงจูงใจ ความต้องการที่น้อยอาจได้รับการตอบสนอง
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แค่บางสิ่ง และได้รับการตอบสนองโดยไม่เกิดแรงจูงใจในการกระท าต่อไป เช่น ในองค์กรที่มีฐานะ
ทางการเงินที่ดีแล้ว สภาพแวดล้อมการท างานดี การปรับปรุงสิ่งนี้ให้ดียิ่งขึ้นจะไม่สร้างแรงจูงใจเลย 
เนื่องจากบุคคลส่วนใหญ่ได้รับการตอบสนองความต้องการในสิ่งนั้นระดับดีแล้ว 

3. ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ ความต้องการคือความรู้สึก และการแสดงออก
ที่บุคคลนั้นสร้างขึ้นให้รู้สึก นึกคิดต่าง ๆ ความซาบซึ้ง ความต้องการนี้บางครั้งเกิดขึ้นจากแรงกระตุ้น
ภายในบุคคล หรือบางครั้งสิ่งที่แสดงออกมานั้นอาจจะเกิดจากสภาพสังคมก็ได้ หรือที่เรียกว่า
สภาพจิตใจ ทฤษฎีความต้องการตามหลักการของเมอร์เรย์ สามารถสรุปได้ ดังนี้ (โยธิน ศันสนยุทธ, 
2530, หน้า 36) 

3.1 ความต้องการที่จะเอาชนะด้วยการแสดงออกถึงความก้าวร้าว (Need for 
Aggression) ความต้องการที่จะเอาชนะต่อผู้อื่นและสิ่งขัดขวางทั้งปวงด้วยความรุนแรง มีแสดง
ออกมาทั้งทางร่างกาย และจิตใจ เช่น การท าร้ายตัวเอง หรือฆ่าฟันผู้อื่น การพูดจาใส่ร้ายต่อบุคคลอื่น 

3.2 ความต้องการที่จะเอาชนะฝ่าฟันอุปสรรคต่าง (Need for Counteraction) 
ความรู้สึกที่ต้องการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ไม่ต้องการความล้มเหลวด้วยการพยายามท าให้ดีที่สุด 
เช่น การได้รับค าดูถูก ท าให้พยายามท าเพื่อเอาชนะค าสบประมาทจนชนะค าดูหมิ่น 

3.3 ความต้องการที่จะยอมแพ้ (Need for Abasement) ความรู้สึกยอมรับผิด 
และยอมแพ้ น้อมรับค าวิจารณ์ และพร้อมที่จะถูกลงโทษหากกระท าผิด เช่น พันท้ายนรสิงห์ไม่ยอมรับ
อภัยโทษ ต้องการจะรับโทษตามกฎเกณฑ์ การเผาตัวตายเพื่อประท้วงระบบการปกครอง เป็นต้น 

3.4 ความต้องการที่จะป้องกันตนเอง (Need for Defendant) ความรู้สึกที่ต้องการ
จะปกป้องความรู้สึกทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เช่น การที่พยายามหาเหตุผลอธิบายสิ่งที่ตนเอง
ทาเมื่อกระท าผิดการโดนวิพากษ์วิจารณ์ เช่น นักเรียนสอบตก เพราะคุณครูสอนเตรียมเนื้อหาไม่ดี 
สอนนักเรียนไม่เข้าใจ ไม่อบรมสั่งสอน หรือที่เรียกว่า “ร าไม่ดีโทษปีโทษกลอง” 

3.5 ความต้องการการเป็นอิสระ (Need for Autonomy) ความต้องการชนิดนี้
เป็นความต้องการที่ปรารถนาจะเป็นอิสระจากสิ่งกีดขวางทั้งหมด ต่อสู้ดิ้นรนเพื่อต้องการจะเป็น
ตัวของตัวเอง 

3.6 ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความรู้สึกที่ต้องการ
ให้สิ่งต่าง ๆ  ประสบความส าเร็จ ซึ่งจากการศึกษาพบว่า เพศชายมรีะดับความต้องการประสบความส าเรจ็
มากกว่าเพศหญิง 
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3.7 ความต้องการสร้างมิตรภาพกับบุคคลอื่น (Need for Affiliation) ความรู้สึก
อยากที่จะเป็นที่รักของผู้อื่น ต้องการสร้างความสัมพันธ์อันดี เอาอกเอาใจสร้างความสัมพันธ์ใกล้ชิด
กับบุคคลอ่ืน 

3.8 ความต้องการความสนุกสนาน (Need for Play) คือความรู้สึกต้องการ
ความสนุกสนาน เสียงหัวเราะในการผ่อนคลายจิตใจ โดยการสร้างสิ่งที่ท าให้รู้สึกตลกขบขัน เช่น 
การเล่าเรื่องตลก การท ากิจกรรมร่วมกับผู้อื่น การออกกาลังกาย เป็นต้น 

3.9 ความต้องการแยกตนเองออกจากผู้อื่น (Need for Rejection) คือ ความปรารถนา
ที่จะแยกตนเองออกจากผู้อื่น ความต้องการที่จะเมินเฉยต่อผู้อื่น แสดงความรู้สึกไม่สนใจ 

3.10 ความต้องการความช่วยเหลือบุคคลอื่น (Need for Succorance) เป็น
ความรู้สึกสนใจผู้อื่น มีความสงสารต่อตนเอง มีความเมตตาอยากที่จะได้รับช่วยเหลือ และหากที่
สามารถแนะน าผู้อื่นได้จะท าด้วยความเต็มใจ 

3.11 ความต้องการที่จะให้ความช่วยเหลือต่อบุคคลอื่น (Need for Nurture) 
เป็นความต้องการการให้ความช่วยเหลือให้บุคคลอื่นพ้นจากภัยอันตรายต่าง ๆ โดยที่จะเข้าร่วมใน
การท ากิจกรรมในการท ากิจกรรมกับบุคคลอื่น  

3.12 ความต้องการที่จะสร้างความประทับใจให้กับผู้อื่น (Need for Exhibition) 
เป็นความรู้สึกต้องการการสร้างความประทับใจ ให้ผู้อื่นมีความสนใจในตนเอง ให้เกิดความสนุกสนาน 
รู้สึกประหลาดใจเมื่อฟังเรื่องของตนเอง เช่น เล่าเรื่องตลกให้บุคคลในสังคมฟังเพื่อเกิดความประทับใจ
ในตนเอง เป็นต้น 

3.13 ความต้องการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น (Need for Dominance) เป็น
ความปรารถนาที่จะท าให้ผู้อื่นท าตามความคิดของตนเอง ท าให้รู้สึกว่าตนเป็นผู้น า และมีอ านาจ
เหนือกว่า 

3.14 ความต้องการที่จะยอมรับนับถือจากผู้อาวุโสกว่า (Need for Deference) 
เป็นความปรารถนาการยอมรับนับถือจากผู้ที่อาวุโสกว่า และผู้ที่มีอ านาจเหนือกว่าด้วยความยินดี 
และความเต็มใจ 

3.15 ความต้องการหลีกเลี่ยงต่อความรู้สึกล้มเหลว (Need for Avoidance of 
Inferiority) ความต้องการจะหลีกเลี่ยงต่อความผิดหวัง และพ่ายแพ้ หลีกเลี่ยงการดูถูก หรือการกระท า
ต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความละอายต่อจิตใจ 

3.16 ความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงจากอันตราย (Need for Avoidance Harm) 
เป็นความต้องการที่จะได้รับความปลอดภัยจากอันตราย และหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดทางด้านร่างกาย 
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3.17 ความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงจากการถูกลงโทษหรือถูกต าหนิ (Need for 
Avoidance of Blame) เป็นความรู้สึกที่กลัวการถูกลงโทษหรือถูกต าหนิ ด้วยการคล้อยตามผู้อื่น 
และยอมทาตามค าสั่ง หรือข้อปฏิบัติ เพราะกลัวการลงโทษ 

3.18 ความต้องการความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Need for Orderliness) คือ 
ความรู้สึกที่อยากจะะจัดระเบียบสิ่งของต่าง ๆ ให้มีความประณีตงดงาม 

3.19 ความต้องการที่จะรักษาชื่อเสียง เป็นการที่อยากปกป้องชื่อเสียงของตนเอง 
เพื่อไม่ให้เกิดความเสื่อมเสีย เช่น การเข้างานตรงต่อเวลา ไม่กระท าความผิด มีความซื่อสัตย์ต่ออาชีพ 
ไม่ลักขโมย ไม่คดโกงต่อผู้ใด เพื่อชื่อเสียงวงศ์ตระกูล เป็นต้น 

3.20 ความต้องการให้ตนเองมีความแตกต่างจากบุคคลอื่น (Need for Contrariness) 
เป็นความต้องการที่อยากจะเด่น ไม่เหมือนใคร ทันสมัยตามโลกยุคปัจจุบัน 

4. ทฤษฎีแรงจูงใจทางสังคมของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2553) 
ได้อธิบายว่าทฤษฎีนี้ เป็นการศึกษาถึงจิตวิทยาของบุคคลเกี่ยวกับสิ่งที่จะจูงใจให้บุคคลที่ประกอบ
อาชีพต่าง ๆ มักจะประกอบด้วยปัจจัยที่เรียกว่า ปัจจัยในการกระตุ้น (Motivation Factors) สามารถ
แบ่งออกเป็น 6 ประการ  

4.1 ความส าเร็จในการท างาน 
4.2 ได้รับการยอมรับ 
4.3 ความก้าวหน้าในการท างาน 
4.4 ลักษณะของงาน 
4.5 โอกาสที่จะกา้วหน้าในงาน 
4.6 ความรับผิดชอบซึ่งเป็นสิ่งที่จะจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน หรือปัจจัยในการกระตุ้นนี้

จะจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานนั้น อย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
5. ทฤษฎีแรงจูงใจของ โฮแมนส์ (เจษฎา สุขนิยม, 2556, หน้า 27) ให้ค าอธิบายไว้ว่า 

รางวัล หรือผลตอบแทนจากบุคคลอื่น ๆ นั้นมาจากการแลกเปลี่ยนการกระท าระหว่างบุคคล ในด้าน
ความแตกต่าง คือ โฮแมนส์ได้แบ่งทฤษฎีออกเป็นขั้นตอนที่ละเอียดกว่าดังนี้ 

5.1 บุคคลมีความคาดหวงัในผลตอบแทนจากการเข้าร่วมกิจกรรม 
5.2 กระบวนการกิจกรรมจะก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน 
5.3 บุคคลที่เสียเปรียบ เมื่อเกิดการแลกเปลี่ยนจะหลีกเลี่ยงกจิกรรมที่จะเกดิ 
5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ไม่บรรลุวัตถุประสงค์หรือขาดทุนจากที่ก าหนด 
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5.5 หากการกิจกรรมนั้นบรรลุเป้าหมาย ก็จะเกิดการกระท ากิจกรรมนั้นต่อไป 
และจะก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์ขึ้นส าหรับกิจกรรมนั้น เพื่อให้เกิดความสมดุลในการแลกเปลี่ยน 

5.6 หากการแลกเปลี่ยนเป็นที่พอใจของบุคคลทั้งสองฝ่ายนั้นก็หมายถึง 
ความสมดุลในการแลกเปลี่ยนมากขึ้นและท าให้ลดความรู้สึกที่ไม่ดีของฝ่ายเสียเปรียบน้อยลง 

5.7 ระบบสังคมที่ขาดความยืดหยุ่น ก่อให้เกิดความไม่สมดุล หรือท าให้ขาด
ความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยสามารถสรุปหลักการ
ที่จะน ามาประยุกต์ใช้กับงานวิจัยได้ ดังนี้ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานโดยผู้วิจัยขออ้างอิงทฤษฎี
ของ Walton (1975) ประกอบด้วยด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม และด้านเกียรติยศ 
เพื่อน าประยุกต์ใช้ในการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุง (จ ากัด) มหาชน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2534, หน้า 130-131) ได้อธิบายถึงลักษณะของงานไว้ว่า 

ลักษณะของงาน คือ ความท้าทายที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับในงาน มีลักษณะงานสร้างสรรค์ เนื้องาน
มีความน่าสนใจ ได้รับโอกาสที่จะเรียนรู้จากงาน การได้รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย  
มีความสามารถในการควบคุมการท างาน และมีโอกาสที่จะท างานนั้นให้ส าเสร็จ จนท าให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมและทัศนคติในการท างาน 
โดยถ้าลักษณะงานนั้นเป็นงานที่สร้างแรงจูงใจจะส่งผลให้พนักงานมีอารมณ์ และความรู้สึกไปใน
ทางบวกท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในทางกลับกันหากลักษณะงานไม่เป็นที่
จูงใจให้กับพนักงาน พนักงานก็จะรู้สึกไม่ชอบพอในงาน ไม่พอใจถ้าต้องทนทางานในลักษณะนี้
เป็นเวลานานพนักงานจะเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย 

สมคิด บางโม (2550, หน้า 116) ได้ให้ความหมายของ การก าหนดหน้าที่งาน หมายถึง 
กิจกรรมหรือ ภารกิจหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552, หน้า 78) ได้ให้ค าอธิบายไว้ว่า ในยุคปัจจุบันบุคลากร
มีความรู้ความเชี่ยวชาญเพิ่มมากขึ้น มีทัศนคติ และความต้องการในการท างาน ตลอดจนการใช้ชีวิตที่
ต่างจากอดีต สภาพสังคมมีความซับซ้อน มีความเกี่ยวพันธ์กันทางสังคมมากขึ้น พนักงานรุ่นใหม่มี
ความรู้ ทักษะ และความสามารถที่เพิ่มมากขึ้น พร้อมที่จะรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายมากขึ้น 
และมีการต่อต้านการปฏิบัติงานที่คอยรับค าสั่งเพียงอย่างเดียว นอกจากนี้บุคลากรยังมีความต้องการ



  32 

อ านาจในการตัดสินใจ มีความต้องการความพึงพอใจ และความภาคภูมิใจในการท างาน เพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานได้ อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ 

อ านาจ ธีระวนิช (2553, หน้า 453) กล่าวถึง แนวคิดการพัฒนาแบบจ าลองลักษณะงาน
ของ Richard Hackman และ Greg Oldham ที่สามารถน าไปใช้ในการออกแบบงาน และสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี มีองค์ประกอบส าคัญ 3 ลักษณะ คือ ลักษณะงานหลัก สภาพทาง
จิตวิทยาที่ส าคัญ และผลที่คาดว่าจะได้รับลักษณะงาน (Core Job Characteristics) จะท าให้พนักงาน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ลักษณะ ดังนี้ 
ความส าคัญของภาระงาน ความหลากหลายในการท างาน ด้านทักษะในการท างาน ความเป็นอิสระ 
และผลตอบรับของงาน ซึ่งลักษณะงานทั้ง 5 นี้มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ ความพอใจในงาน และมีผล
ท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพราะลักษณะนี้มีผลต่อสภาพจิตวิทยาที่ส าคัญ 
3 ลักษณะ ได้แก่ ประสบการณ์จากตัวงานที่มีคุณค่าที่ได้รับ ประสบการณ์ที่มีคุณค่าที่ได้รับจาก
ความรับผิดชอบในงาน และผลลัพธ์ของงานที่เป็นแหล่งความรู้ 

จึงสรุปได้ว่าคุณลักษณะงาน คือ การสร้างการรับรู้ ระบุคุณค่าในงานที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการให้การปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วง เป็นการตอบสนองความต้องการระดับหนึ่งของบุคคล 
อันจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน และเกิดคุณประโยชน์ต่อองค์กร Hackman และ Oldham 
(1975) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่อธิบายแนวความคิดการปรุงแต่งงาน 
ไว้ว่ามิติของงานนั้น ส่งผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคลากร และส่งผลต่อไปยังผลงาน และ
ความพึงพอใจของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ทฤษฎีคุณลักษณะงานนั้น อยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ 
ลักษณะของงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ทัศนคติ ความเชื่อ ที่เกิดจากประสบการณ์ส่งผล
ไปสู่การจูงใจในการท างาน ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และความพึงพอใจในการท างาน โดย
คุณลักษณะที่ส าคัญของงานมีปัจจัยหลักอยู่ 5 สิ่งคือ 

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ในการท างานนั้น ผู้ปฏิบัติงานได้น า
ความรู้หรือทักษะที่หลากหลายมาใช้ในการท างาน ท าให้เกิดความท้าทาย เพิ่มคุณค่าของงานชิ้น
นั้น ๆ ในขณที่งานที่ไม่ได้ใช้ทักษะ มีลักษณะเดิม ๆ ซ้ า ๆ ก็ก่อจะไม่เกิดคุณค่าเพิ่ม 

2. ความเกี่ยวเนื่องของลักษณะงาน หรือมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Task Identity) 
คือ ได้ท างานที่มีลักษณะเป็นชิ้นงาน ท าตั้งแต่ต้นจนจบ หรือ มีส่วนในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของ
งานนั้น ๆ ซึ่งจะสามารถพบได้ในสายงานการผลิต 
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3. ความส าคัญของงาน (Task Significant) กล่าวคือ ในงานนั้น ๆ มีความส าคัญมากน้อย
ต่อองค์กร มีผลต่อบุคคลที่เกี่ยวข้ององค์กรอย่างไร และส่งผลต่อบุคลากรหรือองค์กรนั้นมากหรือน้อย 
เช่น งานขับรถสาธารณะต้องมีความรับผิดชอบต่อชีวิตผู้โดยสารเป็นอย่างมาก 

4. ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการเป็นอิสระในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ โดยสามารถใช้ความคิดตัดสินใจด้วยตัวเอง หรือในทางกลับกันอาจจะเป็นงานที่ต้อง
ท าตามคู่มือ หรือตามค าสั่งเท่านั้น 

5. ผลสะท้อนของงาน (Feedback) คือ ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบถึงข้อมูลด้านผลงานของ
ตนเองว่าเป็นอย่างไร ผลงานที่เกิดขึ้นนั้นส่งผลกระทบอย่างไร มีผลต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร เพื่อที่จะ
น าผลสะท้อนดังกล่าวมาใช้ในการพัฒนาแก้ไข ปรับปรุงผลงานให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

ปัจจัยของงานทั้ง 5 ประการนีมี้ผลที่ส าคัญต่อสภาวะทางจิตใจ และสร้างให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน สร้างผลงานที่มีคุณภาพ ได้รับความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการขาดงาน หรือ 
การลาออกจากงาน ซึ่งสภาวะทางจิตใจนั้นประกอบด้วย 3 ประการ คือ 

1. ความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย มีความพิเศษ ผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ว่างานที่ได้ปฏิบัติ
ไปนั้น เป็นสิ่งที่มีคุณค่า มีความส าคัญตามทัศนคติของบุคคลนั้น ๆ 

2. ความรู้สึกว่าเชื่อมั่นว่าสร้างผลลัพธ์ในผลงานด้วยความพยายาม และความสามารถ
ของตนเอง  

3. การได้รับทราบผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ผลลัพธ์ของงานส่งผลกลับมาท าให้ทราบความคิดเห็น
ในผลงานจากผู้เกี่ยวข้อง สามารถประเมินระดับผลงานของตัวเองว่าอยู่ในระดับพอใจหรื อไม่ 
หากผลงานนั้นได้รับการชื่นชมก็จะเกิดผลความสุขในงานที่ตัวเองท า นอกจากนี้ยังท าให้เกิดการยกย่อง
ในงาน ในทางกลับกันหากผลลัพธ์ไม่เป็นที่น่าพอใจกับผู้อื่น ก็จะต้องน าความคิดเห็นเหล่านั้น 
มาปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาให้ดีขึ้น เมื่อบุคคลได้รับผลจากสภาวะทางจิตใจแล้วจะเกิดผลต่อบุคคล
และการท างานโดย 

3.1 บุคคลนั้น จะเกิดแรงจูงใจภายในระดับที่สูงขึ้น จากการท างาน 
3.2 งานที่ท าจะมคีุณภาพ และมีประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น 
3.3 เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า 
3.4 จากผลที่เกิดจากสภาวะจิตใจข้างต้นจะส่งผลให้พนักงานมีการหยุดงาน และ

อัตราการลาออกลดลง 
คุณลักษณะของงานการที่จะน าไปใช้เกิดประโยชน์และเกิดผลลัพธ์นั้น จะต้องมีปัจจัย

ด้านต่าง ๆ ที่ส่งเสริมกันอยู่ ทั้งนี้จะต้องเกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคลากรที่ต้องการจะพัฒนาตนเอง 
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มีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จในชีวิต เพราะสิ่งเหล่านี้เป็นเสมือนการเสริมแรงด้านบวกให้กับ
การมุ่งมั่นในการท างานงานซึ่งบุคคลพวกเหล่านี้จะได้รับผลลัพธ์ที่ชัดเจนตามทฤษฎี รวมไปถึงปัจจัย
ที่เป็นสิ่งสร้างความพึงพอใจในการท างาน ยกตัวอย่างเช่น ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยพื้นฐาน
ในการด ารงชีวิต รวมไปถึงความมั่นคงในอาชีพการงาน สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะส่งผลกระทบกับแรงจูงใจ
ภายในของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า งานมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
อย่างใกล้ชิด มนุษย์ต้องท างานเพื่อได้รับผลตอบแทนในการด ารงชีวิต งานจึงเป็นสิ่งที่สามารถจูงใจ
มนุษย์ได้ แต่งานที่ต้องท ามีความน่าเบื่อก็จะไม่สร้างแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นการก าหนด
คุณลักษณะของงานให้สามารถจูงใจผู้ปฏิบัติงาน สร้างให้เกิดความมุ่ง มีจิตใจจดจ่ออยู่กับงานที่ท า 
และก่อให้เกิดความสุขในการท างาน นั้นมีความจ าเป็น ต้องมีการสร้างคุณค่าให้กับงาน ต้องปลูกฝัง
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติที่ดีต่องาน และเห็นความส าคัญของงาน ผลลัพธ์ของงานนั้นก็ขึ้นอยู่กับ
การเอาใจใส่งาน การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานที่ท า ซึ่งการจะสร้างทัศนคติที่ดีต่องานของผู้ปฏิบัติงาน
ต้องเกิดจากจิตส านึกโดยรวมกับแรงกระตุ้นภายในจิตใจของผู้ปฏิบัติงานที่ต้องการพัฒนาคุณภาพ
ของงาน และเกิดความรักในงานนั้น บริบทของแรงจูงใจจึงสามารถกล่าวได้ว่า คุณลักษณะงานที่
เป็นที่พึงพอใจของพนักงานนั้นก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ต้องการพัฒนาตนเอง ต้องการการยอมรับนับถือ 
และต้องการประสบความส าเร็จ 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของงาน ผู้วิจัยสามารถสรุปหลักการที่จะน ามา
ประยุกต์ใช้กับงานวิจัยได้ ดังนี้ อ้างอิงจากทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1975) โดยการศึกษา
ลักษณะงาน ที่จะน าไปสู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และยังส่งผลถึงผลการปฏิบัติงานที่ดี และ
ความพึงพอใจการท างาน เพื่อประยุกต์ใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความพึงพอใจ 
พวงทอง ตั้งธิติกุล (2542, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่า เป็น

การแสดงออกถึงความสุขสมหวังของมนุษย์ เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการ  
ธงชัย สันติวงษ์ (2539, หน้า 279) ให้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 

การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมองเป็นช่องทางหรือโอกาสที่ตนจะสามารถตอบสนองแรงจูงใจที่ตนมีอยู่แล้ว
ก็จะท าให้ความพึงพอใจได้รับการตอบสนองที่ดีขึ้น หรืออยู่ในระดับสูง หากฝ่ายบริหารจัดให้คนท างาน
ได้มีโอกาสตอบสนองแรงจูงใจของบุคคลนั้นแล้ว ความพึงพอใจของบุคลากระจะสูงข้ึน และผลงาน
ก็จะดีขึ้นตามไปด้วย 
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เสถียร เหลืองอร่าม (2519, หน้า 79) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงาน ว่าเป็นผลของ
การชักจูงจิตใจมนุษย์ โดยจะแสดงออกมากในรูปแบบของความพอใจของคนท างาน คนที่ท างานมาก
ได้เงินมาก บรรยากาศในสถานที่ท างานดี สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจ
ด้วยรางวัล และผลตอบแทนด้วยกันทั้งนั้น นอกจากนี้ยังได้กล่าวอีกว่า ความพึงพอใจในการท างาน
จะเกิดขึ้นเมือ่บุคคลนั้นมีความรู้สึกว่าประสบความส าเร็จในการท างาน ได้รับการยอมรับ มีความสามารถ
ในการท างานให้ส าเร็จ และมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในต าแหน่งงาน นอกจากนี้ถ้าหน่วยงานในองค์กร
มีอการออกแบบงานให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจได้แล้ว องค์กรก็จะได้รับความร่วมมือใน
การท างานจากพนักงานมากขึ้น ผู้ปฏิบัติงานจะท างานด้วยความเต็มใจมากยิ่งขึ้น 

เชลลี่ (Shelly, 1975, อ้างใน จรัญ พานิช, 2550, หน้า 7) สรุปแนวความคิดเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจไว้ว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกของมนุษย์สองด้าน คือ ความรู้สึกในเชิงบวก และ
ความรู้สึกด้านลบ ความรู้สึกด้านบวก เป็นความรู้สึกที่ท าให้เกิดความสุข ซึ่งความสุขนี้เป็นความรู้สึก
ที่มีความแตกต่างจากความรู้สึกเชิงบวกในด้านอื่น ๆ คือ เป็นความรู้สึกที่มีระบบย้อนกลับความสุข 
สามารถท าให้เกิดความสุข หรือ มีความสุขเพิ่มมากขึ้นได้อีก ดังนั้นความซับซ้อนทางความรู้สึกของ
ความสุขนี้ มีผลต่อตัวบุคคลที่ได้รับ มากกว่าความสุขเชิงบวกในด้านอื่น ๆ 

วรูม (Vroom, 1964 อ้างใน จรัญ พานิช, 2550, หน้า 7) ให้ค าจ ากัดความไว้ว่าความพึงพอใจ
กับทัศนคติในต่อสิ่งใดสิ่งหนึง่สามารถใช้ทดแทนกันได้ เพราะค าทัง้สองค านีห้มายถึงผลที่ได้จาก 
การที่บุคคลเขา้ไปมีส่วนร่วม ในสิ่งนัน้ทัศนคติด้านบวก จะแสดงให้เห็นสภาพความพงึพอใจสิง่นัน้ 
และทัศนคตดิ้านลบจะแสดงถึงความไมพ่อใจนั้นเอง 

ความพึงพอใจจากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น เห็นได้ว่ามีผู้ให้ความหมายของค าว่า
ความพึงพอใจไว้ในหลายๆความคิดเห็น ทั้งนี้ ผู้วิจัยขอสรุปความหมาย ความพึงพอใจ โดยสังเขปว่า 
ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ในลักษณะของการประเมิน
ค่าเป็นไปได้หลายทิศทาง คือ เชิงบวก หรือ เชิงลบ หรือไม่มีทิศทาง (เฉย ๆ) ต่อเร่ืองนั้น 

ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
1. ทฤษฎีการจูงใจของ Porter และ Lawler ทฤษฎีนี้ได้ ขยายทฤษฎีหรือตัวแบบของ 

Vroom (Expect Theory) ในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจ โดยมี
ความคิดเห็นว่า การปฏิบัติงานนั้นย่อมก่อให้เกิดผลตอบแทนหรือรางวัล ในขณะเดียวกันผลตอบแทน
หรือรางวัลนั้น ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจของพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงาน บุคคลทั้งสองท่านจึงได้ต้ัง 
สมมติฐานว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ ถูกเชื่อมโยงไว้ด้วยผลตอบแทน
หรือรางวัล ดังนี้ (Porter & Lawler III, 1968, pp. 165-166)  
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1.1 คุณค่าของผลตอบแทนหรือคุณค่าของรางวัล (Value of reward) พนักงาน
ที่คาดหวังที่จะได้รับผลตอบแทน หรือรางวัลต่าง ๆ เช่น การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การเพิ่มขึ้นของ
ผลตอบแทน เช่น เงินเดือน การได้รับมิตรภาพจากเพื่อนนร่วมงาน เนื่องจากความรู้สึกที่ปฏิบัติงาน
ส าเร็จ 

1.2 การรับรู้ว่าการมีความพยายาม อาจน ามาซึ่งผลตอบแทนหรือรางวัล (Perceive 
Effort Reward) หมายถึง การที่บุคคลมีความคาดหวังในปริมาณของผลตอบแทน ขึ้นอยู่กับปริมาณ
ของความพยายาม 

1.3 ความพยายามในการท างานของลูกจ้างพนักงาน (Effort) ความพยายาม คือ 
การที่บุคคลใช้พลังงานในปริมาณหนึ่ง กับสถานการณ์ใดสถานการณ์นึง ปริมาณของความพยายาม
ขึ้นอยู่กับปฏิสัมพันธ์ หรือการกระท าระหว่าง คุณค่าของรางวัลหรือผลตอบแทน กับการรับรู้ว่า
ความพยายามจะน ามาซึ่งผลตอบแทน 

1.4 คุณลักษณะและความสามารถ (Traits and Abilities) หมายถึง ลักษณะต่าง ๆ 
ของแต่ละบุคคล เช่น ความสามารถทางด้านทักษะ ความช านาญ สติปัญญา และลักษณะของ
บุคลิกภาพที่มีผลต่อความสามารถ ที่จะท าให้งานหรือการปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วง 

1.5 การรับรู้ในบทบาท (Role Perception) หมายถึง ชนิด หรือ ประเภทของ
กิจกรรม ที่บุคลากรเชื่อว่าควรจะปฏิบัติ ถ้าต้องการให้งานนั้นประสบความส าเร็จ การที่พนักงาน 
หรือ ลูกจ้างสามารถพิสูจน์กับนายจ้างได้ว่า ตนเองมีความรู้ ความช านาญ และควรได้รับผลตอบแทน 
จากความพยายาม ที่ได้มีการพัฒนาแสดงให้เห็นถึงการรับรู้ในบทบาทหน้าที่ของตน  

1.6 การปฏิบัติงาน (performance) ขึ้นอยู่กับความสามารถ และวิธีที่พนักงาน
หรือลูกจ้างได้รู้บทบาทหน้าที่ แต่ถ้าพนักงานหรือลูกจ้างมีความรู้ความสามารถน้อย ผลการปฏิบัติงาน
อาจจะต่ า 

1.7 ผลตอบแทนหรือรางวัล (reward) Porter และ Lawler ผลตอบแทนหรือ
รางวัลแบ่งออกเป็น ผลตอลแทนภายนอก และ ผลตอบแทนภายใน ผลตอบแทนภายนอก องค์กร
จะเป็นผู้ให้ เช่น เงินเดือน สภาพแวดล้อมการท างาน ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
ด้านผลตอบภายใน หมายถึงความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ ได้แก่ การยอมรับตนเอง ความรู้สึกถึง
ความส าเร็จ ลักษณะของงานความรับผิดชอบ 

1.8 การรับรู้ว่าผลตอบแทนหรือรางวัลมีความเป็นธรรม (Perceived Equitable 
Rewards) การที่พนักงานรู้สึกว่าปริมาณของผลตอบแทนหรือรางวัลที่ควรจะได้รับจากการปฏิบัติงาน 
ที่เขาได้ลงมือปฏิบัติคือ การรับรู้ว่าผลตอบแทนหรือรางวัลนั้นมีความเป็นธรรม ถ้าเกิดประสบผลส าเร็จ
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ในการท างานบุคคลโดยทั่วไปก็จะพิจารณาว่าผลตอบแทนหรือรางวัลที่ตนได้รับนั้น มีความเป็นธรรม
หรือเท่าเทียมกับผู้อื่นหรือไม่ หากมีความรู้สึก หรือมีการรับรู้ว่าผลตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับไม่เป็น
ธรรมหรือเท่าเทียมกับผู้อื่นก็อาจท าให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจได้ 

1.9 ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ ภาวะทัศนคติในของแต่ละบุคคล 
ความพึงพอใจไม่ใช่สิ่งเดียวกับแรงจูงใจ การพิจารณาคุณค่าของผลตอบแทน และการรับรู้ถึง
ความพยายามอาจน ามาซึ่งผลตอบแทน ไม่ใช่การท างานที่สูญเปล่า ส่งผลให้บุคคลมีความพยายาม
ที่จะท างาน แต่ในความพยายามในการท างานอาจจะไม่เกิดขึ้นหากพนักงานรู้สึกว่า คุณค่าของ
ผลตอบแทนหรือรางวัลนั้นน้อยเกินไป 

อย่างไรก็ตาม ความพยายามที่จะท างานนั้นไม่สามารถท าให้เกิดผลส าเร็จได้เพียง
อย่างเดียว นอกเหนือจากความพยายามยังมีองค์ประกอบที่ส าคัญต่าง ๆ ดังนี้ ความสามารถและ
คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน สิ่งต่อมาคือ การรับรู้ในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ถ้าพนักงาน
ต้องการประสบความส าเร็จในการท างาน พนักงานจะต้องรับรู้บทบาทและภาระหน้าที่ของตนเอง 
โดยทั่วไป พนักงานจะได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลจากองค์กรซึ่งเป็นผลตอบแทนภายนอก หรือเกิด
ความรู้สึกขึ้นภายในจิตใจ หรือ ผลตอบแทนภายใน เช่น ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจใน
การประสบความส าเร็จในงาน พนักงานจะต้องรับรู้ถึงความเป็นธรรมที่ได้รับในผลตอบแทน ว่ามี
ความเท่าเทียบกับผู้อื่นหรือไม่อย่างไร ซึ่งถ้าเกิดความยุติธรรม มีความเท่าเทียมพนันกงานก็จะรู้สึก
พึงพอใจ และจากความพึงพอใจนี้จะสะท้องถึงคุณค่าของผลตอบแทนหรือรางวัลที่พนักงานได้รับ 
และจากการประสบผลส าเร็จในการท างาน ก็จะส่งผลสะท้อนกลับไปถึงการรับรู้ด้านความพยายาม
ในการท างาน ซึ่งจะน ามาซึ่งผลตอบแทน รวมทั้งพนักงานจะเห็นคุณค่าของผลตอบแทนหรือรางวัล
ที่บุคคลได้รับ ตลอดไป จนถึงการรับรู้ว่าความพยายามอาจน ามาซึ่งผลตอบแทนหรือรางวัลที่จะท าให้
พนักงานมีความพยายามที่จะท างานเป็นวัฎจักรกลับมาที่เดิมอีก ผลส าเร็จจากการย่อมก่อให้เกิด
ผลตอบแทนหรือรางวัลในขณะเดียวกัน ผลตอบแทนหรือรางวัลที่มีความเป็นธรรมย่อมก่อให้เกิด
ความพึงพอใจเช่นกัน 

2. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg's two factor Theory) เฮอร์ซเบิร์ก
และคณะ (Herzberg et al., 1959, อ้างใน กมลภรณ์ เศรษฐสุข, 2542, หน้า 15-17) ได้ศึกษาถึง
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg หรือ ที่ชื่ออีกหลายชื่อ 
โดยทดลองกับวิศวกร และ นักบัญชี 200 คน สรุปผลความพอใจและความไม่พอใจในการท างาน 
ไว้ว่า ไม่ได้มีสาเหตุมาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่จะมีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม ซึ่งกลุ่มที่ท าให้
เกิดความพึงพอใจ เรียกว่าปัจจัยจูงใจ และ กลุ่มที่ท าให้เกิดความไม่พอใจ เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน 
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2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) คือ ลักษณะการจูงใจโดยตรงที่เกี่ยวข้อง
กับงาน เพื่อสร้างความพึงพอใจกับพนักงานในองค์กร ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 5 ประการ คือ 

2.1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) คือ การที่บุคคล
สามารถท างานได้เสร็จทัน และประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 
มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เมื่องานประสบผลส าเร็จ บุคคลนั้นจึงรู้สึกพอใจในความส าเร็จ
ของงานนั้นเป็นอย่างยิ่ง 

2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน การได้รับก าลังใจ ได้รับการยกย่องชมเชย หรือการเห็นถึงการแสดงออกว่า
ยอมรับในความสามารถ ที่มาจากการส าเร็จในผลงาน 

2.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ขอบเขตของการปฏิบัติงาน 
โดยเริ่มจากความคิดสร้างสรรค์ แล้วมาลงมือปฏิบัติเพื่อเพิ่มความท้ายทาย โดยที่การท างาน
เริ่มได้ต้ังแต่เร่ิมต้นจนจบงานโดยล าพังคนเดียว 

2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่พนักงานได้รับหน้าที่
ความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ โดยที่ไม่มีการมาควบคุม ตรวจสอบ และให้
อิสระในการรับผิดชอบผลงานที่ได้รับมอบหมาย 

2.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การที่พนักงานได้รับ
การเลื่อนต าแหน่งให้มีระดับที่สูงขึ้นในองค์กร มีโอกาสในการฝึกอบรบม การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
ในองค์กรมีซึ่งจะเป็นสิ่งที่จูงใจให้พนักงานอยากท างานมากยิ่งขึ้น 

2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance) หรือ เรียกได้ว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene) 
คือ ลักษณะที่ช่วยค้ าจุนการท างานของบุคคล ถ้าไม่มีหรือมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง กับบุคคลในองค์กร 
บุคคลก็จะเกิดความไม่ชอบในงานนั้น ปัจจัยค้ าจุนมี ดังนี้ 

2.2.1 เงินเดือน (Salary) และสวัสดิการ การปรับขึ้นเงินเดือนในองค์กรนั้น 
เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน 

2.2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
นอกจากจะหมายถึง การเลื่อนต าแหน่งและได้รับการแต่งตั้งภายในองค์กร ยังรวมถึงการพัฒนา
ทักษะและการพัฒนาวิชาชีพ 
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2.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ได้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน (Inter 
Personal Relations with Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การแสดงออกทางท่าทางและ
วาจาไปในทางที่ดีต่อกัน ท าให้สามารถเข้าใจกันและกันมากขึ้น และให้ความยอมรับกันมากขึ้น 

2.2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้น เป็นที่ยอมรับนับถือใน
สังคม มีเกียรติ และศักด์ิศร ี

2.2.5 นโยบายและการบริหาร (Company policy and Administration) 
การบริหารจัดการงานขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

2.2.6 สภาพการทางาน (Working condition) ได้แก่ กายภาพของงาน เช่น 
เสียงแสงสว่าง อากาศ ชั่วโมงการท างานรวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น เครื่องมือหรืออุปกรณ์ 
ในการอ านวยความสะดวกในการท างาน 

2.2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกต่องานในองค์กร 
เป็นผลที่ได้รับโดยตรง เช่น พนักงานเกิดความกังวล ไม่สบายใจและไม่มีความสุข จากการถูกย้าย
ไปท างานที่ใหม่ที่ไกลจากบ้านและครอบครัว 

2.2.8 ความมั่นคงในงาน (security) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององค์กร 

2.2.9 การปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision - Technical) หมายถึง 
ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการด าเนินงาน และความยุติธรรมในการบริหาร 

Herzberg อธิบายเพิ่มเติมว่าปัจจัยค้ าจุนไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าาให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น
เป็นข้อก าาหนดเบื้องต้นที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ แต่ถ้ามีอยู่ก็ไม่ได้หมายความว่า
พนักงานจะพอใจในงานที่ท า ส่วนปัจจัยจูงใจก็ไม่ใช่ปัจจัยที่ท าให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ท า 
แต่จะเป็นปัจจัยที่ทาให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า ดังนั้น สมมติฐานขอ ง Herzberg ก็คือ 
ความพึงพอใจในการงานเป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3. ทฤษฎีความคาดหมาย (Expectancy Theory) แมคเคอร์มิค (Mccormick, 1965, 
อ้างใน ทิพย์รัตน์ อุ่นการุณวงษ์, 2546, หน้า 9) ได้เสนอทฤษฎีความคาดหมาย ซึ่งได้อธิบายไว้ว่า 
บุคคลจะเกิดความพึงพอใจนั้น ก็เมื่อได้มีการประเมินล่วงหน้าไว้แล้วว่างานนั้น ๆ จะน าผลตอบแทน
ที่ได้รับกลับมามีคุณค่ามากน้อยเพียงไร เช่น ความก้าวหน้า รายได้ที่ได้รับ สภาพการท างานที่ดีขึ้น 

แนวคิดทฤษฎีนี้อยู่ที่ผลลัพธ์ (Outcomes) ความปรารถนาที่รุนแรง (Violence) และ
ความคาดหมาย (Expectance) ทฤษฎีความคาดหมายจะคาดคะเนว่า บุคคลทั่วไปแต่ละคนจะแสดง
พฤติกรรมก็ต่อเมื่อเขามองเห็นโอกาสความน่าจะเป็นไปได้ (Probability) เป็นที่เด่นชัดว่า หากผล
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ปฏิบัติน าไปสู่ผลลัพธ์ (Outcomes) ที่เขาปรารถนาได้ ความคาดหมายนี้ก็จะก่อให้เกิดการกระท า 
ส่งผลให้เป็นเหตุของการกระท าพฤติกรรมมนุษย์ ผลลัพธ์นี้เป็นแรงผลักดันซึ่งส่วนหนึ่งเกิดจาก
ความต้องการ ซึ่งอีกส่วนหนึ่งเกิดจากการคาดหมาย ที่ได้รับสิ่งจูงใจ ผลตอบแทน หรือผลลัพธ์ จะมี
ความส าคัญ และเป็นตัวท าให้ผลตอบแทนมีผลกระทบต่อความพยายามของบุคคลนั้น ๆ 

4. ทฤษฎแีรงจงูใจที่นาไปสู่ความต้องการของ McClelland (McClelland’s learned 
Needs Theory) แมคคาลแลนด์ (McClelland, 1961, อ้างใน จรัญ พานิช, 2550, หน้า 10) 
เสนอทฤษฎีแรงจูงใจโดยมีแนวคิดที่ใกล้เคียงกับทฤษฎีการเรียนรู้ ซึง่เขาเชื่อว่าความต้องการทั้งหลาย
สามารถได้มาจากวัฒนธรรม ความต้องการของบุคคลเป็นสิ่งจงูใจ ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมของ
ออกมา เพื่อที่จะส่งผลถงึความพึงพอใจในสิ่งนั้น ๆ จงึมีการแบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประการ 
คือ 

4.1 ความต้องการประสบความส าเร็จในงาน (Needs for Achievement) บุคคล
แต่ละบุคคล ต้องมีการด าเนินการแก้ไขปัญหา และความต้องการให้ตนเองไปถึงจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 
ดังนั้นบุคคลก็จะเปลี่ยนแปลงการกระท าของตน หรืออาจจะกล่าวได้ว่า เป็นความต้องการที่จะท า
สิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ถึงที่สุด เพื่อให้เกิดการแข่งขันกับตนเอง มีความภูมิใจในตนเอง พัฒนาปรับปรุงตัวเอง
ให้ดีขึ้น มีความต้องการประสบความส าเร็จโดยเฉพาะอย่างยิ่งในการท างานที่ยากหรื อท้าทาย
ความสามารถ 

4.2 ความต้องการที่จะผูกพันหรืออยู่ร่วมกัน (Needs for affiliation) ใน
การปฏิสังสรรค์ทางสังคมพนักงานจ าเป็นต้องพบปะกันสร้างสัมพันธ์ทางสังคมเพื่อให้งานที่ท าร่วมกัน
ประสบความส าเร็จ 

4.3 ความต้องการที่จะมีอ านาจ (Needs for power) บุคลากรที่มีอ านาจสามารถ
ที่จะใช้อ านาจหน้าที่ในการเจรจาต่อรองในข้อพิพาทให้ได้รับชัยชนะได้ หรือเป็นความต้องการที่จะ
ใช้อ านาจในการควบคุมผู้อื่นให้ประพฤติปฏิบัติตามที่ตนต้องการ  

ทฤษฎีของ McClelland ถูกโจมตีว่าไม่สามารถยืนยันในตัวทฤษฎีได้ จึงท าให้มีทดสอบ
ทฤษฎีที่สร้างโครงการทดสอบ แบบทดสอบทางวิทยาศาสตร์ ได้โต้แย้งว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้น
ตั้งแต่เด็ก และยากที่จะเปลี่ยนได้ในวัยผู้ใหญ่ 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ ผู้วิจัยสามารถสรุปหลักการที่จะน ามา
ประยุกต์ใช้กับงานวิจัยได้ ดังนี้ อ้างอิงจากทฤษฎีของ McClelland (1961) โดยศึกษาความพึงพอใจ
เพื่อให้ทราบถึงผลที่ส่งกระทบต่อสภาวะทางจิตใจที่ส าคัญ และท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
ได้ผลงานที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจในตัวเอง และลดปัญหาการลาออกของพนักงานในปัจจุบัน 
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ซึ่งประยุกต์ใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2545, หน้า 73) ได้แบ่งประเภทของสวัสดิการออกเป็น 4 ด้าน 

เพื่อให้ง่ายต่อการศึกษาและท าความเข้าใจ ได้แก่ สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน สวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน 
(เงินทางอ้อม) สวัสดิการด้านงาน และสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หน้า 275) ได้ให้ความหมายขของ สวัสดิการ ไว้ว่า สวัสดิการ 
คือ รางวัลที่ให้กับพนักงาน ซึ่งเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือ
เป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนี่ง ที่พนักงานได้รับนอกเหนือจากการจ่ายค่าตอบแทนพื้นฐาน 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทร์ (2542, หน้า 4) กล่าวไว้ว่า สวัสดิการ คือ สิ่งที่องค์กรจัดสรรให้แก่
พนักงาน นอกเหนือจากการจ่ายค่าจ้างตามผลงานของพนักงาน โดยมีจุดมุ่ งหมายให้พนักงาน
มีความรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์กร มีขวัญก าลังใจที่ดี เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

สัญญา บุณยะโหตระ (2538, หน้า 25) สรุปการจัดการสวัสดิการว่า วัตถุประสงค์การจัดการ
สวัสดิการ เพื่อบรรเทาความเดือดร้อนของพนักงาน และเพื่อให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการท างาน 
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร ไม่คิดจะเปลี่ยนองค์กร และเป็นประโยชน์ในแง่จิตวิทยาที่จะท าให้
พนักงานความรู้สึกว่า ได้รับการยอมรับจากสังคม รู้สึกมีคุณค่าและความสามารถ 

เพ็ญศรี วายวานนท์ (2530, หน้า 179) ได้ให้ความคิดเห็นไว้ว่า สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน 
และผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับ เริ่มจากค่าตอบแทนเป็นหลัก แบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ 
ค่าตอบแทนในช่วงเวลาที่ไม่ได้ท างาน เงินช่วยเหลือคุ้มครองภัยพิบัติของพนักงาน และบริการด้าน
ความสะดวกในการครองชีพที่จัดให้กับพนักงาน 

จ าลอง ศรีประสาธน์ (2540, หน้า 12) กล่าวถึงการด าเนินงานสวัสดิการสังคมไว้ว่า จะต้อง
จัดบริการต่าง ๆ ที่ส าคัญและจ าเป็นอยู่6 ด้าน คือ การศึกษา การสาธารณสุข การจัดที่อยู่อาศัย 
การประกันรายได้ การจ้างแรงงาน และ การบริการสังคม ซึ่งประกอบด้วย การบริการส าหรับครอบครัว 
และการบริการของเด็ก สวัสดิการที่ช่วยเหลือรายได้โดยตรง เป็นรูปของการจ่ายค่าล่วงเวลาในช่วง
ที่ไม่ได้ท างาน ส่วนสวัสดิการที่เป็นการให้ความช่วยเหลือเกี่ยวกับปัญหาชีวิตประจ าวัน ได้แก่  
บริการจัดหารถรับส่ง บริการสันทนาการ บริการการเลี้ยงบุตร การบริการทางกฎหมายบริการให้
ค าปรึกษาหารือ บริการให้การกู้ยืม ส าหรับสวัสดิการที่เกี่ยวกับงาน สร้างความมั่นคง หรือป้องกัน
อันตราย เช่น บริการตรวจสุขภาพ การท าประกันอุบัติเหตุ การจ่าค่ารักษาพยาบาลในยามเจ็บป่วย 
เป็นต้น 
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อุทัย หิรัญโต (2523, หน้า 200) กล่าวถึง สวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่หน่วยราชการหรือ
องค์กรเอกชนจัดขึ้น เพื่อให้พนักงานขององค์กร ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคง 
มีหลักประกันในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงินค่าจ้างประจ าเดือน
ที่ได้รับอยู่  เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการท างานมากยิ่งขึ้น เพื่อจะได้ใช้ความรู้ 
สติปัญญาความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ไม่ต้องกังวลปัญหาอื่น ๆ ท าให้
มีความพอใจในการท างาน มีความรักงาน และตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด การจัดสวัสดิการ
โดยทั่วไปมี 3 ประเภท คือ 

1.  ประเภทเศรษฐกิจ ได้แก่ เงินส ารองเลีย้งชีพ เงินไดห้ลังเกษียณ(บ าเหน็จบ านาญ) 
1.1 การประกนัชีวติ และอุบัติเหตุ 
1.2 บริการตรวจสุขภาพ 
1.3 สหภาพด้านการปล่อยสินเชือ่ 

2. ประเภทสันทนาการ 
2.1 การจัดกิจกรรมกีฬา 
2.2 สร้างกิจกรรมทางสังคม 
2.3 การจัดกลุ่มสนใจพิเศษ เชน่ การแสงละครและงานอดเิรกอื่น ๆ 

3. ประเภทสิ่งอ านวยความสะดวก 
3.1 การบริการทางการแพทย ์
3.2 อาคารสงเคราะห ์
3.3 การจัดหาสินค้ามาจ าหน่าย 
3.4 การซื้อสินคา้ลดราคา 
3.5 การให้ค าปรึกษาทางการเงินและกฎหมาย 
3.6 การให้บริการด้านศึกษาและห้องสมุด 

ประชุม รอดประเสริฐ (2529, หน้า 61) ได้ถึงความหมายของสวัสดิการว่า คือ บริการหรือ
กิจกรรมใด ๆ ที่องค์กรจัดขึ้น เพื่อให้ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน ซึ่งจะก่อให้เกิดความมั่นคง
ในอาชีพ มีหลักประกันแน่นอนในการด ารงชีวิต หรือได้รับประโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงินเดือน หรือ
ค่าจ้างประจ า และเพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการท างานดี มีความพึงพอใจ 
ก่อให้เกิดความรักในงาน และเต็มใจที่จะท างานอย่างคุณภาพ 

กุลธน ธนาพงศธร (2526, หน้า 303-304) กล่าวถึง การจัดบริการสวัสดิการขององค์กร
ว่าประกอบด้วยหลัก 6 ประการ คือ 
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1. หลักความสอดคล้องกับความต้องการส่วนใหญ่ของบุคลากร คือ การที่จะจัดตั้ง
สวัสดิการนั้น จะต้องตอบสนองความต้องการส่วนมากของบุคลากรหรือทั้งหมด มิให้เป็นการจัดตั้ง
เพื่อกลุ่มโดยเฉพาะ 

2. หลักความสม่ าเสมอ คือ จะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ มิใช่ท าเพื่อ
ตอบสนองความพึงพอใจขององค์กรเท่านั้น 

3. หลักการตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของบุคลากร คือ จะต้องตอบสนอง
ความต้องการที่แท้จริงของบุคลากร มิใช่ตรงกับความคิดเห็นขององค์กร 

4. หลักความเสมอภาค คือ จะต้องให้แก่บุคลากรทุกคนในองค์กรอย่าง เสมอภาค 
มีความเท่าเทียมกัน ไม่มีการเลือกปฏิบัติ 

5. หลักความประหยัด คือ องค์การต้องค านึงถึงความสามารถทางการเงินที่สามารถ
จ่ายได้ และต้องมีลักษณะการเสริมร้างความสามารถของพนักงานในการช่วยเหลือตัวเองต่อไปใน
อนาคต 

6. หลักสะดวกในการปฏิบัติ คือจะต้องสามารถน าเอาไปใช้ปฏิบัติได้โดยง่าย สะดวก 
ไม่สร้างความยุ่งยากใจแก่บุคลากรที่ได้รับสวัสดิการ เช่น ก าหนดเงื่อนไขให้ผู้ขอรับสวัสดิการจะต้อง
เสียค่าธรรมเนียม หรือต้องช่วยออกเงินสมทบส่วนหนึ่ง 

วิจิตร ระวิวงค์ (2524, หน้า 4) กล่าวถึง ความหมายของสวัสดิการ หมายถึง การด าเนินการใด ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นโดยนายจ้าง หรือ รัฐบาล หรือ สหภาพแรงงานที่มีความมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจ้าง คนงาน 
ในอุตสาหกรรม การบริการ พาณิชยกรรม หัตถกรรม และการขนส่ง ซึ่งเป็นการประกอบธุรกิจที่ไม่ใช่
เกษตรกรรม มีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความสุขทางกายและทางใจ มีสุขอนามัยที่ดี 
มีความก้าวหน้า และความมั่นคงในการด ารงชีวิต มีความปลอดภัยในการท างาน  

โดยไม่เห็นประโยชน์แก่ลูกจ้างเทา่นัน้ แต่ยงัรวมถึงครอบครัวด้วย 
สมพงศ์ เกษมสิน (2519, หน้า 241) ได้ให้ความหมายของสวัสดิการว่าเป็นการตอบแทน

ในการปฏิบัติงาน อันนอกเหนือจากเงินเดือน ซึ่งอาจเรียกได้ว่าา เป็นรายได้พิเศษ (Extra Income) 
ที่องค์กรจ่ายให้ทั้งทางตรงและทางอ้อม เพิ่มเติมจากค่าจ้างประจ าและเงินเดือน ซึ่งจ่ายให้กับพนักงาน 
เจ้าหน้าที่ ให้มีก าลังกาย ก าลังใจ ในการปฏิบัติงานก่อให้เกิดผลดีแก่องค์กร 

Beach (1970, p. 78) กล่างถึง สวัสดิการไว้ว่า คือ สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัด
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของเงินรายได้ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติที่หน่วยงาน
จัดให้อยู่แล้ว เพื่อเป็นการช่วยเหลือในเรื่องการป่วย เจ็บไข้ อุบัติเหตุ การออกจากงานกะทันหัน 
ไม่ว่าจะเป็นการลาออกหรือเชิญให้ออก การพ้นออกจากงานเมื่อเกษียณอายุ นอกจากการให้เงินแล้ว 
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ยังสามารถให้เป็นความสะดวกสบายต่าง ๆ อาทิเช่น การให้วันลาพักผ่อนโดยได้รับเงินตามสมควร 
และการจัดสภาพแวดล้อมทั้งในและนอกสถานที่ท างาน ให้รู้สึกสะดวกสบายที่สุด 

Harwell (1969, p. 325) ให้ความคิดเห็นว่า สวัสดิการเป็นรายได้พิเศษชนิดหนึ่ง โดยไม่เป็น
การให้เงินพิเศษแก่บุคลากร แม้ว่าจะเป็นโครงการให้ความช่วยเหลือต่าง ๆ โครงการสวัสดิการที่
หน่วยงานจัดให้แก่บุคลากร ได้แก่ การให้การรักษาพยาบาล การให้ประกันชีวิต การให้เงินบ าเหน็จ
เมื่อบุคลากรพ้นจากงาน การให้เก็บออมสินหรือออมทรัพย์ในรูปเงิน การให้รับใบหุ้นของบริษัท  

 ให้ความหมายว่า สวัสดิการ เป็นสิ่งตอบแทนที่ลูกจ้างหรือ ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับเป็น
รายได้พิเศษ รวมถึงความมั่นคงในการท างานบางครั้งการบริการด้านสวัสดิการอาจจะเป็นสิ่งที่
ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน แต่เป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้รับความพอใจ
ในการตอบสนองความต้องการของตน แต่ไม่สามารถหาในการตอบสนองความต้องการ ได้ด้วย
เงินเดือนหรือค่าจ้างประจ า และที่ส าคัญคือ บริการสวัสดิการถือว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่าในการเพิ่ม
ขวัญที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน บริการสวัสดิการที่ดีนั้น ถือเป็นสิ่งตอบแทนที่ต้องเพิ่มมากขึ้นทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับนโยบายขององค์กรหรือหน่วยงานนั้น 

แนวคิดการจดัสวัสดิการ 
1. แนวคิดเรื่องค่าตอบแทน (Compensation) แนวคิดนี้ถือว่าการลงทุนส าหรับ

การจัดสวัสดิการประเภทใด หรือ รูปแบบใดก็ตามถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของค่าตอบแทนในการท างาน 
โดยจ่ายค่าตอบแทนประกอบด้วย 3 ส่วนส าคัญ คือ 

1.1 การจ่ายค่าตอบแทนขั้นพื้นฐาน (Base Pay) เมื่อเริ่มงานที่ก าหนดให้ปฏิบัติ
หน้าที่เป็นปกติ ตามการแบ่งงานที่ปฏิบัติออกเป็นหมวดหมู่ต่าง ๆ 

1.2 การจ่ายประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefits) ที่นอกเหนือจากค่าจ้าง ได้แก่ 
ผลตอบแทนที่เป็นการประกันประเภทต่าง ๆ (Insurance Benefits) การจ่ายเงินเพิ่มพิเศษ (Premium 
Payment) การจ่ายในกรณีที่ไม่ได้ท างาน (Pay for Time not Worked) เช่น วันลาป่วย วันหยุด
พักผ่อนประจ าปี วันหยุดประจ าสัปดาห์ เป็นตัน 

1.3 การจ่ายเพื่อการจูงใจ (Incentive Pay) เป็นการจ่ายเงินพิเศษที่นอกเหนือจาก
การจ่ายขั้นพื้นฐาน เป็นการจ่ายให้กับพนักงานแต่ละคนที่มีความสามารถ และมีความพยายามใน
การเพิ่มผลผลิต โดยมากก าหนดขึ้นจากการพิจารณาจากความสามารถของพนักงาน 

2. แนวคิดประโยชน์เกื้อกูล (Finger Benefits) มาจากแนวคิดมนุษยนิยมที่เน้นว่า
นายจ้างในฐานะที่เป็นผู้มีโอกาสเหนือกว่าจะต้องเป็นผู้ให้ และเป็นการให้แบบบิดาให้บุตรโดยเสน่หา
มิใช่ด้วยบังคับ วัตถุประสงค์ของการให้เพื่อให้พนักงานอยู่กับนายจ้างเป็นเวลานาน นอกจากนี้เชื่อ
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ว่าผลของการให้จะท าให้ลูกจ้างมีขวัญก าลังใจที่ดี ส่งผลให้ผลผลิตสูงขึ้น ดังนั้น หลักการของ
แนวคิดนี้นายจ้างจะไม่จัดสวัสดิการให้ ถ้าหากไม่ได้รับประโยชน์ต่างตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับ
กลับมายังองค์กรโดยตรง ซึ่งผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับกลับคืนมานี้ อย่างน้อยที่สุดควรจะเท่ากับ
ต้นทุนที่นายจ้างจ่ายไป การจัดสวัสดิการจึงจ าเป็นต้องเปรียบเทียบกับตันทุนที่สามารถประเมินค่า
เป็นตัวเงินได้ ซึ่งจะส่งผลดีกลับคืนสู่องค์กร วิธีการได้มาซึ่ง ประโยชน์เกื้อกูลที่ลูกจ้างพึงได้รับจาก
นายจ้างนั้น ส่วนหนึ่งมาจากข้อตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง หรือโดยความสมัครใจ
ของนายจ้าง ทั้งนี้นายจ้างต้องจ่ายสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับลูกจ้างขั้นต่ าตามที่กฎหมายก าหนด 
ส่วนที่เกินกว่ากฎหมายหรือที่เรียกว่าประโยชน์เกื้อกูลหรือประโยชน์สงเคราะห์ ตามปกตินายจ้าง
จะจ่ายให้โดยไม่น าเรื่องค่าของงานมาเกี่ยวข้องด้วย แต่จัดสรรให้ในฐานะที่ลูกจ้างเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

3. แนวคิดสวัสดิการของประเทศญี่ปุ่น เป็นแนวคิดการบริหารงานตามอาวุโสโดย
การประเมินผลงานจากอายุของลูกจ้าง พื้นฐานการศึกษา, ความสามารถในงาน, อายุงาน, อายุงาน
ในต าแหน่ง โดยเน้นการจ้างตลอดชีพ (ธนัญญา บุรณศิริ, 2549, หน้า 23) โดยแนวคิดนี้มีรูปแบบ
สวัสดิการที่หลากหลาย มีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีต่อลูกจ้าง ครอบครัว และชุมชน
โดยมีมาตรการด าเนินการ และรูปแบบสวัสดิการที่แตกต่างจากในอดีต อนุทิน ปลืมมาลี (2542, 
หน้า 24) นอกเหนือจากสวัสดิการตามกฎหมาย (การประกันการรักษาพยาบาล การประกันการว่างงาน 
การประกันอุบัติเหตุในการท างาน และเงินบ านาญ) แล้วการให้สิ่งความสะดวก ต่าง ๆ เพื่อสวัสดิการ
ของพนักงานเป็นสิ่งที่มีกันอยู่แล้วในประเทศญี่ปุ่น สวัสดิการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการจัดที่อยู่อาศัย 
และหอพักสิ่งอ านวยความสะดวก และกิจกรรมทางด้านวัฒนธรรม กิจกรรมทางสันทนาการ การจัดหา
สถานที่ร้านค้าส าหรับรับประทานอาหารกลางวัน และการกู้ยืมเงินเพื่อที่อยู่อาศัย เป็นต้น เป็นสวัสดิการ
ที่ฝ่ายบุคคลต้องเป็นผู้จัดหาให้กับพนักงาน และส าหรับหัวหน้างานจะได้รับสิทธิพิเศษในสวัสดิการ
ต่าง ๆ ซึ่งจะครอบคลุมไปถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย (Hideo, 1990, pp. 40-52) 

จะเห็นได้ว่าสวัสดิการของประเทศญี่ปุ่นเป็นการจัดสวัสดิการที่เป็นปัจจัยที่ท าให้
พนักงานชาวญี่ปุ่นมีขวัญก าลังใจในการท างานทุ่มเท และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยสรุปก็คือ 
แนวคิดสวัสดิการของประเทศญี่ปุ่นจะครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงาน และให้ความช่วยเหลือ
พนักงานที่เกษียณอายุแล้ว ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม การให้ค าปรึกษา กิจกรรมนันทนาการ 
เป็นต้น พนักงานต้องมีส่วนในการสมทบหรือแบ่งรับภาระเพื่อการจัดสวัสดิการบางประเภท (ชนิการ ์
ละเอียด, 2543, หน้า 22) 
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4. แนวคิดสวัสดิการของประเทศสหรัฐอเมริกา การบริหารงานของอเมริกามักให้
ความเป็นอิสระในการตัดสินใจแก่พนักงานในทุกเรื่องไม่ว่าจะเป็นการตัดสินใจในหน้าที่การงานหรือ
สิทธิประโยชน์ส่วนตัวของพนักงาน เนื่องจากมีความเชื่อพื้นฐานในเรื่องสิทธิ (Right) ของพนักงาน
แต่ละบุคคล ดังนั้น การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการจ่ายช่วยเหลือแบบญี่ปุ่น 
เพราะมีความเชื่อว่าพนักงานสามารถวางแผนการใช้จ่ายเงินได้ตามเหตุผลและความจ าเป็น องค์กร
จ่ายเพียงผลตอบแทนให้ทัดเทียมบริษัทคู่แข่งเท่านั้น นอกจากนี้ สวัสดิการขั้นต่ าที่กฎหมายแรงงาน
ก าหนด ก็สามารถแบ่งประเภทการให้ความคุ้มครองแก่พนักงานในองค์การออกเป็น  ประกัน
การว่างงาน (Unemployment Compensation) การให้ความคุ้มครองพนักงานในเรื่องความมั่นคง 
(Social Security Program) และการจ่ายเงินทดแทน แก่ลูกจ้าง (Workers’ Compensation) 
(ธนัญญา บุรณศิริ, 2549, หน้า 23-24)  

ประเทศสหรัฐอเมริกาประสบปัญหาเงินเฟ้อ ในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 ท าให้รัฐบาล
ต้องวางข้อก าหนดการจ่ายค่าจ้างระดับสูงขึ้น และภายใต้มาตรการที่ควบคุมค่าจ้างแรงงานให้อยู่
ในระดับต่ า เพื่อลดอัตราภาวะเงินเฟ้อในขณะนั้น เป็นเหตุให้นายจ้างส่วนใหญ่ในสหรัฐอเมริกาได้
น าระบบการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนอื่นมาจ่ายให้กับพนักงาน เช่น การจ่ายวันสืบเนื่องจาก
การลาป่วย การจ่ายกรณีวัดหยุด บ าเหน็จ บ านาญ การจัดโครงการประกันสุขภาพและประกันชีวิต 
เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

ในขณะที่สวัสดิการรูปแบบใหม่ (New Forms of Employee Benefits) ที่เกิดขึ้นใน
สหรัฐอเมริกา ได้แก่ 1) การให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน เช่น การให้ค าปรึกษาในเรื่องการเงินแก่ลูกจ้าง 
(Personal Finance) การให้ค าปรึกษาก่อนออจากงาน (Pre-Retirement) 2) การให้ความช่วยเหลือ
ด้านกฎหมาย (Legal Assistance) เช่น ปัญหาเรื่องภาษีและคดีต่าง ๆ ปัญหาการหย่าร้าง นอกจากนี้
ยังให้ความช่วยเหลือแก่ลูกจ้างที่ประสบปัญหาโรคพิษสุราเรื้อรัง และการใช้ยาเสพติด 3) การให้
การศึกษาแก่ลูกจ้าง (Education Assistance Plans) เป็นโครงการที่ช่วยพนักงานได้รับการศึกษาที่ตรง
กับสายงาน 4) สวัสดิการประเภทการดูแลบุตร (Child Care) จากการตระหนักถึงปริมาณการเพิ่มขึ้น
ของแรงงานเพศหญิงที่เข้ามาท างานในองค์กร พบว่าแรงงานหญิงส่วนมากประสบปัญหาการเลี้ยงดู
บุตร ท าให้นายจ้างจึงก าหนดสวัสดิการนี้ขึ้น โดยให้ความช่วยเหลือด้านการก าหนดวันลา เพื่อดูแลบุตร
หรือบุตรแรกเกิด (Parental Leave) การจัดตารางเวลาทางาน การเงิน เพื่อยังประโยชน์แก่พนักงาน
ในเรื่องการดูแลบุตร (Flexible Scheduling) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับรายชื่อศูนย์เด็กเล็กบริเวณใกล้เคียง
กับสถานที่ท างานหรือที่บ้าน คลินิกเด็กและผู้ดูแลเด็ก นอกจากนี้ องค์กรที่มีขนาดใหญ่ยังมีการจัดตั้ง
ศูนย์ดูแลเด็กเล็กขึ้น (Day Care Center) ในประเทศสหรัฐอเมริกาอีกด้วย 5) สวัสดิการด้านการดูแล
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ผู้สูงอายุ เป็นการให้ความช่วยเหลือพนักงานที่ประสบปัญหาการดูแลผู้สูงอายุ โดยที่ลักษณะการให้
ความช่วยเหลือคล้ายคลึงกับสวัสดิการดูแลเด็กสวัสดิการทั้ง 2 ประเภทนี้ องค์กรมักใช้สวัสดิการนี้
เป็นสิ่งจูงใจ เพื่อให้พนักงานหญิงเข้าท างานในองค์กร 6) การให้บริการประเภทนันทนาการและกีฬา 
ไม่ว่าจะเป็นแฮนด์บอล เทนนิส โบว์ลิ่ง เบสบอลกอล์ฟ หรือศูนย์สุขภาพ (Health Club and Fitness 
Centers) โดยให้บริการแก่พนักงาน คู่สมรสและครอบครัว 7) การจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ (Credit 
Union) เพื่อช่วยเหลือในสถานะการเงินแก่พนักงานโดยที่สมาชิกสามารถฝากเงินหรือกู้เงินเพื่อใช้
ยามจ าเป็น  

องค์กรได้ก าหนดสวัสดิการในรูปแบบต่าง ๆ เพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่พนักงาน
เช่น รถรับ-ส่งพนักงาน การให้เบิกค่าพาหนะเมื่อไปท างานติดธุระนอกสถานที่ ค่าบริการ การจัดต้ัง
ร้านค้าสินค้าราคาถูก อาหารที่มีประโยชน์ (Food Service) เช่น ผัก ผลไม้ เป็นต้น รูปแบบการจัด
สวัสดิการของประเทศสหรัฐอเมริกามักให้ความส าคัญกับพนักงานในระดับบริหาร โดยการจัดสวัสดิการ
รถและที่จอดรถประจ าต าแหน่งที่ การเป็นสมาชิกพิเศษของแหล่งบันเทิงต่าง ๆ ตลอดจนการให้
ความช่วยเหลือเรื่องการวางแผนการเงิน ซึ่งจะเห็นได้ว่าแนวคิดการจัดสวัสดิการของประเทศ
สหรัฐอเมริกา มีความหลากหลายและครอบคลุม ตลอดจนใช้งบประมาณด้านการจัดสวัสดิการที่สูง 
(ชนิการ์ ละเอียด, 2543, หน้า 23-24) 

5. แนวคิดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น เมื่อระบบสังคมมีการพัฒนาเข้าสู่ความเป็นสังคม
ที่ประชากรมีความหลากหลายทั้งในด้านความคิดและความต้องการ เนื่องจากความก้าวหน้าของ
วิทยาการต่าง ๆ ระบบการจัดสวัสดิการในองค์กรจึงต้องมีการปรับตัวเพื่อให้เข้ากับกระแสสังคม 
โดยจะต้องจัดสวัสดิการที่เหมาะสม และเป็นประโยชน์ต่อสมาชิก (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ , 2546, 
หน้า 247) ที่ผ่านมาพนักงานส่วนใหญ่ในองค์กร จะได้รับสวัสดิการชุดเดียวกันซึ่งง่ายต่อการบริหาร 
แต่มักจะเป็นสวัสดิการที่ไม่มีความหมายต่อพนักงาน ซึ่งมีความแตกต่างกันทางด้านอา ยุ 
ความต้องการ และรูปแบบการด ารงชีวิต เพื่อตอบสนองสถานการณ์ดังกล่าว องค์กรจึงได้จัดให้
พนักงานมีโอกาสในการเลือกรับสวัสดิการที่เหมาะสมกับความต้องการที่หลากหลายในแต่ละช่วงชีวิต 
หากมองในด้านของการจูงใจแล้ว สวัสดิการแบบยืดหยุ่นนั้นมีประโยชน์ เพราะพนักงานสามารถ
เลือกจาก “Cafeteria” ของแผนสวัสดิการที่เป็นผลดีต่อตนเอง และน่าจะกลายมาเป็นการจูงใจ 
(Vroom, 1964 อ้างใน Heneman, Fay, & Wang, 1985, p. 19) กล่าวโดยสรุปปัจจุบันสวัสดิการ
แบบยืดหยุ่นมีความแตกต่าง จากสวัสดิการรูปแบบเดิม 

หลักการส าคัญของการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่นมีหลักยึด (สุรางค์รัตน์ วศินารม์, 
2540, หน้า 128) ดังนี้ 
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1. พนกังานทุกคนต้องได้รับสวัสดิการขั้นพื้นฐาน (Basic) 
2. พนกังานสามารถเลือกรายการสวัสดิการ (Option items) ซึ่งประกอบด้วย 

2.1 สวัสดิการพื้นฐานที่ครอบคลุมด้านการรักษาพยาบาล การประกันสุขภาพ 
วันหยุดพักผ่อนประจ าปี การจ่ายบ าเหน็จตอบแทนเมื่อลาออก 

2.2 สวัสดิการที่เลือกได้ ลูกจ้างสามารถเลือกความคุ้มครองด้านการรักษา 
พยาบาลเต็มจ านวน หรืออาจเลือกเพียงบางส่วนหรืออย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น เลือกการรักษาพยาบาล
เฉพาะด้าน ได้แก่ จักษุ ทันตกรรม หรือเลือกที่จะได้รับสวัสดิการหรือบริการที่จ าเป็น (Core) และ
มีส่วนที่เป็นส่วนเพิ่ม (Additional) ให้เลือก ในการวางแผนผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ หากพิจารณา
ในแง่ของการเพิ่มผลผลิตขององค์กร สวัสดิการแบบยืดหยุ่นยังไม่สามารถให้ผลที่ชัดเจน แต่สามารถ
สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในระดับสูง ทั้งในด้านความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจ
ในการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งการวัดผลความพึงพอใจจะมีความสัมพันธ์กัน รวมถึงมีความสัมพันธ์กับ
อัตราการไม่มาท างาน การลาออก และการลงมติของสหภาพแรงงาน (Heneman และคณะ, 1985) 
นอกจากนี้ ยังสามารถช่วยให้บริษัทสามารถควบคุมต้นทุน โดยไม่ต้องจ่ายสวัสดิการทั้งหมดให้พนักงาน
ทุกคน และสามารถควบคุมต้นทุน โดยการใช้ระบบการแบ่งตันทุนกับพนักงาน แบ่งสัดส่วนการจ่ายค่า
เบี้ยประกัน หรือ ผ่านการจ่ายค่าประกันร่วมกัน แต่ในกรณีที่พนักงานอาจจะไม่ประสบผลส าเร็จใน
การเลือกสวัสดิการที่ดีส าหรับตนเอง ผลก็คือ สวัสดิการแบบยืดหยุ่นส่วนใหญ่ ต้องการสวัสดิการหลัก
ส าหรับให้พนักงานเลือก (เช่น ประกันสุขภาพ) และหากรูปแบบของสวัสดิการยืดหยุ่นมีให้พนักงาน
เลือกเป็นจ านวนมาก ก็อาจสร้างความยากล าบากให้กับพนักงานโดยองค์กรต้องพัฒนาระบบ มีต้นทุน
ด้านการหาผู้เชี่ยวชาญเพื่อช่วยพนักงานในการตัดสินใจ โดยระบบผู้เชี่ยวชาญที่สร้างขึ้น จะแสดงให้
พนักงานเห็นทางเลือกที่มีเหตุมีผลมากที่สุดในการเลือก ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับลักษณะของประชากรในแต่ละ
กลุ่ม (Bloom & Milkovich, 1999 อ้างใน Heneman และคณะ, 1985) 

หลักการจัดสวัสดิการ 
ในการจัดสวัสดิการให้กับพนักงาน องค์กรจะต้องมีแนวทางหลักการในการจั ด 

การสวัสดิการที่เป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินการ ซึ่งในแต่ละองค์กรจะมีหลักการจัดสวัสดิการที่แตกต่าง 
กันออกไปตามบริบทขององค์กร จากการรวบรวมข้อมูลในการจัดสวัสดิการ มีนักวิชาการได้ให้
ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการในการสวัสดิการของ Pigors และ Myers (1956, pp. 631-639) 
ได้ดังนี้ 
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หลักการจัดสวสัดิการ แบ่งออกเป็น 6 ประเภท คือ  
1. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ รวมถึงการจ่ายเงินช่วยเหลือบุตรภรรยาของพนักงาน

หรือข้าราชการ เช่น เงินทุนช่วยเหลือ เงินกู้ ค่าเช่า เพื่อบรรเทาความเดือดร้อนบางประการ อาทิ 
เพื่อรักษาพยาบาลตัวเองและครอบครัว การจัดตั้งสหกรณ์การจัดยานพาหนะส าหรับรับส่งพนักงาน 
การจ่ายค่าเครื่องแบบหรือเสื้อผ้าเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อการสมรส เป็นตัน 

2. สวัสดิการด้านการศึกษา อาทิ การให้ทุนการศึกษาเพื่อให้พนักงานมีโอกาส
ได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อทั้งในประเทศ และต่างประเทศ รวมถึงช่วยเหลือการศึกษาของบุตร 

3. สวัสดิการด้านสังคมสงเคราะห์ รวมถึงการให้ค าปรึกษาแนะน า และช่วยเหลือ
ทางด้านกฎหมาย การรับฟังและพิจารณาเรื่องราวร้องทุกข์และบริการอื่น เช่น การจัดโรงอาหาร 
ห้องน้ า สถานที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะและอนามัย 

4. สวัสดิการด้านนันทนาการ เช่น มีห้องพักผ่อนหย่อนใจเวลาทางานการจัดให้
มีสโมสรมีการแข่งขันกีฬา  

5. สวัสดิการด้านสร้างความมั่นคง ได้แก่ ผลประโยชน์หรือบริการตอบแทน 
ที่สร้างความมั่นคงตามควรแก่อัตภาพในการด ารงชีวิต เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ประกันประเภทต่าง ๆ 
เงินชดเชย เงินทุนสงเคราะห์ 

6. สวัสดิการด้านสุขอนามัย มีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้บริการดันการแพทย์
และพยาบาล การจ่ายยา การอนุญาตให้ลาป่วยเพื่อการรักษาตัว การจัดส่งผู้ป่วยเข้ารับการรักษา
ในโรงพยาบาล 

ตามแนวความคิด Flippo (1984, p. 337) หลักการจัดสวัสดิการ 5 ประการ คือ 
1. หลักความพึงพอใจและความต้องการที่แท้จริง คือ เมื่อจัดสวัสดิการแล้ว

พนักงานควรเกิดความพอใจที่ตรงกับความต้องการที่แท้จริง 
2. หลักการที่คลอบคลุมส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล สวัสดิการที่จัดขึ้นควรจัดให้

ครอบคลุมกลุ่มคน มากกว่า บุคคล เช่น การประกันชีวิตแบบกลุ่ม เป็นต้น 
3. หลักการยืดหยุ่น หลักการข้อนี้เน้นเรื่องสวัสดิการที่ควรจัดให้โดยมีการยืดหยุ่น

แก่กลุ่มพนักงานที่จะได้รับผลประโยชน์ โดยค านึงถึง เพศ อายุ สถานภาพ 
4. หลักแห่งประโยชน์ องค์กรควรได้รับประโยชน์จากการจัดสวัสดิการด้วย เพราะ

สวัสดิการที่จัดขึ้น หากมีการวางแผน และการสื่อสารที่ดีแล้ว เชื่อได้ว่าจะก่อเกิดประโยชน์สูงสุด 
5. หลักการสมเหตุ หรือหลักการแห่งงบประมาณ สวัสดิการที่จัดให้จะต้องสามารถ

น ามาค านวณเป็นค่าใช้จ่ายได้ และคุ้มค่าแก่การลงทุน 
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ตามแนวความคิดของ กิ่งพร ใบทอง (2545, หน้า 160-161) และเสนาะ ติเยาว์ 
(2535, หน้า 252-254) หลักการจัดสวัสดิการมี 6 ประการ ดังนี้ 

1. หลักการที่ตอบสนองความต้องการอย่างแท้จริง ก่อนการจ่ายสวัสดิการควรจะมี
การส ารวจความต้องการที่แท้จริงของพนักงานเพื่อให้ทราบความต้องการของพนักงาน แล้วน ามาก าหนด 
ประเภทของผลตอบแทนทางอ้อมให้มีความเหมาะสมกับความต้องการ จะท าให้องค์กรได้รับประโยชน์
คุ้มค่าจากการจ่ายสวัสดิการ 

2. หลักการสนองตอบความต้องการของคนส่วนใหญ่ การจัดให้มีการจ่ายสวัสดิการ
สนองความต้องการของคนบางคนหรือกลุ่มบางกลุ่มเท่านั้น จะท าให้ประโยชน์ที่องค์การได้รับไม่คุ้ม
กับการลงทุน กล่าวคือ การให้สวัสดิการ ควรมีการจัดล าดับตามความต้องการของพนักงาน และ
พิจารณาจัดให้มีสวัสดิการประเภทที่จะเป็นความต้องการของคนส่วนใหญ่ 

3. หลักการมีส่วนร่วม การให้สวัสดิการควรให้มีขอบเขตที่กว้างขวาง เพื่อให้
พนักงานทุกคนได้มีส่วนร่วมในการใช้บริหารขององค์กรมากที่สุด 

4. หลักความเสมอภาค ควรมีแบบอย่างเดียวกันส าหรับพนักงานทุกคน เพื่อให้
สมาชิกทุกคนในองค์กรเกิดความพึงพอใจ เพราะการท าให้พนักงานมีสิทธิเสมอภาคกัน ย่อมก่อให้เกิด
ขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างานที่จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

5. หลักความสะดวก การจ่ายสวัสดิการประเภทต่าง ๆ ให้แก่พนักงานควรอ านวย
ความสะดวกกับพนักงานสามารถให้สามารถเข้าร่วมโครงการ มีการจัดท าแบบฟอร์มให้พนักงาน
ขอรับค่าสวัสดิการประเภทต่าง ๆ ตลอดจนการเบิกจ่ายก็ใช้เวลาไม่นาน ขั้นตอนที่ไม่ยุ่งยากขับซ้อน 
ควรจัดให้พนักงานได้ใช้บริการได้โดยง่าย 

6. หลักความประหยัด ค่าใช้จ่ายที่จ่ายไปเป็นสวัสดิการ จะต้องได้รับประโยชน์
สูงสุดจากการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยต้องมีการควบคุมค่าใช้จ่าย และวัดผลการปฏิบัติงานจาก
การจ่ายสวัสดิการดังกล่าว เพื่อประเมินผลจากการด าเนินการจ่ายสวัสดิการนั้นก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
การท างานคุ้มค่าหรือไม่ 

บรรยงค์ โตจินดา (2543, หน้า 273) ให้แนวคิดในการจัดระบบสวัสดิการ ในองค์กร
ทั้งหมดไว้ดังนี้ 

1. หลกัความเสมอภาค ควรยึดหลักความยุตธิรรม และความเท่าเทียมกันกับทุกฝา่ย 
2. หลักการจูงใจ ควรให้สิ่งที่ท าให้เกิดขวัญก าลังใจ ส่งผลดีต่อองค์กร และพนักงาน 
3. หลักประโยชน์คุ้มค่าตรงตามเป้าหมายให้ได้ประโยชน์ ทั้งองค์กรและบุคลากร 
4. หลักประสิทธิภาพ ค านึงถึงผลที่ดีที่สุด สิ้นเปลืองน้อยที่สุดได้ประโยชน์มากที่สุด 
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5. หลักการสร้างขวัญก าลังใจ เพื่อสร้างความพึงพอใจ และความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

6. หลักงบประมาณที่ใช้ในการสนับสนุนเพียงพอ  
จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักการจัดสวัสดิการ พบว่าหลักการการจัดสวัสดิการ

ที่ได้รับความนิยมใช้ในหน่วยงานเอกชนและรัฐวิสาหกิจ คือ หลักจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (สุรางค์รัตน์วศินารมณ์ และภาวนา พัฒนศรี, 2538, บทคัดย่อ) ในขณะที่นักบริหาร
บุคคล ในสถานประกอบการ ที่มีจ านวนพนักงาน 300 คนขึ้นไป ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลจ านวน 
140 คน ได้ล าดับหลักความส าคัญไว้ดังนี้ หลักงบประมาณ หลักการตอบสนองความต้องการ 
หลักความเสมอภาค หลักแห่งประสิทธิภาพ หลักตามความเสมอภาคหลักการมีส่วนร่วม และ
หลักความเท่าเทียมแห่งค่าจ้าง 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ ผู้วิจัยสามารถสรุปหลักการที่จะน ามา
ประยุกต์ใช้กับงานวิจัยได้ ดังนี้ อ้างอิงจากทฤษฎีของ นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2545) โดยศึกษา
ความพึงพอใจในสวัสดิการ เพื่อให้ทราบถึงการจัดการองค์กรที่จัดสรรสวัสดิการให้แก่บุคลากร 
โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อบรรเทาความทุกข์ร้อนของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีขวัญและ
มีก าลังใจในการท างาน ไม่มีคิดที่จะโยกย้าย หรือเปลี่ยนที่ท างาน และเพื่อน ามาปรับใช้กับการศึกษา
ด้านความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ประวัติความเป็นมาของ ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ประวัติธุรกิจและการด าเนินงาน 

ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เป็นธนาคารพาณิชย์แบบเต็มรูปแบบ โดยให้บริการ
ครอบคลุมการอนุมัติเงินกู้ การรับประกันหนี้หลักทรัพย์ สินเชื่อการซื้อขาย และโครงการต่าง 
การให้ค าปรึกษา ธนาคารด าเนินกิจการผ่านทางสาขาทั่วประเทศไทย และประเทศส าคัญ ธนาคาร
ก่อตั้งขึ้นในปี พ.ศ. 2487 ธนาคารกรุงเทพเป็นธนาคารขนาดใหญ่อันดับ 6 ของภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้และเป็นธนาคารพาณิชย์ที่มีขนาดใหญ่ที่สุดในประเทศไทยเมื่อพิจารณาจาก
สินทรัพย์รวม ซึ่งปัจจุบันมูลค่าของสินทรัพย์รวมประมาณ 3,822,960 ล้านบาท (ธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน), หน้า 2-9) โดยเป็นผู้น าในการสนับสนุนทางการเงินแก่ธุรกิจขนาดใหญ่ และเอสเอ็มอี 
ด้วยธนาคารกรุงเทพให้บริการแก่ลูกค้าบุคคลและลูกค้าธุรกิจผ่านสาขาทั่วประเทศกว่า 1,128 แห่ง 
ส านักธุรกิจและส านักธุรกิจย่อยกว่า 240 แห่ง และยังมีเครือข่ายธนาคารอัตโนมัติที่หลากหลาย 
ซึ่งประกอบด้วยเครื่องเอทีเอ็มและเครื่องรับฝากเงินสดอยู่ทั่วประเทศ บริการธนาคารทางโทรศัพท์ 
ธนาคารทางอินเทอร์เน็ต และธนาคารทางโทรศัพท์มือถือ ที่ใช้งานง่าย และลูกค้าสามารถเลือกท า
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ธุรกรรมในภาษาไทยหรืออังกฤษ ซึ่งเอื้ออ านวยให้ลูกค้าสามารถจัดการเรื่องการเงินได้อย่างรวดเร็ว
ตลอด 24 ชั่วโมง 
 

 

ภาพประกอบ 3  ตราสัญลักษณ์ธนาคารกรุงเทพ จากัด (มหาชน) 

นอกจากนี้ ธนาคารกรุงเทพยังเป็นธนาคารไทยเพียงแห่งเดียวที่มีเครือข่ายต่างประเทศ
กว้างขวางที่สุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศจีน มีเครือข่ายสาขาในต่างประเทศของธนาคาร
ครอบคลุม 14 เขตเศรษฐกิจส าคัญของโลก ได้แก่ จีน ฮ่องกง ญี่ปุ่น ไต้หวัน กัมพูชา อินโดนีเซีย ลาว 
มาเลเซีย เมียนมา สิงคโปร์ ฟิลิปปินส์ เวียดนาม สหรัฐอเมริกา และ สหราชอาณาจักร (อังกฤษ) 
ซึ่งประกอบด้วยสาขาต่างประเทศ 330 แห่ง และธนาคารมีบริษัทย่อยที่ส าคัญประกอบด้วย บางกอก 
แบงค์ เบอร์ฮาด ธนาคารกรุงเทพ (ประเทศจีน) จ ากัด ธนาคารพีที เพอร์มาตา ทีบีเค (ธนาคาร
เพอร์มาตา) บริษัทหลักทรัพย์ บัวหลวง จ ากัด (มหาชน) บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุนรวม บัวหลวง 
จ ากัด และบริษัท บัวหลวงเวนเจอร์ส จ ากัด ธนาคารกรุงเทพถือเป็นธนาคารพาณิชย์ที่ให้บริการอย่าง
ครบวงจรแห่งหนึ่ง ประกอบกับจากการที่ธนาคารกรุงเทพยังคงเป็นหนี่งในผู้น าภาคการธนาคารไทย
มาโดยตลอดนั้น และด้วยปรัชญาของธนาคารที่มุ่งเน้นการพัฒนาสายสัมพันธ์กับลูกค้า เพื่อเกื้อหนุน
ซึ่งกันและกันอย่างยืนยาว รวมถึง การประสานศักยภาพภายในองค์กรระหว่างหน่วยธุรกิจต่าง ๆ 
ทั้งด้านลูกค้าธุรกิจรายใหญ่ ด้านการเงินธนกิจ กิจการธนาคารต่างประเทศ ด้านลูกค้าธุรกิจรายกลาง
และรายปลีก และด้านลูกค้าบุคคล ที่เอื้ออานวยให้ธนาคารสามารถสร้างสรรค์บริการ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการที่หลากหลายและเฉพาะเจาะจงของลูกค้า นอกจากนี้ บริษัทในเครือธนาคาร 
ยังมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนธนาคารในการสร้างสรรค์โอกาสเพื่อการลงทุนใหม่ๆ เพื่อนาเสนอ
ต่อลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ 

นโยบายในก ารด าเนินงาน 
วิสัยทัศน์ (Vision) 

มุ่งหมายที่จะเป็นธนาคารที่ให้บริการด้านการเงินที่มีคุณภาพ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้า มีความพร้อมด้วยบุคลากรทีมีคุณภาพ มีเทคโนโลยี และระบบงานที่ทนัสมยั 
คงไว้ซึ่งความเป็นสากลตลอดจนการเปน็ธนาคารชัน้น าแห่งภูมิภาคเอเชีย 
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ภารกิจ (Mission) 
ธนาคารมุ่งมั่นด าเนินกิจการด้วยความรับผิดชอบ เพื่อสร้างคุณค่าที่ยัง่ยืนแก่

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระยะยาว 
1. ด้านการดูแลลูกค้า: ดูแลลูกค้าอย่างใกล้ชิดและช่วยให้ลูกค้าก้าวสู่

ความส าเร็จในช่วงเวลาแห่งการเปลี่ยนแปลง 
2. ด้านการรักษาคุณภาพ: บริหารคุณภาพสินทรัพย์ควบคู่กับการให้ 

บริการที่เป็นเลิศ 
3. ด้านการมุง่สู่ยยุคดิจิทัล: เร่งการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลขององค์กร 
4. ด้านการเพิ่มประสิทธิภาพ: พัฒนาการท างานอย่างสร้างสรรค์และ

มีประสิทธิภาพ 
5. ด้านการสร้างการเติบโต: ให้ความส าคัญกับโอกาสทางธุรกิจและ

ภาคเศรษฐกิจที่มีศักยภาพการเติบโตสูง 
คุณค่ าหลักทีมุ่่งหวัง (Core Value) 

ด้วยความมุ่งมั่นในการเป็น “เพื่อนคู่คิด มิตรคู่บ้าน” ธนาคารพร้อมสนับสนุน
ให้ลูกค้าสร้างอนาคตทางการเงินที่มั่นคงผ่านการสรรค์สร้างคุณค่าร่วมกัน 

หน่วยธุรกิจ 
ปัจจุบันธนาคารกรุงเทพมีหน่วยธุรกิจ 6 สายงานด้วยกัน ได้แก่ 

1. สายธุรกิจลูกค้ารายใหญ่ (Corporate Banking) เป็นผู้น าการให้บริการ
ทางการเงินแก่ผู้ประกอบการขนาดใหญ่ และบริษัทข้ามชาติที่ด าเนินธุรกิจในประเทศไทยในหลากหลาย
อุตสาหกรรม ลูกค้ารายใหญ่หลายรายเติมโตมาพร้อมกับธนาคารตั้งแต่เป็นธุรกิจขนาดเล็ก จนปัจจุบัน
เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการแข่งขันได้ในตลาดโลก บริการส าหรับลูกค้ารายใหญ่ประกอบด้วย 
บริการด้านสินเชื่อ ธุรกรรมการเงิน การค้าระหว่างประเทศ และการเงินธนกิจ 

2. สายธุรกิจลูกค้ารายกลาง (Commercial Banking) ดูแลสนับสนุนบริการ
ทางการเงินแก่ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางในกลุ่มเอสเอ็มอี โดยให้บริการด้านสินเชื่อ บริการเงินสด 
การค้าระหว่างประเทศ รวมถึงให้ค าปรึกษาทางการเงิน ธนาคารให้การสนับสนุนลูกค้าที่มีศักยภาพ
ในการเติบโต เพื่อปรับตัวให้เข้ากับแนวโน้มทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีการน าการตลาดแบบ
ใหม่มาใช้เพื่อช่วยลูกค้าในการขยายธุรกิจ 

3. สายธุรกิจลูกค้ารายปลีก (Business Banking) ให้บริการลูกค้าธุรกิจ
ขนาดย่อม ทั้งกิจการเจ้าของคนเดียว และธุรกิจครอบครัว โดยให้ค าปรึกษาและบริการต่าง ๆ เช่น 
สินเชื่อ บริการรับและช าระเงิน บริการจ่ายเงินเดือน บริการร้านค้ารับบัตร นอกจากนี้ธนาคารยัง
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ขยายการให้สินเชื่อแก่ผู้ประกอบการรายย่อยที่อยู่ในเครือข่ายของลูกค้า เพื่อให้ผู้ประกอบการเหล่านี้
เข้าถึงบริการทางการเงินมากขึ้นพร้อมทั้งน าเสนอสินเชื่อรูปแบบใหม่เพื่อเพิ่มทางเลือกให้เหมาะสม
ตรงตามความต้องการของลูกค้า 

4. สายธุรกิจลูกค้าบุคคล (Consumer Banking) ให้บริการทางการเงินที่
หลากหลายส าหรับลูกค้าทุกกลุ่มเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าในทุกช่วงวัยผ่านเครือข่าย
สาขาทั่งประเทศ และบริการธนาคารอัตโนมัติ เช่น โมบายแบงค์กิ้ง บัวหลวงไอแบงค์กิ้ง เอทีเอ็ม และ 
บริการอัตโนมัติ รวมถึงการให้บริการสินเชื่อบ้าน สินเชื่อส่วนบุคคล บัญชีเงินฝาก บัตรเครดิต 
บัตรเดบิท แบบไร้สัมผัส การช าระเงินผ่านคิวอาร์โค้ด การโอนเงิน และการช าระค่าสินค้าและบริการ
ต่าง ๆ นอกจากนี้ยังให้บริการวางแผนจัดการทรัพย์สิน เช่น การวางแผนการเงิน ค าแนะน าด้าน
การลงทุน ผลิตภัณฑ์กองทุนรวม กองทุนตราสารหนี้ พันธบัตรรัฐบาล หุ้นกู้เอกชน และประกันชีวิต
ผ่านธนาคาร 

5. สายธุรกิจธนาคารต่างประเทศ (International Banking) เป็นธนาคาร
ที่ให้บริการธุรกิจธนาคารต่างประเทศ และเป็นธนาคารไทยที่มีเครือข่ายในต่างประเทศใหญ่ ให้บริการ
สินเชื่อทั้งในสกุลเงินหลักและสกุลเงินท้องถิ่น รวมถึงบริการอื่น ๆ เช่น เงินฝาก การแลกเปลี่ยนเงินตรา
ต่างประเทศ และสัญญาซื้อขายล่วงหน้า การโอนเงินในและระหว่างประเทศ 

6. สายการเงินธนกิจ (Investment Banking) เป็นการประสานความร่วมมือ
กับสายธุรกิจบริษัทหลักทรัพย์ เพื่อให้บริการทางการเงินแบบครบวงจรโดยครอบคลุมบริการให้
ค าปรึกษาด้านการเงินและน าเสนอผลิตภัณฑ์ เช่น ให้บริการด้านการระดมทุนผ่านตลาดตราสารหนี้
หรือตราสารทางการเงินอื่น ให้ค าปรึกษาด้านสินเชื่อโครงการ การควบรวมกิจการ การซื้อกิจการ 
การร่วมทุน หรือการร่วมมือเป็นพันธมิตร 

นอกจากนี้ ธนาคารยังให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านเทคโนโลยีสาระสนเทศและ
การพัฒนาบุคคลอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การสนับสนุนกลุ่มธุรกิจข้างต้น และเพื่อก้าวสู่การเป็น
ธนาคารดิจิทัล และระบบนิเวศดิจิทัลการ มีการก ากับดูแลข้อมูลและการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล 
มีการวิจัยและพัฒนาเพื่อให้มั่นใจได้ว่าธนาคารมีระบบที่เหมาะสมพร้อมด้วยทักษะและนวัตกรรม 
เพื่อเป็นผู้ให้บริการทางการเงินที่มีบทบาทส าคัญในระบบนิเวศดิจิทัลของไทย 

งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
พินิจ เพชรสน (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดราชบุรี โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทั้งหมด 125 
ตัวอย่าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
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การวิเคราะห์ ความแปรปรวน (ANOVA) จากผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็น
เพศชาย อายุ 36-45 ปีจบการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ต าแหน่งที่ปัจจุบันเป็นพนักงานช่าง 
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาอยู่ในช่วงระยะ 5-10 ปี ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจใน
การจัดสวัสดิการของพนักงานการไฟฟ้าสวนภูมิภาคจังหวัดราชบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก พนักงาน
มีความพึงพอใจด้านความมั่นคงปลอดภัยเป็นอันดับแรก รองลงมาคือความช่วยเหลือด้านการเงิน 
ด้านสุขภาพอนามัย ด้านวันหยุดและวันลา ด้านส่งเสริมพัฒนาพนักงาน และด้านสันทนาการ  
ตามล าดับ ส่วนการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานมี เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งที่ใน
ปัจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคจังหวัดราชบุรีโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงาน
มีอายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

สลักจิต ภู่ประกร (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากเป็น 
เพศชาย จ านวน 229 ตัวอย่าง ช่วงอายุที่ 29-39 ปี มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน/หม้าย/แยกกันอยู่ 
ระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ที่ระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 6,500-29,200 บาท มีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี มีระดับการรับรู้เกี่ยวกับสวัสดิการที่ได้รับในระดับมาก มีระดับ
ความพึงพอใจในสวัสดิการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้าน
เศรษฐกิจ ความมั่นคงปลอดภัย การศึกษา และนันทนาการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านสุขภาพในระดับมาก พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน  
มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านการศึกษา และด้านสันทนาการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 รายได้รับเฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ
ด้านเศรษฐกิจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านเศรษฐกิจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ด้านระดับการรับรู้เกี่ยวกับสวัสดิการที่ได้รับแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่
ได้รับด้านเศรษฐกิจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความพึงพอใจ
ในสวัสดิการที่ได้รับด้านความมั่นคงปลอดภัย การศึกษา และนันทนาการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เกศริน ป่งกวาน (2558) ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน แนวทางปฏิบัติงานที่ดี 
และแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ตัวอย่าง ประกอบด้วยตัวแปรต้น ดังนี้ คุณภาพชีวิต 
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แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี แรงจูงใจในการท างาน ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กร 
จากผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงที่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี 
สถานภาพโสด การศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี อายุการท างาน 1-10 ปี ต าแหน่งงานในปัจจุบันคือ
พนักงานระดับปฏิบัติการ และอัตราเงินเดือน 15,000 – 20,000 บาท/เดือน จากผลการศึกษา พบว่า
คุณภาพชีวิตการท างานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

ฐานิฎา เจริญเลิศวิวัฒน์ (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ: กรมควบคุมโรค
กระทรวงสาธารณะสุข จากการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิต
ความจงรักภักดี ของพนักงานราชการกรมควบคุมโรคอยู่ในระดับมาก ในด้านการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า เพศอายุ และระยะเวลาในการท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน และพบว่าอายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ที่
แตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การที่แตกต่างกัน การทดสอบความสัมพันธ์พบว่า 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน (r = 0.630) สวัสดิการ (r = 0.614) และคุณภาพชีวิต (r = 0.716) 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีต่อองค์การ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

สหลักษณ์ บุญกาญจน์ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความต้องการและความพึงพอใจต่อสวัสดิการ
ของพนักงานบริษัทสวัสดิ์อุดมเอ็นจิเนียริ่ง (ระยอง) จ ากัด โดยมีผลการศึกษามุ่งหมายเพื่อศึกษา
ความต้องการ และความพึงพอใจต่อสวัสดิการ ซึ่งโดยรวมเป็นการเปรียบเทียบระดับความต้องการ
สวัสดิการกับระดับความพึงพอใจสวัสดิการของพนักงานบริษัทสวัสดิ์อุดมเอ็นจิเนียริ่ง (ระยอง) จ ากัด 
โดยที่ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลักใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจ านวน 291 ตัวอย่าง เพื่อใช้ในการวิจัยทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาด้วยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และสถิติที่ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ สถิติทดสอบแบบ t-test F-test และ Paired t-test ผลการวิจัยเรื่องความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานบริษัทสวัสดิ์อุดมเอ็นจิเนียริ่ง (ระยอง) จ ากัด พบว่า ลักษณะประชากรศาสตร์
ของพนักงานบริษัทฯ ที่แตกต่างกันมีความต้องการสวัสดิการไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และระดับความต้องการด้านสวัสดิการอยู่ในระดับมากในสวัสดิการทุกประเภท จาก
ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัทสวัสดิ์อุดมเอ็นจิเนียริ่ง (ระยอง) 
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จ ากัด พบว่าลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานบริษัทฯ แตกต่างกันมีความต้องการสวัสดิการ
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และมีระดับความพึงพอใจในสวัสดิการอยู่ใน
ระดับปานกลางของสวัสดิการทุกประเภท ซึ่งผลเปรียบเทียบระดับความความต้องการแล ะ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัทสวัสดิ์อุดมเอ็นจิเนียริ่ง (ระยอง) จ ากัด พบว่า  
พนักงานมีระดับความต้องการสวัสดิการและความพึงพอใจสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในสวัสดิการทุกประเภท 

วิภาวรรณ เฟื่องปรางค์ (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการ 
กรณีศึกษาหน่วยงานด้านปฏิบัติการและพิจารณารับประกันชีวิต บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด 
(มหาชน) โดยงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการ กรณีศึกษา
หน่วยงานด้านปฏิบัติการและพิจารณารับประกันชีวิต บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) 
และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการ กรณีศึกษาหน่วยงานด้านปฏิบัติการและ
พิจารณารับประกันชีวิต บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ หน่วยงานด้านปฏิบัติการและพิจารณารับประกันชีวิต 
บริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) จ านวน 190 คน ซึ่งมีแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อใช้ในการท าการวิเคราะห์ข้อมูล และใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ใช้การหาค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) การแจกแจงความถี่ 
(Frequency Distribution) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการทดสอบ
สมมติฐาน (Hypothesis Testing) โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เทคนิค t-test 
และเทคนิค F-test (ANOVA) จากการศึกษาวิจัยพบว่า ระดับความพึงพอใจของพนักงานในหน่วยงาน
ด้านปฏิบัติการและพิจารณารับประกันชีวิต บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) มี
ความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ สวัสดิการด้านประกัน และความพึงพอใจรองลงมา คือ สวัสดิการด้าน
ความปลอดภัย ด้านการเงิน ด้านนันทนาการ และด้านการศึกษาตามล าดับ ส่วนผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า พนักงานหน่วยงานด้านปฏิบัติการและพิจารณารับประกันชีวิต บริษัท เมืองไทย
ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานภาพสมรส 
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

สิริกาญจน์ เหล่าพาณิชยางกูร (2561) 
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ธัญชนก เชิงศักดิ์ศรี (2563) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน 
ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในเครือ
บริษัท เฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย) โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาลักษณะประชากรศาสตร์ 
คุณภาพชีวิตการทางาน และลักษณะของงาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงานในเครือบริษัทเฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี  ้ (ประเทศไทย) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 
ในการวิจัยครั้งนี  ้ คือ พนักงานบริษัท จ านวน 134 คน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน อายุงาน และสถานภาพ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ ต าแหน่งงาน 
อายุงาน ระดับการศึกษา มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
2. คุณภาพชีวิตการทางาน ด้านเกียรติยศ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนลักษณะของงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ  
3. คุณภาพชีวิตการทางาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ส่วนลักษณะของงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ชนิกานต์ สุวรรณทรัพย์ (2564) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
เอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโค
โรนา 2019 (COVID-19) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ในการวิจัยครั้งนี  ้ คือ พนักงานธนาคารเอกชนส านักงาน
ใหญ ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ตัวแปรทั้ง 
8 ด้าน มีความพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน เมื่อพิจารณาตามระดับความผูกพันโดยเรียงจากมากไปน้อย พบว่า 
มี 1 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง คือ งานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม  ส่วน
ความพันธ์กันในระดับปานกลางมี 5 ด้าน คือ ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
และความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามี 2 ด้าน คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 
และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ 
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Tabassum, Rahma, และ Jahan (2011) ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบ
ของคุณภาพชีวิตพนักงานธนาคารพาณิชย์ท้องถิ่น และธนาคารต่างประเทศในบังคลาเทศ ประมาณ 
40 ปีที่ผ่านมาตั้งแต่มีค าว่า "คุณภาพชีวิตการท างาน" ในบังคลาเทศยังมีความคิดเห็นว่าเป็น
แนวคิดใหม่ที่ออกมา ไม่มีการเริ่มระบุว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างพนักงานของ
ธนาคารพาณิชย์ในประเทศ และธนาคารพาณิชย์ต่างประเทศในบังคลาเทศ ดังนั้นวัตถุประสงค์ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาเชิงเปรียบเทียบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ที่มีอยู่ของพนักงานของธนาคารพาณิชย์ในประเทศ และพนักงานของธนาคารพาณิชย์ในต่างประเทศ 
โดยการส ารวจเชิงปริมาณ มีการใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารในประเทศจ านวน 50 ตัวอย่าง 
และพนักงานของธนาคารต่างประเทศจ านวน 50 ตัวอย่าง จากการศึกษาวิจัยพบว่า มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างการรับรู้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในท้องถิ่น และพนักงานธนาคารพาณิชย์
ในต่างประเทศเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีปัจจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
การชดเชยที่เพียงพอ ความยุติธรรมในการท างาน และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวทั้งหมดกับ
งานที่ท า โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน การก าหนดการท างานที่มีความยืดหยุ่น 
การมอบหมายงาน และความสัมพันธ์กับพนักงาน จึงสามารถสรุปได้ว่า การวิจัยครั้งนี้สามารถ
ก าหนดได้ว่าพนักงานของธนาคารพาณิชย์ในต่างประเทศตระหนักถึงความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน มากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ท้องถิ่น ถึงอย่างไรก็ตามการศึกษาวิจัยนี้ควรมีการศึกษา
เพิ่มเติมในอนาคต อันเนื่องมาจากขนาดตัวอย่างมีปริมาณในการศึกษาน้อยมาก และนอกจากนี้
ยังท าการศึกษาข้อมูลพนักงานของธนาคารเพียงไม่กี่แห่งและไม่ครอบคลุม Khartabiel และ Saydam (2014) Fatehi, Amini, Karimi, และ Azizi (2015)  

แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาประยุกต์ใชใ้นงานวิจัย 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์

ผู้วิจัยอ้างอิงหลักแนวคิดและทฤษฎีของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2552) โดยมี
ความต้องการศึกษาความสัมพันธ์ตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ถึงลักษณะของประชากรศาสตร์
ที่แตกต่างกัน จะก าหนดความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันไปด้วย ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน เพื่อน าข้อมูลมาประยุกต์ใช้ในการศึกษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน 

แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ผู้วิจัยอ้างอิงหลักแนวคิดและทฤษฎีของ Maslow (1954) โดยมีความต้องการศึกษา

เรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อเพิ่มคุณค่าของความส าคัญในการท างานและในอาชีพของพนักงาน 
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รวมถึงพัฒนาคุณภาพชีวิตของการท างาน แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างานประกอบด้วย 
ด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม และด้านเกียรติยศ เพื่อน าข้อมูลมาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ผู้วิจัยอ้างอิงหลักแนวคิดและทฤษฎีของ Hackman & Oldham (1975) โดยมีความ

ต้องการศึกษาลักษณะของงาน ที่มีผลต่อสภาวะทางจิตใจที่ส าคัญ และก่อให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ได้ผลลัพธ์ของงานที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาการลางานหรือ
ลาออกจากงาน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของงานประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน 
ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เพื่อน าข้อมูลมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความพึงพอใจ 
ผู้วิจัยอ้างอิงหลักแนวคิดและทฤษฎีของ McClelland (1961) โดยมีความต้องการศึกษา

ความพึงพอใจ เพื่อให้รับรู้ถึงผลกระทบส าคัญที่มีต่อต่อสภาวะทางจิตใจ และก่อให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างาน ได้ผลลัพธ์ของงานที่มีประสิทธิภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการลางาน 
หรือลาออก เพื่อน าข้อมูลมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
ผู้วิจัยอ้างอิงหลักแนวคิดและทฤษฎีของ นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2545) โดยมี

ความต้องการศึกษาด้านสวัสดิการ เพื่อให้รับรู้ถึงการจัดสรรขององค์กรจัดสรรที่ให้แก่พนักงาน 
โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อบรรเทาความเดือดร้อนของพนักงาน ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน
ของพนักงาน รวมถึงการสร้างความผูกพันต่อองค์กรท าให้พนักงานไม่คิดจะเปลี่ยนงาน เป็นประโยชน์
ในด้านจิตวิทยาที่จะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับในความสามารถและคุณค่า
ของตน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการประกอบด้วย สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน สวัสดิการที่ไม่
เป็นตัวเงิน สวัสดิการด้านงาน และสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน เพื่อน าข้อมูลมา
ประยุกต์ใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

 



  

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษา คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ในครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน  ทั้งเพศชาย และหญิง มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 453 คน (งานทะเบียนประวัติ  ธนาคาร
กรุงเทพ ณ ธันวาคม 2562) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

โดยผู้วิจัยค านวณจากสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973, p. 125) และก าหนดความคลาดเคลื่อน
ขนาดกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ95 และสัดส่วนของลักษณะที่สนใจใน
ประชากรเท่ากับ 0.5 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้เท่ากับ 212 ตัวอย่าง  
 

n = 
N

1+N(e)2 
 

โดยที ่ n  คือ ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 
 N คือ จ านวนประชากร 
 e  คือ ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 0.05 
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ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน จ านวน 453 คน ความคาดเคลื่อนร้อยละ5 ที่ระดับความเชื่อมั่น
ร้อยละ95 และสัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากรเท่ากับ 0.5 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

แทนค่าสูตรดงันี ้
 

n = 
N

1+N(e)2 

 n = 
453

1+453(0.05)2 

  = 212.44 หรือ 212 คน 
ได้กลุ่มตัวอย่าง 212 ตัวอย่าง 

การเลือกกลุม่ตัวอย่าง (Sampling) มีขั้นตอนดังต่อไปนี ้
ขั้นตอนที่ 1 การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive  sampling) ผู้วิจัยได้เลือก

กลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เนื่องจาก
กลุ่มตัวอย่างดังกล่าว เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกแบ่งพนักงาน
สินเชื่อรายใหญ่ ธนาคารกรงุเทพ (จ ากัด) มหาชน ตามสดัส่วนของจ านวนในแต่ละธรุกิจ ดังนี ้

ตาราง 1  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพนักงานสินเชื่อรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน 

ธุรกิจ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1. ธุรกิจลกูค้าญ่ีปุ่น 68 34 
2. ธุรกิจก่อสร้าง 38 16 
3. ธุรกิจอุตสาหกรรมหนัก 17 9 
4. ธุรกิจอุตสาหกรรมเบา 22 11 
5. ธุรกิจรถยนต์และจักรกล 29 16 
6. ธุรกิจจัดสรร 26 13 
7. ธุรกิจลกูค้าต่างประเทศ 39 19 
8. ธุรกิจบริการ 18 9 
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ตาราง 1  (ต่อ) 
 

ธุรกิจ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
9. ธุรกิจน้ าตาล 14 6 
10. ธุรกิจสิง่ทอและผ้าส าเร็จรูป 17 8 
11. ธุรกิจโทรคมนาคม 12 6 
12. ธุรกิจลูกคา้กลุ่มธุรกิจ 22 9 
13. ธุรกิจเคมภีัณฑ์ 48 23 
14. ธุรกิจการค้า 15 7 
15. ธุรกิจอิเลก็ทรอนิกส ์และอุปกรณ์คอมพิวเตอร ์ 9 4 
16. ธุรกิจสถาบันการเงิน 5 3 
17. ธุรกิจเกษตร 13 3 
18. ธุรกิจพลังงาน 13 3 
19. ธุรกิจกลุม่พิเศษ 6 2 
20. ธุรกิจลูกคา้จีน 22 11 

รวม 453 212 

ที่มา: ทรัพยากรบุคคล ธนาคารกรุงเทพ ณ ธันวาคม 2562 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ลักษณะเครื่องมือประกอบการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้จัดท าขึ้น 

เพื่อเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการศึกษาลักษณะประชากรศาสตร์ คุณภาพชีวิต
การท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลที่เป็นลักษณะประชากรศาสตร์ โดยค าถาม
ส่วนนี้เป็นค าถามปลายปิด (Close-ended response questions) มีค าถามที่มีค าตอบให้เลือก 2 ทาง 
(Dichotomous question) จ านวน 2 ข้อ และค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple choice 
question) จ านวน 4 ข้อ ซึ่งลักษณะค าถามจะประกอบด้วยค าถามที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
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1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. อายุระ ดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) โดยใช้มาตรฐาน
การจัดกลุ่มอายุตาม Standard International Age Classification ขององค์กร สหประชาชาติเป็น
หลักในการพิจารณาในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้กลุ่ม 10 ปี เป็นหลักในการแบ่งความกว้างของช่วงอายุ 
(ปิยนุช รัตนกุล, 2553, หน้า 3) และเพื่อให้ได้ค าตอบที่มีคุณภาพจึงขอเริ่ม แจกแบบสอบถามตั้งแต่
อายุ 20 ปีขึ้นไป ดังนี้  

การแบ่งชว่งอายุที่ใช้ในแบบสอบถามดังนี ้
2.1 ช่วงอายุ 20 – 29 ปี 
2.2 ช่วงอายุ 30 – 39 ปี 
2.3 ช่วงอายุ 40 – 49 ปี 
2.4 ช่วงอายุ 50 ปขีึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
3.1 โสด 
3.2 สมรส 
3.3 หย่า / หม้าย / แยกกันอยู ่

4. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
4.1 ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
4.2 ปริญญาโท หรือ เทียบเทา่ 
4.3 สูงกวา่ปริญญาโท 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) ในการก าหนดช่วงของอายุงานนั้น ได้อ้างอิงจาก (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2552) 
 

ความกว้างของอันตราภาคชัน้ = 
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมลูที่มีค่าต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 
จากข้อมูลแผนกทรัพยากรบุคคล อายุงานต่ ากว่า 1 ปี เป็นอายุงานที่น้อยที่สุด 

และอายุงาน 30 ปี  โดยมีเศษของเดือนมากกว่า 6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี การวิจัยครั้งนี้จึงได้ใช้ช่วง
อายุงานดังกล่าวเป็นเกณฑ์ในการก าหนดช่วงรอายุงาน โดยแบ่งเป็น 4 ช่วงดังนี้ 
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ช่วงอาย ุ = 
39 – 1
4  

 = 9.5 ปี หรือ 10 ปี 
 

5.1 อายุงานอยู่ในช่วงต่ ากว่า 0 - 5 ปี 
5.2 อายุงานอยู่ในช่วง 6 – 10 ปี 
5.3 อายุงานอยู่ในช่วง 11 – 15 ปี 
5.4 อายุงานอยู่ในช่วง 16 – 20 ปี 
5.4 อายุงาน 21 ปขีึ้นไป 

6. ต าแหน่งงาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดยมี
ค าตอบให้เลือก ดังนี้ 

6.1 ระดับปฏิบัติการ 
6.2 ระดับผู้จัดการขึ้นไป 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน แบ่งออกเป็น ด้านร่างกาย 
ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม และดา้นเกียรติยศ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ใช้แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชั้น เพื่อแปลผลในแต่ละ
ช่วง ประกอบด้วยค าถาม 12 ข้อ แบ่งออกเป็น 

ด้านร่างกาย จ านวน 3 ข้อ 
ด้านความปลอดภัย จ านวน 3 ข้อ 
ด้านสังคม จ านวน 3 ข้อ 
ด้านความปลอดภัย จ านวน 3 ข้อ 

 
โดยสร้างแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ Likert's Scale มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามระดับความคิดเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น ซึ่งก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  
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ระดับความคดิเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 
เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอยา่งยิง่ 1 

 
การอภิปรายผลการวิจยัของตอนที่ 2 จะใชร้ะดับการวัดข้อมูลโดยใช้สูตรการค านวณ

ความกว้างของอันตรภาคชัน้ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554)  
 

ความกว้างของอันตราภาคชัน้ = 
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมลูที่มีค่าต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 = 
5 – 1
5  =   0.8 

 
เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม และด้ านเกียรติยศ ที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
สามารถแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้ดังนี้ 

คะแนนเฉลีย่ 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานสินเชือ่ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรงุเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับดีมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานสินเชือ่ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรงุเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับดี  

คะแนนเฉลีย่ 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานสินเชือ่ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรงุเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับปานกลาง 
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คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับน้อยที่สุ 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายของงาน 

ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) 
โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน 
คือ การค านวณหาอันตรภาคชั้น เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบด้วยค าถาม 17 ข้อ แบ่งออกเป็น 

ความหลากหลายของงาน  จ านวน 4 ข้อ 
ความท้าทายของงาน   จ านวน 4 ข้อ 
ความก้าวหน้าในงาน   จ านวน 3 ข้อ 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  จ านวน 3 ข้อ 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น จ านวน 3 ข้อ 

 
สร้างแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ Likert's Scale มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดับความคิดเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น ซึ่งก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับความคดิเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 
เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอยา่งยิง่ 1 
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การอภิปรายผลการวิจยัของตอนที่ 3 จะใชร้ะดับการวัดข้อมูลโดยใช้สูตรการค านวณ
ความกว้างของอันตรภาคชัน้ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554) 
 

ความกว้างของอันตราภาคชัน้ = 
พิสัย

จ านวนชั้น
 

 = 
5 – 1
5  =   0.8 

 
เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะของงาน ได้แก่ 

ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานและงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน สามารถแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้
ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลักษณะของงาน ของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน อยู่ในระดับดีมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 3.4- 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลักษณะของงาน ของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน อยู่ในระดับดี  

คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลักษณะของงาน ของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน อยู่ในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลีย่ 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลักษณะของงาน ของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน อยู่ในระดับน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลักษณะของงาน ของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ได้แก่ สวัสดิการด้านผลตอบแทนที่เป็นเงิน สวัสดิการด้าน
ผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน สวัสดิการด้านการปฏิบัติงาน และสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
ใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาค
ชั้น เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบด้วยค าถาม 13 ข้อ แบ่งออกเป็น 

สวัสดิการด้านผลตอบแทนที่เป็นเงิน จ านวน 4 ข้อ 
สวัสดิการด้านผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน จ านวน 3 ข้อ 
สวัสดิการด้านการปฏิบัติงาน จ านวน 4 ข้อ 
สวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน จ านวน 2 ข้อ 

 
สร้างแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ Likert's Scale มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ระดับความคิดเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น ซึ่งก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับความคดิเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 
เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอยา่งยิง่ 1 

 
การอภิปรายผลการวิจยัของตอนที่ 3 จะใชร้ะดับการวัดข้อมูลโดยใช้สูตรการค านวณ

ความกว้างของอันตรภาคชัน้ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554) 
 

ความกว้างของอันตราภาคชัน้ = 
พิสัย

จ านวนชั้น
 

 = 
5 – 1
5  =   0.8 
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เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ได้แก่ สวัสดิการด้านผลตอบแทน
ที่เป็นเงิน สวัสดิการด้านผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน สวัสดิการด้านการปฏิบัติงาน และสวัสดิการ
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน สามารถแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับดีมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับดี  

คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยมีขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ ดังต่อไปนี 
1. ศึกษาข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหัวข้องานวิจัย 

เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน 

ลักษณะของงาน ความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน เพื่อสร้างแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกัน 

3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ
ส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ความพึงพอใจต่อองค์กร ของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
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4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ คณะกรรมการ 
เพื่อท าการตรวจสอบ และพิจารณาความถูกต้อง พร้อมทั้งขอข้อเสนอแนะเพิ่มเติม น ามาปรับปรุง 
แก้ไขให้ถูกต้อง เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยก่อนน าไปใช้ 

5. น าแบบสอบถามที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของท่านอาจารย์ที่ปรึกษา
สารนิพนธ์ และคณะกรรมการสารนิพนธ์ 

6. น าแบบสอบถามที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหา (Content Validity) และความถูกต้องของภาษา (Wording) เพื่อปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้าย
ก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 

7. น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 คน 
เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟ่า 
(α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546, น. 449) เพื่อ หาค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ค่าอัลฟ่าที่ได้แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่า
ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่น
ที่ยอมรับได้คือไม่ต่ ากว่า 0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.910 ซึ่งเป็นค่าที่
ยอมรับได้และสามารถน าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้ และหากพิจารณารายด้านจะได้ผล 
ดังนี้ 

คุณค่าคุณภาพชีวิตโดยรวม  0.798 
ด้านร่างกาย  0.836 
ด้านความปลอดภัย  0.703 
ด้านสังคม  0.779 
ด้านเกียรติยศ  0.716 
ลักษณะงานโดยรวม  0.824 
ความหลากหลายของงาน  0.707 
ความท้าทายของงาน  0.707 
ความก้าวหน้าในงาน  0.702 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  0.830 
งานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 0.716 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ 0.853 
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การเก็บรวบรวมข้อมลู 
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้แบง่ลักษณะการเก็บข้อมูลท าการศึกษาออกเปน็ 2 ลักษณะ คือ 
1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนังสือ บทความ 

วารสาร วิทยานิพนธ์ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงข้อมูลทางอินเทอร์เน็ตเพื่อประกอบ 
การสร้างแบบสอบถาม  

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 212 ตัวอย่าง 

การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 
หลังจากท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตามที่ก าหนดไว้แล้ว ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ แบบสอบถาม

และคัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก โดยคัดเลือกเฉพาะที่สมบูรณ์เท่านั้น 
2. น าแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส

ส าหรับการประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร ์
3. น าข้อมูลที่ลงรหัสไปแล้วไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร์ และท าการวิเคราะห์ข้อมูล

โดยใช้โปรแกรมการวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี ้

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน โดยการหาความถี่ (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage)  

4.2 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) จ านวน 
12 ข้อ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations)  

4.3 การวิเคราะห์ลักษณะของงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) จ านวน 
17 ข้อ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations)  

4.4 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการต่อองค์กรของพนักงานสินเชื่อธุ รกิจ
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 



  73 

questions) รวมจ านวน 13 ข้อ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviations)  

4.5 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent sample t-test (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2545) One-way analysis of variance (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) หรือ สถิติ 
Brown-Forsythe (ภานุมาส ตัมพานุวัตร, 2551) และสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) 

4.5.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน ที่
แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ 
One-way analysis of variance (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549), สถิติIndependent t-test (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2549) และสถิติ Brown-Forsythe (B) (Joachim, 2001 อ้างใน ภานุมาส ตัมพานุวัตร, 
2551)  

4.5.2 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549)  

4.5.3 สมมติฐานที่ 3 ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย การใช้สถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติโดยพิจารณาถึงวัตถุประสงค์ และความหมายของ 
ข้อมูลที่ใช้ในวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ที่ใช้ลักษณะส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ลักษณะของงาน และความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน น ามา วิเคราะห์ด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1. การหาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545, หน้า 36) 
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 P = f
n (100) 

  
เมื่อ P แทน ค่าสถิติร้อยละ 
 f แทน ความถี่ของข้อมูล 
 n แทน ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 

  
2. ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่าง ๆ โดยใช้สูตร

ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2548)  

 X̅ = 
∑ fiXin
i=1
n  

 

เมื่อ  X̅ แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 fi แทน ความถี่ของข้อมูลในแต่ละชัน้ i = 1, 2, ….., n 
 Xi  แทน ค่าข้อมูลของแต่ละชั้น i = 1, 2, ….., n 
 n  แทน จ านวนข้อมูลของประชากร 

 
3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้แปลความหมายของ

ข้อมูลในด้านต่าง ๆ โดยใชสู้ตรดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2548) 
 

 SD = √∑ (Xi -X)
2n

i=1
n-1  

 
เมื่อ SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอยา่ง 

 X̅ แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 fi แทน ความถี่ของข้อมูลในแต่ละชัน้ i = 1, 2, ….., n 
 Xi  แทน ค่าข้อมูลของแต่ละชั้น i = 1, 2, ….., n 
 n  แทน จ านวนข้อมูลของประชากร 
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สถิติที่ใช้ทดสอบค่าความเชื่อถือได้ของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใช้
วิธีหาค่าครอนบัคแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) 

2.1 สถิติ t-test for Independent Samplesทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ซึ่งตัวอย่างทั้ง 2 เป็นอิสระจากกัน ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ข้อมูล
เกี่ยวกับ เพศ ในการทดสอบ t-test หากความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม จะใช้ค่า t จาก
การทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances assumed แต่ถ้าความแปรปรวนของข้อมูลไม่
เท่ากันทุกกลุ่ม จะใช้ค่า t จากการทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances not assumed 
โดยท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene test 
 

Cronbach’s Alpha (α) = 
kcovariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1+(k-1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
 

 
เมื่อ Cronbach’s Alpha แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของความเชือ่มั่น 

k แทน จ านวนค าถาม 

covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนรวม 

variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของค าถาม 
 

การวิเคราะหข์้อมูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ประกอบด้วย 
1. สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง

ระหว่างเพศชายกับเพศหญิง โดยมีสูตรในการหาค่า t (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) ดังนี้ 

กรณีที่ S1
2 = S2

2 
สูตร 

t = X̅̅ ̅1-X̅̅ ̅2
√
( n1-1)S1

2+ ( n2-1)S2
2

 n1+ n2 -2  (
1n1

+ 1n2
)

 

 
โดยที ่  df = n1+ n2 -2 
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เมื่อ t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 X̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 1  

 X̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

 S12 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

 S22 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
 n1 แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ 1 
 n2 แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ 2 
 

กรณีที่ S1
2  S2

2 
สูตร 

t = X̅̅ ̅1-X̅̅ ̅2
√

S1
2

 n1
 + 

S2
2

 n2

 

 

สถิติที่ใช้ทดสอบ t มีชั้นแห่งความอิสระ = df 
 

  df = 
[
S1

2
n1

 + 
S2

2
n2
]

[
S1

2
  n1]

2

  n1-1 +
[

S2
2

  n2]
2

  n2-1

 

 

 t = x1- x2 

√(Sp(2) 1
n1
+ 1

n2
(
    df  =  n1 + n2 -2 

 

เมื่อ t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 X̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 1  

 X̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

 S12 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

 S22 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
 n1 แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ 1 
 n2 แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ 2 
 df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (n1 + n2 - 2) 
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การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป 
โดยใช้สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One Way 
ANOVA) เพื่อใช้ทดสอบสมมุติฐานที่เกี่ยวกับ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยใช้สูตร (ชูศร ีวงศ์รัตนะ, 2544, หน้า 224) 

 

F = 
MS(B)

MS(W)
 

 

เมื่อ F แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

 MS(B) แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 

 MS(W) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
 

โดยก าหนดค่าความอิสระ (Degree of Freedom: DF) ระหว่างกลุ่ม คือ k-1 ภายใน
กลุ่ม n-k และรวมทั้งกลุ่ม คือ n-1 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการตรวจสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือ ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใช้สูตรวิธี Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2544, 
หน้า 333)  

 

 LSD = t1-
α

2
:n-k√MSE [

1

ni
+

1

nj
] 

โดยที่  n  nj 
 r  = n – k 

 

เมื่อ LSD แทน ผลต่างนัยส าคัญที่ค านวณได้ส าหรับกลุม่ตัวอย่าง กลุม่ที่ i และ j 
T1- / 2; n-k แทน ค่าที่ใช้พิจารณาการแจกแจงที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และชั้นของ

ความเป็นอิสระภายในกลุ่ม 
 MSE แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSW) 
 k แทน จ านวนตัวอยา่งของกลุ่ม i 
 n แทน จ านวนตัวอยา่งของกลุ่ม j 
 α แทน ค่าความเชื่อมัน่ 
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กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากันใช้สถิติ Brown – forsythe (B) เพื่อ
ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป กรณีค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน มีสูตรการแสดงค านวณดังนี้ 

 

  = MSb
MSw

 

 

โดยค่า MSW = ∑ (1-
ni
N) Si

2K
t=1  

 
เมื่อ  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-forsythe 
 MSb แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
     (Mean Squares between groups) 
 MSw แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  
    (Mean Squares within groups) ส าหรับ Brown-Forsythe 
 K แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
 ni แทน จ านวนตัวอยา่งของกลุ่มที่ i 
 N แทน ขนาดประชากร 

 Si
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง 

 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็น

รายคู่เพื่อดูว่ามีคู่ใดที่แตกต่างกันโดยใช้วิธี Dunnett’s T3 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) มีสูตรดังนี้ 
 

 t = 
xi- xj 

MS(W)(1ni
+1

nj
)
 

 
เมื่อ t  แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 MS(W) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 

(Mean Square Within groups) ส าหรับ Brown-Forsythe 

 xi แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง i 

 xj แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง j 
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 ni แทน จ านวนตัวอยา่งของกลุ่มที่ i 
 nj แทน จ านวนตัวอยา่งของกลุ่มที่ j 

 
การวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) ใช้ในการหา

ความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยที่แต่ละตัวมีระดับการวัดของข้อมูลในระดับ
อันตรภาค (Interval scale) ขึ้นไปใช้สูตรดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) 
 

 

 
เมื่อ rxy แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนั 

 X แทน ผลรวมของข้อมูลที่วัดได้จากตัวแปรตัวที่ 1 (X) 
 Y แทน ผลรวมของข้อมูลที่วัดได้จากตัวแปรตัวที่ 2 (Y) 
 XY แทน ผลรวมของผลคูณระหว่างขอ้มูลตัวแปรที่ 1 และ 2  
  X2 แทน ผลรวมของก าลังสองของข้อมูลที่วัดได้จากตัวแปรตัวที่ 1  
  Y2 แทน ผลรวมของก าลังสองของข้อมูลที่วัดได้จากตัวแปรตัวที่ 2  
 n แทน ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 
 

โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ซึ่งความหมายของค่า r 
เป็นดังนี้ 

ถ้าค่า r เปน็ลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม คือถ้า x
เพิ่ม y จะลด แต่ถ้า x ลด y จะเพิ่มขึ้น 

ถ้าค่า r เปน็บวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกนั คอืถ้า x 
เพิ่ม y จะเพิ่ม แต่ถ้า x ลด y จะลดลง 

ถ้าค่า r เข้าใกล้ 1 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกนั และมี
ความสัมพันธก์ันมาก 

ถ้าค่า r เข้าใกล้ -1 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม และมี
ความสัมพันธก์ันมาก 
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ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า x และ y ไม่มีความสัมพันธ์กนั 
ถ้า r เข้าใกล ้0 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์กนัน้อย 

 
เกณฑ์การแปรความหมายของค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์มีดังนี ้
ค่าสัมประสทิธิส์หสมัพันธ์ตั้งแต่ 0.81-1.00 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
ค่าสัมประสทิธิส์หสมัพันธ์ตั้งแต่ 0.61-0.80 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ค่าสัมประสทิธิส์หสมัพันธ์ตั้งแต่ 0.41-0.60 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสทิธิส์หสมัพันธ์ตั้งแต่ 0.21-0.40 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
ค่าสัมประสทิธิส์หสมัพันธ์ตั้งแต่ 0.01-0.20 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 

 
 



  

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผลการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะ
ของงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่  
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวสัญลักษณ์และอักษรย่อของตัวแปรที่ศึกษา ดังนี ้

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

X̅ แทน  ค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง 
S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t  แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 
MS  แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS  แทน  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df  แทน ระดับชัน้แห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
F  แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-distribution 
LSD แทน Least Significant Difference 
R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
H0  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
p-value  แทน ระดับนัยส าคญัทางสถิติจากการทดสอบใช้ในสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย
ครั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น 5 ส่วน ตามล าดับดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร ์
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ส่วนที่ 5 การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร ์
การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน โดยแจกแจงจ านวนและค่าร้อยละ ปรากฏผลดังตาราง  

ตาราง 2  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละ เกีย่วกับเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ ความถี่ (คน) ร้อยละ 
ชาย 66 31.13 
หญิง 146 68.87 

รวม 212 100.00 

 
จากตาราง 2 พบว่า ข้อมูลเพศของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้จ านวน 212 คน ผู้ที่ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 68.87 และเพศชาย จ านวน 
66 คน คิดเป็นร้อยละ 31.13 ตามล าดับ 

ตาราง 3  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละ เกีย่วกับอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุ ความถี่ (คน) ร้อยละ 
20 – 29 ปี 54 25.47 
30 – 39 ปี 118 55.66 
40 – 49 ปี 32 15.09 
50 ปีขึ้นไป 8 3.77 

รวม 212 100.00 

 
จากตาราง 3 พบว่า ข้อมูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ จ านวน 212 คน ผู้ที่ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 30-39 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 55.66 รองลงมาคือ อายุ 
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20-29 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 25.47 อายุ 40-49 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.09 
และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.77 ตามล าดับ 

ตาราง 4  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละ เกีย่วกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ ความถี่ (คน) ร้อยละ 
โสด 151 71.23 
สรมรส/อยู่ด้วยกัน 59 27.83 
หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกันอยู ่ 2 0.94 

รวม  100.00 

 
จากตาราง 4 พบว่า ข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้  จ านวน 212 คน 

ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 71.23 รองลงมาคือ 
สมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 27.83 และหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.94 ตามล าดับ 

ตาราง 5  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละ เกีย่วกับระดับการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา ความถี่ (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 67 31.60 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 139 65.57 
สูงกวา่ปริญญาโท 6 2.83 

รวม  100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ข้อมูลระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ จ านวน 212 คน 

ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า จ านวน 139 คน คิด
เป็นร้อยละ 65.57 รองลงมาคือ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 31.60 
และสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.83 ตามล าดับ 
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ตาราง 6  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละ เกี่ยวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบ                                             
สอบถาม 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความถี่ (คน) ร้อยละ 
0-5 ป ี 72 33.96 
6-10 ปี 74 34.91 
11-15 ปี 34 16.04 
16-20 ปี 17 8.02 
20 ปีขึ้นไป 15 7.08 

รวม 212 100.00 

 
จากตาราง 6 พบว่า ข้อมูลระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ 

จ านวน 212 คน ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี จ านวน 74 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.91 รอลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0-5 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.96 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 16.04 ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 16-20 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.02 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
20 ปีขึ้นไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.08 ตามล าดับ 

ตาราง 7  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละ เกีย่วกับต าแหนง่งานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ต าแหน่งงาน ความถี่ (คน) ร้อยละ 
ระดับปฏิบัติการ 164 77.36 
ระดับผู้จัดการขึ้นไป 48 22.64 

รวม 212 100.00 

 
จากตาราง 7 พบว่า ข้อมูลต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ จ านวน 212 คน 

ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในระดับปฏิบัติการ จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.36 และระดับผู้จัดการขึ้นไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 22.64 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ 1) ด้านร่างกาย 2) ด้านความ

ปลอดภัย 3) ด้านสังคม และ 4) ด้านเกียรติยศ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุ่มตัวอย่าง 212 คน ปรากฏผลดังตาราง 
8-12 ดังนี้ 

ตาราง 8  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อ                                            
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

คุณภาพชีวิตการท างาน X̅ S.D. แปรผล 
ด้านร่างกาย 3.53 0.944 ดี 
ด้านความปลอดภัย 4.21 0.650 ดีมาก 
ด้านสังคม 3.78 0.759 ดี 
ด้านเกียรติยศ 3.74 0.804 ดี 

คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 3.82 0.561 ดี 

 
จากตาราง 8 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิด เห็นอยู่
ในระดับดีมาก ได้แก่ ด้านความปลอดภัย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านสังคม ด้านเกียรติยศ และด้านร่างกาย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.78  3.74 และ 3.53 ตามล าดับ 
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ตาราง 9  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อ                                                 
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านร่างกาย 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ 
ด้านร่างกาย X̅ S.D. แปรผล 

1. องคก์รมกีารก าหนดเวลาที่เหมาะสมในการท างาน 3.82 0.981 ดี 
2. มีความสมดุลในด้านชีวติการท างานและชีวิตส่วนตวัที่ชว่ย
สร้างคุณภาพชีวิตที่ด ี

3.51 1.099 ดี 

3. ภาระความรับผิดชอบที่ได้รับจากงาน ไม่ท าให้เกิดปัญหา
ด้านสุขภาพและจิตใจ 

3.25 1.108 ปานกลาง 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ  
ด้านร่างกายโดยรวม 

3.53 0.944 ดี 

 
จากตาราง 9 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านร่างกายโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อองค์กรมีการก าหนดเวลาที่เหมาะสมในการท างาน และข้อมีความสมดุลใน
ด้านชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวที่ช่วยสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และ 3.51 
ตามล าดับ และผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อภาระความรับผิดชอบ
ที่ได้รับจากงาน ไม่ท าให้เกิดปัญหาด้านสุขภาพและจิตใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 
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ตาราง 10  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อ                                    
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านความปลอดภัย 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ 
ด้านความปลอดภัย X̅ S.D. แปรผล 

1. องค์กรมีระบบรักษาความปลอดภัยที่เชื่อถือได ้ 4.29 0.688 ดีมาก 
2. องค์กรมีบรกิารตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 4.21 0.932 ดีมาก 
3. องค์กรมกีารเตรียมความพร้อม และ จัดมาตรการใน 
การป้องกันอบุัติเหตุ หรือวินาศภัยต่าง ๆ ในสถานทีท่ างาน 

4.14 0.818 ดี 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ  
ด้านความปลอดภัยโดยรวม 

4.21 0.650 ดีมาก 

 
จากตาราง 10 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านความปลอดภัยโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ข้อองค์กรมีระบบรักษาความปลอดภัยที่เชื่อถือได้ และ
ข้อองค์กรมีบริการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 และ 4.21 ตามล าดับ 
และผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อองค์กรมีการเตรียมความพร้อม และ 
จัดมาตรการในการป้องกันอุบัติเหตุ หรือวินาศภัยต่าง ๆ ในสถานที่ท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
 
  



  88 

ตาราง 11  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสังคม 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ 
ด้านสังคม X̅ S.D. แปรผล 

1. องค์กรให้ความส าคัญในการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธภ์ายในองคก์ร 

3.79 0.910 ดี 

2. ท่านมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่าง ๆ ที่องคก์รจัดให้เสมอ 3.67 0.994 ดี 
3. องค์กรให้ความร่วมมือกับหนว่ยงานอืน่ในการจัดกิจกรรม
เพื่อสาธารณประโยชน์ต่อสงัคม 

3.89 0.835 ดี 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ  
ด้านสังคมโดยรวม 

3.78 0.759 ดี 

 
จากตาราง 11 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสังคมโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อองค์กรให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในการจัดกิจกรรมเพื่อ
สาธารณประโยชน์ต่อสังคม ข้อองค์กรให้ความส าคัญในการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์
ภายในองค์กร และข้อท่านมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89  3.79 และ 3.67 ตามล าดับ  
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ตาราง 12  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านเกียรติยศ 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ 
ด้านเกียรติยศ X̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านได้ปฏิบัติงานในต าแหนง่ทีเ่หมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถที่ม ี

3.77 0.885 ดี 

2. ท่านมีโอกาสที่เทา่เทียมกับบุคคลอื่นในการเลื่อนต าแหนง่
หนา้ที่ 

3.51 1.019 ดี 

3. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ทา่นได้พฒันาความรู ้
ความสามารถ เช่น การจัดฝึกอบรม การดูงาน 

3.92 0.931 ดี 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฯ  
ด้านเกียรติยศโดยรวม 

3.74 0.804 ดี 

 
จากตาราง 12 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านเกียรติยศโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น 
การจัดฝึกอบรม การดูงาน ข้อท่านได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถที่มี 
และข้อท่านมีโอกาสที่เท่าเทียมกับบุคคลอื่นในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.92  3.77 และ 3.51 ตามล าดับ  
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ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลกัษณะงาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน ได้แก่ 1) ด้านความหลากหลายของงาน 2) ด้าน

ความท้าทายในงาน 3) ด้านความก้าวหน้าในงาน 4) ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ 
5) ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น วิเคราะห์ข้อมูลโดยการน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุ่มตัวอย่าง 212 คน ปรากฏผลดังตาราง 13-18 
ดังนี้ 

ตาราง 13  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                    
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ X̅ S.D. แปรผล 
ด้านความหลากหลายของงาน 3.80 0.713 ดี 
ด้านความท้าทายในงาน 4.00 0.517 ดี 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.43 0.895 ดี 
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.75 0.750 ดี 
ด้านงานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 4.28 0.569 ดีมาก 
ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ โดยรวม 3.85 0.531 ดี 

 
จากตาราง 13 การวิเคราะห์ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน โดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.85 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านความท้าทายในงาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้าน
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00  3.80  
3.75 และ 3.43 ตามล าดับ 
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ตาราง 14  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                    
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านความหลากหลายของงาน 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านความหลากหลายของงาน X̅ S.D. แปรผล 

1. งานในหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านมีความน่าสนใจ  
และ ท้าทายความสามารถของท่าน 

3.93 0.820 ดี 

2. งานของทา่นเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ในการท างานตลอดเวลา 

3.57 0.969 ดี 

3. งานของท่านจ าเปน็ต้องใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถ
หลากหลายด้านประกอบกนั 

4.17 0.695 ดี 

4. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ที่มี
ความแตกต่างจากเดิม เพื่อชว่ยให้ง่ายมากขึ้นในการท างาน 

3.54 1.055 ดี 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านความหลากหลายของงาน โดยรวม 

3.80 0.713 ดี 

 
จากตาราง 14 การวิเคราะห์ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน ด้านความหลากหลายของงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้องานของท่านจ าเป็นต้องใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถหลากหลาย
ด้านประกอบกัน ข้องานในหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านมีความน่าสนใจ และท้าทายความสามารถ
ของท่าน ข้องานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานตลอดเวลา 
และข้อท่านได้รับการสนับสนุนให้ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ที่มีความแตกต่างจากเดิม เพื่อช่วย
ให้ง่ายมากขึ้นในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17  3.93  3.57 และ 3.54 ตามล าดับ 
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ตาราง 15  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                    
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านความท้าทายในงาน 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านความท้าทายในงาน X̅ S.D. แปรผล 

1. ทา่นต้องพบกับการแก้ไขปัญหาในการท างานเสมอ 4.37 0.629 ดีมาก 
2. ท่านมีโอกาสเสนอสิ่งใหม ่ๆ ในการท างาน 3.67 0.927 ดี 
3. ท่านได้รับมอบหมายในงานที่ยาก แต่ก็สามารถท าได้ส าเร็จ
ด้วยดี 

4.01 0.653 ดี 

4. ทา่นมีความกระตือรือรน้ และอยากที่จะปฏิบัติงานอยูเ่สมอ 3.95 0.717 ดี 
ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านความท้าทายในงาน โดยรวม 

4.00 0.517 ดี 

 
จากตาราง 15 การวิเคราะห์ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน ด้านความท้าทายในงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดีมาก ได้แก่ ข้อท่านต้องพบกับการแก้ไขปัญหาในการท างานเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 
และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่  ข้อท่านได้รับมอบหมายในงานที่
ยาก แต่ก็สามารถท าได้ส าเร็จด้วยดี ข้อท่านมีความกระตือรือร้น และอยากที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
และ ข้อท่านมีโอกาสเสนอสิ่งใหม่ ๆ ในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01  3.95 และ 3.67 
ตามล าดับ 
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ตาราง 16  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                    
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านความก้าวหน้าในงาน X̅ S.D. แปรผล 

1. การพิจารณาความดีความชอบในองคก์รของท่านม ี
ความชัดเจน โปร่งใส และยตุิธรรม 

3.44 0.979 ดี 

2. ท่านเหน็วา่การท างานในองค์กรนี้จะท าให้ทา่นมีต าแหนง่
หนา้ทีก่ารงานที่สูงขึน้ 

3.51 1.000 ดี 

3. ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวติ ตามจุดมุ่งหมาย
ของท่านในองค์กรนี ้

3.35 1.027 ปานกลาง 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยรวม 

3.43 0.895 ดี 

 
จากตาราง 16 การวิเคราะห์ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน ด้านความก้าวหน้าในงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดี ได้แก่ ข้อท่านเห็นว่าการท างานในองค์กรนี้จะท าให้ท่านมีต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 
และข้อการพิจารณาความดีความชอบในองค์กรของท่านมีความชัดเจน โปร่งใส และยุติธรรม  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และ 3.44 ตามล าดับ และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิต ตามจุดมุ่งหมายของท่านในองค์กรนี้ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 
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ตาราง 17  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                    
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านการมีสว่นร่วมในการบริหารงาน X̅ S.D. แปรผล 

1. หน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวา่ง
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบญัชา 

3.75 0.955 ดี 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการท าให้การบริหารงาน รวมถึงตวัองค์กร
หรือหน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า 

3.67 0.936 ดี 

3. ท่านมีความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ และภารกิจส าคัญของ
หนว่ยงานที่ปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน 

3.84 0.722 ดี 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านการมีสว่นร่วมในการบริหารงาน โดยรวม 

3.75 0.750 ดี 

 
จากตาราง 17 การวิเคราะห์ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านมีความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ และภารกิจส าคัญของหน่วยงานที่
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ข้อหน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
และผู้บังคับบัญชา และข้อท่านมีส่วนร่วมในการท าให้การบริหารงาน รวมถึงตัวองค์กรหรือหน่วยงาน
มีความเจริญก้าวหน้า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84  3.75 และ 3.67 ตามล าดับ 
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ตาราง 18  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                    
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน X̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านมีความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดี มีมิตรไมตรี  
และเอื้อเฟื้อเผือ่แผ่ต่อกัน 

4.31 0.666 ดีมาก 

2. การปฏิบัติงานของท่านเป็นการท างานเป็นทมี 4.27 0.714 ดีมาก 
3. งานทีท่่านท าอยู่ปจัจุบันเปิดโอกาสให้ท่านได้ท าความรู้จัก
กับบุคคลอ่ืน ทั้งที่เปน็เพื่อนร่วมงานและผูม้าติดต่องาน 

4.25 0.681 ดีมาก 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยรวม 

4.28 0.569 ดีมาก 

 
จากตาราง 18 การวิเคราะห์ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชน ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดี มีมิตรไมตรี
และเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน ข้อการปฏิบัติงานของท่านเป็นการท างานเป็นทีม และข้องานที่ท่านท าอยู่
ปัจจุบันเปิดโอกาสให้ท่านได้ท าความรู้จักกับบุคคลอื่น ทั้งที่เป็นเพื่อนร่วมงานและผู้มาติดต่องาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31  4.27 และ 4.25 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในสวสัดิการ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ ได้แก่ 1) ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงิน 

2) ด้านสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน 3) ด้านสวัสดิการด้านงาน และ 4) ด้านสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ของกลุ่มตัวอย่าง 212 คน ปรากฏผลดังตาราง 19-23 ดังนี้ 

ตาราง 19  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ X̅ S.D. แปรผล 
ด้านสวัสดกิารที่เป็นตวัเงนิ 3.29 0.922 ปานกลาง 
ด้านสวัสดกิารที่ไม่เป็นตัวเงนิ 3.45 0.837 ดี 
ด้านสวัสดกิารด้านงาน 3.80 0.716 ดี 
ด้านสวัสดกิารด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.93 0.792 ดี 
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ โดยรวม 3.62 0.636 ดี 

 
จากตาราง 19 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.62 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี  
ได้แก่ ด้านสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านสวัสดิการด้านงาน และด้านสวัสดิการ
ที่ไม่เป็นตัวเงิน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93  3.80 และ 3.45 ตามล าดับ และผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงิน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29  
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ตาราง 20  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงิน 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงิน X̅ S.D. แปรผล 

1. งานทีท่่านรับผิดชอบเหมาะสมกับรายได้ที่ท่านได้รับ 3.33 1.054 ปานกลาง 
2. รายได้ของท่านเพยีงพอส าหรับการใช้จ่ายในชีวิต 3.42 1.092 ดี 
3. โบนัสที่ท่านได้สอดคล้องกับผลการด าเนินงานขององค์กร 3.24 1.064 ปานกลาง 
4. ระบบการประเมินผล ดา้นการปรับข้ึนเงินเดือนพนักงาน 
มีความยุติธรรมกับท่าน 

3.18 1.057 ปานกลาง 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงนิโดยรวม 

3.29 0.922 ปานกลาง 

 
จากตาราง 20 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงินโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อรายได้ของท่านเพียงพอส าหรับการใช้จ่าย
ในชีวิต โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ข้องานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับรายได้ที่ท่านได้รับ  ข้อโบนัสที่ท่านได้สอดคล้องกับ
ผลการด าเนินงานขององค์กร และข้อระบบการประเมินผล ด้านการปรับขึ้นเงินเดือนพนักงาน
มีความยุติธรรมกับท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33  3.24 และ 3.18 ตามล าดับ 
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ตาราง 21  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน X̅ S.D. แปรผล 

1. สวัสดิการที่องค์กรจัดให้ครอบคลุมถึงครอบครัวท่าน 2.86 1.170 ปานกลาง 
2. สวัสดิการเงินชว่ยเหลือประเภทต่าง ๆ ที่องค์กรจัดใหม้ี 
ความเหมาะสม 

3.46 1.004 ดี 

3. องค์กรของท่านมีการจ่ายค่าจ้างในวันลา ถูกต้องตามกฎหมาย 4.04 0.933 ดี 
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ  

ด้านสวัสดิการที่ไม่เป็นตวัเงินโดยรวม 
3.45 0.837 ดี 

 
จากตาราง 21 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อองค์กรของท่านมีการจ่ายค่าจ้างในวันลา ถูกต้องตามกฎหมาย 
และข้อสวัสดิการเงินช่วยเหลือประเภทต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้มีความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.04 และ 3.46 ตามล าดับ และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ข้อสวัสดิการที่องค์กรจัดให้ครอบคลุมถึงครอบครัวท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 

ตาราง 22  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการด้านงาน 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านสวัสดิการด้านงาน X̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านสามารถบริหาร จัดการงานของท่านได้อย่างเต็มที ่ 3.86 0.857 ดี 
2. ท่านมีความภาคภูมิใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู ่ 3.86 0.881 ดี 
3. ท่านมีความเป็นตัวของตัวเอในการปฏิบัติงาน 3.85 0.852 ดี 
4. งานทีท่่านท า เป็นงานที่ท่านชอบและให้ความสนใจ 3.64 0.911 ดี 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านสวัสดิการด้านงานโดยรวม 

3.80 0.716 ดี 
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จากตาราง 22 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการด้านงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านสามารถบริหาร จัดการงานของท่านได้อย่างเต็มที่ 
ข้อท่านมีความภาคภูมิใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ข้อท่านมีความเป็นตัวของตัวเอในการปฏิบัติงาน 
และข้องานที่ท่านท าเป็นงานที่ท่านชอบและให้ความสนใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86  3.86  3.85 
และ 3.64 ตามล าดับ 

ตาราง 23  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่  ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อม                                     
การท างาน 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ 
ด้านสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

X̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านปฏิบัตงิานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เคารพสิทธิส่วนบุคคล
ซึ่งกันและกนั 

3.99 0.846 ดี 

2. องค์กรของท่านมีการจัดสัดส่วนห้องพกั โต๊ะ เก้าอี้ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ส าหรบัการท างานอย่างเหมาะสม และสะดวกสบายใน
การใช้งาน 

3.88 0.931 ดี 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อฯ  
ด้านสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างานโดยรวม 

3.93 0.792 ดี 

 
จากตาราง 23 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 

ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ด้านสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างานโดยรวม ผู้ที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อม
ที่เคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน และข้อองค์กรของท่านมีการจัดสัดส่วนห้องพัก โต๊ะ เก้าอี้  
เครื่องมือ เครื่องใช้ส าหรับการท างานอย่างเหมาะสม และสะดวกสบายในการใช้งาน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99 และ 3.88 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มี

ลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีเพศ
แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สามารถเขยีนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี ้
H0: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีเพศ

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไมแ่ตกต่างกัน 
H1: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีเพศ

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม

ที่เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 
0.05 

ตาราง 24  แสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                   
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยจ าแนกตามเพศ 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ 
t-test for Equality of Means 

X̅ S.D. t df p-value 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ชาย 3.57 .645 -.710 210 .479 

หญิง 3.64 .633    

 
จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ

รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยจ าแนกตามเพศ พบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการ 
มีค่า p-value เท่ากับ 0.479 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
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ที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มี
อายุแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สามารถเขยีนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี ้
H0: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีอายุ

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไมแ่ตกต่างกัน 
H1: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีอายุ

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
โดยใช้สถิติ Levene’ test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดง
ว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่าง
มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้น
ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความแตกต่างกัน 

กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
น้อยกว่า 0.05 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน  
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
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ตาราง 25  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                           
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ของแต่ละกลุ่มอายุโดยใช้ Levene’s test 

ตัวแปรที่ใช้ศกึษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F p-value 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ 0.144 0.934 

 
จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของ

พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ของแต่ละกลุ่มอายุโดยใช้ Levene’s 
test พบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการ มีค่า p-value เท่ากับ 0.934 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของข้อมูลแต่ละกลุ่ม
อายุไม่แตกต่างกัน  จึงใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
ในการทดสอบ 

ตาราง 26  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เมื่อจ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยใช้สถิติ One 
way ANOVA  

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ความพึงพอใจใน
สวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 6.191 3 2.064 5.419** 0.001 
ภายในกลุ่ม 79.218 208 0.381   
รวม 85.409 211    

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เมื่อจ าแนกตามกลุ่ม
อายุ โดยใช้สถิติ F-test ในตาราง One way ANOVA ในการทดสอบพบว่า ความพึงพอใจใน
สวัสดิการมีค่า p-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่
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มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดังตาราง 27 

ตาราง 27  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ                                      
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน จ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่ด้วย LSD   

อายุ 
X̅ 

20-29 ปี 30-39 ปี 40-49 ปี 50 ปีขึ้นไป 
3.58 3.56 3.69 4.45 

20-29 ปี 3.58 - 0.01 
(0.894) 

-0.12 
(0.390) 

-0.87** 
(0.000) 

30-39 ปี 3.56 - - -0.13 
(0.284) 

-0.89** 
(0.000) 

40-49 ปี 3.69 - - 
 

- -0.76** 
(0.002) 

50 ปีขึ้นไป 4.45 - - - - 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน จ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่ด้วย LSD ในการทดสอบพบว่า 

พนักงานที่มีอายุ 20-29 ปี กับพนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป มีค่า p-value 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน ที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 20-29 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่
มีอายุ 50 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.87 

พนักงานที่มีอายุ 30-39 ปี กับพนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป มีค่า p-value 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน ที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 30-39 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่
มีอายุ 50 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.89 

พนักงานที่มีอายุ 40-49 ปี กับพนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป มีค่า p-value 
เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน ที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 40-49 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่
มีอายุ 50 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.76 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานสนิเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มี
สถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี ้
H0: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีสถานภาพ

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไมแ่ตกต่างกัน 
H1: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีสถานภาพ

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
โดยใช้สถิติ Levene’ test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
กลุ่มตัวอย่างมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้น
ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความแตกต่างกัน 

กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
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Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
น้อยกว่า 0.05 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน  
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

ตาราง 28  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของพนกังาน                                           
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ของแต่ละกลุ่มสถานภาพโดยใช ้                                         
Levene’s test 

ตัวแปรที่ใช้ศกึษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F p-value 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ 2.067 0.129 

 
จากตาราง 28 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของ

พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ของแต่ละกลุ่มสถานภาพโดยใช้ 
Levene’s test พบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการ มีค่า p-value เท่ากับ 0.129 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของข้อมูลแต่ละกลุ่มสถานภาพไม่แตกต่างกัน จึงใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance) ในการทดสอบ 

ตาราง 29  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่  ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน  เมื่อจ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ                                                     
โดยใชส้ถิต ิOne way ANOVA  

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ความพึงพอใจใน
สวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 0.979 2 0.490 1.212 0.300 
ภายในกลุ่ม 84.429 209 0.404   
รวม 85.409 211    
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จากตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เมื่อจ าแนกตามกลุ่ม
สถานภาพ โดยใช้สถิติ F-test ในตาราง One way ANOVA ในการทดสอบพบว่า ความพึงพอใจใน
สวัสดิการมีค่า p-value เท่ากับ 0.300 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้  

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สามารถเขยีนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี ้
H0: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระดับ

การศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน 
H1: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระดับ

การศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
โดยใช้สถิติ Levene’ test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
กลุ่มตัวอย่างมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความแตกต่างกัน 

กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
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Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
น้อยกว่า 0.05 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน  
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

ตาราง 30  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                           
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่  ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ของแต่ละกลุ่มระดับการศึกษาโดยใช้                                          
Levene’s test 

ตัวแปรที่ใช้ศกึษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F p-value 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ 0.208 0.813 

 
จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของ

พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ของแต่ละกลุ่มระดับการศึกษาโดยใช้ 
Levene’s test พบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการ มีค่า p-value เท่ากับ 0.813 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของข้อมูลแต่ละกลุ่มระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน จึงใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance) ในการทดสอบ 

ตาราง 31  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่  ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เมื่อจ าแนกตามกลุ่มระดับการศึกษา                                               
โดยใช้สถิติ One way ANOVA  

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ความพึงพอใจใน
สวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 0.203 2 0.102 0.249 0.780 
ภายในกลุ่ม 85.206 209 0.408   
รวม 85.409 211    
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จากตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เมื่อจ าแนกตามกลุ่ม
ระดับการศึกษา โดยใช้สถิติ F-test ในตาราง One way ANOVA ในการทดสอบพบว่า ความพึงพอใจ
ในสวัสดิการมีค่า p-value เท่ากับ 0.780 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สามารถเขยีนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี ้
H0: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไมแ่ตกต่างกัน 
H1: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
โดยใช้สถิติ Levene’ test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดง
ว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้น
ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความแตกต่างกัน 

กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 



  109 

เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน  
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

ตาราง 32  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                           
สินเชื ่อธุรก ิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน  ของแต่ละกลุ ่ม ระยะเวลาใน                                
การปฏิบัติงานโดยใช ้Levene’s test 

ตัวแปรที่ใช้ศกึษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F p-value. 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ 1.429 0.225 

 
จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในสวัสดิการของ

พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ของแต่ละกลุ่มอายุโดยใช้ Levene’s 
test พบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการ มีค่า p-value เท่ากับ 0.225 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของข้อมูล
แต่ละกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จึงใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance) ในการทดสอบ 

ตาราง 33  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน                                      
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่  ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน  เมื่อจ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาใน                                       
การปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ One way ANOVA  

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ความพึงพอใจใน
สวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 5.253 4 1.313 3.392* 0.010 
ภายในกลุ่ม 80.155 207 0.387   
รวม 85.409 211    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เมื่อจ าแนกตามกลุ่ม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ F-test ในตาราง One way ANOVA ในการทดสอบพบว่า 
ความพึงพอใจในสวัสดิการมีค่า p-value เท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่
ปรากฏผลดังตาราง 34 

ตาราง 34  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ                                      
รายใหญ่  ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานเป็น                                           
รายคู่ด้วย LSD   

ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน X̅ 

0-5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 20 ปีขึ้นไป 
3.57 3.48 3.76 3.80 4.02 

0-5 ปี 3.57 - 0.09 
(0.408) 

-0.20 
(0.130) 

-0.23 
(0.171) 

-0.45* 
(0.011) 

6-10 ปี 3.48 - - -0.28* 
(0.030) 

-0.32 
(0.060) 

-0.54** 
(0.003) 

11-15 ปี 3.76 - - 
 

- -0.03 
(0.856) 

-0.26 
(0.187) 

16-20 ปี 3.80 - - - - -0.22 
(0.316) 

20 ปีขึ้นไป 4.02 - - - - - 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน จ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่ด้วย LSD ในการทดสอบพบว่า 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0-5 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป มีค่า p-value เท่ากับ 0.011 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0-5 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.45 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 11-15 ปี มีค่า p-value เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0-5 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 11-15 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.28 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป มีค่า p-value เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0-5 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.54 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มี
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สามารถเขยีนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี ้
H0: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีต าแหน่งงาน

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไมแ่ตกต่างกัน 
H1: พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีต าแหน่งงาน

แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอยา่ง 2 กลุ่ม
ที่เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมือ่ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกวา่ 
0.05 

ตาราง 35  แสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่                                   
ธนาคารกรงุเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ตัวแปรที่ศึกษา ต าแหน่งงาน 
t-test for Equality of Means 

X̅ S.D. t df p-value 
ความพึงพอใจใน
สวัสดิการ 

ระดับปฏิบัติการ 3.54 0.608 -3.554** 210 0.000 
ระดับผู้จัดการขึ้นไป 3.90 0.658    

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ความพึงพอใจใน
สวัสดิการมีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ โดยพนักงานต าแหน่งระดับผู้จัดการขึ้นไป
มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในสวัสดิการมากกว่าพนักงานต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 0.36 

สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

H0: คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสมัพันธก์ับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

H1: คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เพื่อวิเคราะห์
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองตัว ถ้ามีค่า p-value น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตาราง 36  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความพึงพอใจ                                
ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความสัมพันธ ์ ทิศทาง 
r p-value 

ด้านร่างกาย 0.497** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความปลอดภัย 0.445** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสังคม 0.528** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านเกียรติยศ 0.628** 0.000 สูง เดียวกัน 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 36 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
พบว่า  

คุณภาพชีวิตการท างานด้านร่างกาย มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านร่างกาย มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.497 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
มีคุณภาพชีวิตด้านร่างกายมากขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

คุณภาพชีวิตการท างานด้านความปลอดภัย มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านความปลอดภัย มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.445 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน มีคุณภาพชีวิตด้านความปลอดภัยมากขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
สวัสดิการเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

คุณภาพชีวิตการท างานด้านสังคม มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.528 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
มีคุณภาพชีวิตด้านสังคมมากขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

คุณภาพชีวิตการท างานด้านเกียรติยศ มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านเกียรติยศ มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.628 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
มีคุณภาพชีวิตด้านเกียรติยศมากขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการเพิ่มขึ้นในระดับสูง 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

สมมติฐานที่ 3 ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

H0: ลักษณะของงานไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

H1: ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เพื่อวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองตัว ถ้ามีค่า p-value น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 37  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของงานกับความพึงพอใจใน                                              
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ลักษณะของงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับ

ความสัมพันธ ์
ทิศทาง 

r p-value 
ด้านความหลากหลายของงาน 0.630** 0.000 สูง เดียวกัน 
ด้านความท้าทายในงาน 0.575** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความกา้วหน้าในงาน 0.676** 0.000 สูง เดียวกัน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 0.632** 0.000 สูง เดียวกัน 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 0.412** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 37 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของงานกับความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน พบว่า  

ลักษณะของงานด้านความหลากหลายของงาน มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 หมายความว่า ลักษณะของงานด้านความหลากหลายของงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเ์ท่ากับ 0.630 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
มีลักษณะของงานด้านความหลากหลายของงานมากขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการ
เพิ่มขึ้นในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

ลักษณะของงานด้านความท้าทายในงาน มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า ลักษณะของงานด้านความท้าทายในงาน มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.575 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน มี
ลักษณะของงานด้านความท้าทายในงานมากขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการ
เพิ่มขึ้นในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 
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ลักษณะของงานด้านความก้าวหน้าในงาน มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า ลักษณะของงานด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.676 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน มีลักษณะของงานด้านความก้าวหน้าในงานมากขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
สวัสดิการเพิ่มขึ้นในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

ลักษณะของงานด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ลักษณะของงานด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.632 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน มีลักษณะของงานด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมากขึ้นจะท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการเพิ่มขึ้นในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

ลักษณะของงานด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ลักษณะของงานด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีความสัมพันธ์
ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.412 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า ถ้าพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน มีลักษณะของงานด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมากขึ้น
จะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการเพิ่มขึ้นในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ตาราง 38  แสดงสรุปผลการทดสอบสมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานสินเชือ่ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการแตกต่างกัน 

ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

Independent 
Sample t-test 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

One way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

One way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

One way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

One way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

Independent 
Sample t-test 

สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ ของ
พนักงานสินเชือ่ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

- ด้านร่างกาย 
สอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

Pearson product 
moment correlation 

coefficient 

- ด้านความปลอดภัย 
- ด้านสังคม 
- ด้านเกียรติยศ 
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ตาราง 38  (ตอ่) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 3 ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

- ด้านความหลากหลายของงาน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

Pearson product 
moment correlation 

coefficient 

- ด้านความท้าทายในงาน 
- ด้านความก้าวหน้าในงาน 
- ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
- ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 



  

 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
และเพื่อให้ทราบถึงความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน จ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สภานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากร
บุคคลของ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ส าหรับใช้เป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
และลักษณะงานของพนักงานอย่างเหมาะสมเพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อองค์การอย่าง
สูงสุด 

สังเขปการวจิัย 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สภานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน ที่มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของงานกับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีลักษณะ

ด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ทางด้านร่างกาย ความปลอดภัย สังคม และเกียรติยศ 
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน 



  120 

3. ลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลาย ความท้าทาย ความก้าวหน้า การมีส่วนร่วม
ในการบริหาร และการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ ของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากรและการเลือกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้เป็น พนักงานสายงานธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร

กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 453 คน (งานทะเบียนประวัติ ธนาคารกรุงเทพ ณ ธันวาคม 
2562) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ พนังงานสายงานธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร

กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน รวมทั้งเพศหญิง และเพศชาย มีจ านวน 453 คน ผู้วิจัยทราบจ านวนประชากร 
โดยมีการก าหนดให้ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % จึงก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรในการค านวณ ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ทาโร่ ยามาเน่  
(Yamane, 1973, p. 125) ได้ขนาดตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ เท่ากับ 212 คน 

ขั้นตอนการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ขั้นตอนที่ 1 การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) ผู้วิจัย

ได้เลือกกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เนื่องจาก
กลุ่มตัวอย่างดังกล่าว เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกแบ่ง
พนักงานสินเชื่อรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ตามสัดส่วนของจ านวนในแต่ละธุรกิจ 
ทั้งหมด 212 คน 

การสร้างเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจัย 
ลักษณะเครื่องมือประกอบการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัย

ได้จัดท าขึ้น เพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการศึกษาลักษณะประชากรศาสตร์ 
คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลที่เป็นลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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และต าแหน่งงาน โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice Question) ให้ผู้ตอบเลือก
เพียงข้อเดียว 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน แบ่งออกเป็น 
ด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม และด้านเกียรติยศ ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยใช้แบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale Questions) รวม 12 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลาย
ของงาน ความท้าทายของงาน ความก้าวหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ที่มีความสมัพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดกิารของพนักงานสนิเชือ่ธุรกจิ
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
Scale Questions) รวม 17 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมลูประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 
5 ระดับ  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ได้แก่ สวัสดิการด้านผลตอบแทนที่เป็นเงิน สวัสดิการ
ด้านผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน สวัสดิการด้านการปฏิบัติงาน และสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน ใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม 13 ข้อ โดยใช้
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ  

ขั้นตอนในการสรา้งเครื่องมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยมีขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ ดังต่อไปน ี
1. ศึกษาข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อ

งานวิจัย เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล คุณภาพชีวิต

การท างาน ลักษณะของงาน ความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เพื่อสร้างแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกัน 

3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ
ส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ความพึงพอใจต่อองค์กร ของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
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4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ คณะกรรมการ 
เพื่อท าการตรวจสอบ และพิจารณาความถูกต้อง พร้อมทั้งขอข้อเสนอแนะเพิ่มเติม น ามาปรับปรุง 
แก้ไขให้ถูกต้อง เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยก่อนน าไปใช้ 

5. น าแบบสอบถามที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของท่านอาจารย์ที่
ปรึกษาสารนิพนธ์ และคณะกรรมการสารนิพนธ์ 

6. น าแบบสอบถามที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และความถูกต้องของภาษา (Wording) เพื่อปรับปรุง
แก้ไขครั้งสุดท้ายก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 

7. น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
40 คน เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ 

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546, น. 449) เพื่อ 
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ค่าอัลฟ่าที่ได้แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดย
มีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความ
เชื่อมั่นที่ยอมรับได้ไม่ต่ ากว่า 0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นซึ่งใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามี
ค่าความเชื่อ มั่นสูง แบบสอบถามชุดนี้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.910 หมายความว่ามีความเชื่อมั่นสูง 
และหากพิจารณารายด้านจะได้ผล ดังนี้ 

คุณค่าคุณภาพชีวิตโดยรวม  0.798 
ด้านร่างกาย  0.836 
ด้านความปลอดภัย  0.703 
ด้านสังคม  0.779 
ด้านเกียรติยศ  0.761 
ลักษณะงานโดยรวม  0.824 
ความหลากหลายของงาน  0.707 
ความท้าทายของงาน  0.707 
ความก้าวหน้าในงาน  0.702 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  0.830 
งานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 0.761 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ 0.853 
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สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ผู้วิจัยสามารถ
สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 68.87 

มีอายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 55.66 มีสถานะภาพโสด จ านวน 151 คน 
คิดเป็นร้อยละ 71.23 มีการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่าจ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.57 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 34.91 และมี
ต าแหน่งงานในระดับปฏิบัติงาน จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 77.36 

2. ข้อมูลเกี่ยวคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน โดยรวม อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ด้านความปลอดภัย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านสังคม ด้านเกียรติยศ และด้าน
ร่างกาย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78  3.74 และ 3.53 ตามล าดับ โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ 

2.1 ด้านความปลอดภัยโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ข้อองค์กรมีระบบรักษาความปลอดภัยที่เชื่อถือได้ และข้อองค์กรมี
บริการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 และ 4.21 ตามล าดับ และ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อองค์กรมีการเตรียมความพร้อม และ จัด
มาตรการในการป้องกันอุบัติเหตุ หรือวินาศภัยต่าง ๆ ในสถานที่ท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 

2.2 ด้านสังคม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.78 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี
ทุกข้อ ได้แก่ ข้อองค์กรให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในการจัดกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์
ต่อสังคม ข้อองค์กรให้ความส าคัญในการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร และ
ข้อท่านมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89  3.79 และ 
3.67 ตามล าดับ  
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2.3 ด้านเกียรติยศ ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.74 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกข้อ 
ได้แก่ ข้อองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น การจัดฝึกอบรม 
การดูงาน ข้อท่านได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถที่มี  และข้อท่านมี
โอกาสที่เท่าเทียมกับบุคคลอื่นในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92  3.77 และ 
3.51 ตามล าดับ  

2.4 ด้านร่างกาย ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.53 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ 
ข้อองค์กรมีการก าหนดเวลาที่เหมาะสมในการท างาน และข้อมีความสมดุลในด้านชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตัวที่ช่วยสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และ 3.51 ตามล าดับ และ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อภาระความรับผิดชอบที่ได้รับ
จากงาน ไม่ท าให้เกิดปัญหาด้านสุขภาพและจิตใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
โดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ด้านงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดี ได้แก่ ด้านความท้าทายในงาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00  3.80  3.75 และ 3.43 
ตามล าดับ โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ 

3.1 ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
ที่ดี มีมิตรไมตรีและเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน ข้อการปฏิบัติงานของท่านเป็นการท างานเป็นทีม และข้อ
งานที่ท่านท าอยู่ปัจจุบันเปิดโอกาสให้ท่านได้ท าความรู้จักกับบุคคลอื่น ทั้งที่เป็นเพื่อนร่วมงานและ
ผู้มาติดต่องาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31  4.27 และ 4.25 ตามล าดับ 

3.2 ด้านความท้าทายในงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
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ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ข้อท่านต้องพบกับการแก้ไขปัญหาในการท างานเสมอ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อท่านได้รับ
มอบหมายในงานที่ยาก แต่ก็สามารถท าได้ส าเร็จด้วยดี ข้อท่านมีความกระตือรือร้น และอยากที่จะ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ และ ข้อท่านมีโอกาสเสนอสิ่งใหม่ ๆ ในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01  
3.95 และ 3.67 ตามล าดับ 

3.3 ด้านความหลากหลายของงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้องานของท่านจ าเป็นต้องใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถ
หลากหลายด้านประกอบกัน ข้องานในหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านมีความน่าสนใจ และท้าทาย
ความสามารถของท่าน ข้องานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน
ตลอดเวลา และข้อท่านได้รับการสนับสนุนให้ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ที่มีความแตกต่างจากเดิม 
เพื่อช่วยให้ง่ายมากขึ้นในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17  3.93  3.57 และ 3.54 ตามล าดับ 

3.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านมีความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ และภารกิจส าคัญของ
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ข้อหน่วยงานของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา และข้อท่านมีส่วนร่วมในการท าให้การบริหารงาน รวมถึงตัวองค์กร
หรือหน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84  3.75 และ 3.67 ตามล าดับ 

3.5 ด้านความก้าวหน้าในงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อท่านเห็นว่าการท างานในองค์กรนี้จะท าให้ท่านมีต าแหน่งหน้าที่
การงานที่สูงขึ้น และข้อการพิจารณาความดีความชอบในองค์กรของท่านมีความชัดเจน โปร่งใส 
และยุติธรรม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และ 3.44 ตามล าดับ และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิต ตามจุดมุ่งหมาย
ของท่านในองค์กรนี้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 

4. ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน โดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านสวัสดิการ
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านสวัสดิการด้านงาน และด้านสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93  3.80 และ 3.45 ตามล าดับ และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงิน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 โดยมีรายละเอียด
แต่ละด้าน ดังนี้ 

4.1 ด้านสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน แลข้อองค์กรของท่านมีการจัดสัดส่วนห้องพัก โต๊ะ เก้าอี้ เครื่องมือ เครื่องใช้
ส าหรับการท างานอย่างเหมาะสม และสะดวกสบายในการใช้งาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และ 
3.88 ตามล าดับ 

4.2 ด้านสวัสดิการด้านงานโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดีทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านสามารถบริหาร จัดการงานของท่านได้อย่างเต็มที่ ข้อท่าน
มีความภาคภูมิใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ข้อท่านมีความเป็นตัวของตัวเอในการปฏิบัติงาน และข้องาน
ที่ท่านท าเป็นงานที่ท่านชอบและให้ความสนใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86  3.86  3.85 และ 3.64 
ตามล าดับ 

4.3 ด้านสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อองค์กรของท่านมีการจ่ายค่าจ้างในวันลา ถูกต้องตามกฎหมาย และ
ข้อสวัสดิการเงินช่วยเหลือประเภทต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้มีความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
และ 3.46 ตามล าดับ และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ข้อสวัสดิการที่องค์กรจัดให้ครอบคลุมถึงครอบครัวท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 

4.4 ด้านสวัสดิการที่เป็นตัวเงินโดยรวม ผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อรายได้ของท่านเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในชีวิต โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.42 และผู้ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้องานที่ท่าน
รับผิดชอบเหมาะสมกับรายได้ที่ท่านได้รับ ข้อโบนัสที่ท่านได้สอดคล้องกับผลการด าเนินงาน
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ขององค์กร และข้อระบบการประเมินผล ด้านการปรับขึ้นเงินเดือนพนักงานมีความยุติธรรมกับท่าน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33  3.24 และ 3.18 ตามล าดับ 

5. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 3 ข้อ ดงันี้ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ที่มีลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ โดยพนักงานที่มีอายุ 20-29 ปี มีความพึงพอใจ
ในสวัสดิการน้อกว่าพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป และพนักงานที่มีอายุ 40-49 ปี มีความพึงพอใจ
ในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด)  
มหาชน ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ โดยพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 0-5 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
20 ปีขึ้นไป และพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่า
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี และพนักงานที่มีระยะเวลาในปฏิบัติงาน 20 ปี
ขึ้นไป 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ โดยพนักงานต าแหน่งระดับผู้จัดการขึ้นไป 
มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในสวัสดิการมากกว่าพนักงานต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 0.36 

สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน ทางด้านร่างกาย ความปลอดภัย 
สังคม และเกียรติยศ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน  

คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านเกียรติยศมีความสัมพันธ์กับความพึงใจใน
สวัสดิการโดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย และด้านสังคม
มีความสัมพันธ์กับความพงึใจในสวัสดิการโดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

สมมติฐานที่ 3 ลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลาย ความท้าทาย ความก้าวหน้า 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
สวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ลักษณะของงาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน 
และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงใจในสวัสดิการโดยมี
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ 

ลักษณะของงาน ด้านความท้าทายในงาน และด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์กับความพึงใจในสวัสดิการโดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว ้

อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อ

ความพึงพอใจ ในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
มีประเด็นที่สามารถน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 

1. ลักษณะประชากรศาสตร ์
1.1 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีเพศ

แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ทั้งนี้อาจเนื่อง ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน มีหลักการและแนวทางการปฏิบัติต่อพนักงาน
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ทั้งชายและหญิงเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยที่พนักงานชายและหญิงมีสิทธิและโอกาสที่จะได้รับ
สวัสดิการต่าง ๆ ที่เท่าเทียมกัน จึงส่งผลให้เพศไม่มีผลต่อความพึงพอใจในวัสดิการที่ได้รับ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญชนก เชิงศักดิ์ศรี (2563) ที่ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน 
ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานในเครือบริษัท เฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย) ผลการศึกษาพบว่า เพศที่แตกต่าง
กันมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.2 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีอายุ
แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยพนักงานที่มีอายุ 20-29 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อกว่าพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป 
และพนักงานที่มีอายุ 40-49 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป 
ทั้งนี้อาจเนื่องจาก พนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป เป็นกลุ่มที่ใกล้จะเกษียณอายุการท างาน จึงให้
ความส าคัญกับสวัสดิการต่าง ๆ เพราะต้องการรายได้เพื่อสร้างมั่นคงให้กับตนเองและครอบครัว
หลังเกษียณอายุการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สลักจิต ภู่ประกร (2555, บทคัดย่อ) 
ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
ผลการศึกษาพบว่า อายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านการศึกษา และด้าน
สันทนาการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

1.3 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีสถานภาพ
แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ทั้งนี้อาจเนื่องจากการให้สวัสดิการกับพนักงานไม่มีข้อจ ากัดในด้านสถานภาพสมรส ไม่ว่า
พนักงานจะมีสถานภาพโสด แต่งงานแล้ว หรือเป็นหม่าย หย่าร้าง แยกกันอยู่ ก็มีสิทธิที่จะได้รับ
สวัสดิการที่เท่าเทียมกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สลักจิต ภู่ประกร (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษา
พบว่า สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านเศรษฐกิจ ด้านความ
มั่นคงปลอดภัย ด้านการศึกษา ด้านนันทนาการ และด้านสุขภาพ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.4 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในในสวัสดิการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เป็นองค์กรนิติบุคคลที่มีการปรับ
ต าแหน่งงานต่าง ๆ ตามล าดับขั้นตอน ดังนั้นไม่ว่าจะมีการศึกษาสูงอย่างไรก็ต้องท าตาม
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กฎระเบียบที่ทางองค์กรก าหนดไว้ ท าให้พนักงานทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในเรื่องของการได้รับ
สวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาวรรณ เฟื่องปรางค์ (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการ กรณีศึกษาหน่วยงานด้านปฏิบัติการและพิจารณารับประกันชีวิต 
บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน
มีความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิด้านการเงินไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.5 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 0-5 ปี มีความพึงพอใจ
ในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป และพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี มีความพึงพอใจในสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 11-15 ปี และพนักงานที่มีระยะเวลาในปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเนื่องจาก 
พนักงานที่ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานานย่อมมีความช านาญและเชี่ยวชาญในการท างานมากกว่า
พนักงานที่เริ่มต้นท างานใหม่ ซึ่งผลตอบแทนที่องค์กรก าหนดขึ้นมีความคุ้มค่าและมีความเหมาะสม
เมื่อเทียบกับผลตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับ ที่มีการเพิ่มขึ้นตามล าดับขั้นของระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน เพราะปัจจัยเรื่องระยะเวลาในการปฏิบัติงานถือเป็นหนึ่งในเงื่อนไขในการพิจารณา
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาวรรณ เฟื่องปรางค์ 
(2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการ กรณีศึกษาหน่วยงานด้านปฏิบัติการและ
พิจารณารับประกันชีวิต บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานงานที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการด้านการเงิน สวัสดิการ
ด้านความปลอดภัย สวัสดิการด้านการศึกษา และสวัสดิการด้านประกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.6 พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ที่มี
ต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในในสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานในระดับผู้จัดการขึ้นไปมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการมากกว่า
พนักงานในระดับปฏิบัติการ อาจเนื่องจากต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ความรับผิดชอบงานที่มากขึ้น เมื่อ
เทียบกับผลตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม และคุ้มค่ากับต าแหน่งงานที่ท าและ
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พินิจ เพชรสน (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความ
พึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
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ต าแหน่งงานในปัจจุบันแตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดราชบุรีโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. ความสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความพึงพอใจในสวสัดิการ 
2.1 ด้านเกียรติยศ มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน

สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง และมีทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้เนื่องจาก องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคน
ได้พัฒนาศักยภาพตนเองอยู่ตลอเวลา ไม่ว่าจะเป็นการอบรม การดูงาน ซึ่ง เป็นส่วนหนึ่งที่ช่วย
ผลักดันให้พนักงานมีความรู้ความสามารถมากพอที่จะพัฒนาคุณภาพงานที่ท าอยู่ให้เหมาะสม
กับต าแหน่งงานในปัจจุบัน และส่งผลต่อการพัฒนาตนเองไปสู่การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งงานได้
ในอนาอต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (1954, pp. 80–84 อ้างใน วรเทพ เวียงแก, 2558) 
ที่กล่าวว่า ความต้องการด้านความส าเร็จในชีวิตหรือความสมบูรณ์ของชีวิต ถือเป็นล าดับขั้นสุดท้าย
ตามทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์หมายถึง การให้พนักงานสามารถเป็นสิ่งที่ดีที่สุดที่เขาสามารถ
เป็นได้ ซึ่งสามารถท าได้โดยหลายทาง เช่น การจัดอบรมพัฒนาทักษะให้กับบุคลากร การให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร การพัฒนาทักษะการท างานของบุคลากร เป็นต้น องค์กรนั้นจะมี
ความโชคดีมากหากบุคคลากรมีความต้องการในด้าน self-actualization ที่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
เช่น ต้องการเป็นเลิศ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในด้านเหล่านั้น แต่อาจมีพนักงานบางคนที่เริ่มรู้สึกว่าตนเอง
มีความต้องการอย่างอื่นที่อาจไม่ตรงมากนัก เช่น ต้องการเป็นพ่อแม่ที่ดีในอุดมคติ แต่นั่นไม่ได้
หมายความว่าพนักงานเหล่านี้จะมีคุณค่าหรือความสามารถน้อยกว่าพนักงานที่มีความต้องการพัฒนา
ตัวเองในด้านที่ตรงกับการท างาน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศริน ป่งกวาน (2558) ศึกษาวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน แนวทางปฏิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานที่ประกอบด้วย สัมพันธภาพระหว่างบุคคล การยมรับนับถือด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ และโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.2 ด้านสังคม มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธร์ะดับปานกลาง และมีทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อาจเนื่องจาก องค์กรมีการสนับสนุนในการสร้าง
ความสัมพันธ์ทีดีภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของการท างานเป็นทีม การ  Workshop 
การจัดกิจกรรมนอกสถานที่ ที่ส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน ไม่ว่าจะเป็นระหว่าง
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เพื่อนร่วมงานด้วยกันเอง หรือระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานระดับปฏิบัติงาน ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างคนในองค์กรย่อมส่งผลที่ดีต่อองค์กรในหลาย ๆ มิติ เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Maslow (1954, pp. 80–84 อ้างใน วรเทพ เวียงแก, 2558) ที่กล่าวว่า ความต้องการทางด้านสังคม
ก็เป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นการต้องการความรัก การต้องการมีส่วนร่วม รวมถึง 
การต้องการให้ตนเองเป็นที่ยอมรับของคนในสังม ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญชนก 
เชิงศักดิ์ศรี (2563) ที่ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในเครือบริษัท เฟรเซอร์ส 
พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย) ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านสังคมไม่มีความสัมพันธ์
ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในเครือบริษัท เฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.3 ด้านร่างกาย มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมี
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หากองค์กรมีก าหนดเวลาในการท างาน
อย่างชัดเจน โดยเวลาท างานต้องไม่เบียดเบียนเวลาพักผ่อนของพนักงาน เพราะหากการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเป็นไปอย่างราบรื่น ไม่เป็นอุปสรรคในการใช้ชีวิตของพนักงานกับครอบครัว จะท าให้
พนักงานมีเวลาพักผ่อนเพียงพอ หรือหากจ าเป็นต้องท างานล่วงเวลาองค์กรควรให้ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม และเป็นธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชนิกานต์ สุวรรณทรัพย์ (2564) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคาร
เอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโค
โรนา 2019 (COVID-19) ผลการศึกษาพบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

2.4 ด้านความปลอดภัย มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากปัจจุบันมีการแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้เรื่องของความสะอาดและการดูแลสุขภาพเป็นสิ่งที่ส าคัญ ดังนั้น 
ในสถานการณ์ปัจจุบัน ภายในองค์กรต้องในความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดย
ควรให้มีการเว้นระยะห่างทางสังคม รวมถึงต้องใส่หน้ากากอนามัยตลอดทั้งวันในการท างาน หรือ
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หากจ าเป็นพนักงานบางต้อง work for home อีกทั้งควรติดตั้งจุดบริการเจลแอลกอฮอล์ตามจุดต่าง ๆ 
ภายในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิกานต์ สุวรรณทรัพย์ (2564) ผลการศึกษาพบว่า 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

3. ความสัมพันธร์ะหวา่งลักษณะของงานกบัความพึงพอใจในสวัสดิการ 
3.1 ด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ

ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง 
และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรนี้เป็น
สถาบันการเงินขนาดใหญ่ท าให้พนักงานส่วนใหญ่คิดว่าการท างานที่นี่จะมีความมั่นคง และหาก
ได้ท างานในระยะยาวจะท าให้ชีวิตมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตทั้งด้านการงาน การเงินตามที่ได้
ตั้งเป้าหมายไว้ รวมถึงหากได้รับความไว้วางใจจากองค์กรให้รับผิดชอบงานหรือได้รับมอบหมาย
งานเพิ่มขึ้น จะท าให้พนักงานไม่มีความรู้สึกที่จะถูกปลดออก หรือถูกเลิกจ้างอย่างไม่เป็นธรรม อีกทั้ง
ถ้าพนักงานทราบถึงเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นอย่างชัดเจน ก็ย่อมท าให้พนักงาน
ได้รับรู้ว่าตนเองยังมีความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน จึงท าให้ด้านความก้าวหน้าในงาน
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิกานต์ 
สุวรรณทรัพย์ (2564) ผลการศึกษาพบว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 

3.2 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์
ระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ หากพนักงานรู้สึก
ว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงได้ร่วมกันแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และหากข้อเสนอแนะ แนวคิดของตนได้รับการสนับสนุน หรือเป็นส่วนหนึ่ง
ท าให้งานประสบความส าเร็จ ย่อมส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ หรือได้รับผลตอบแทนในรูปแบบ
ต่าง ๆ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การได้รับโบนัสประจ าปี เป็นต้น จึงท าให้ด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ธัญชนก เชิงศักดิ์ศรี (2563) ผลการศึกษาพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์
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ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในเครือบริษัท เฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.3 ด้านความหลากหลายของงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง 
และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องลักษณะของงานที่ต้องรับผิดชอบ
อาจมีความกดดันที่ค่อนข้างสูง และในบางช่วงเวลาอาจต้องท างานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนดไว้ อีกทั้งต้องใช้ความรู้ ความสามารถหลากหลายด้านประกอบกันในการท างาน ดังนั้น
สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับต้องมีความเหมาะคุ้มค่า เหมาะสมกับงานที่ท า จึงท าให้ด้านความหลากหลาย
ของงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อ านาจ ธีระวนิช (2553, หน้า 453) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานถือเป็นสิ่งส าคัญในการน าไปสู่
ผลลัพธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญชนก เชิงศักดิ์ศร ี(2563) ผลการศึกษา
พบว่า ด้านความหลากหลายของงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
ในเครือบริษัท เฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.4 ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
สวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ หากพนักงาน
รู้สึกว่าได้ท างานในสังคมที่ดี มีเพื่อนร่วมงานที่คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีหัวหน้างานที่คอยให้
ค าแนะน า ชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมถึงหากองค์กรมีส่วนช่วยให้พนักงานจัดกิจกรรม
สาธารณประโยชน์ร่วมกัน นอกจากจะเป็นผลดีต่อภาพลักษณ์องค์กรแล้ว ยังส่งผลให้พนักงาน
ในองค์กรได้มีโอกาสสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนภายในองค์กรเดียวกัน และได้มีโอกาส
แนะน าตัวเองในฐานะพนักงานธนาคารให้บุคคลภายในได้รู้จัก ซึ่งในอนาคตภายภาคหน้าอาจ
ต้องมีการติดต่อประสานงานกันหรือต้องท างานร่วมกัน รวมถึงเป็นการสร้างโอกาสในการสร้าง
ฐานลูกค้าให้กับทางธนาคาร จึงท าให้ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญชนก เชิงศักดิ์ศรี (2563) 
ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะงานด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในเครือบริษัท เฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย)  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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3.5 ด้านความท้าทายในงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากสายงานนี้พนักงานต้อง
ท างานด้วยความกระตือรือร้น และในส่วนของเนื้อหงานเองก็เป็นงานที่ยาก ต้องใช้ทักษะ ความรู้
ความสามารถ ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ดังนั้นในส่วนของค่าตอบแทน 
และสวัสดิการต่าง ๆ จึงเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีก าลังใจการท างานต่อไป 
จึงท าให้ด้านความท้าทายในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญชนก เชิงศักด์ิศรี (2563) ผลการศึกษาพบว่า ด้านความท้าทาย
ของงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในเครือบริษัท เฟรเซอร์ส 
พร็อพเพอร์ตี  ้(ประเทศไทย) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
ผลจากการวิจัย คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 
ดังนี้ 

1. จากการศึกษาพบว่า พนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ที่มีอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจใน
สวัสดิการ ดังนั้นธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ควรก าหนดการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงาน
เป็นนโยบายในการบริหาร มีกฎระเบียบ ข้อปฏิบัติอย่างชัด ให้มีความเหมาะกับช่วงอายุของพนักงาน 
โดยต้องค านึงต าแหน่งงานหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ รวมถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ให้มีความ
เหมาะสม คุ้มค่า และเป็นธรรมกับพนักงาน นอกจากนี้ในการวิจัยครั้งนี้พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจ
ต่อสวัสดิการอยู่ในระดับดี ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าสวัสดิการที่ธนาคารก าหนด
ขึ้นสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจขนาดใหญ่ และเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานเกิดแรงบัลดาลใจ รวมถึงเป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจ ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ก าหนดไว้ ทางธนาคารควรมี
การพัฒนาปรับปรุงวิธีการพิจารณาสวัสดิการต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน และควรมี
การส ารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับสวัสดิดการที่ได้รับในแต่ละปี เพื่อน าข้อมูลมาพัฒนา
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานมากที่สุด โดย
ต้องค านึงถึงความเป็นไปได้และประโยชน์สูงที่ทางธนาคาร และพนักงานจะได้รับ 
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2. จากการศึกษาพบว่า คุณชีวิตการท างานในทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านเกียรติยศ 
ด้านสังคม ด้านความปลอดภัย และด้านร่างกาย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการ
ของพนักงาน เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง และระดับปานกลาง นั่นหมายความว่า คุณภาพชีวิต
ทั้ง 4 ด้าน ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการเพิ่มขึ้น ดังนั้นทางธนาคารกรงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน ควรส่งเสริม และพัฒนาบุคคลโดยการจัดอบรม เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
กลยุทธ์ใหม่ ๆ ในการท างาน ให้แก่พนักงานในทุกระดับอย่างเสมอภาคกัน มีการประชาสัมพันธ์
คอร์ส อบรมต่าง ๆ ที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น รวมถึงส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน นอกจานี้ควรมีการตั้งเป้าหมายทีม เป้าหมายส่วนบุคคล ในการท างานที่ชัดเจน
โดยค านึงถึงความเป็นไปในสถนการณ์ปัจจุบัน ที่ไม่สูงเกินไปจนกดดันพนักงานเกินไป เพื่อที่พนักงาน
จะได้ไม่เหนื่อยล้าจากการท างาน อีกทั้งควรจัดกิจกรรมอบรมนอกสถานที่เพื่อให้พนักงานได้พักผ่อน 
และผ่อนคลายความวิตก กังวลต่าง ๆ รวมถึงเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศในการท างาน เพื่อเป็น
การสร้างแรงบันดาลใจใหม่ ๆ ในการท างาน 

3. จากการศึกษาพบว่า ลักษณะของงานทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้า
ในงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความท้าทายในงาน 
และด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการของ
พนักงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง และระดับปานกลาง นั่นหมายความว่าลักษณะ
งานทั้ง 5 ด้าน ท าให้พนักงานมีควมพึงพอใจในสวัสดิการเพิ่มขึ้น ดังนั้นทางธนาคารกรงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน ควรมีกฎ เกณฑ์ในการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งที่มีความชัดเจน โปรงใส 
ยุติธรรม และมอบโอกาสให้ทุกคนอย่างเสมอภาคกัน เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา และต้องมีการสื่อความที่ชัดเจนลง
ไปในทุกระดับของพนักงานเรื่องเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ และภารกิจส าคัญของหน่วยงาน อีกทั้งควร
มอบหมายงานใหม่ ๆ ให้พนักงานได้มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง ได้ลอง
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยตัวเองเพื่อเป็นการสร้างความท้าทายใหม่ ๆ ในการท างาน และควรมีกิจกรรม
ให้พนักงานได้สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และเรียนรู้การท างานเป็นทีม นอกจากนี้
ทางธนาคารควรจัดกิจกรรมที่เป็นการสร้างโอกาสให้พนักงานธนาคารได้รู้จักกับกลุ่มลูกค้าปัจจุบันของ
ธนาคาร และกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย เพื่อให้พนักงานได้ท าความรู้จัก และสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

4. จากการศึกษา พบว่า ภาระความรับผิดชอบที่ได้รับจากงาน ไม่ท าให้เกิดปัญหา
ด้านสุขภาพและจิตใจมีความคิดเป็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งท าให้เข้าได้ว่าอาจมีพนักงาน
บางส่วนได้รับผลกระทบด้านสุขภาพและจิตใจจากการท างาน ดังนั้นนอกจากการตรวจสุขภาพ
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ประจ าปีแล้ว ทางธนาคาร ควรมีนโยบายให้พนักงานทุกคนตรวจสุขภาพปีประจ าปีด้วย เพราะ
เนื่องจากปัจจุบัน ผู้คนมีสภาวะโรคซึมเศร้าเพิ่มมากขึ้น หรือบางคนมีสภาวะเครียดสะสม แบบไม่
รู้ตัว จากภาระงาน เพื่อนร่วมงาน เจ้านาย หรือแม้แต่ชีวิตส่วนตัว ดังนั้น เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานแต่ละคนให้ดีขึ้น ทางธนาคารควรให้
ความส าคัญกับสุขภาพจิตของพนักงานและควรให้เป็นส่วนหนึ่งของสวัสดิการพนักงานที่ทุกคน
ควรได้รับ  

5. จากการศึกษาพบว่า พนักมีความเห็นว่าโอกาสจะประสบความส าเร็จในชีวิต ตาม
จุดมุ่งหมายในองค์กรนี้อยู่ในระดับปานปลาง ดังนั้นธนาคารควรมีนโยบายหรือแนวทางเรื่องเส้นทาง
ความก้าวหน้าในแต่ละต าแหน่งงานให้ชัดเจนและสื่อสารให้กับพนักงานได้ทราบอย่างทั่วถึง ซึ่งจะ
ส่งผลให้คุณภาพชีวิตของพนักงานในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน
สูงขึ้น พนักงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันกับธนาคารมากยิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 
ผลจากการวิจัย คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
ในงานวิจัยต่อไป ดังนี้ 

1. ควรศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

2. ควรศึกษาในเรื่องของสวัสดิการของพนักงานเพิ่มเติมในส่วนของความสัมพันธ์
หรืออิทธิพลของสวัสดิการกับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

3. ควรที่ศึกษาความต้องการในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) 
มหาชน เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้ไปปรับปรุงพัฒนาให้ตรงตามความต้องการของพนักงานเพื่อให้
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึน้ 

4. ควรเพิ่มการวิจัยในส่วนที่เป็นเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อให้ได้
รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา ข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

5. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะงาน และสวัสดิการ
ของพนักงานกับธนาคารอื่น ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะงาน และสวัสดิการ
ของพนักงานให้เหมาะสมต่อไป 
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6. ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ลักษณะงาน กับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน เพียงเท่านั้น ส าหรับการท าวิจัยในอนาคต ควรศึกษากลุ่มพนักงานที่
ประจ าตามสาขาต่าง ๆ เพิ่มเติม หรือในหน่วยงานอื่น ๆ เพิ่มเติม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมทั้ง
องค์กร 

7. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ลักษณะงาน และความพึงพอใจสวัสดิการของพนักงานเป็นประจ าทุกปี เพื่อเป็นการศึกษาระดับ
ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการท างาน ลักษณะงาน และสวัสดิการพนักงาน ในระยะยาว เพื่อให้
ได้ผลวิจัยที่แม่นย า และได้ทราบพฤติกรรมรวมถึงทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามที่อาจจะ
เปลี่ยนแปลงไป 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 



  

 

 
แบบสอบถามในการวิจัย 

เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความพงึพอใจใน
สวสัดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบฉบับถามนี้จัดท าเพื่อการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน 
ที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน ประกอบไปด้วย 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1 ข้อมลูด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อมลูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ส่วนที่ 3 ข้อมลูเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
ส่วนที่ 4 ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

 
ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถาม ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้

ทุกข้อความตามความเป็นจริงของตัวท่านเอง ทั้งนี้จะไม่มีการระบุชื่อผู้ตอบ ผู้วิจัยจะเก็บค าตอบ
ของท่านไว้เป็นความลับ และจะน าเสนอในภาพรวม ไม่มีผลกระทบใดๆต่อการประกอบอาชีพของท่าน 
ซึ่งจะน าข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์เชิงสถิติในภาพรวมเท่านั้น หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณา
และความร่วมมือจากท่าน  
 

ขอขอบคุณส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
ผู้ท าการวิจัย 
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ส่วนที่ 1: ข้อมูลด้านประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจ้ง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง (  ) หรือเติมข้อความเกี่ยวกับตัวท่านตามความเป็นจริง
ลงในช่องว่างที่ก าหนดให้ 
1. เพศ 

(  ) ชาย (  ) หญิง 
 
2. อาย ุ

(  ) 20 - 29 ปี (  ) 30 - 39 ป ี
(  ) 40 - 49 ปี (  ) 50 ปีขึ้นไป 

 
3. สถานภาพ 

(  ) โสด (  ) สมรส / อยู่ด้วยกัน 
(  ) หย่ารา้ง / หม้าย / แยกกนัอยู ่

 
4. ระดับการศึกษา 

(  ) ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า (  ) ระดับปริญญาโท หรือ เทียบเท่า 
(  ) สูงกวา่ปรญิญาโท 

 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

(  ) 0 - 5 ปี (  ) 6 - 10 ป ี
(  ) 11 – 15 ปี (  ) 16 – 20 ปี 
(  ) 20 ปีขึ้นไป 

 
6. ต าแหน่งงาน 

(  ) ระดับปฏิบตัิการ (  ) ระดับผู้จัดการขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2: ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคาร
กรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
ค าชี้แจง: อ่านข้อความแล้วพิจารณาว่าท่านมีความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ๆ 
มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างโดยเลือกเพียง 1 ค าตอบ โปรด
ระบุความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านร่างกาย 
7. องค์กรมกีารก าหนดเวลาที่เหมาะสมในการท างาน      

8. มีความสมดุลในด้านชีวติการท างานและชีวิต
ส่วนตัวที่ชว่ยสร้างคุณภาพชีวิตที่ด ี

     

9. ภาระความรับผิดชอบที่ได้รับจากงาน ไม่ท าให้เกิด
ปัญหาด้านสุขภาพและจิตใจ 

     

ด้านความปลอดภัย 
10. องค์กรมีระบบรักษาความปลอดภัยทีเ่ชื่อถือได้      

11. องค์กรมบีริการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง      

12. องค์กรมีการเตรียมความพร้อม และ จัดมาตรการ
ในการป้องกันอุบัติเหตุ หรือวินาศภัยต่างๆ ในสถานที่
ท างาน 

     

ด้านสังคม 
13. องค์กรใหค้วามส าคัญในการจัดกิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร 

     

14. ท่านมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่าง  ๆที่องค์กรจัดให้เสมอ      

15. องค์กรใหค้วามร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในการจัด
กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ต่อสังคม 
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คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ
รายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านเกียรติยศ 
16. ท่านได้ปฏิบัติงานในต าแหนง่ที่เหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถที่ม ี

     

17. ท่านมีโอกาสที่เท่าเทยีมกับบุคคลอื่นในการเลื่อน
ต าแหน่งหนา้ที ่

     

18. องค์กรของทา่นเปิดโอกาสให้ท่านได้พัฒนา
ความรู้ ความสามารถ เชน่ การจัดฝึกอบรม การดูงาน 

     

 
ส่วนที่ 3: ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน 
ค าชี้แจง: อ่านข้อความแล้วพิจารณาว่าท่านมีความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ๆ 
มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างโดยเลือกเพียง 1 ค าตอบ โปรด
ระบุความคิดเห็นด้านลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ความหลากหลายของงาน 
19. งานในหน้าที่ความรับผดิชอบของท่านมีความ
น่าสนใจ และ ท้าทายความสามารถของทา่น 

     

20. งานของท่านเป็นงานที่ตอ้งใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างานตลอดเวลา 

     

21. งานของท่านจ าเปน็ต้องใช้ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถหลากหลายด้านประกอบกนั 
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ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

22. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ท างานในรูปแบบใหม่ๆ
ที่มีความแตกต่างจากเดิม เพื่อช่วยให้ง่ายมากขึ้นใน
การท างาน 

     

ความท้าทายในงาน 
23. ท่านต้องพบกับการแกไ้ขปัญหาในการท างานเสมอ      

24. ท่านมีโอกาสเสนอสิ่งใหม่ๆในการท างาน      

25. ท่านได้รับมอบหมายในงานที่ยาก แต่ก็สามารถท า
ได้ส าเร็จด้วยดี 

     

26. ท่านมีความกระตือรือร้น และอยากทีจ่ะปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ 

     

ความก้าวหนา้ในงาน 
27. การพิจารณาความดีความชอบในองคก์รของท่าน
มีความชัดเจน โปร่งใส และยุติธรรม 

     

28. ท่านเหน็วา่การท างานในองค์กรนี้จะท าให้ทา่นมี
ต าแหน่งหนา้ที่การงานที่สูงขึ้น 

     

29. ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวติ ตาม
จุดมุ่งหมายของท่านในองคก์รนี ้

     

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
30. หน่วยงานของท่านมกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว่างผู้ปฏิบตัิงานและผูบ้ังคับบัญชา 

     

31. ท่านมีส่วนร่วมในการท าให้การบริหารงาน รวมถึง
ตัวองค์กรหรือหนว่ยงานมีความเจริญก้าวหนา้ 

     

32. ท่านมีความเข้าใจด้านวิสัยทัศน์ และภารกิจส าคัญ
ของหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผู้อื่น 
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ลักษณะงานของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

33. ท่านมีความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงานที่ดี มีมิตร
ไมตรี และเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน 

     

34. การปฏิบตัิงานของทา่นเป็นการท างานเป็นทีม      

35. งานที่ทา่นท าอยู่ปัจจุบันเปิดโอกาสให้ท่านได้ท า
ความรู้จักกับบุคคลอื่น ทัง้ที่เป็นเพื่อนร่วมงานและผู้มา
ติดต่องาน 

     

 
ส่วนที่ 4 : ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ 
ธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชน 
ค าชี้แจง: อ่านข้อความแล้วพิจารณาว่าท่านมีความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ๆ 
มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างโดยเลือกเพียง 1 ค าตอบ โปรด
ระบุความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ 
(จ ากัด) มหาชน 
 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากดั) มหาชน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

สวสัดิการที่เป็นตัวเงิน 
36. งานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับรายได้ที่ท่านได้รับ      

37. รายได้ของท่านเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในชีวิต      

38. โบนัสทีท่่านได้สอดคล้องกับผลการด าเนินงาน
ขององค์กร 

     

39. ระบบการประเมินผล ด้านการปรับข้ึนเงินเดือน      
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ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานสินเชื่อ
ธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารกรุงเทพ (จ ากดั) มหาชน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

พนกังานมีความยุติธรรมกับท่าน 
สวสัดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน 
40. สวัสดิการที่องค์กรจัดให้ครอบคลุมถึงครอบครัวท่าน      

41. สวัสดิการเงินชว่ยเหลือประเภทต่างๆที่องค์กรจัด
ให้มีความเหมาะสม 

     

42. องค์กรของทา่นมีการจา่ยค่าจ้างในวันลา ถูกต้อง
ตามกฎหมาย 

     

สวสัดิการด้านงาน 
43. ท่านสามารถบริหาร จัดการงานของทา่นได้อย่าง
เต็มที ่

     

44. ท่านมีความภาคภูมิใจในงานที่ท่านปฏิบัติอยู ่      

45. ท่านมีความเปน็ตัวของตัวเอในการปฏิบัติงาน      

46. งานที่ท่านท า เป็นงานที่ทา่นชอบและให้ความสนใจ      

สวสัดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
47. ท่านปฏิบตัิงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลซึ่งกันและกนั 

     

48. องค์กรของทา่นมีการจัดสัดส่วนห้องพกั โต๊ะ 
เก้าอี้ เคร่ืองมือ เครื่องใช้ส าหรับการท างานอย่าง
เหมาะสม และสะดวกสบายในการใช้งาน 

     

 



  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 



  

 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
1. คุณภาพชีวิตในการท างาน 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 40 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.798 12 
 

1.1 ด้านร่างกาย  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.836 3 
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1.2 ด้านความปลอดภัย  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.703 3 
 

1.3 ด้านสังคม  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.779 3 
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1.4 ด้านเกียรติยศ  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

716 3 
 
2. ลักษณะของงาน 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 40 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.824 17 
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2.1 ความหลากหลายของงาน  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.707 4 
 

2.2 ความท้าทายของงาน  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.707 4 
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2.3 ความก้าวหนา้ในงาน 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

702 3 
 

2.4 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.830 3 
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2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 0.716 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.761 3 
 
3. ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 40 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.853 13 
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