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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรื่อง แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์ารที่มีความสมัพนัธต์อ่
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ 

ผูว้ิจยั สดุารตัน ์มากะเรอืน 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2564 
อาจารยท์ี่ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมาย เพื่อศึกษาแรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มี

ความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ  จ ากัด (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู จ านวนทัง้สิน้ 420 ฉบบั สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่า
รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติค่าที การวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดียว และการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธข์องเพียรส์ัน ผลการวิจัยพบว่า 1. 
พนกังานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอาย ุ36 – 45 ปี สถานภาพโสด การศกึษาระดบัปรญิญา
ตรี หรือ เทียบเท่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท และระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม อยู่ใน
ระดบัมาก 2. พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 3. แรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับความสัมพันธ์ปานกลาง  4. ความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 

 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการท างาน, ความผกูพนัตอ่องคก์าร, ประสิทธิภาพในการท างาน 
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The purposes of this research are to study the motivation and organizational commitment 

associated with working efficiency of employees in the Head Office of Bangkok Bank Public Company 
Limited. A total of 420 useable questionnaires were used for statistical analysis. The statistics used for 
data analysis were percentage, mean, standard deviation, an independent t-test, One-Way Analysis 
of Variance and the Pearson correlation coefficient. The results of this research are as follows: (1) The 
majority of bank employees were single female, aged 36 to 45 and above, held a Bachelor's degree 
or equivalent, earned an average monthly income between 20,001 to 30,000 Baht and had 6 to 10 
years of work experience. Most employees demonstrated motivation, organizational commitment and 
working efficiency at a high level; (2) employees with a different of marital status had different levels of 
working efficiency with a statistical significance of 0.05; (3) motivation was positively correlated with 
working efficiency with a statistical significance of 0.01 at a normal level; and (4) organizational 
commitment positively correlated with working efficiency with a statistical significance of 0.01 at a 
normal level. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตตกิรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี ้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ค าปรึกษา และ
ค าแนะน า ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ อนัเป็นประโยชนย์ิ่งแก่ผูว้ิจยั ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุเป็น
อย่างสงูไว ้ณ ที่นี ้

ขอขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.กุลเชษฐ์ มงคล อาจารยด์ร. กานตจ์ิรา ลิมศิริธง 
และอาจารย์ดร . เพชรรัตน์จินต์นุพงศ์ ที่กรุณาเป็นกรรมการสอบสารนิพนธ์ และให้ค าชี ้แนะ 
ขอ้เสนอแนะตา่ง ๆ ที่เป็นประโยชนต์่อการท าสารนิพนธฉ์บบันีใ้หส้มบรูณย์ิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคณุคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทกุ
ท่าน ที่อบรมสั่งสอน ใหค้วามรูต้่าง ๆ ซึง่ผูว้ิจยัไดน้  ามาใชใ้นงานวิจยัฉบบันี ้

ขอขอบพระคุณบิดา  มารดา ครอบครัว รุ่นพี่ และเพื่อน ๆ ทุกคน ที่ให้การช่วยเหลือ
สนับสนุนและเป็นก าลงัใจมาโดยตลอด รวมทัง้ขอบคุณพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ที่ใหค้วามร่วมมือสละเวลาตอบแบบสอบถาม และความช่วยเหลือดา้นขอ้มลูที่เป็น
ประโยชนอ์ย่างยิ่งกบังานวิจยัครัง้นี ้

สดุทา้ยนี ้ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจยันีจ้ะเป็นประโยชนส์  าหรบัผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ  
และผูท้ี่สนใจ คุณประโยชนแ์ละความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธฉ์บบันี ้ ผูว้ิจัยขอมอบใหบ้ิดา มารดา 
ตลอดจนครูอาจารยท์กุท่าน 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภมิูหลัง 

ในปัจจบุนัการแข่งขนัของธนาคารพาณิชยไ์ดมี้การพฒันารูปแบบการบริการในหลาย ๆ 
ด้านที่แตกต่างกันออกไปมากมาย โดยเฉพาะการแข่งขันด้านการบริการ การแข่งขันด้าน
ผลิตภัณฑท์างการเงิน การแข่งขันดา้นการส่งเสริมทางการตลาด การแข่งขันดา้นเทคโนโลยีที่
ทันสมัยจึงส่งผลใหก้ารสรา้งความแตกต่างดา้นการบริหารบุคลากรเป็นอีกหนึ่งกลยุทธ์ในการ
ผลกัดนัองคก์ารเพื่อสรา้งความแข็งแกรง่และความไดเ้ปรียบทางดา้นการแข่งขนัทางธุรกิจดว้ยการ
สรรหา และบริหารบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพที่เหนือกว่าคู่แข่ง และเป็นก าลงัขบัเคลื่อนที่ส  าคญั
ขององคก์าร ซึ่งจะเห็นไดว้่าทรพัยากรมนษุยน์บัเป็นหนึ่งในทรพัยากรทางการบริหารที่ส  าคญัเป็น
อย่างมาก เนื่องจากมนษุยเ์ป็นผูด้  าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามเปา้หมายที่วางไวใ้หเ้กิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ทัง้นีใ้นดา้นปัญหาอตัราการลาออกของพนกังานธนาคารมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งส่งผลกระทบต่อองคก์ารทั้งในดา้นทุนทรัพยใ์นการสรรหาคัดเลือก และฝึกอบรม
พนักงาน อีกทัง้ยงัส่งผลใหพ้นกังานที่เหลืออยู่ขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน เนื่องจาก
ตอ้งมีภาระงานที่เพิ่มมากขึน้ในการที่จะตอ้งท างานทดแทนพนกังานที่ลาออกไป ซึ่งอาจส่งผลให้
งานที่ด  าเนินอยู่ขาดประสิทธิภาพ หรืองานอาจหยดุชะงกัได ้(ประมาภรณ ์ทพัพะรงัสี, 2549, อา้ง
ถึงใน ไพศาล บญุสวุรรณ, 2562) และหากอตัราการลาออกของพนกังานยงัมีแนวโนม้ที่สงูขึน้อยา่ง
ต่อเนื่องจะส่งผลท าใหอ้งคก์ารตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ้่ายในสรรหาพนักงานใหม่ ซึ่งสิ่งเหล่านี ้
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานและภาพลกัษณโ์ดยรวมขององคก์าร ดงันัน้การสรา้งแรงจูงใจให้
พนกังานมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ารซึง่จะช่วยในการปอ้งกนัการสญูเสียพนกังานจากการลาออก 
สิ่งเหลา่นีจ้งึเป็นความทา้ทายส าหรบัผูบ้รหิารในปัจจบุนั 

 ทรพัยากรมนษุยจ์ึงเป็นทรพัยากรที่มีคณุค่า และส าคญัยิ่งขององคก์ารเป็นจดุเริ่มตน้ใน
การริเริ่มสรา้งสรรค ์เพื่อท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็และน าพาองคก์ารไปสูเ่ป้าหมาย ดงันัน้
การสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีความจงรกัภักดีต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดันจากทัง้ภายในและ
ภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังานที่มีต่อการท างาน (Newstrom และ Keith, 2007, อา้ง
ถึงใน ศิรลิกัษณ ์สมคัรวงศ,์ 2551) ช่วยในการปอ้งกนัการสญูเสียพนกังานจากการลาออก สิ่งนีจ้ึง
เป็นสิ่งที่ทา้ทายส าหรบัผูบ้ริหารในองคก์าร ในปัจจุบนัทุกองคก์ารจึงตอ้งหากลยุทธ์หรือเทคนิค 
ต่าง ๆ มาใชเ้พื่อใหธุ้รกิจสามารถด าเนินการไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง (สรอ้ยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถ
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มานะ, 2550) และสามารถแข่งขนักับคู่แข่งทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศไดด้ว้ยการขยาย
บทบาท และอิทธิพลของเงินในระบบเศรษฐกิจไทย จึงส่งผลใหใ้นแต่ละองคก์ารมีการปรบัเปลี่ ยน
นโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์การ เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่ มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินกิจการไดอ้ย่างยั่งยืน ซึ่งปัจจยัทางดา้น
ทรพัยากรบุคคลมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององคก์าร  โดยความผูกพนัเป็นอีก
หนึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่งในองคก์ารใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์ารสูง 
องคก์ารนัน้ก็จะสามารถบรรลเุป้าหมายและวัตถุประสงคไ์ดง้่ายมากขึน้ เนื่องจากบุคลากรจะมี
ความเช่ือมั่นต่อนโยบาย กลยทุธ ์เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ก่อใหเ้กิดความทุ่มเท ความ
พยายาม เพื่อใหอ้งคก์ารไปสู่ความส าเร็จที่ไดต้ัง้ไว ้นอกจากนีย้งัท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่จะรกัษา
สถานะของบคุลากรในองคก์ารไว ้โดยไม่คิดที่จะลาออกหรือโยกยา้ยไป (ศภุโชค อนุบรูณะวรรณ, 
2564) 

จากสถานการณเ์ศรษฐกิจในปัจจุบนั ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทยมีการแข่งขันใน
ดา้นธุรกิจต่าง ๆ ที่สงูมาก เพื่อการใหบ้ริการที่เป็นเลิศแก่ลกูคา้ สิ่งหนึ่งที่เป็นปัจจยัส าคญัในการ
ด าเนินธุรกิจขององค์การ คือ  ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์การต้องการพนักงานที่ มีความรู้ 
ความสามารถ รักในงานบริการ มีความผูกพันที่ดีต่อองค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
สอดคลอ้งกับตามนโยบายและวัตถุประสงคข์ององคก์ารที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามเศรษฐกิจ 
การเมือง และสงัคมในปัจจบุนั นอกจากนีค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัที่ส  าคญัในการช่วยให้
องคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีการปฏิบตัิงานไดด้ียิ่งขึน้  

ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ยึดมั่นในเจตนารมณข์องการเป็น “เพื่อนคู่คิด มิตรคู่
บา้น” ธนาคารจึงใหค้วามส าคญักบัการเป็นเพื่อนคู่คิดในการด าเนินธุรกิจของลกูคา้ และมุ่งเนน้
พฒันาความสมัพนัธใ์นระยะยาว ความมุ่งมั่นของธนาคารในการเป็นเพื่อนคู่คิดมิตรคู่บา้น รวมทัง้
ความรบัผิดชอบต่อสงัคม สิ่งแวดลอ้ม และการมีธรรมาภิบาลไดส้ะทอ้นอยู่ในองคป์ระกอบของการ
ด าเนินธุรกิจของธนาคาร การมีความสมัพนัธท์ี่ยาวนานและมีฐานลกูคา้จ านวนมากเป็นอีกหนึ่ง
ปัจจยัส าคญัในความส าเรจ็ของธนาคาร และท าใหธ้นาคารสามารถขยายธุรกิจคูข่นานไปกบัความ
ต้องการทางการเงินที่เพิ่มขึน้ของลูกค้า ในด้านการพัฒนาบุคลากรธนาคารอยู่ระหว่างการ
ปรบัเปลี่ยนการท างานรูปแบบใหม่ที่มุ่งเนน้การสรา้งความประทบัใจใหก้ับลูกคา้ที่มาใชบ้ริการ 
โดยการสง่เสรมิการท างานรว่มกนัระหว่างสายงาน ในขณะเดียวกนัธนาคารยงัมุ่งมั่นในการสรรหา
และรักษาพนักงานรุ่นใหม่ที่ มีศักยภาพสูง และให้โอกาสพนักงานในการท างานที่ มีความ
หลากหลาย ซึ่งจะมีส่วนช่วยเสริมสรา้งและพัฒนาขีดความสามารถและประสบการณ์ในการ
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ท างานที่มีความหลากหลายดา้นใหแ้ก่พนกังาน ในการที่พนกังานจะท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ย่อมขึน้อยู่กบัความร่วมมือและการเสียสละในการท างานของพนกังาน ซึ่งความร่วมมือดงักล่าว
อาจมีสาเหตมุาไดจ้ากหลายปัจจยั สาเหตทุี่ส  าคญัอีกประการหนึ่งคือ แรงจงูใจในการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในองคก์าร เนื่องจากแรงจงูใจในการท างานและความผกูพนั
ในองคก์ารจะเป็นแรงผลกัดนัในการช่วยใหพ้นักงานท างานดว้ยความกระตือรือรน้และสมคัรใจ     
ที่จะท างานเพื่อองคก์าร ส่งผลท าใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ แรงจงูใจ
และความผกูพนัจึงมีความส าคญัส าหรบัผูป้ฏิบตัิงานทกุคน โดยผูบ้ริหารในองคก์ารทกุระดบัควร
ใหค้วามส าคญัและใหค้วามสนใจในการน ามาเป็นองคป์ระกอบในการวิเคราะหง์าน และควรมีการ
ก าหนดแนวทางการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน อนัน าไปสู่การ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและเกิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์าร จนน าไปสู่ความส าเร็จที่
องคก์ารตัง้เปา้หมายตามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

จากความส าคญัขา้งตน้ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา “แรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่” เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจในการ
ท างานและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารใหด้ียิ่งขึน้ รวมทัง้การมีส่วนรว่มในการพฒันาใน
ดา้นต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารกา้วไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้เพื่อ เป็นแนวทางส าหรบั
ผู้บริหารและผู้ที่เก่ียวข้องในการวางแผนการพัฒนาพนักงานที่มีคุณภาพให้คงอยู่  เพื่อสรา้ง
ความส าเร็จให้กับองค์การอย่างยั่งยืนตลอดไป และสามารถใช้เป็นโครงการน าร่องส าหรับ
การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่ และในสาขาอื่น ๆ เพื่อที่จะน าขอ้มลูจากการศึกษาในครัง้นีม้าใช้
เป็นแนวทางในการบริหารจัดการ และพัฒนาดา้นการจัดการทรพัยากรบุคคลของธนาคารใหมี้
ประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึน้ตอ่ไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกตา่งกนัมีผลตอ่ประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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2. เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ผลการวิจยัครัง้นีท้  าใหท้ราบเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร 
และประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ เพื่อ
เป็นแนวทางในการปรบัปรุง และพฒันาที่ส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานให้เพิ่ม
มากขึน้ 

2. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนกลยทุธใ์นดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคลไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกับความตอ้งการของพนักงาน เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน และความผกูพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์ารมากยิ่งขึน้ 

3. เพื่อใหผ้ลการวิจัยสามารถน าไปใชเ้ป็นแหล่งขอ้มูลที่เป็นประโยชนส์  าหรบัผูท้ี่สนใจ
ศกึษาเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยก าหนดขอบเขตการศกึษา ดงันี ้

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านกั งานใหญ่ ซึง่มีพนกังานรวมทัง้สิน้ 3,977 คน (ขอ้มลูจากฝ่ายบรหิารทรพัยากรบคุคล ณ วนัท่ี 
14 กนัยายน พ.ศ. 2564) 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ จากกลุม่สายงาน จ านวน 15 สายงาน มีพนกังานรวมทัง้สิน้ 3,977 คน โดยค านวณ
จากการใชสู้ตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) ซึ่งไดก้ลุ่มตัวอย่างประมาณ 364 คน ผูว้ิจัยท า
การส ารองแบบสอบถาม เพื่อปอ้งกนัความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึน้จากความไม่ครบถว้นสมบรูณ์
ของการตอบแบบสอบถามจ านวน 56 คน รวมแลว้ไดจ้ านวนตวัอย่างทัง้สิน้ 420 คน 
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วิธีการสุม่ตวัอย่าง 
ขั้นตอนที่  1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified Sampling) โดยการแบ่ง

ประชากรจากกลุ่มสายงานทัง้หมด 15 สายงาน ใชเ้กณฑก์ารแบ่งขนาดตามสดัส่วนของพนกังาน
ในแต่ละสายงาน ดงันี ้

 
ตาราง 1 แสดงสายงานที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง จ านวนพนกังานในสายงาน และจ านวนพนกังานท่ีเป็น 
กลุม่ตวัอย่างของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่ 
 

สายงาน จ านวนพนกังาน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
สายงานกิจการธนาคารต่างจงัหวดั 260 27 
สายงานกิจการธนาคารต่างประเทศ 188 19 
สายงานผลิตภณัฑแ์ละช่องทางบรกิาร 702 77 
สายงานกิจการการเงินธนกิจ 220 23 
สายงานกิจการธนาคารนครหลวง 536 58 
สายงานลกูคา้ธุรกิจรายใหญ่นครหลวง 237 25 
สายงานบตัรเครดิต 515 56 
สายงานเทคโนโลยี 172 18 
สายงานอาคารส านกังานและทรพัยส์ิน 74 7 
สายงานก ากบัดแูล 175 18 
สายงานบรหิารสินเช่ือ 325 35 
สายงานผูจ้ดัการใหญ่ 134 13 
สายงานตรวจสอบและควบคมุ 128 13 
สายงานทรพัยากรบคุคล 186 19 
สายงานการบญัชีและการเงิน 125 12 

รวมทัง้สิน้ 3,977 420 

ที่มา : ฝ่ายบรหิารทรพัยากรบคุคล 
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ขั้นตอนที่  2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มลู ซึ่งผูว้ิจยัใชก้ารแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ที่อยู่ในกลุม่สายงานทัง้หมด 420 คน เพื่อใหไ้ดก้ลุม่ตวัอย่างตามที่ตอ้งการ 

ตวัแปรท่ีจะศกึษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 ต ่ากวา่ หรือ เท่ากบั 25 ปี 
1.1.2.2 26 ปี – 35 ปี 
1.1.2.3 36 ปี – 45 ปี 
1.1.2.4 46 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพ 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส 

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี
1.1.4.2 ปรญิญาตร ีหรือ เทียบเท่า 
1.1.4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
1.1.5.1 10,000 – 20,000 บาท 
1.1.5.2 20,001 – 30,000 บาท 
1.1.5.3 30,001 – 40,000 บาท 
1.1.5.4 40,001 – 50,000 บาท 
1.1.5.5 50,001 บาท ขึน้ไป 

1.1.6 ระยะเวลาในการท างาน 
1.1.6.1 ต ่ากวา่ 5 ปี หรือ เทียบเท่า 
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1.1.6.2 6 – 10 ปี 
1.1.6.3 11 – 15 ปี 
1.1.6.4 16 – 20 ปี 
1.1.6.5 มากกวา่ 20 ปขึน้ไป  

1.2 แรงจงูใจในการท างาน 
 1.2.1 ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
 1.2.2 ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
 1.2.3 ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 

1.3 ความผกูพนัตอ่องคก์าร 
 1.3.1 ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์าร 
 1.3.2 ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร 
 1.3.3 ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
2.1 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ 
2.1.1 ดา้นค่าใชจ้่าย 
2.1.2 ดา้นกระบวนการบรหิาร 
2.1.3 ดา้นผลลพัธ ์
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
การศึกษาครัง้นี ้ไดน้ิยามศัพทเ์พื่อก าหนดความหมายเพื่อการท าความเขา้ใจร่วมกัน 

ดงันี ้
1. ธนาคาร หมายถึง ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 
2. พนกังานธนาคาร หมายถึง พนกังานประจ าธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 
3. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง คุณลกัษณะพืน้ฐานของพนกังาน ไดแ้ก่ 

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน 
4. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การน าเอาปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดันให้

บคุคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลจุดุมุ่งหมาย หรอืเปา้หมายที่ตอ้งการ 
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4.1 ความต้องการอ านาจ หมายถึง ความต้องการอ านาจเพื่อที่จะ มีอ านาจ
ควบคมุสิ่งแวดลอ้ม และมีอิทธิพลเหนือผูอ้ื่น  

4.2 ความตอ้งการความผกูพนั หมายถึง ความตอ้งการไดร้บัหรือมีความสมัพนัธ์
ที่ดีกบัผูอ้ื่น ตอ้งการเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่ ตอ้งการสมัพนัธภาพที่ดีต่อบคุคลอื่น 

4.3 ความตอ้งการความส าเรจ็ หมายถึง ความตอ้งการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มที่
และดีท่ีสดุเพ่ือความส าเรจ็ มีความสมบรูณแ์บบและไดม้าตรฐานดีเย่ียม 

5. ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง ความรูส้ึกผูกพันของพนักงานธนาคารที่มีต่อ
องคก์าร 

5.1 ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายองค์การ หมายถึง ความเช่ือมั่น 
ศรัทธาในเป้าหมาย ในแนวทางการบริหารงานขององค์การที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
ผูป้ฏิบตัิงาน และสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี 

5.2 ความเต็มใจที่ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการอทุิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างาน เพื่อตอบสนองเปา้หมาย
ขององคก์าร 

5.3 ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร หมายถึง การ
แสดงออกถึงความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ในการที่คงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เพื่อที่จะ
ท างานขององคก์ารในระยะยาวใหบ้รรลเุปา้หมายโดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

6. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท างานที่ไดผ้ลงานที่มีคณุภาพ มีความถกู
ตอ้ง ตรงตามเวลา มีความบรรลวุตัถุประสงค์จนเกิดประโยชนส์งูสดุ และผลลพัธท์ี่ไดมี้ทัง้ในเชิง
ปรมิาณและคณุภาพ 

6.1 ด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง การใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ 
เทคโนโลยี ที่มีอย่างประหยดั คุม้ค่าและเกิดการสญูเสียนอ้ยที่สดุ 

6.2 ดา้นกระบวนการบรหิาร หมายถึง การท างานที่ถกูตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเรว็ 
และใชเ้ทคโนโลยีที่สะดวกกวา่เดิม 

6.3 ด้านผลลัพธ์ หมายถึง การท างานที่ มีคุณภาพ เกิดผลก าไร ทันเวลา 
ผูป้ฏิบตัิงานมีจิตส านกึที่ดีต่อการท างานและบรกิาร  
 
 
 



  9 

กรอบแนวคดิในงานวิจัย 
ในการศึกษาเรื่อง “แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่” 
สามารถก าหนดตวัแปรตน้ที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม โดยมีกรอบแนวคิดการวิจยั ดงันี ้
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 
 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในงานวิจยั 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. ระยะเวลาในการท างาน 

(กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ, 2548) อา้ง
ถึงใน (พรพิตรา ธรรมชาติ, 2560) 

 

 
แรงจงูใจในการท างาน 

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
3. ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 

(McClelland, 1961) อา้งถึงใน             
(อรพรรณ ค ามา, 2559) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ประสิ ท ธิ ภ าพ ในกา รท า ง านของ
พนักงานธนาคารก รุ ง เทพ  จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

1. ดา้นคา่ใชจ้่าย 
2. ดา้นกระบวนการบรหิาร 
3. ดา้นผลลพัธ ์

 
(ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2538) อา้งถึงใน 
(วชัราภรณ ์ใบยา, 2557) 
 

 

ความผกูพนัตอ่องคก์าร 
1. ด้า นค ว าม เ ช่ื อ มั่ น แ ล ะ ก า ร

ยอมรบัเปา้หมายองคก์าร 
2. ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงาน

เพื่อองคก์าร 
3. ด้านความต้องการที่ จะด ารง

ความ เ ป็ นสมาชิ กภาพขอ ง
องคก์าร 

(Porter and Other, 1974) อา้งถึงใน   
(อนดุิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 
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สมมตฐิานของของการวจิัย 
1. พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความ
ผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

3. ความผูกพันต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์าร 
ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง “แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธต์่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่” ผูว้ิจยั
ไดศ้กึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
5. ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัลักษณะประชากรศาสตร ์
ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์เป็นความหลากหลายของบคุคลในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ ความอาวุโสในการท างาน เป็นตน้ ซึ่งลักษณะทางดา้นประชากรศาสตร์
ดงักลา่วจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นมาของแตล่ะบคุคลจากองคก์ารต่าง ๆ ประกอบดว้ย พนกังาน
หรือบุคลากรในระดับต่าง ๆ ที่มีลกัษณะการแสดงออกที่แตกต่างกัน  โดยมีสาเหตุมาจากความ
แตกตา่งทางดา้นภมูิหลงัของแต่ละบคุคล (วชิรวชัร งามละม่อม, 2558) 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) อา้งถึงใน พรพิตรา ธรรมชาติ (2560) ไดก้ล่าวว่า 
หน่วยงานหรือองคก์ารต่าง ๆ ประกอบไปดว้ย บุคลากรในแต่ละระดบั โดยพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลที่แสดงออกมาจะมีความแตกต่างกัน ซึ่งสิ่งเหล่านีมี้สาเหตุมาจากปัจจัยดา้น เพศ อายุ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคก์าร และลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของบคุคล 
ดงันี ้

1. อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นการแสดงถึงการยอมรบัใน
ดา้นผลงาน ซึ่งผลงานของแต่ละบคุคลจะมากหรือนอ้ยจะขึน้อยู่กบัอายแุละการท างานของแต่ละ
บุคคล โดยบุคคลที่มีอายุในการท างานมาก จะถือเป็นบุคคลที่มีประสบการณใ์นการท างานสูง 
สามารถท างานใหไ้ดผ้ลผลิตสงูและยงัปฏิบตัิหนา้ที่อย่างสม ่าเสมอ นอกจากนีอ้ตัราในการลาออก
หรือยา้ยงานที่ท  างานก็มีนอ้ย เนื่องจากมีระยะเวลาการท างานที่นาน ส่งผลใหไ้ดร้บัค่าตอบแทน
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และสวสัดิการที่เพิ่มขึน้ตามระยะเวลาในการท างาน อีกทัง้ยงัมีอตัราการลางานที่นอ้ยกวา่พนกังาน
ที่มีอายกุารท างานนอ้ย 

2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษา เรื่อง
ความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถในการเรียนรูร้ะหว่างเพศชายและเพศหญิง  พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน แต่
นกัจิตวิทยาไดพ้บว่า ในเพศหญิงจะมีลกัษณะที่คลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และในเพศชายจะมี
ความคิดดา้นความคาดหวงัในความส าเรจ็มากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างในเรื่องของ
ผลงาน และความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) 
พบว่า พนกังานที่มีสถานภาพสมรสจะมีการขาดงานและอตัราการลาออกที่นอ้ยกว่าพนกังานที่มี
สถานภาพโสด นอกจากนีพ้นกังานที่มีสถานภาพสมรสยงัมีความพงึพอใจในงานที่สงูกวา่พนกังาน
ที่มีสถานภาพโสด รวมถึงความรบัผิดชอบในงาน ความสม ่าเสมอในการท างาน และการเห็นถึง
คณุค่าของงานอีกดว้ย 

4. ความอาวโุสในงานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) พนกังานที่มี
ความอาวโุสในการท างานจะมีผลงานมากและมีความพึงพอใจในงานสงูกว่าพนกังานใหม่ (ปรมะ 
สตะเวทิน, 2533, อา้งถึงใน นชุนารถ สปุการ, 2561) โดยวิเคราะหจ์ากปัจจยัดงันี ้

4.1 เพศ ความแตกต่างทางเพศ ส่งผลใหพ้ฤติกรรมการติดต่อสื่อสารต่างกัน 
กล่าวคือ เพศหญิงจะมีทกัษะในการรบั-สง่ข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ตอ้งการ
รบั-ส่งข่าวสารเพียงอย่างเดียว แต่ตอ้งการสรา้งความสมัพนัธ์เชิงบวกจากการรบั-ส่งข่าวสารนัน้ 
นอกจากนีท้ัง้ในเพศหญิงและเพศชายยงัมีความแตกต่างกนัในดา้นความคิด ค่านิยม และทศันคติ 
เนื่องจากวฒันธรรมและสงัคมเป็นสิ่งที่ก  าหนดบทบาทของคนทัง้สองเพศไวต้่างกนั 

4.2 อายุ เป็นปัจจัยที่ท  าให้เกิดความแตกต่างกันในเรื่องของพฤติกรรมและ
ความคิด ซึ่งบคุคลที่มีอายนุอ้ยจะมีความคิดที่ยดึมั่นในอดุมการณแ์ละจะมองโลกในแง่ดีมากกว่า
คนที่อายมุาก ในขณะเดียวกนัคนที่มีอายมุากจะมีความคิดที่ระมดัระวงัและมองโลกในแง่รา้ยกวา่
คนที่มีอายนุอ้ยกว่า เนื่องจากมีประสบการณใ์นการใชชี้วิตที่แตกต่างกบับคุคลที่มีอายนุอ้ย อีกทัง้
ยงัรวมถึงการสื่อสารต่าง ๆ ก็มีความแตกต่างกนั เพราะคนที่อายมุากจะใชก้ารสื่อสาร เพื่อแสวงหา
ในข่าวสารมากกวา่ความบนัเทิง 

4.3 การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท  าให้บุคคลเกิดความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และ
พฤติกรรมแตกต่างกัน โดยคนที่มีการศึกษาสงูจะไดเ้ปรียบในหลาย ๆ ดา้น เช่น การรบัรู ้เพราะ
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เป็นผูท้ี่มีความรูอ้ย่างกวา้งขวางและสามารถเขา้ใจในข่าวสารไดเ้ป็นอย่างดี อีกทัง้ยงัเป็นคนที่ไม่
เช่ืออะไรง่าย ๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรอืเหตผุลที่เพียงพอ 

4.4 สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง สถานภาพทางสงัคม อาชีพ และ
รายได ้เนื่องจากแต่ละบคุคลมีวฒันธรรม ทศันคติ ค่านิยม ประสบการณ ์และเปา้หมายที่แตกต่าง
กนัออกไป จึงใชท้ฤษฎีความแตกต่างระหวา่งปัจเจกบคุคล (Individual Differences Theory) ของ 
(DeFleur, 1996) ที่ไดเ้สนอหลกัการพืน้ฐานเก่ียวกับทฤษฎีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล 
ดงันี ้

4.4.1 มนษุยมี์ความแตกต่างในดา้นองคป์ระกอบทางจิตวิทยาบคุคล 
4.4.2 ความแตกต่างบางส่วนมาจากลกัษณะที่แตกต่างกันทางชีวภาคหรือ

ความแตกต่างทางรา่งกายของแต่ละบคุคล แต่สว่นใหญ่จะมาจากความแตกต่างที่เกิดขึน้จากการ
เรียนรู ้

4.4.3 มนุษยมี์ถูกเลีย้งภายใตส้ถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไป ท าใหมี้การ
เปิดรบัความคิดเห็นที่แตกตา่งกนั 

4.4.4 การเรียนรูท้างสิ่งแวดลอ้มท าใหเ้กิดทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือถือ 
ที่รวมเป็นลกัษณะทางจิตวิทยาสว่นบคุคลที่มีความแตกตา่งกนัไป 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) อ้างถึงใน ชลหทัย ไวริยะพิทักษ์ (2561) ได้อธิบายถึง
คุณสมบัติเฉพาะบุคคลที่มีความแตกต่างกัน โดยคุณสมบัติเหล่านีจ้ะมีอิทธิพลต่อผูร้บัสารใน
สถานการณต์่าง ๆ ซึ่งจ านวนผูร้บัสารจะมีจ านวนที่แตกต่างกนัไป หากวิเคราะหจ์ากผูร้บัสารนอ้ย 
จะมีปัญหานอ้ยหรือไม่ค่อยมีปัญหาเกิดขึน้ เพราะสามารถวิเคราะหผ์ูร้บัสารไดอ้ย่างทั่วถึงทกุคน 
แต่ในการวิเคราะหผ์ูร้บัสารจ านวนมากนัน้ยากที่จะวิเคราะห ์เพราะมีจ านวนมากอีกทัง้ผูส้ง่สารไม่
รูจ้กัหรอืไม่คุน้เคยกบัผูร้บัสาร ดงันัน้ วิธีที่ดีท่ีสดุในการวิเคราะหผ์ูร้บัสารที่มีคนจ านวนมาก คือ การ
จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ (Demographic Characteristics) ได้แก่  อายุ  เพศ 
สถานภาพทางสงัคม สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ศาสนา เป็นตน้ ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลต่อ
การรบัรู ้การตีความ และการเขา้ใจในการสื่อสาร  (กิติมา สุรสนธิ, 2541, อา้งถึงใน นุชนารถ สุ
ปการ และ เกษะประกร, 2562) 

1. เพศ ในเพศหญิงหรือเพศชาย จะมีความแตกต่างในดา้นสรีระรา่งกาย ความถนดั 
สภาวะทางด้านอารมณ์หรือจิตใจ ซึ่งจากงานวิจัยทางด้านจิตวิทยาได้แสดงให้เห็นถึงความ
แตกตา่งในเรื่องความคิด ทศันคติ และค่านิยม เพราะสงัคมและวฒันธรรมเป็นตวัที่ก  าหนดบทบาท
และกิจกรรมของทัง้สองเพศไวอ้ย่างแตกตา่งกนั 
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2. อาย ุปัจจยัส าคญัที่สะทอ้นถึงพฤติกรรมในการสื่อสารของมนษุย ์เนื่องจากอายเุป็น
สิ่งที่บ่งบอกถึงประสบการณใ์นเรื่องต่าง ๆ เช่น ความคิด ความเช่ือ รวมถึงลกัษณะในการโตต้อบ
ต่อเหตกุารณท์ี่จะเกิดขึน้ โดยทั่วไปเม่ืออายเุพิ่มขึน้จะมีประสบการณ์ ความรอบคอบที่มากขึน้ วิธี
คิด และสิ่งที่สนใจก็มีการเปลี่ยนแปลงไปดว้ย 

3. การศึกษา เป็นดา้นที่มีอิทธิพลต่อผูร้บัสารอย่างมาก เพราะแต่ละบุคคลไดร้บั
โอกาสทางการศกึษาที่ต่างกนั ท าใหมี้อดุมการณ ์ความรูส้กึ และความตอ้งการที่แตกตา่งกนั ซึง่ใน
แต่ละบุคคลจะมีลักษณะบางอย่างที่แสดงถึงพืน้ฐานทางการศึกษาหรือสาขาวิชาที่เรียนมา 
เนื่องจากสถานศึกษาเป็นสถาบนัที่อบรมให้แต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพเป็นไปในทิศทางที่แตกต่าง
กนั โดยในดา้นครูผูส้อนก็เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความคิดของผูเ้รียน ดว้ยการสอดแทรกความรูส้ึก
สว่นตวัใหแ้ก่ผูเ้รียน ดงันัน้การศกึษาจงึเป็นตวัก าหนดในกระบวนการต่าง ๆ ของแต่ละบคุคล 

4. ผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีน ปราณี กองจินดา (2549) อา้งถึงใน วภรณท์ิพย ์ทองวิเศษ 
(2560) กล่าวว่า ความสามารถหรือผลส าเร็จที่ได้รับจากการเรียนการสอน และยังจ าแนก
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนไวต้ามวตัถปุระสงคข์องการเรยีนการสอนท่ีมีความแตกต่างกนั 

5. สถานภาพทางสงัคมและเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ เชือ้ชาติ ถิ่นฐาน ภมูิล  าเนา พืน้ฐานของ
ครอบครวั อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และฐานะทางการเงิน ซึ่งปัจจยัเหลา่นีมี้อิทธิพลต่อผูร้บัสาร 
ที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงสถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลหนึ่งไปสู่
บคุคลหนึ่ง อีกทัง้สถานภาพทางสงัคมและเศรษฐกิจจะท าใหค้นมีประสบการณ ์วฒันธรรม รวมไป
ถึงทศันคติ ค่านิยม และเปา้หมายที่แตกต่างกนัอีกดว้ย 

6. ศาสนา เป็นดา้นที่มีอิทธิพลกับแต่ละบุคคลทั้งในดา้นพฤติกรรม ทัศนคติ และ
ค่านิยม โดยศาสนาจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัคนตลอดทัง้ชีวิต ซึ่ง ปรมะ สตะเวทิน (2546) อา้งถึงใน 
ชลหทัย ไวริยะพิทักษ์ (2561) ได้สรุปอิทธิพลของศาสนาที่มีต่อบุคคลไว้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน 
คณุธรรม ศีลธรรม ความเชื่อทางจรรยาของบคุคล, ดา้นเศรษฐกิจ และดา้นการเมือง 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างตน้ ผู้วิจัยไดน้  าแนวคิดของ กรรณิการ ์เหมือน
ประเสริฐ (2548) อา้งถึงใน พรพิตรา ธรรมชาติ (2560) มาใชเ้ป็นแนวทางในการวิจัยเพื่อศึกษา
ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน และระยะเวลาในการท างาน ซึ่งลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกันจะส่งผลให้
ความคิดและพฤติกรรมมีความแตกต่างกนั เช่น เพศชายและเพศหญิงจะมีความละเอียดรอบคอบ
ในการท างานที่แตกต่างกนั ซึ่งในดา้นการท างานเพศชายจะท างานได้อย่างรวดเรว็ มีความอดทน 
และมีความเป็นผู้น  าสูง ส่วนเพศหญิงจะมีความละเอียดรอบคอบในการท างาน และมี
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ความสามารถในการโนม้นา้วไดด้ีกว่า หรือผูท้ี่มีระยะเวลาในการท างานมากจะมีความผูกพนัต่อ
องค์การที่สูงกว่าผู้ที่ มีระยะเวลาในการท างานน้อย เป็นต้น โดยการศึกษาลักษณะทาง
ประชากรศาสตรจ์ะเป็นปัจจยัที่สามารถน ามาพิจารณาในการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน ความ
ผกูพนัตอ่องคก์าร รวมถึงการเสรมิสรา้งการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

แรงจงูใจเป็นสิ่งที่มีความส าคญัต่อการท างานในองคก์าร เนื่องจากพฤติกรรมของแต่ละ
บคุคลจะมีเปา้หมายที่สมัพนัธก์บัการตอบสนองความตอ้งการ เช่น มนษุยมี์ความตอ้งการทางดา้น
ร่างกาย ท าให้ต้องกิน นอน หรือขับถ่าย ซึ่งการศึกษาเรื่องของการจูงใจ จะช่วยให้เข้าใจถึง
พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตอ้งการ และจากการศกึษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจ 
นกัวิชาการและนกัวิจยัไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดของแรงจงูใจไว ้ดงันี ้

 
ความหมายของแรงจงูใจ 
นิติพล ภูตะโชติ (2559) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการจูงใจไว้ว่า การจูงใจเป็น

แรงผลกัดนัใหก้ารก าหนดทิศทางและเป้าหมายของแต่ละบุคคล โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจสงูจะใช้
ความพยายามในการไปสู่เป้าหมายอย่างมาก แต่บุคคลที่มีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม
หรอืไม่ลม้เลิกการกระท าก่อนที่จะบรรลเุปา้หมาย 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2560) อธิบายเก่ียวกับการจูงใจไว้ว่า การจูงใจเป็นบางสิ่ง
บางอย่างที่อยู่ภายในตวัของแต่ละบุคคล ที่ก่อใหเ้กิดการกระท า การเคลื่อนไหว หรือมีการแสดง
พฤติกรรมใหต้รงตามเปา้หมาย 

สนุนัทา เลาหนนัทน ์(2556) ใหค้วามหมายการจงูใจไวว้่า เป็นสภาวะที่ท  าใหร้่างกายมี
การเคลื่อนไหวไปในทิศทางตามที่ก าหนด ซึ่งเป้าหมายดงักล่าวจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มที่ตนเอง
อาศยัอยู่ 

สุธรรม รตันโชติ (2553) อา้งถึงใน รุจิรตัน ์วิโรจนศ์ิริชัย และ รศ.จรีพร ศรีทอง (2561) 
กล่าวถึงการจูงใจไวว้่า การน าปัจจัยในดา้นต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดันใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา เพื่อใหต้รงตามเปา้หมายที่ตอ้งการ ดงันัน้ผูท้ี่ท  าหนา้ที่จูงใจจะตอ้งศกึษาว่าแต่ละบุคคลมี
ความตอ้งการหรือความคาดหวงัอย่างไร รวมถึงมีความรู ้ทศันคติ และประสบการณอ์ย่างไร เพื่อ
น าส่ิงที่ไดศ้กึษามาเป็นแรงจงูใจในการแสดงออกหรอืเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
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Sule (2017) ใหค้วามหมายของการจงูใจ คือ สิ่งที่สามารถควบคมุพฤติกรรมของมนษุย์
ที่เกิดจากความตอ้งการ (Needs) การกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ที่มีความ
ตอ้งการใหส้  าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้โดยแรงจูงใจนั้นจะเกิดจากสิ่งเรา้ภายในหรือสิ่งเรา้
ภายนอกก็ได ้ซึง่ปัจจยัภายใน จะไดแ้ก่ ความตอ้งการหรอืความรูส้กึที่ขาดอะไรบางอย่าง จนท าให้
ตอ้งกระท าสิ่งนัน้เพื่อตอบสนองความตอ้งการ ส่วนปัจจัยภายนอก ไดแ้ก่ สิ่งเรา้ที่มาเสริมความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคล ซึ่งความตอ้งการนั้นจะเป็นสิ่งเรา้ภายในที่ท  าใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ 
นอกจากนีย้งัมีสิ่งเรา้อื่น ๆ เช่น การบงัคบัขู่เข็ญ การยอมรบั การใหร้างวลั ก าลงัใจ หรือการท าให้
เกิดความพอใจ สิ่งเหลา่นีล้ว้นเป็นสิ่งที่ท  าใหเ้กิดแรงจงูใจได ้

Robbins (2016) อา้งถึงใน สรุยทุธ บญุมาทตั (2562) ใหค้วามหมายของการจงูใจไวว้่า 
สิ่งที่ผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม เพื่อก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ซึ่งคนที่มีแรงจงูใจสงูจะใชค้วาม
พยายามอย่างมากเพื่อไปสู่เป้าหมายสงูสดุ ส่วนคนที่มีแรงจงูใจต ่าจะไม่แสดงออกทางพฤติกรรม 
หรอือาจจะลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลเุปา้หมาย 

Mary (2015) อธิบายถึงการจงูใจ คือ กระบวนการที่เกิดขึน้ภายในตวับคุคล อาจเกิดจาก
การกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมที่แตกต่างออกมา เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายหรือจดุมุ่งหมายที่วาง
ไว ้

Truss, Alfes และ Gill (2010) อา้งถึงใน จิระพงค ์เรืองกนุ (2556) กล่าวถึงการจงูใจ คือ 
แรงกระตุน้ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ สนกุกบัการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ดว้ยหลกัการและกระบวนการที่ตอบโจทยก์บัลกูนอ้งหรอืหวัหนา้งาน 

ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน  
Dubrin และ Ireland (1993 ) กลา่วถึงแรงจงูใจในการท างาน คือ กระบวนการที่ถกูใชใ้น

การขบัเคลื่อนและสนบัสนนุพฤติกรรม ที่น  าไปสูเ่ปา้หมายขององคก์าร 
Newstrom (2007) อา้งถึงใน ศิริลกัษณ ์สมคัรวงศ ์(2551) พดูถึงแรงจูงใจในการท างาน 

คือ แรงผลกัดนัภายในและภายนอกที่สง่ผลต่อพฤติกรรมของพนกังานที่มีต่อการท างานเพื่อใหง้าน
บรรลตุามวตัถปุระสงค ์

พวงเพชร วชัรอยู่ (2526) อา้งถึงใน ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยร์กัษา (2556) อธิบายถึงแรงจงูใจ
ในการท างานไวว้่า สิ่งเรา้หรือแรงกระตุน้ ที่ผลกัดนัใหบ้คุคลเกิดความเต็มใจ ความพึงพอใจ และ
ความมุ่งมั่นที่จะท างานใหด้ีท่ีสดุ  
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ธงชยั สนัติวงษ ์(2530) อา้งถึงใน กนกกาญจน ์จิตรแข็ง (2561) กลา่วถึงแรงจงูใจในการ
ท างาน คือ การใหผ้ลตอบแทนแก่ผูป้ฏิบตัิงาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบตัิงานได้ทราบถึงประโยชนแ์ละการมี
ผลประโยชนร์ว่มกนั 

รัชดาภรณ์ เด่นพงษ์พันธ์ (2539) อ้างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กล่าวว่า 
แรงจงูใจในการท างาน เป็นแรงผลกัดนั หรือความตอ้งการที่ใหบ้คุคลเกิดความเต็มใจ ความพอใจ 
และความมุ่งมั่นที่จะท างานใหด้ีท่ีสดุ เพื่อใหบ้รรลตุามเปา้หมาย 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจในการท างาน คือ พลงัที่
อยู่ภายในตวัของพนกังานที่เป็นแรงผลกัดนั และเป็นตวัก าหนดทิศทางหรือเปา้หมาย ซึ่งการสรา้ง
แรงจูงใจในการท างานจะช่วยเสริมสรา้งคุณค่าให้กับพนักงาน เนื่องจากคนที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานจะเป็นคนที่มุ่งมั่นในหนา้ที่การงาน ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ที่และสามารถท างานที่
ตนเองรบัผิดชอบไดส้  าเรจ็ 

 
ประเภทของแรงจงูใจ 
แรงจงูใจ แบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ การจงูใจภายใน และการจงูใจภายนอก 

1. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สถานการณข์องแต่ละบคุคลที่มี
ความตอ้งการในการเรียนรู ้หรือการแสวงหาความรูด้ว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งใหบ้คุคลอื่นมาเก่ียวขอ้ง 
ซึง่การจงูใจประเภทนี ้ไดแ้ก่ 

1.1 ความตอ้งการ ความตอ้งการภายในที่ท  าใหเ้กิดแรงขับเคลื่อนที่ก่อใหเ้กิด
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายและความตอ้งการ 

1.2 เจตคติ ความรูส้ึกนึกคิดที่มีต่อบุคคลหรือสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นตัวกระตุน้ให้
บคุคลนัน้เกิดพฤติกรรมที่เหมาะสม 

1.3 ความสนใจพิเศษ การมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นพิเศษ ถือเป็น
แรงจงูใจที่สง่ผลใหเ้กิดความเอาใจใสใ่นสิ่งนัน้มากกวา่ปกติ 

2. การจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบคุคลที่ไดร้บัแรง
กระตุน้จากภายนอก โดยสามารถมองเห็นถึงจดุหมายปลายทาง และน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงหรือ
การแสดงออกพฤติกรรมของบคุคล ซึง่แรงจงูใจประเภทนี ้ไดแ้ก่ 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล สิ่งกระตุน้ที่ท  าใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้
พฤติกรรมตามความเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะไดร้บัการบรรจุเป็น
พนกังานประจ า จงึตัง้ใจท างานอย่างสดุความสามารถ 
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2.2 ความรูเ้ก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนที่ไดร้บัความกา้วหนา้จากการกระท านัน้ 
ย่อมเกิดแรงจงูใจใหมี้ความตัง้ใจ และท าใหเ้กิดพฤติกรรมนัน้ขึน้อีก 

2.3 บคุลิกภาพ ความประทบัใจที่ก่อใหเ้กิดแรงจงูใจ ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง 
ๆ เช่น ครู อาจารย ์มีบคุลิกภาพที่มีความน่าเช่ือถือ หรอืผูจ้ดัการ มีบคุลิกภาพการเป็นผูน้  าที่ดี 

2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ แรงกระตุน้ที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น การใหร้างวลั 
(Rewards) หรอืการลงโทษ (Punishment) ซึง่เป็นการกระตุน้ไม่ใหเ้กิดการกระท าในสิ่งที่ไม่ถกูตอ้ง 
นอกจากนีก้ารชมเชย ติเตียน หรือการทดสอบ ก็สามารถท าใหเ้กิดพฤติกรรมไดเ้ช่นกนั 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
โดยแรงจูงใจในการท างาน จะใชท้ฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s 

Hierachy of Needs) เป็นทฤษฎีที่ศกึษาถึงความตอ้งการของมนษุยท์ี่มีอยู่ไม่สิน้สดุ และจะดิน้รน
เพื่อใหถ้ึงจดุมุ่งหมายที่ตนเองตัง้ไว ้ซึ่งความตอ้งการของมนษุยจ์ะมีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้โดยเรียง
จากต ่าไปสงูตามล าดบัความส าคญั โดยความตอ้งการของมนุษยจ์ะเป็นตวัผลกัดนัใหท้ าในสิ่งที่
ตอ้งการ ซึ่งทฤษฎีของมาสโลวไ์ดมี้การแยกล าดบัขัน้ความตอ้งการของมนษุยอ์อกเป็น 5 ล าดบัขัน้ 
ดงันี ้(Maslow, 1970) 

ขัน้ที่ 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นระดบัความตอ้งการ
พื ้นฐานของมนุษย์ หรือความต้องการเพื่อความอยู่รอด ได้แก่ ปัจจัย 4 คือ อาหาร เสือ้ผ้า
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั และยารกัษาโรค  

ขัน้ที่ 2 ความตอ้งการความมั่นคงและความปลอดภยั (Security and Safety Needs) 
เป็นระดับความตอ้งการที่มีความซบัซอ้น โดยมนุษยต์อ้งการควบคุมหรือดูแลสิ่งต่าง ๆ ในชีวิต 
ดงันัน้ความมั่นคงและความปลอดภยัเป็นสิ่งส  าคญัส าหรบัมนุษย ์ไดแ้ก่ ความมั่นคงทางการเงิน 
ความปลอดภยัจากการเจ็บป่วย หรอืความปลอดภยัทางดา้นอารมณ ์

ขัน้ที่ 3 ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) เป็นระดบัความตอ้งการในการอยู่
รว่มกบับคุคลอื่นในสงัคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการที่จะไดร้บัการยอมรบั การเป็นสมาชิก การใหค้วาม
รกั การใหอ้ภยั และความเป็นมิตร 

ขัน้ที่ 4 ความตอ้งการการยอมรบันบัถือและเห็นว่าตนเองมีคณุค่าต่อสงัคม (Esteem 
or Ego Needs) เป็นระดบัความตอ้งการที่จะไดร้บัการยกย่องในดา้นความรู ้ความสามารถ รวมทัง้
ความเป็นอิสระในการท างาน และสถานะทางสงัคม ซึ่งการไดร้บัการมอบหมายในต าแหน่งหนา้ที่
ที่ส  าคญั จะก่อใหเ้กิดความภาคภมูิใจ และความเชื่อมั่นในตนเอง 
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ขัน้ที่ 5 ความตอ้งการความส าเร็จ (Actualization Needs) เป็นระดบัความตอ้งการ
สูงสุดของมนุษย ์เป็นความพยายามของมนุษยท์ี่ตอ้งการให้บุคคลเกิดการยอมรับและนับถือ
ตนเอง หรอืเรียกวา่ ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ (Growth Needs) 

ทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของมนษุย์ มีทัง้หมด 5 ขัน้ โดยเรียงล าดบัจากขัน้ต ่าสดุไป
ยังขั้นสูงสุด คือ ความต้องการทางด้านกายภาพ ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความ
ตอ้งการทางสงัคม ความตอ้งการความนิยมนบัถือ และความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน ดงั
ภาพประกอบ 2 

 
 

 
 
  

 
 

 
 

ที่มา : Abraham Maslow. (1970). Motivation and Personality. 

จากแบบจ าลองทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970) จะเห็นไดว้่า การตอบสนองความ
ตอ้งการของมนษุยเ์ป็นสิ่งส  าคญัในการจงูใจที่ท  าใหแ้ต่ละบคุคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกนัออกไป 
โดยตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการแต่ละบคุคล จงึจะสามารถจงูใจบคุคลนัน้ได ้

 
ทฤษฎีการจูงใจของแมกคลีลแลนด ์(McClelland’s Motivation Theory) McClelland 

(1961) อ้างถึงใน อรพรรณ ค ามา (2559) เป็นทฤษฎีที่ มีบทบาทอย่างมากที่จะช่วยในการ
พฒันาการจงูใจ โดยแบง่การจงูใจออกตามความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของบคุคลเป็น 3 แบบ ดงันี ้

แบบที่  1 ความต้องการอ านาจ (The Need for Power) บุคคลต้องการมีอ านาจ 
เพราะจะอาศยัการใชอ้  านาจ เพื่อสรา้งอิทธิพลและใชค้วบคมุในการท างาน 

Self-actualization 
Personal growth and fulfilment 

 
Esteem needs 

Achievement, status, responsibility, reputation 

 
Belongingness and Love needs 

Family, affection, relationships, work group, etc. 

 

Safety needs 
Protection, security, order, law, limits, stability, etc. 

 
Biological and Physiological needs 

Basic life needs air, food, drink, shelter, warmth, sex, sleep, etc. 

 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองของ Maslow’s Hierarchy of Needs  
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แบบที่  2 ความต้องการความผูกพัน (The Need for Affiliation) บุคคลมีความ
ตอ้งการดา้นความผูกพัน โดยการรักษาสัมพันธภาพที่ดีทางสังคม เพื่อให้เกิดความรูส้ึกยินดี 
ความคุน้เคย ความเขา้ใจ และพรอ้มที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่นเมื่อเกิดความทกุข ์

แบบที่ 3 ความตอ้งการความส าเร็จ (The Need for Achievement) บุคคลมีความ
ปรารถนาที่จะประสบความส าเรจ็ จะมีความกลวัต่อความลม้เหลว และจะมีอารมณห์งดุหงิด เม่ือ
รูส้กึผิดหวงั แต่จะชอบการท างานดว้ยตนเอง  

จากแรงจูงใจขั้นพื ้นฐานของบุคคล 3 ประการดังกล่าว McClelland (1980) ให้
ความส าคัญในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากกว่าแรงจูงใจในดา้นอ่ืน ๆ เพราะเป็นปัจจัยที่
เก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จมากท่ีสดุ และไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงูไว ้6 
ลกัษณะ ดงันี ้

1. กลา้เสี่ยงพอสมควร เหตกุารณท์ี่ตอ้งใชค้วามสามารถ และการตดัสินใจอย่างเด็ด
เดี่ยว ซึ่งจะเป็นบุคคลที่ตอ้งการประสบความส าเร็จขัน้สูงสุด โดยมีความตอ้งการท างานที่ยาก 
เนื่องจากงานที่ยากจะมีความทา้ทาย และสามารถประสบความส าเรจ็ไดเ้รว็กวา่ 

2. ขยันขันแข็ง เป็นบุคคลที่ชอบท าอะไรใหม่ ๆ ซึ่งมีความคิดเห็นว่าผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในระดบัสงูสดุไม่จ าเป็นตอ้งเป็นคนขยนั แต่จะเป็นคนที่มีความพยายามต่อสิ่งที่ทา้
ทาย ท าใหเ้กิดความรูส้กึว่าไดท้  างานส าคญันัน้จนส าเรจ็ แต่ในทางตรงกนัขา้มบคุคลประเภทนีจ้ะ
ไม่ขยนัในงานที่ตอ้งท าเป็นประจ าทกุวนั เนื่องจากใชค้วามขยนัไปกบังานที่ตอ้งใชส้มอง หรือเป็น
งานที่สามารถคน้หาวิธีการใหม่ ๆ ใหส้  าเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง 

3. รบัผิดชอบต่อตนเอง ผูท้ี่ตอ้งการประสบความส าเร็จในระดับสูงสุด จะมีความ
พยายามท างานใหส้  าเรจ็ เพื่อตอบสนองความพงึพอใจในตนเอง โดยไม่หวงัใหค้นอื่นยกย่อง และ
ไม่ชอบใหผู้อ้ื่นมาบงการ 

4.ตอ้งการทราบถึงผลของการตดัสินใจของตนเอง ผูท้ี่ตอ้งการประสบความส าเรจ็ใน
ระดับสูงสุดจะพยายามท าตัวใหด้ีกว่าเดิม เพื่อน าผลที่ไดม้าปรบัปรุงในดา้นของพฤติกรรมใหด้ี
ยิ่งขึน้ 

5. มีการท านายหรือคาดการณไ์วล้่วงหนา้ ผูท้ี่ตอ้งการประสบความส าเร็จในระดบั
สงูสดุจะเป็นบคุคลที่มีแผนการท างานระยะยาว เนื่องจากสามารถเห็นผลส าเรจ็ไดใ้นระยะยาว 

6. มีทกัษะในการจดัการระบบงาน เป็นสิ่งที่แมคเคลแลนดมี์ความคิดเห็นว่าควรจะมี
ในทฤษฎี แต่หลกัฐานในการคน้ควา้ที่น  ามาสนบัสนนุยงัไม่เพียงพอ 
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ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) (Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎีที่ไดร้ับการ
ยอมรบัอย่างแพรห่ลาย ซึ่งทฤษฎีนีต้ัง้อยู่บนพืน้ฐานของการศกึษาวิจยัของ Herzberg, Mausner, 
และ Synderman (1959) ที่ไดมี้การสมัภาษณก์ารท างานของนกับญัชีและวิศวกร ประมาณ 200 
คน จากโรงงานอตุสาหกรรม 11 แห่งในเมือง Pittsburg ผลสรุปคือ ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความรูส้กึ
พงึพอใจและไม่พงึพอใจของพนกังาน มี 2 ประเภท คอื ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) และ ปัจจยั
ค า้จนุ (Hygiene Factors) ซึง่ความแตกตา่งทัง้ 2 มิต ิสามารถสรุปผลได ้ดงันี ้

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยที่สรา้งทัศนคติทางบวกให้เกิดขึน้กับ
พนักงาน โดยส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวขอ้งกับงานที่ เป็นการปฏิบตัิ ซึ่งปัจจัยเหล่านีจ้ะมีผลกับ
ความพงึพอใจโดยตรง ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง แต่ละบุคคลสามารถ
ท างานไดต้รงตามเป้าหมายที่วางไว ้สามารถแกไ้ขปัญหา และป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ได ้
เม่ือผลงานประสบความส าเรจ็จะท าใหเ้กิดความรูส้กึพงึพอใจในผลงาน 

1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การไดร้บัการยอมรบั 
การยกย่อง หรือการแสดงความยินดีจากหวัหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน หรือจากบคุคล
อื่น ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร ท าใหบ้คุคลนัน้เกิดความรูส้กึภาคภมูิใจ และเห็นคณุค่าใน
ผลงานของตนเอง 

1.3 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่มีความน่าสนใจ หรอืความทา้
ทาย เป็นงานที่ใชค้วามสรา้งสรรค ์หรือตอ้งท าตัง้แต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงั โดยองคก์ารจะตอ้งท า
ใหพ้นักงานรูส้ึกว่างานที่ท  าอยู่มีความส าคัญ และพนักงานมีความหมายต่อการท างาน เพื่อให้
พนกังานไดแ้สดงศกัยภาพในการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ 

1.4 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจจากการไดร้ับ
มอบหมายต่องานของตนเอง และมีอ านาจกับงานไดอ้ย่างเต็มที่ ซึ่งจะไม่มีการควบคุมจนขาด
อิสระในการท างาน 

1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งในการ
ท างานใหสู้งขึน้ รวมถึงการไดร้บัโอกาสต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถและพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 

2. ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) ปัจจยัที่เป็นขอ้ก าหนดเบือ้งตน้ เพื่อปอ้งกนัไม่ให้
บคุคลเกิดความไม่พงึพอใจในงานที่ท  าอยู่ ซึง่ปัจจยัคา้จนุประกอบดว้ย 
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2.1 นโยบายการบริหารขององคก์าร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายหรือการบริหารขององค์การ มีกฎระเบียบข้อบังคับ และระบบงานที่ มี
ประสิทธิภาพ ซึง่จะตอ้งมีการก าหนดนโยบายอย่างชดัเจนและเป็นธรรม 

2.2 การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการบริหารจัดการภายในหน่วยงาน จะตอ้งเป็นผูมี้ความรู ้ความยุติธรรม และสามารถแกไ้ข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้ รวมถึงการรับฟังความคิดเห็น และให้ค าแนะน าในการท างานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

2.3 ความสมัพันธ์ระหว่างผูบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้ังคับบญัชา 
( Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) ห ม า ย ถึ ง  ก า ร ติ ด ต่ อ กั บ
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  และผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งทางวาจาหรือท่าทางที่แสดงถึง
ความสมัพนัธท์ี่ดี สามารถช่วยเหลือและท างานรว่มกนัไดอ้ย่างราบรื่น 

2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม และสภาพ
ทางกายภาพ เช่น บรรยากาศ สถานที่ รวมถึงลกัษณะแวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อปุกรณ์ เครื่องใช ้เพื่อ
เป็นสิ่งอ  านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน หรือผลประโยชนใ์นการปฏิบตัิงาน
ที่พนกังานไดร้บัอย่างเหมาะสม เช่น เงินเดือน เงินพิเศษ รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆ ที่อยู่ในระดบัที่
เป็นธรรม และพนกังานพงึพอใจ 

2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดีหรือไม่ดี 
เป็นผลจากหนา้ที่การงานของตนเอง ซึ่งหนา้ที่การงานอาจส่งผลกระทบทางตรงหรือทางออ้ม 
ยกตวัอย่างเช่น การถูกโยกยา้ยไปท างานที่ใหม่ซึ่งมีความห่างไกลจากครอบครวั ท าใหพ้นกังาน
รูส้กึไม่มีความสขุในงานที่ท  า และอาจน าไปสูก่ารลาออกจากงานได ้

2.7 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความมั่นคงในงานที่ท  า ความ
มั่นคงตอ่องคก์าร หรือความยั่งยืนในอาชีพ 

Vroom (1964) เสนอแนวคิดเ ก่ียวกับแรงจูงใจที่ เ รียกว่า  ทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) คือ การจูงใจให้บุคคลท างานเพิ่มมากขึน้  แต่จะต้องมีความเข้าใจถึง
กระบวนการทางความคิด และการรบัรูข้องบุคคล เพราะเม่ือบุคคลมีความตอ้งการที่จะท างาน
เพิ่มขึน้ จะมีความคิดว่าจะไดอ้ะไรจากการท าสิ่งนัน้ โดยทั่วไปบคุคลจะคาดหวงัว่าในการท างาน
เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ ์และผลตอบแทนตามความตอ้งการ โดยผลลพัธท์ี่ท  าใหเ้กิดความพึงพอใจจะมี
ความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 3 ปัจจยั ดงันี ้
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1. การคาดหวงัว่าถา้พยายามท าแลว้จะท าได ้(Expectancy: E) คือ ความคาดหวงั
ของคนที่ยอมทุ่มเทใหก้ับการท างานอย่างเต็มที่  จะท าใหมี้โอกาสในการประสบความส าเร็จใน
ระดบัที่ตอ้งการ ซึ่งบางครัง้จะการคาดหวงัดงักล่าว จะท าใหบ้คุคลนัน้รูส้กึมีความสามารถในการ
ท างาน จนไปถึงในระดบัที่ตอ้งการ 

2. การคาดหวังว่ากระท าแลว้จะไดผ้ลลัพธ์ ( Instrumentality: I) คือ การคาดหวัง
ล่วงหนา้ของบคุคล เม่ือประสบความส าเรจ็ ผลที่ตามมาก็ คือ รางวลัที่ไดจ้ากความส าเรจ็ การตัง้
รางวลั หรอืผลตอบแทน จะท าใหเ้กิดความมั่นใจวา่จะไดร้างวลัเม่ืองานประสบผลส าเรจ็ 

3. ค่าของผลลพัธ ์(Valence: V) คือ ระดบัคณุค่าหรือความตัง้ใจที่แต่ละบคุคลมีการ
รบัรูท้ี่แตกต่างกันต่อผลลัพธ์เดียวกัน โดยผลลัพธ์นั้นจะเป็นตัวจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
เพื่อใหไ้ดม้าซึง่ความตอ้งการนัน้ 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
ที่มา : Victor Vroom. (1964). Expectancy Theory. Retrieved from 

http://kantacandidate.blogspot.com/2012/02/vroom.html 
 

จะเห็นได้ว่าทฤษฎีของ Vroom (1964) เป็นการจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อ
น าไปสูค่วามส าเรจ็ ซึ่งแรงจงูใจที่เกิดนัน้ จะขึน้อยู่กบัความคาดหวงัของแต่ละบคุคลที่เกิดจากการ
ใชค้วามพยายาม ซึ่งหากบุคคลเกิดความเช่ือว่าพฤติกรรมที่ตนเองแสดงออกมาสามารถน าไปสู่
ผลลัพธ์ และท าใหเ้กิดความน่าเช่ือได ้จะเกิดความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้นอีกเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่มีการพฒันา
มาจากแนวคิดของ Locke และ Latham (1990) ที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ จะขึน้อยู่กับ
เป้าหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งเป้าหมายดังกล่าวเป็นสิ่งที่ตัง้ใจใหบ้รรลุตามช่วงเวลาที่ก าหนด ดังนัน้การ
ก าหนดเป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลตอ้งไม่ยากหรือง่ายเกินไป ควรเป็นเป้าหมายที่เหมาะสมกับ

Perceived 

Value of 

Reward 

Perceived 

performance-

reward 

probability 

Perceived 
effort-

performance 
probability 

Reward Performance Effort 

http://kantacandidate.blogspot.com/2012/02/vroom.html
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ความสามารถของบุคคล ซึ่งงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการระบุลกัษณะของการก าหนดเป้าหมายที่
เฉพาะที่ประสบความส าเรจ็ (Latham และ Pinder, 2005) อา้งถึงใน (อรพินทร ์ชชูม, 2555) มีดงันี ้

1. ก าหนดเปา้หมายที่เฉพาะเจาะจง 
2. เปา้หมายที่ก าหนดควรเป็นสิ่งที่ทา้ทายความสามารถ 
3. บคุคลควรมีความสามารถ และมีทรพัยากรที่สง่ผลใหบ้รรลเุปา้หมาย 
4. บุคคลควรไดร้ับข้อมูลเก่ียวกับความคืบหนา้ หรือความก้าวหนา้ในการที่จะบรรลุ

เปา้หมาย 
5. มีการจดัสรรรางวลัส าหรบับคุคลที่บรรลเุปา้หมายที่วางไว ้
6. ผูบ้รหิารจ าเป็นตอ้งสนบัสนนุ และควรมีสว่นรว่มในการก าหนดเปา้หมาย 
7. การก าหนดเป้าหมายจะมีประสิทธิผลมากที่สุดก็ต่อเม่ือ พนักงานยอมรับใน

เปา้หมายที่ก าหนดไว ้
จะเห็นไดว้่าทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีลกัษณะส าคญั คือ ความผกูพนักบัเป้าหมาย

ของบุคคล นั่นคือ ความมุ่งมั่นที่จะท าใหบ้รรลเุป้าหมาย (อรพินทร ์ชูชม, 2555) ซึ่งเป้าหมายจะ
เป็นตัวก าหนดพฤติกรรม ดังนั้นการชวนใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการตัง้เป้าหมายจะส่งผลให้
พนกังานสามารถท างานไดด้ีขึน้ 

จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัเรื่องแรงจงูใจในการท างานขา้งตน้ ผู้วิจยัสรุป
ไดว้่า แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่จ  าเป็นในการบรรลุถึงวัตถุประสงคข์ององคก์าร
ภายใตเ้งื่อนไข และนโยบายที่เป็นอยู่ โดยผูว้ิจยัไดน้  าแนวคิดของ McClelland (1961) อา้งถึงใน 
อรพรรณ ค ามา (2559) มาประยกุตใ์ชใ้นการศกึษาถึงแรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ เนื่องจากผูว้ิจัยเห็นว่า  มีองคป์ระกอบที่ส  าคัญในดา้น
แรงจงูใจในการท างานที่ครอบคลมุ และตรงกบัสิ่งที่ผูว้ิจยัท าการศึกษา โดยองคป์ระกอบดงักลา่ว
แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ คือ ความปรารถนาในการที่จะไดม้าซึง่อิทธิพล
ที่เหนือกว่าคนอื่น ๆ ในสังคม ท าใหบุ้คคลแสวงหาอ านาจ โดยผูท้ี่มีแรงจูงใจในความตอ้งการ
อ านาจสงูจะเป็นผูท้ี่พยายามควบคมุสิ่งต่าง ๆ เพื่อใหต้นเองบรรลตุามความตอ้งการที่จะมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอื่น 2. ดา้นความตอ้งการความผูกพัน คือ ความปรารถนาที่จะส่งเสริม และรกัษา
สัมพันธภาพอันอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกับผูอ้ื่น 3. ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ คือ ความ
ปรารถนาในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหส้  าเร็จลลุ่วงไปไดด้ว้ยดี และจะมีความวิตกกงัวลเม่ือตอ้ง
พบกบัความลม้เหลว 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
ความหมายของความผกูพนัตอ่องคก์าร 
เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร ์(2548) อ้างถึงใน กัลยา สว่างคง และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 

(2559) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่ มีต่อองค์การที่
ปฏิบัติงานอยู่  มีการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถ และความพยายามในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร มีความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์าร และมีความตอ้งการที่จะท างานกบัองคก์ารนัน้ตอ่ไป 

Allen และ Meyer. (1990) ไดก้ล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์ารว่า เป็นความรูส้ึกผูกพนั
ระหว่างองคก์ารกับพนักงานที่เช่ือมโยงพนักงานใหเ้ขา้กับองคก์าร ซึ่งจะสามารถบ่งบอกไดว้่า
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในลกัษณะใด และแสดงถึงการตดัสินใจของพนกังานว่าจะเป็น
พนกังานขององคก์ารตอ่ไปหรือไม่ 

Kanter (1968) อ้างถึงใน พิมพช์นก  ทับมนเทียน (2561) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นการแสดงความเต็มใจของแต่ละบุคคลที่จะยินดี ทุ่มเท และ
จงรกัภกัดีต่อองคก์าร ขณะที่เป็นพนกังานอยู่ 

Sheldon (1971) อ้างถึงใน ชมบวร เซ็นทองหลาง และ ดร.กัญญ์รัชการย ์นิลวรรณ 
(2562) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า เป็นเจตคติของผูป้ฏิบตัิงานที่มีความ
เช่ือมโยงระหวา่งบคุคลกบัองคก์าร ใหต้รงตามเปา้หมายที่วางไวร้ะหวา่งการปฏิบตัิงาน และการมี
สว่นรว่มในสงัคมที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัตอ่องคก์ารอย่างมีนยัส าคญั 

Buchanan (1971) อา้งถึงใน ธนยุทธ บุตรขวญั (2554) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพนั
ต่อองคก์าร เป็นความรูส้กึเป็นหนึ่งเดียวกนักบัความผกูพนัทางใจ มีการปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ของ
ตนเองเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย และค่านิยมขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบทัง้หมด 3 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกบัองคก์าร (Identification) คือ บุคคลมีความเต็ม
ใจที่จะปฏิบตัิงาน ยอมรบัในคา่นิยม และวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

ส่วนที่ 2 ความเก่ียวพันกับองคก์าร (Involvement) การปฏิบัติงานตามหนา้ที่ของ
ตนเองอย่างเต็มที่ มีสว่นรว่มในกิจกรรมขององคก์าร เพื่อความกา้วหนา้และประโยชนข์ององคก์าร 

ส่วนที่ 3 ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความรูส้กึรกั ความผกูพนั และความ
ปรารถนาที่จะเป็นพนกังานในองคก์ารตอ่ไปในระยะยาว 
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Mowday et al (1991) อา้งถึงใน รชันีวรรณ ตรีทิพย ์(2550) ใหค้วามหมายของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารว่า เป็นความสมัพนัธท์ี่พนกังานมีต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานเต็มใจ
ที่จะอทุิศตนเพื่อใหอ้งคก์ารมีความเจรญิเติบโตขึน้ 

วรนชุ ทองไพบลูย ์(2543) อา้งถึงใน ทิวาพร รกังาม และ สิทธิโชค วรานสุนัติกลู (2559) 
ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า เป็นความภาคภมูิใจ การยอมรบั ยดึมั่นในเปา้หมาย 
และอุดมการณข์ององคก์าร ท าให้เกิดความเต็มใจในการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ของตนและ
ประโยชนข์ององคก์าร โดยมีความตอ้งการที่จะเป็นพนกังานในองคก์ารตอ่ไป 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) อ้างถึงใน สาธิต วิกรานตธ์นากุล และ สมยศ อวเกียรติ 
(2559) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า องค์การที่ประสบความส าเร็จ จะสรา้ง
ประโยชนใ์หก้บัสงัคม และใหโ้อกาสแก่พนกังาน ท าใหส้มาชิกมีความรูส้กึรกั ภมูิใจ ซึง่สง่ผลถึงการ
ปฏิบตัิตนใหเ้ป็นพนกังานที่ดีขององคก์าร ไดแ้ก่ ความตัง้ใจปฏิบตัิงาน ดแูล และรกัษาทรพัยส์ินให้
เหมือนเป็นของตนเอง และมีการแกต้วัแทนองคก์ารเมื่อมีการโดนกลา่วหา 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
ความรูส้กึ ทศันคติ และการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนกังานภายในองคก์ารที่ท  างานที่แสดง
ถึงความมุ่งมั่น ยึดมั่น ผูกพนั ยอมรบัในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร โดยจะอทุิศตนใหก้บั
องคก์ารอย่างเต็มความสามารถ รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในองคก์าร มีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอนั
เดียวกบัองคก์าร และมีความตอ้งการที่จะคงอยู่กบัองคก์ารตอ่ไป 

 
องคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์าร 
Meyer และ Allen (1997) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกับความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมีการแบ่ง

องคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์ารไว ้ดงันี ้
1. ความผูกพนัที่ต่อเนื่อง หมายถึง การที่บุคคลตอ้งการท างานกบัองคก์าร เพราะมี

ความเช่ือว่า หากลาออกจากองคก์ารจะไม่คุม้  เม่ือพิจารณาถึงตน้ทุนที่ไดล้งทุนไปขณะที่เป็น
พนกังาน ยิ่งอยู่มานานหากลาออกจากงานจะท าใหส้ญูเสียสิ่งที่ตนเองไดล้งทนุไป ไดแ้ก่ ประโยชน์
ที่พนักงานจะไดห้ลงัจากเกษียณอายุ หรือ มิตรภาพ ซึ่งอาจกล่าวไดว้่าบุคคลเหล่านีจ้ะเป็นผูท้ี่มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

2. ความผูกพันทางอารมณ์ หมายถึง การยึดติดทางอารมณ์ต่อองคก์าร เป็นการ
ผูกมดัทางอารมณใ์นการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดแ้ก่ ความรูส้ึกสามคัคีในกลุ่มพนักงาน ซึ่ง
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บุคคลที่มีความผูกพันมากจะเต็มใจช่วยเหลือ ในกรณีที่องคก์ารก าลงัเกิดการเปลี่ยนแปลง แต่
ในทางตรงขา้ม หากพนกังานคิดวา่คา่นิยมของตนเองไม่เป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารก็จะลาออกไป 

3. ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน หมายถึง พนักงานมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นหนี ้
บญุคณุ หรือมีภาระหนา้ที่ต่อองคก์าร เพราะเม่ือพนกังานเขา้มาเป็นพนกังานแลว้ จะตอ้งมีความ
ยดึมั่น และมีความผกูพนัตอ่องคก์าร  

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
Allen และ Meyer (1990) อา้งถึงใน ศิริมา ตนัติธ ารงวุฒิ, มนตรี พิริยะกุล, และ นรพล 

จินนัทเ์ดช (2559) มีความคิดเห็นว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นภาวะทางจิตใจ ที่ท  าใหบุ้คคลมี
ความยดึมั่นตอ่องคก์ารซึง่แบง่ออกเป็น 3 แนวทาง ดงันี ้

1. แนวทางที่เน้นความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคิดที่
ได้รับความนิยมมากที่สุด เพราะเป็นการแสดงถึงการเต็มใจที่จะเป็นพนักงานขององค์การ 
เนื่องจากไดร้บัประสบการณ ์หรือการตอบสนองที่ตรงตามความคาดหวงั ซึ่งองคป์ระกอบในดา้นนี ้
จะขึน้อยู่กบัการบรหิารขององคก์ารวา่มีการบรหิารแบบการกระจายอ านาจในการตดัสินใจหรอืไม ่ 

2. แนวทางที่เนน้ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceives Costs) การที่
บุคคลมีความผูกพันกับองค์การของตนเอง เนื่องจากรูว้่า  หากออกจากองค์การนีไ้ปจะเสีย
ผลประโยชน์อะไร ในขณะเดียวกันก็ไม่มีทางเลือกหรือทางเลือกนั้นจ ากัดใหบุ้คคลตอ้งอยู่กับ
องคก์ารเพราะจ าเป็นตอ้งอยู่เท่านัน้ 

3. แนวทางที่เนน้ความผูกพนั อนัเนื่องมาจากหนา้ที่ (Obligation) แสดงถึงการรบัรู ้
ระหว่างความผูกพันของตนเองต่อองค์การ ซึ่งการที่องค์การมีการพัฒนาพนักงานด้วยการ
ฝึกอบรม การใหท้นุ จะส่งผลใหพ้นกังานมีความรูส้กึผกูพนั และตอ้งตอบแทนองคก์าร ซึ่งเป็นผล
มาจาก 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ การหลอ่หลอมทางสงัคม เช่น การหลอ่หลอมจากวฒันธรรมองคก์าร และ
คณุค่าขององคก์าร การแลกเปลี่ยน เช่น การไดร้บัรางวลัทางสงัคม และรางวลัที่ไดร้บัจากองคก์าร  

Miner (1992) ไดแ้บ่งแนวคิดของความผกูพนัตอ่องคก์ารออกเป็น 2 ประเภท ดงันี ้
1. ดา้นพฤติกรรม รูปแบบพฤติกรรมที่มีความต่อเนื่องในการท างาน ไม่โยกย้าย

เปลี่ยนแปลงที่ท  างาน และพยายามรกัษาพนกังานใหค้งอยู่ไม่ลาออก ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
เบคเคอร ์(Becker, 1960) ที่กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจาก การที่บคุคลตระหนกั
ถึงว่า เม่ือลาออกไปแลว้เขาเสียอะไรบา้ง เพราะการลงทุนในองคก์ารอาจเป็นลกัษณะของ เวลา 
ก าลงักาย หรือสติปัญญา ซึ่งเบคเคอร ์(Becker, 1960) เรียกสิ่งเหล่านีว้่า Side bet เม่ือพนกังาน
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ไดล้งทุนกบัองคก์ารไปแลว้ พนกังานจะเกิดความคาดหวงัในผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากองคก์ารใน
ระดบัที่รูส้กึคุม้ค่า 

2. ดา้นทศันคติ เนน้ความรูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร มีความเต็มใจที่จะ
อทุิศตนใหก้บัองคก์าร เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์าร (Porter and Other, 1974, อา้งถึงใน อนุ
ดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) โดยความผกูพนัตอ่องคก์ารมีการแสดงออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

2.1 ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ เป็นการที่บุคคลมี
ทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร โดยมีความเช่ือว่าองคก์ารนีเ้ป็นสถานที่ที่เหมาะสมกับตนมากที่สดุ 
เนื่องจากบคุคลมีความรูส้กึเป็นหนึ่งเดียวกบัองคก์าร 

2.2 ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร เป็นการทุ่มเทเพื่อปฏิบตัิงานอย่าง
เต็มความสามารถ เพื่อใหบ้รรลตุรงตามเปา้หมายขององคก์าร  

2.3 ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร เพื่อใหเ้ปา้หมาย
ขององคก์ารบรรลผุลส าเร็จ การที่บุคคลมีความจงรกัภกัดี มีความภาคภูมิใจในการเป็นพนกังาน
ขององคก์าร ถึงแมจ้ะมีงานลกัษณะเดียวกนัมาเสนอ และใหผ้ลตอบแทนที่สงูกวา่ ก็ไมมี่ความคิดที่
จะโยกยา้ยเพื่อไปท างานที่ใหม่ เนื่องจากมีรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และมั่นคงที่จะ
อยู่กบัองคก์ารนี ้

แนวคิดที่รวมดา้นพฤติกรรมและดา้นทศันคติเขา้ดว้ยกนั โดยนกัวิจยัที่ส  าคญั คือ Allen 
& Meyer (1990) ได้เสนอทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ เป็นทฤษฎีความรูส้ึกผูกพันระหว่าง
พนกังานกบัองคก์าร เพื่อสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน และองคก์ารจนน าไปสูก่ารตดัสินใจ
ของพนักงานว่าจะเป็นพนักงานต่อไปหรือไม่ โดยความผูกพันกับองคก์ารประกอบดว้ย 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพันดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ดา้นความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน 
(Continuance Commitment) ดา้นความผูกพันดา้นคงอยู่ (Normative Commitment) (ชวัลณัฐ 
เหล่าพูนพัฒน์, 2548, อา้งถึงใน สุรศักดิ์ อุดมวิวัฒน ์และ ภูษิต วงศห์ล่อสายชล, 2560) โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

1. ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ หมายถึง ความรูส้กึผกูพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์าร 
จะแสดงออกถึงความตอ้งการที่จะเป็นพนกังานกบัองคก์ารตอ่ไป 

2. ดา้นการคงอยู่กับองคก์าร หมายถึง ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานที่เกิด
จากการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งเกิดจากการไดร้บัผลประโยชนม์ากกว่าเสียประโยชน ์พนักงานจึง
แสดงออกดว้ยการคงอยู่กบัองคก์าร 
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3. ดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรูส้ึกของพนักงานเม่ือเป็นพนักงานขององคก์าร
เป็นหนา้ที่ หรอืเป็นพนัธะผกูพนัที่พนกังานจะตอ้งปฏิบตัิหนา้ที่ในองคก์าร  

Steers (1997) ไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัที่ก  าหนดในความผกูพนัต่อองคก์าร 
ซึง่แบง่ออกเป็น 3 กลุม่ ดงันี ้

1. ลกัษณะส่วนบคุคลของผูป้ฏิบตัิงาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง และระยะเวลาการท างานในองคก์าร 

2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะของงานที่ผูป้ฏิบตัิงาน
รบัผิดชอบอยู่ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน และความมีเอกลกัษณข์องงาน 

3. ประสบการณใ์นการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ประสบการณใ์นการ
ท างานที่พนกังานงานไดร้บั ไดแ้ก่ ความรูส้กึวา่ตนเองมีความส าคญั ความรูส้กึวา่องคก์ารสามารถ
เป็นที่พึ่งพิงได ้และทศันคติเชิงบวกที่ดีต่อเพ่ือนรว่มงานในองคก์าร 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับเรื่องความผูกพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ ผูว้ิจัย
สรุปไดว้่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มีองคป์ระกอบทัง้ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้น
ประสบการณก์ารท างาน โดยผูว้ิจยัไดน้  าแนวคิดของ Porter and Other (1974) อา้งถึงใน อนดุิษฐ์ 
ฐานไชยกร (2562) มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาถึงความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ เนื่องจากผูว้ิจัยเห็นว่ามีองคป์ระกอบที่ส  าคัญในดา้น   
ต่าง ๆ ของความผูกพันต่อองค์การที่ครอบคลุมและตรงกับสิ่งที่ผู้วิจัยท าการศึกษา  โดย
องคป์ระกอบดงักลา่วแบง่เป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเปา้หมาย
ขององคก์าร 2. ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และ 3. ดา้นความตอ้งการที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
Ryan และ Smith (1954) อา้งถึงใน พชัรกนัย ์เมธาอคัรเกียรติ และ วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ ์

(2561) กล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคล ว่าเป็นความสมัพนัธร์ะหว่างผลลพัธ์เชิงบวกกบัสิ่งที่ได้
ทุ่มเท และลงทนุใหก้บัการท างาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานเป็นมมุมองในการท างานของแต่
ละบคุคล โดยเปรยีบเทียบจากความพยายามกบัผลลพัธท์ี่เกิดขึน้ 

Simon (1960) อ้างถึงใน ว่าที่ ร ้อยตรี  อัครวัฒน์ นิ ธิจิรวงศ์ (2559)  ได้ให้กล่าวถึง
ประสิทธิภาพในการท างานไวว้า่ งานที่มีประสิทธิภาพสงูสดุ สามารถดไูดจ้ากปัจจยัน าเขา้ (Input) 
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กบัผลผลิต (Output) ที่ไดร้บั ดงันัน้ ประสิทธิภาพจึงเท่ากบัผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้ และหากเป็น
การบรหิารในสว่นงานราชการใหบ้วกความพงึพอใจของประชาชนที่เป็นผูร้บับรกิาร (Satisfaction) 
เขา้ไปดว้ย โดยสามารถเขียนเป็นสตูรได ้ดงันี ้

E = (I – O) + S 
E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O คือ ผลิตผล หรอืผลงานที่ไดร้บั (Output). 
I คือ ปัจจยัน าเขา้ หรอืทรพัยากรทางการบรหิารท่ีใชไ้ป (Input) 
S คือ ความพงึพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction) 

Good (1973) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นความสามารถที่ท  าให้เกิด
ความส าเรจ็ โดยจะตอ้งใชเ้วลาและความพยายาม เพื่อใหส่ิ้งที่คาดหวงัสมบรูณท์ี่สดุ 

Certo (2000) ไดน้ิยามความหมายของประสิทธิภาพและประสิทธิผลไวว้่า ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง การใชท้รพัยากรขององคก์ารใหบ้รรลุตรงตามเป้าหมายองคก์าร ซึ่ง
ประสิทธิผลท าให้เกิดการ “ท าสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the Right Things)” ส่วนประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึง วิธีการในการจดัสรรทรพัยากรใหเ้กิดผลประโยชนส์งูสดุ โดยมีจดุมุ่งหมาย
ในการใช้ทรัพยากรให้ต ่าสุด ซึ่งจะเป็นการตั้งเป้าหมาย (Goal) เพื่อให้ประสิทธิผลบรรลุตาม
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

แสวง รตันมงคลมาศ (2514) อา้งถึงใน นิดา ประพฤติธรรม (2563) ไดศ้ึกษาเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพจากการแสดงออกของบุคคล พบว่า ประสิทธิภาพเป็นความสามารถของบุคคลที่
ตอ้งการท าสิ่งหนึ่งใหส้  าเรจ็ลลุว่งไปไดโ้ดยดีที่สดุ ซึ่งค าว่า “โดยดีที่สดุ” ในดา้นธุรกิจ หมายถึง การ
ไดผ้ลก าไรสงูสดุ แต่ในดา้นการบรหิารราชการ หมายถึง ความสามารถในการสรา้งความ พงึพอใจ
ใหก้บัประชาชนผูม้ารบับรกิารไดส้งูสดุ 

เสาวภาคย ์ดีวาจา (2529) อา้งถึงใน ไกรวฒุิ จีรวฒันากร และ ธัญนนัท ์บญุอยู่ (2561) 
ไดส้รุปว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความพรอ้ม ความพยายาม และความสามารถที่
จะท างานให้ส  าเร็จ โดยการประเมินประสิทธิภาพไม่สามารถท าได้โดยตรง แต่จะใช้วิธีการ
เปรียบเทียบกบัเกณฑท์ี่ตัง้ไวว้า่ตรงตามเปา้หมายหรือไม่ 

สมยศ นาวีการ (2545) อา้งถึงใน ทวีชยั แสงนุศร (2562) กล่าวถึงประสิทธิภาพในการ
ท างานไวว้่า เป็นอตัราส่วนระหว่างผลผลิต และปัจจยัในการผลิต ซึ่งเราตอ้งเสียค่าใชจ้่ายเท่าไร
เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายนัน้ 
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เสนาะ ติเยาว ์(2545) อา้งถึงใน ปัณณธณร เธียรชัยพฤกษ์ (2560) ใหค้วามหมายของ
ประสิทธิภาพในการท างานว่า เป็นการท างานโดยใชท้รัพยากรที่มีอยู่อย่างคุม้ค่า เพื่อให้เสีย
ค่าใชจ้่ายต ่าที่สดุ ซึ่งไม่เพียงแต่ตัง้เป้าหมายการท างานใหเ้สรจ็อย่างเดียว แต่จ าเป็นตอ้งค านึงถึง
ค่าใชจ้่ายอีกดว้ย โดยสิ่งที่ท  านัน้จะบรรลผุลตามสิ่งที่คาดหวงัไว้ จะตอ้งมีการใชท้รพัยากรที่นอ้ย
ที่สดุและคุม้ค่าที่สดุ 

ชาคริต ศรีขาว (2551) อา้งถึงใน ธเนศ บตุรอ ่า (2559) ใหค้วามหมายของประสิทธิภาพ
ในการท างานไวว้่า การผลิตสินคา้หรือบริการจะตอ้งพิจารณาถึงตน้ทุน หรือปัจจยัน าเขา้ใหน้อ้ย
และประหยดัเวลามากที่สดุ ซึ่งปัจจัยน าเขา้จะตอ้งพิจารณาถึงความพยายาม ความสามารถใน
การท างานของพนกังาน โดยพิจารณาจากผลที่ไดร้บัว่าตรงตามลวุตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไวห้รือไม่ ซึ่ง
ประกอบดว้ย ตน้ทนุ ปรมิาณ คณุภาพ และวิธีการในการผลิต 

จากความหมายของประสิทธิภาพในการท างานขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมาย
ของประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การด าเนินงานต่าง ๆ ใหบ้รรลเุปา้หมายตามที่ก าหนดไว ้
โดยค านึงถึงความประหยดั และลดการสญูเสียของทรพัยากรในการด าเนินกิจกรรมใหไ้ดม้ากที่สดุ 
เพื่อบรรลตุามวตัถปุระสงคท์ี่ไดว้างไว ้และเป็นที่พงึพอใจต่อองคก์าร 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
Peterson และ Plowman (1989) อา้งถึงใน อทุสัน ์วีระศกัดิก์ารุณย ์(2556) ไดใ้หแ้นวคิด 

และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ ดงันี ้
1. คุณภาพของงาน (Quality) ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ มีความคาดหวงัว่าตอ้งมีคุณภาพสงู 

สามารถใชป้ระโยชนไ์ดอ้ย่างคุม้ค่า และพงึพอใจในผลของการท างาน 
2. ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานที่เกิดขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวัง

ของหน่วยงานหรือองคก์าร โดยผลงานที่ไดจ้ะตอ้งมีความเหมาะสมตามเป้าหมายที่องคก์ารได ้
วางไว ้

3. เวลา (Time) คือ ระยะเวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งมีความเหมาะสมกบังาน 
และสามารถพฒันาการท างานใหเ้กิดความสะดวก และความรวดเรว็ 

4. ค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน (Costs) เป็นค่าใชจ้่ายที่ใชใ้นการด าเนินงานทัง้หมด 
ซึ่งจะต้องเหมาะสมกับลักษณะงาน โดยเน้นการลงทุนน้อยแต่ได้ผลก าไรมาก ได้แก่ การใช้
ทรพัยากรดา้นคน เงิน เทคโนโลยี วสัดทุี่มีอยู่อย่างคุม้ค่า และก่อใหเ้กิดการสญูเสียใหน้อ้ยที่สดุ 

WoodCock (1989) ไดก้ลา่วถึงลกัษณะของการท างานที่มีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงันี ้
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1. ความสมดุลในบทบาท คือ การท างานเป็นทีมที่มีการรวบรวมทักษะความรู ้
ความสามารถที่แตกต่างกนัของแต่ละบคุคล และใชค้วามแตกต่างมาประยกุตใ์ชใ้นการท างานให้
ตรงตามสถานการณท์ี่แตกตา่งกนั 

2. เปา้หมายที่ชดัเจนและมีความสอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงค ์คือ การมีเปา้หมาย และ
วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจน โดยสมาชิกในทีมมีการรบัรู ้การยอมรบัเปา้หมายและวตัถปุระสงคน์ัน้ 

3. การเปิดเผยและเผชิญ คือ บรรยากาศในการท างานที่สมาชิกในทีมสามารถแสดง
ความรูส้กึ ความคิดเห็นได ้และมีการสื่อสารโดยตรง มีการรว่มกนัแกปั้ญหา และสรา้งความเขา้ใจ 

4. การสนบัสนนุและการไวว้างใจ คือ สมาชิกในทีมไดร้บัการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั 
มีความจรงิใจ และสามารถพดูถึงปัญหาที่เกิดขึน้ในการท างานที่พรอ้มจะแกไ้ขปัญหารว่มกนั 

5. ความรว่มมือและขดัแยง้ คือ สมาชิกในทีมใหค้วามรว่มมือ พรอ้มที่จะช่วยเหลืออยู่
ตลอด มีการสนบัสนุนทกัษะ ความรู ้และความสามารถของแต่ละบุคคล รวมทัง้การแลกเปลี่ยน
ขอ้มลูข่าวสารซึ่งกนัและกนั ท าใหเ้ป็นประโยชนต์่อการท างาน อีกทัง้ยงัช่วยขจดัความขดัแยง้ และ
ความคิดเชิงลบ 

6. วิธีการปฏิบตัิงานชดัเจน คือ มีการประชมุ ปรกึษา และหาแนวทางปฏิบตัิรว่มกนั 
เพื่อใชใ้นการตดัสินใจ โดยจะใชข้อ้มลู และความเห็นของสมาชิกในทีม 

7. ภาวะผู้น  าที่ เหมาะสม คือ ผู้น  าที่ มีความสามารถและความเหมาะสมใน
สถานการณน์ัน้ โดยสมาชิกทกุคนสามารถเป็นผูน้  าได ้ซึง่จะขึน้อยู่กบัสถานการณน์ัน้ ๆ 

8. ทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอ คือ มีการติดตามการท างานอย่างสม ่าเสมอ 
เพื่อน าปัญหา หรอือปุสรรคมาแกไ้ขรว่มกนั 

9. การพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาในด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถของ
สมาชิกในทีม เพื่อใชท้ักษะ ความรู ้และความสามารถที่มีมาประยุกต์ใชใ้นการท างานไดอ้ย่าง
เต็มที่ 

10. สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound Inter-group Relations) คือ การร่วมมือ 
และการใหค้วามช่วยเหลือซึง่กนัและกนั 

11. การติดต่อสื่อสารที่ดี คือ การติดต่อสื่อสารในทีม มีความถูกตอ้ง และชัดเจน   
เพื่อใชใ้นการแลกเปลี่ยนขอ้มลู ข่าวสาร และความคิดเห็น 

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538) อา้งถึงใน วชัราภรณ ์ใบยา (2557) ไดก้ล่างถึงวตัถปุระสงค ์
ที่ใชใ้นการพิจารณาเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวห้ลายมิติ ดงันี ้
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1. ประสิทธิภาพในมิติของตน้ทุนของการผลิต หรือค่าใชจ้่าย (Input) คือ การใชค้น 
เงิน วสัด ุหรอืเทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างคุม้ค่า และก่อใหเ้กิดการสญูเสียนอ้ยที่สดุ 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) คือ การท างานที่ตรง
ตามมาตรฐานที่ตัง้ไว ้มีความรวดเรว็ ถกูตอ้ง และมีการใชเ้ทคนิคบางอย่างเพื่อใหเ้กิดความสะดวก
มากกวา่เดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ ์(Output) คือ การท างานที่ก่อใหเ้กิด
ประโยชนต์่อสงัคม เกิดผลก าไร และทันต่อเวลาที่ตัง้ไว ้โดยที่ผูป้ฏิบตัิงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการ
ท างาน และมีการใหบ้รกิารที่น่าพงึพอใจเม่ือลกูคา้ใชบ้รกิาร 

จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัเรื่องประสิทธิภาพในการท างานขา้งตน้ ผูว้ิจยั
สรุปไดว้่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจที่ดีในการท างานจะท าใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร โดยสิ่งที่
เกิดขึน้จากองคก์ารจะมีการตอบสนองความตอ้งการส่วนบคุคลของพนกังาน ทัง้ทางดา้นรา่งกาย
และจิตใจ ท าใหพ้นกังานเกิดการปฏิบตัิงานอย่างสดุความสามารถ จึงส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการท างาน และสามารถบรรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์ารได ้โดยการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดน้  าแนวคิด
ของทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538) อา้งถึงใน วชัราภรณ ์ใบยา (2557) มาประยกุตใ์ชใ้นการศกึษาถึง
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ซึง่ผูว้ิจยั
มีความเห็นว่าองค์ประกอบของแนวคิดดังกล่าว สามารถวัดประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานในธนาคารไดอ้ย่างครอบคลมุ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1. ดา้นค่าใชจ้่าย คือ 
การใช้ทรัพยากรที่ มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และก่อให้เกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 2. ด้าน
กระบวนการบริหาร คือ การท างานที่มีความถกูตอ้ง รวดเร็ว และไดม้าตรฐานที่ดี 3. ดา้นผลลพัธ ์
คือ การท างานที่มีคณุภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สรา้งความพงึพอใจใหก้บัลกูคา้ที่มาใช้
บรกิาร 

 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) เป็นสถาบนัการเงินประเภทธนาคารพาณิชย ์ก่อตัง้ขึน้
เม่ือวนัที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2487 ธนาคารเป็น 1 ใน 16 บรษัิทจดทะเบียนกลุม่แรกที่เขา้จดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทยในปี 2518 ซึ่งเป็นปีแรกที่ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย
เปิดด าเนินการ และธนาคารใหบ้ริการทางการเงินแบบครบวงจรแก่ลกูคา้ธุรกิจ และลกูคา้บุคคล
ผ่านเครือข่ายสาขาทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งครอบคลมุ 14 เขตเศรษฐกิจทั่วโลก ไดแ้ก่ 
ฮ่องกง ญ่ีปุ่ น สิงคโปร ์สหราชอาณาจกัร เวียดนาม จีน ลาว ฟิลิปปินส ์กมัพชูา มาเลเซีย ไตห้วนั 
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อินโดนีเซีย สหรัฐอเมริกา และเมียนมา รวมทั้งมีเครือข่ายความร่วมมือกับธนาคารตัวแทน
ต่างประเทศกวา่ 1,000 แห่ง 

ในปี 2563 ธนาคารไดร้บัอนมุตัิการด าเนินการรวมธนาคารกรุงเทพ 3 สาขา ในประเทศ
อินโดนีเซียเขา้กบัธนาคารพีที เพอรม์าตา ทีบีเค (เพอรม์าตา) ซึ่งเป็นการเสริมรากฐานการด าเนิน
ธุรกิจในประเทศอินโดนีเซียของธนาคารใหม้ั่นคงยิ่งขึน้ ช่วยใหธ้นาคารสามารถสนบัสนนุลกูคา้ให้
เขา้ถึงโอกาสใหม่ทางธุรกิจ และน าเสนอผลิตภณัฑแ์ละบริการที่ครอบคลมุ ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลกูคา้ไดด้ีมากยิ่งขึน้ โดยธนาคารมีการจ าแนกการด าเนินธุรกิจเป็น 6 กลุม่ ดงัต่อไปนี ้

1. กลุ่มธุรกิจลกูคา้รายใหญ่ เป็นผูน้  าในการใหบ้ริการทางการเงินแก่ผูป้ระกอบการ
ขนาดใหญ่ และบริษัทขา้มชาติที่เขา้มาด าเนินธุรกิจในประเทศไทยในหลากหลายอุตสาหกรรม 
โดยมีเจา้หนา้ที่ที่มีความเช่ียวชาญในแต่ละอตุสาหกรรมเป็นผูด้แูลบริการดา้นธุรกรรมที่ใหบ้รกิาร 
นอกจากนีย้งัน าเสนอโซลชูั่นบนแพลตฟอรม์ดิจิทลัเพื่อเพิ่มคณุค่าแก่ธุรกิจของลกูคา้ 

2. กลุ่มธุรกิจลกูคา้รายกลาง สนบัสนุนและดแูลผูป้ระกอบการขนาดกลาง รวมถึง
ธุรกิจครอบครวัอย่างใกลช้ิดดว้ยบริการที่ตอบสนองทางความตอ้งการทางดา้นการเงิน และธุรกิจ
ในฐานะธนาคารแห่งเดียวของประเทศไทยที่มีเครือข่ายครอบคลมุทั่วภูมิภาค ธนาคารใหบ้ริการ
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของธุรกิจระหว่างประเทศ เช่น ธุรกิจการส่งออกและการน าเขา้ และ
ธุรกิจที่มีซพัพลายเชนในภมูิภาค 

3. กลุ่มธุรกิจลกูคา้รายปลีก ใหค้  าแนะน าดา้นการเงิน และธุรกิจในฐานะพนัธมิตร
เพื่อเป็นการเพิ่มมลูค่าใหก้บัผูป้ระกอบการขนาดย่อม รวมถึงการช่วยใหล้กูคา้เพิ่มประสิทธิภาพใน
การประกอบธุรกิจบรหิารความเสี่ยง และเช่ือมโยงลกูคา้สูโ่อกาสใหม่ ๆ ที่เกิดขึน้ 

4. กลุ่มธุรกิจลูกค้าบุคคล ให้บริการทางการเงินที่หลากหลาย  เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของลกูคา้ในทกุช่วงวยั ผ่านเครือข่ายสาขาทั่วประเทศ บริการเอทีเอ็ม และบริการ
ธนาคารอตัโนมตัิ รวมถึงบริการธนาคารดิจิทลั เช่น บริการธนาคารทางอินเทอรเ์น็ต (Bualuang 
iBanking) บริการธนาคารทางโทรศัพทมื์อถือ (Bualuang mBanking) และบริการช าระเงินดว้ย 
Qr Code 

5. กลุ่มธุรกิจธนาคารต่างประเทศ เป็นธนาคารที ่มีเครือข่ายในต่างประเทศที่
กวา้งขวางที่สุด และยังมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนบริษัทข้ามชาติที่ท  าธุรกิจในภูมิภาค
อาเซียน นอกเหนือจากการใหส้ินเช่ือ ธนาคารยงัสนบัสนนุลกูคา้ดว้ยความรูแ้ละความเช่ียวชาญ
เก่ียวกบัประเทศต่าง ๆ พรอ้มทัง้เชื่อมโยงลกูคา้กบัคูค่า้ที่มีศกัยภาพในภมูิภาค 
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6. กลุ่มธุรกิจการเงินธนกิจ มีการประสานความร่วมมือกับสายลูกคา้ธุรกิจราย
ใหญ่บริษัทหลกัทรพัยบ์วัหลวง จ ากดั (มหาชน) และบรษัิทหลกัทรพัยจ์ดัการกองทนุรวม บวัหลวง 
จ ากดั เพื่อน าเสนอบรกิารทางการเงินที่มีประสิทธิภาพ และน าเสนอผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ซึง่สอดคลอ้ง
กับหลกัการก ากับดูแลกิจการที่ดี และแนวปฏิบตัิในการด าเนินงานขององคก์ารที่รบัผิดชอบต่อ
สงัคม 

 
วิสัยทศัน ์

มุ่งหมายที่จะเป็นธนาคารที่ให้บริการดา้นการเงินที่มีคุณภาพ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของลกูคา้ ซึง่ธนาคารมีความพรอ้มดว้ยบคุลากรท่ีมีคณุภาพ มีเทคโนโลยี และระบบงานที่
ทนัสมยั คงไวซ้ึง่ความเป็นสากล ตลอดจนการเป็นธนาคารชัน้น าแห่งภมูิภาคเอเชีย 

 
ภารกิจ 

ภารกิจหลักของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ประกอบดว้ย ภารกิจดา้นการเงิน 
ภารกิจดา้นการตลาดและลกูคา้ ภารกิจดา้นคณุภาพการปฏิบตัิงาน และภารกิจดา้นศกัยภาพขีด
ความสามารถ ดงัต่อไปนี ้

1. ดา้นการเงิน ใหผ้ลประกอบการทางการเงินที่มีความกา้วหนา้อย่างมีเสถียรภาพ 
2. ดา้นการตลาดและลกูคา้ เป็นผูน้  าในธุรกิจดา้นคณุภาพบรกิารที่เป็นเลิศ 
3. ดา้นคณุภาพการปฏิบตัิงาน มีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ และมีวิธีการ

ในการตรวจสอบคณุภาพ มีมาตรฐานในการท างาน และสามารถน าขอ้มลูจากกระบวนการท างาน
มาใชใ้นการตดัสินใจด าเนินการได ้

4. ดา้นศกัยภาพขีดความสามารถ สนบัสนนุใหพ้นกังานมีศกัยภาพพรอ้มที่จะรองรบั
แนวทางการขยายธุรกิจของธนาคาร 

 
ค่านิยมองคก์าร 

คณุค่าหลกัที่ท  าใหธ้นาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) เป็นธนาคารชัน้น าของประเทศอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นสิ่งท่ีทกุคนในธนาคารจะตอ้งร่วมรกัษาไว ้โดยจะตอ้งค านึงถึง และน ามาใชใ้นทกุกรณี 
คือ “ใหบ้ริการทางการเงินที่สรา้งความพึงพอใจแก่ลกูคา้ตามแนวทาง เพื่อนคู่คิด มิตรคู่บา้น” โดยมี
ปรชัญาการท างาน ดงันี ้

1. ใหบ้รกิารที่เป็นเลิศในทศันะของลกูคา้ 
2. ปฏิบตัิงานอย่างมีคณุภาพ 



  36 

3. ปฏิบตัิงานในลกัษณะของผูมี้จรรยาบรรณ และเป็นมืออาชีพ 
4. มุ่งมั่นที่จะรว่มมือกนัท างานเป็นทีมดว้ยความเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนั 
5. ใหค้วามส าคญัในการพฒันาพนกังาน 

 
แนวทางทีมุ่่งเน้นของธนาคาร 

ธุรกิจในภาคการธนาคารก าลงัเผชิญความทา้ทายจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ของ
เทคโนโลยีและพฤติกรรมผูบ้ริโภค ปัญหาดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ทวีความรุนแรงขึน้เรื่อย ๆ ตลอดจน
ความทา้ทายจากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโรคโควิด 19 ซึ่งไดส้ง่ผลกระทบต่อวิถีการใชชี้วิต
ของคนในวงกวา้ง และต่อเศรษฐกิจและสงัคมทัง้ในประเทศไทยและต่างประเทศ ดังนัน้เพื่อให้
ธนาคารสามารถรับมือกับความท้าทายที่เกิดขึน้และสรา้งคุณค่าให้แก่ผู้มีส่วนไดส้่วนเสียได้     
อย่างยั่งยืน ธนาคารไดว้างแนวทางการด าเนินการเพื่อรบัมือและแสวงหาโอกาสจากความทา้ทาย
ไว ้5 ประเด็น ดงันี ้(รายงานความยั่งยืนธนาคารกรุงเทพ, 2563) 

1. ดแูลลกูคา้ มุ่งเนน้การดแูลลกูคา้อย่างใกลช้ิดและช่วยใหล้กูคา้กา้วสู่ความส าเร็จ 
ในช่วงเวลาแห่งการเปลี่ยนแปลงแห่งการเปลี่ยนแปลง โดยยึดมั่นในเจตนารมณ์ของการเป็น   
“เพื่อนคู่คิด มิตรคู่บา้น” ที่พรอ้มใหค้วามช่วยเหลือแก่ลูกคา้ผ่านการสนับสนุนทางการเงินและ     
การใหค้  าปรกึษาอย่างผูเ้ช่ียวชาญ 

2. รกัษาคุณภาพ มุ่งเนน้การบริหารคุณภาพสินทรพัยค์วบคู่กบัการใหบ้ริการที่เป็น
เลิศ โดยยึดหวัใจในการด าเนินงาน คือ การบริหารความเสี่ยงดว้ยความระมดัระวงั เขา้ใจฐานะ
การเงินของลกูคา้เป็นอย่างดี สนบัสนนุและใหค้ าแนะน าอย่างรอบคอบและเหมาะสม เพื่อช่วยให้
ลกูคา้   มีวินยัในการบรหิารภาระหนีแ้ละมีสถานะทางการเงินที่ดี 

3. มุ่งสู่ยุคดิจิทัล มุ่งเน้นการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลขององค์การ ภายใต้แนวคิด 
“Digital First” โดยน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชใ้นองคก์าร พฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัในทุกส่วน
ของการด าเนินธุรกิจ และการเสริมสรา้งความแข็งแกร่งดา้นธรรมาภิบาลเพื่อคุม้ครองขอ้มลูและ
ความเป็นสว่นตวัของลกูคา้ 

4. เพิ่มประสิทธิภาพ มุ่ ง เน้นการพัฒนาการท างานอย่างสร้างสรรค์และมี
ประสิทธิภาพ โดยการพฒันาทกัษะและศกัยภาพของบุคลากร ปรบักระบวนการท างาน และน า
เทคโนโลยีดิจิทัลต่าง ๆ เขา้มาใชใ้นกระบวนการท างานเพื่อช่วยใหบ้ริการมีความรวดเร็วและ
ราบรื่น รวมถึงการบรหิารตน้ทนุมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
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5. สรา้งการเติบโต มุ่งเนน้การใหค้วามส าคญักบัโอกาสทางธุรกิจและภาคเศรษฐกิจ
ที่มีศกัยภาพการเติบโตสงู โดยการประเมินสถานการณล์่วงหนา้เพื่อช่วยใหธ้นาคารพรอ้มเขา้ถึง
โอกาสใหม่ ๆ ทางธุรกิจ การขยายเครือข่ายต่างประเทศเพื่อสนบัสนนุลกูคา้ที่ตอ้งการขยายกิจการ 
และการลงทุน รวมไปถึงการใหค้วามส าคญักบับริการที่ปรกึษาทางการเงิน การประกนัชีวิตผ่าน
ธนาคาร และการวางแผนจดัการสินทรพัย ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้เป็นรายบคุคล 

 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

6.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
องัคณา ธนานุภาพพนัธุ์, พงศพ์นัธ ์ศรีเมือง, และ โสภณ สระทองมา (2564) ศึกษา

เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  กรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจ
ใหบ้ริการโทรศพัทเ์คลื่อนที่แห่งหนึ่ง โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรในบริษัทแห่ง
หนึ่ง จ านวน 114 คน พบว่า เพศ และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 จะเห็นไดว้่าเพศชายจะมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงานมากกว่าเพศหญิง อาจเพราะเพศชายมีบุคลิกภาพที่มีความเป็นผูน้  า กลา้คิด 
กล้าท า และกล้าที่จะเสี่ยงในทุกสถานการณ์ จึงท าให้งานที่ได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพ
มากกว่าเพศหญิง และในกลุ่มบุคลากรที่มีรายไดม้ากกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานมากกว่ากลุม่พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 15,000 บาท อาจเนื่องผูท้ี่มีรายไดท้ี่เพิ่มขึน้ จะ
มีความรบัผิดชอบในงานมากขึน้ ซึ่งเป็นผูท้ี่ประสบความส าเร็จในงานที่ตนเองท ามาก่อน และ
เพื่อใหบ้คุคลากรเกิดความรูส้กึเชิงบวกกบับริษัท จึงใหร้ายไดก้บัพนกังานใหมี้ความสอดคลอ้งกบั
ความรบัผิดชอบ เพื่อใหพ้นักงานเกิดความภาคภูมิใจ และมีแรงใจในการพฒันาเนือ้งานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการท างานสงูสดุ  

พระมหาคณาธิป จันทรส์ง่า (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านกังานเขตส านกังาน ส านกังานเขตสมัพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร โดย
กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ ข้าราชการส านกังาน เขตสมัพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร จ านวน 
113 คน ผลวิจยัพบวา่ ขา้ราชการที่มีระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน
ที่แตกต่างกัน มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการไดร้บัโอกาส หรือการแสวงหาความรูข้องแต่ละ
บุคคลไม่เหมือนกัน ดังนั้นองคก์ารควรมีการพิจารณาพนักงานลักษณะหนา้ที่หรือเนือ้งาน ที่
เหมาะสม และควรมีการสง่เสรมิในดา้นความรูเ้พิ่มเติมที่นอกเหนือจากงานที่ไดร้บัผิดชอบ เพื่อให้
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พนักงานเกิดการตระหนักถึงการพฒันาตนเองใหด้ีขึน้ เม่ือพนักงานเกิดความร่วมมือกันภายใน
องค์การ จะท าให้มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และท าให้งานที่ได้รับมอบหมายมี
ประสิทธิภาพ 

ปทิตตา จนัทวงศ ์(2559) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของลกูจา้ง มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้
คือ ลกูจา้งจากหน่วยงานผลิตบณัฑิตมหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรว์ิทยาเขตหาดใหญ่ที่มีลกัษณะ
งานเหมือนกนั จ านวน 352 คน ผลการวิจยัพบว่า อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ และระยะเวลา
ในการปฏิบัติ งาน  ที่ แตกต่างกัน  ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของลูกจ้าง 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 อาจเนื่องมาจากลูกจา้งมีความตอ้งการความมั่นคงในงาน การไดร้บัการยอมรบั รวมถึง
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ซึ่งหากคิดไตร่ตรองแลว้ว่าไม่มีโอกาสที่จะกา้วหนา้จากเดิมก็จะ
มองหาลู่ทางในการท างานอื่น เพราะมั่นใจว่าตนเองมีความสามารถ ประสบการณ์ และ
ประสิทธิภาพในการท างานที่ไม่แพใ้คร 

 
6.2 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

ณัฐวิธวณัย ์แหวนหล่อ, นลินี ทองประเสริฐ, และ อโณทยั หาระสาร (2564) ศึกษา
เรื่อง แรงจงูใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการในการปฏิบตัิงานของบคุลากรในองคก์ารปกครองสว่น
ทอ้งถิ่น ในเขตอ าเภอราศีไศล จังหวดัศรีสะเกษ โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ บุคลากร
ภายในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอ าเภอราศีไศล จงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 276 คน ผล
วิจัย พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ
ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอ าเภอราศีไศล จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 อาจเป็นเพราะงานที่ไดร้บัมอบหมายมีความมั่นคง มีค่าตอบแทน
ที่สอดคลอ้งกนั รวมถึงผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงานเป็นคนเก่ง มีความเป็นกลาง และกลา้ที่เสี่ยง 
ท าให้บุคคลากรมีก าลังใจในการท างานเห็นถึงความก้าวหน้าในอนาคต ท าให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพตรงตามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

กฤตเมธ เลขาวิจิตร (2561) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างาน
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิท ไฮท ์ควอลิตี ้การเ์มน้ท ์จ ากดั โดยกลุม่ตวัอย่าง
ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัท ไฮท ์ควอลิตี ้การเ์มน้ท ์จ ากดั จ านวน 210 คน ผลวิจยัพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท ไฮท ์ควอลิตี ้การเ์มน้ท ์
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จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน มี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวก โดยแรงจงูใจที่มีต่อการท างานที่ไดร้บัมอบหมายจะสง่ผลถึงประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังาน เม่ือพนักงานไดร้บัค าชม หรือความคิดเห็นเชิงบวก จะท าใหพ้นกังานมี
ก าลังใจที่จะพัฒนาผลงานของตนเองให้ดียิ่งขึน้ เม่ือพนักงานท างานไดด้ีขึน้จะท าใหบ้ริษัทมี
ประสิทธิภาพ มีผลประกอบการไปในทิศทางที่ดี เป็นที่ รูจ้ัก  และน่าเช่ือถือในสังคม อีกทั้งยัง
สามารถจงูใจใหพ้นกังานท างานอยู่กบับรษัิทไปนาน ๆ 

ปัญญาพร ฐิติพงศ (2558) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรในบริษัทก่อสรา้ง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร ์เอ็กซเ์พิรท์ คอนสตรคัชั่น 
จ ากดั โดยกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรของบรษัิท อินเตอร ์เอ็กซเ์พิรท์ คอนสตรคัชั่น 
จ ากดั จ านวน 120 คน ผลวิจยัพบว่า บคุลากร บริษัท อินเตอร ์เอ็กซเ์พิรท์ คอนสตรคัชั่น จ ากดั มี
แรงจงูใจอยู่ในระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเพราะการมีปฏิสมัพนัธอ์นัดี
กับผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงานจะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน เพราะท างานได้
อย่างราบรื่น ไม่มีความขัดแยง้ หากผลงานหรือความคิดเห็นของตนเป็นที่ยอม และไดร้บัการ
เผยแพร่ จะท าใหเ้กิดความภมูิใจและสะทอ้นถึงความกา้วหนา้ในหนา้ที่ ซึ่งอาจไดร้บัผลตอบแทน
เป็นการเลื่อนต าแหน่งหรือขึน้เงินเดือน เพื่อสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานใหเ้กิดการสรา้งสรรคผ์ลงาน
อยู่ตลอดเวลา 

 
6.3 ความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัตอ่องคก์ารกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

กัญศิฌา ศรีสุริยงค์ (2561)  ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที่อทุยานแห่งชาติเขาใหญ่ โดยกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั
ครัง้นี ้คือ เจา้หนา้ที่ภายในอทุยานแห่งชาติเขาใหญ่ จ านวน 215 คน ผลวิจยัพบวา่ ความผกูพนัตอ่
องคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ อยู่ในระดบั
มาก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 ดงันัน้ การที่เจา้หนา้ที่มีความผูกพนักบัหน่วยปฏิบตัิงาน
ของตนเป็นสิ่งที่มีความส าคญัอย่างมากทัง้เจา้หนา้ที่และพนกังาน เพราะความผกูพนัจะส่งผลถึง
ความตัง้ใจในการท างานท่ีจะน าไปสู่การพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ และตรงตามเปา้หมายที่
วางไว ้เม่ือเจา้หนา้ที่เกิดความภาคภูมิใจ จะมีความตัง้ใจที่จะปกป้องหน่วยปฏิบตัิงาน เม่ือเกิด
เรื่องไม่ดีอย่างสดุความสามารถ 

ระวีวรรณ ศรีคต (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ กรณีศึกษาศูนย์
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การศกึษาพิเศษ กลุม่สถานศกึษาสงักดัส านกับรหิารงานการศกึษาพิเศษ โดยกลุม่ตวัอย่างในการ
วิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรของศนูยก์ารศกึษาพิเศษ กลุม่สถานศกึษาสงักดัส านกับรหิารงานการศกึษา
พิเศษ จ านวน 66 ศูนย ์กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 264 คน ผลวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ อยู่ในระดบั
มาก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งความผูกพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์ารเป็นสิ่งส  าคญั
ที่สดุที่จะท าใหพ้นกังาน และองคก์ารประสบความส าเรจ็ตามมาตรฐานที่วางไว ้เม่ือพนกังานรูส้กึ
ผูกพนักับองคก์ารจึงยากที่จะเกิดการยา้ยที่ท  างาน เพราะมีความเคยชินกับสภาพแวดลอ้มนีไ้ป
แลว้ ท าใหพ้นกังานเกิดการเรียนรูอ้ย่างอตัโนมตัิ เพื่อที่จะสามารถแข่งขนัผลงานกบัคนในองคก์าร
ได ้สง่ผลใหม้าตรฐานที่องคก์ารก าหนดเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

ประภาพรรณ  พนนัเภาว ์(2557) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อ
องคก์ารกบัประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่ส  านกังบประมาณ กรุงเทพมหานคร โดยกลุม่
ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ เจา้หนา้ที่ส  านกังบประมาณ กรุงเทพมหานคร จ านวน 278 คน ผล
วิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพในการท างาน มี
ความสมัพนัธใ์นระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 อาจเนื่องจากเจา้หนา้ที่จ  านวน
มากมีความเช่ือมั่นที่จะเป็นพนกังานขององคก์ารไปนาน ๆ เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ที่ของตน จึง
เกิดการปลกูฝังจิตส านกึในการใหบ้รกิาร อีกทัง้ยงัค านึงถึงการพฒันาความรู ้ความสามารถในการ
ท างาน เพื่อเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการท างานใหด้ียิ่งขึน้ 



 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ในการศกึษาคน้ควา้งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเรื่อง “แรงจงูใจในการท างานและความ

ผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้าร
วิจัย เชิงส ารวจ (Survey Research Method) และใช้วิ ธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาคน้ควา้ตามขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอยา่งทีใ่ช้ในการวจิยั 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานประจ าของธนาคารกรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 3,977 คน (ขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรบคุคล ณ วนัที่ 14 กนัยายน 
2564) 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานของธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ ทัง้เพศชายและเพศหญิง โดยค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ใชเ้ป็นตวัแทนของ
ประชากร ใชส้ตูรของ Taro Yamane (Yamane, 1970) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% 
 

n = 
N

1+N(e)2
 

 
โดยที่ n  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

             N แทน  ขนาดของประชากร 
               e  แทน  ความคลาดเคลื่อนของกลุม่ตวัอย่าง 
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  แทนคา่ในสตูรเพ่ือหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

n =  
3,977

1 + 3,977(0.05)2
 

                                    = 363.45 หรอื 364 คน 

จากผลการค านวณตามสูตร จะไดต้ัวแทนของกลุ่มประชากรเท่ากับ 364 คน และ
เพิ่มจ านวนของกลุม่ตวัอย่างอีก 56 คน เนื่องมาจากการตอบแบบสอบถามไม่สมบรูณ ์หรอืจ านวน
แบบสอบถามที่ตอบกลบัมาไม่ครบ ดงันัน้จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่จะใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้รวมทัง้สิน้ 
เท่ากบั 420 คน 

ขัน้ตอนการสุม่กลุม่ตวัอย่าง 
การศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจัยก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) โดยการแบ่ง

ประชากรจากกลุ่มสายงานทัง้หมด 15 สายงาน ใชเ้กณฑก์ารแบ่งขนาดตามสดัส่วนของพนกังาน
ในแต่ละกลุม่สายงาน ดงันี ้

 
ตาราง 2 แสดงสายงานที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง จ านวนพนกังานในสายงาน และจ านวนพนกังานท่ีเป็น
กลุม่ตวัอย่างของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่ 
 

สายงาน จ านวนพนกังาน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
สายงานกิจการธนาคารต่างจงัหวดั 260 27 
สายงานกิจการธนาคารต่างประเทศ 188 19 
สายงานผลิตภณัฑแ์ละช่องทางบรกิาร 702 77 
สายงานกิจการการเงินธนกิจ 220 23 
สายงานกิจการธนาคารนครหลวง 536 58 
สายงานลกูคา้ธุรกิจรายใหญ่นครหลวง 237 25 
สายงานบตัรเครดิต 515 56 
สายงานเทคโนโลยี 172 18 
สายงานอาคารส านกังานและทรพัยส์ิน 74 7 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

สายงาน จ านวนพนกังาน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
สายงานก ากบัดแูล 175 18 
สายงานบรหิารสินเช่ือ 325 35 
สายงานผูจ้ดัการใหญ่ 134 13 
สายงานตรวจสอบและควบคมุ 128 13 
สายงานทรพัยากรบคุคล 186 19 
สายงานการบญัชีและการเงิน 125 12 

รวมทัง้สิน้ 3,977 420 

 
ที่มา : ฝ่ายบรหิารทรพัยากรบคุคล 
 

ขัน้ตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจัยใชก้ารแจกแบบสอบถามใหก้ับพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ที่อยู่ในกลุม่การบรหิารงานทัง้หมด 420 คน เพื่อใหไ้ดก้ลุม่ตวัอย่างตามที่ตอ้งการ 

 
การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้เพื่อศกึษาถึง “แรงจงูใจในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่” โดยแบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน เป็นค าถาม
แบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

1. เพศ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 
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2. อายุ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) จากขอ้มลูฝ่าย
ทรพัยากรบคุคล พนกังานตัง้แต่ระดบัปฏิบตัิการจนถึงระดบับรหิาร มีอายตุัง้แต่ 25 – 60 ปี ดงันัน้ 
การวิจยัจงึใชช้่วงเวลาอายดุงักลา่วเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอาย ุโดยแบง่ออกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูท่ีมีคา่สงูสดุ−ขอ้มลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

         = 
60−25

4
 

     = 8.75 คิดเป็นประมาณ 9 
จากการค านวณช่วงอายขุา้งตน้ สามารถแบง่ช่วงอายขุองกลุม่ตวัอย่างไดด้งันี ้

2.1 ต ่ากวา่ หรือ เท่ากบั 25 ปี 
2.2 26 ปี – 35 ปี 
2.3 36 ปี – 45 ปี 
2.4 46 ปี ขึน้ไป 

3. สถานภาพ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้
3.1 โสด 
3.2 สมรส 

4. ระดบัการศกึษา ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี
4.2 ปรญิญาตร ีหรือ เทียบเท่า 
4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ดงันี ้

5.1 10,000 – 20,000 บาท 
5.2 20,001 – 30,000 บาท 
5.3 30,001 – 40,000 บาท 
5.4 40,001 – 50,000 บาท 
5.5 50,001 บาท ขึน้ไป 

6. ระยะเวลาการในท างาน ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ดงันี ้

6.1 ต ่ากวา่ 5 ปี หรือ เทียบเท่า 
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6.2 6 – 10 ปี 
6.3 11 -15 ปี 
6.4 16 – 20 ปี 
6.5 มากกวา่ 20 ปี ขึน้ไป 
 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ค าถามมีจ านวน 12 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดบั เรียงจากนอ้ยไปหามาก ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็  การใหค้ะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5 
เห็นดว้ย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นดว้ย    2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1 
 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการ
วัด ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ัญชา , 
2549) ในการอธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ที่ตอ้งการแบง่
 

                                             = 
5−1

5
 = 0.8 

 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยของความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
4.21 – 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัมากที่สดุ  
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3.41 – 4.20 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัมาก  
2.61 – 3.40 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์าร ดา้นความเต็ม
ใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
ค าถามมีจ านวน 12 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดบั เรียงจากนอ้ยไปหามาก ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็  การใหค้ะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5 
เห็นดว้ย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นดว้ย    2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1 
 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการ
วัด ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ัญชา , 
2549) ในการอธิบายผลดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ที่ตอ้งการแบง่
 

                                             = 
5−1

5
 = 0.8 

 

จากหลักเกณฑด์ังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ไดด้งันี ้
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คะแนนเฉลี่ย ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
4.21 – 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัมากที่สดุ  
3.41 – 4.20 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัมาก  
2.61 – 3.40 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

 
ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร

กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นกระบวนการบรหิาร และดา้นผลลพัธ์ ค าถามมี
จ านวน 12 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดบั เรียงจากนอ้ยไปหามาก ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็  การใหค้ะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5 
เห็นดว้ย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นดว้ย    2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1 
 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการ
วัด ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 
2549) ในการอธิบายผลดงันี ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ที่ตอ้งการแบง่
 

                

                                            = 
5−1

5
 = 0.8 
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จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยของความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
4.21 – 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัมากที่สดุ  
3.41 – 4.20 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัมาก  
2.61 – 3.40 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80 พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

 
ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

1. ศึกษาข้อมูลจากตารางเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เก่ียวข้องเพื่อก าหนด 
โครงสรา้งของแบบสอบถาม 

2. ก าหนดขอบเขตแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์แรงจูงใจใน
การท างาน และความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหมี้ความ
ชดัเจนตามความมุ่งหมายของวิจยั 

3. สรา้งแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบการวิจยั 
4. น าแบบสอบถามที่ สร้างขึ ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ ปรึกษาสารนิพนธ์  และ

คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถกูตอ้ง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
5. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัค าแนะน าจากอาจารยท์ี่ปรกึษางานวิจยั มาปรบัปรุงแกไ้ข 

และตรวจสอบความเที่ยงของเนือ้หา (Content Validity) และการใชส้  านวนภาษาเพื่อปรบัปรุง 
แกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

6. ทดสอบแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขไป
ทดสอบเบือ้งต้นกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 ตัวอย่าง เพื่อหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยใชว้ิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α – Coefficient of Alpha) ของ Cronbach 

ค่าอลัฟ่าที่ได ้จะแสดงถึงระดบัความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 หาก
ค่าที่ไดมี้ความใกลเ้คียงกบั 1 มาก แสดงวา่ มีความเชื่อมั่นสงู โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นท่ียอมรบั
ไดต้อ้งไม่ต ่ากวา่ 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
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คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคัในแตล่ะดา้นไดค้า่ ดงันี ้
สว่นที่ 2 แรงจงูใจในการท างานโดยรวม   เท่ากบั 0.831 

ดา้นความตอ้งการอ านาจ    เท่ากบั 0.796 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั   เท่ากบั 0.823 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็   เท่ากบั 0.874  

สว่นที่ 3 ความผกูพนัตอ่องคก์ารโดยรวม   เท่ากบั 0.806 
ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์าร เท่ากบั 0.786 
ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อเปา้หมายองคก์าร เท่ากบั 0.778 
ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็น  เท่ากบั 0.853 
สมาชิกภาพขององคก์าร 

สว่นที่ 4 ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม  เท่ากบั 0.776 
ดา้นค่าใชจ้่าย     เท่ากบั 0.799 
ดา้นกระบวนการบรหิาร    เท่ากบั 0.717 
ดา้นผลลพัธ ์     เท่ากบั 0.812 

7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณไ์ปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษา แรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มี

ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ โดยแบง่ลกัษณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการค้นคว้าเอกสาร บทความ 
หนงัสือ วิทยานิพนธ ์วารสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเตอรเ์น็ต เพื่อออกแบบ
งานวิจยั และสรา้งแบบสอบถามในการวิจยั 

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก
กลุม่ตวัอย่าง จ านวนทัง้หมด 420 ตวัอย่าง 

 
การจัดท าและวิเคราะหข์อ้มูล 

การจัดท าข้อมูล 
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถามของกลุม่ตวัอย่าง และคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก 
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2. การลงรหัสข้อมูล (Coding) โดยการลงรหัสตามที่ก าหนดไว้ในแบบสอบถาม     
แต่ละสว่น 

3. การประมวลผลขอ้มลู (Processing) น าแบบสอบถามที่ลงรหสัเรียบรอ้ยแลว้มา
บนัทกึลงในคอมพิวเตอร ์และประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเรจ็รูป 

 
 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

1.1 การหาค่าร้อยละ  (Percentage) เพื่ อ ใช้อ ธิบายลักษณะข้อมูลจ าก
แบบสอบถาม สว่นที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน 

1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean: x ) ส าหรบัวิเคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม สว่นที่ 
2 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ส่วนที่ 3 
ความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ และสว่นที่ 4 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

1.3 การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส าหรับ
วิเคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ส่วนที่ 3 ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ และส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
2. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบ

สมมุติฐาน 
2.1 สมมติฐานขอ้ที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกนั มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ Independent t-test และ One-Way Analysis of Variance (One-Way 
ANOVA) ในการทดสอบสมมตุิฐาน 

2.2 สมมติฐานขอ้ที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
ด้านความต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อ
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ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยใช้
สถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อ
ทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

2.3 สมมติฐานขอ้ที่ 3 ความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการ
ยอมรบัเป้าหมายองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่ปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่าความสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

 
สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข์อ้มูล 

สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้
1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชส้ถิติ

พืน้ฐาน ไดแ้ก่ 
1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่

ตวัอย่าง โดยใชส้ตูรดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 

P =
f(100)

n
 

         เม่ือ    P แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

                      f  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

                 n     แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean หรือ x) เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่าง 
ๆ โดยใชส้ตูรดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 

x =
∑ 𝑥

𝑛
 

       เม่ือ    x    แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

                  ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

                  n          แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่าง ๆ โดยใช้
สตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 

𝑆. 𝐷. = √
𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
 

 เม่ือ  𝑆. 𝐷.   แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 

            ∑ 𝑥2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

          (∑ 𝑥2) แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

              𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
2. สถิติที่ใชใ้นการหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิ

อลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach's alpha Coefficiency) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546) โดยใชส้ตูร
ดงันี ้

CrCronbachs′alpha =  
Kcovariance√variance

1 + (k + 1)covariance√variance

 

 

เมื่อ   𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ𝑠 ′𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎    แทน ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

         𝑘                                           แทน จ านวนค าถาม 

                   𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒                          แทน ค่าเฉลี่ยของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งค าถาม 

           𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒                      แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 

 
3. สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 สถิติ t-test for Independent ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (ชูศรี วงศร์ตันะ, 2541) ซึ่งตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกัน ใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบั เพศ และสถานภาพ ใชส้ตูรดงันี ้

3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั 𝑠1
2 =  𝑠2

2 

𝑡 =
𝑥1 −  𝑥2

√
(𝑛1 − 1)𝑠1

2(𝑛2 − 1)𝑠2
2

𝑛1 − 𝑛2 − 2
[

1
𝑛1

+
1

𝑛2
]

 

โดยที่ 𝑑𝑓 =  𝑛1 + 𝑛2 − 2 
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3.1.2 กรณีทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั 

𝑡 =
𝑥1 −  𝑥2

√
𝑠1

2

𝑛1
+  

𝑠2
2

𝑛2

 

โดยที่ 𝑑𝑓 =  
[

𝑠1
2

𝑛1
− 

𝑠2
2

𝑛1
]

2

[
𝑠1

2

𝑛1
]

2

𝑛2−1
+

[
𝑠2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

         เม่ือ     t     แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

        x1  แทน คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

      x2  แทน คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

                                         s1
2   แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

                                       s2
2  แทน คา่ความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

                                        n1  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

                                         n2  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

                                                   df   แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom)  

 
3.2 สถิติ One Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA เป็นการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้
ไป ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัอายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
และระยะเวลาในการท างาน ประกอบดว้ย 

3.2.1 ใชค้่า F-Test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

F =  
MSB

MSW
, df1 = k − 1, df2 = n − k 

 

                     เม่ือ   F        แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 

        MSB   แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 

     MSw  แทน คา่ความแปรปรวนในกลุม่ 

         df   แทน ชัน้แห่งความอิสระ 
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         𝑘   แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่น  ามาทดสอบสมมตฐิาน 

              𝑛   แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

               𝑛 − 𝑘  แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

ถ้าผลทดสอบมีความหมายแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ต้องท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s Least Significant 
Different (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

LSD =  
t1 − α

2
; N − k √MSE [

1

Ni
+

1

Nj
] 

 
         เม่ือ LSD  แทน ผลต่างนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้  าหรบัประชากร 

                    กลุม่ที่ i และ j 
         

t1−α

2
; N − k แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ                       

                                            t-distribution ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% และชั้น        
แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

           MSE  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS) 

           Ni  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 

           Nj  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ j 

         α   แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 
ใชค้่า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่เท่ากนั 

β =  
MSB

MSW
 

โดย  MSW =  ∑ (1 −
n1

N

k
i=1 )si

2 
เม่ือ β แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 
 𝑀𝑆𝐵 แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
 MSw แทน ค่า Mean Square Error จากตาราง 
                                 วิเคราะหค์วามแปรปรวน 
 K แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
 n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 N แทน ขนาดประชากร 
 si

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 
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3.3 ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัแปรที่เป็นอิสระต่อกนั เป็นค่า
ประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสองตวัที่แต่ละตวัตา่งมีระดบัการวดัของขอ้มลูแตกตา่งกนั 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 ∑ 𝑥𝑦 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√[𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2][𝑛 ∑ 𝑦2 − (∑ 𝑦)2]
 

 
โดย rxy แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

  ∑ X แทน ผลรวมของคะแนน X 

  ∑ Y แทน ผลรวมของคะแนน Y 

  ∑ x2 แทน ผลรวมของคะแนน X แต่ละตวัยกก าลงั 2 

  ∑ y2 แทน ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตวัยกก าลงั 2 

  ∑ XY แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง X กบั Y 

    n แทน จ านวนคนหรอืกลุม่ตวัอย่าง 

 

โดยโดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์จะมีค่าระหว่าง -1<r <1 ความหมายของค่า r 
เป็นดงันี ้

1. ถา้ r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มกนั คือ 
ถา้ X เพิ่ม Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 

2. ถา้ r เป็น บวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ X 
เพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ย แต่ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัและ
มีความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางกนัขา้ม และ
มีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ r = 0 แสดงวา่ มี X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ ์
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 
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เกณฑก์ารแปลความหมายสมัประสิทธ์ิสมัพนัธ ์ดงันี ้
คา่สมัประสิทธ์ิสมัพนัธ ์  ความหมาย 

0.81 - 1.00    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก  
0.61 - 0.80    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู  
0.41 - 0.60    มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง  
0.21 - 0.40    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า  
0.01 - 0.20   มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก  
0.00    ไม่มีความสมัพนัธก์นั 



 

บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูของผลการวิจยัเรื่อง แรงจงูใจในการท างานและความ

ผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ซึ่งใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจ านวน
ทัง้สิน้ 420 ฉบบั และผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้
 
สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

N แทน จ านวนพนกังานในกลุม่ตวัอย่าง  

x แทน ค่าเฉลี่ย 
S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตราฐาน 
r แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงที 
f แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงเอฟ 
MS แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
df แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 

P-value แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0 แทน สมมติฐานหลกั 
H1 แทน สมมติฐานรอง 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัไดน้  าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 
2 ตอน ดงันี ้
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน  

1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ส  านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์าร ดา้น
ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร 

1.4 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นกระบวนการบริหาร และดา้น
ผลลพัธ ์

ตอนที ่2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
2.1 พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

2.2 แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความ
ผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

2.3 ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย
องคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 



  59 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน กลุ่มตวัอย่างที่ใชว้ิเคราะหผ์ลการวิจยัครัง้นี ้มี
ทัง้หมด 420 คน โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

 
ตาราง 3 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ชาย 201 47.86 
หญิง 219 52.14 

รวม 420 100.00 

 
จากตาราง 3 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 219 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.14 

และ เพศชาย จ านวน 201 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.86 
 

ตาราง 4 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากวา่ หรือ เทียบเท่า 25 ปี 29 6.90 
26 ปี – 35 ปี 162 38.57 
36 ปี – 45 ปี 185 44.05 
46 ปี ขึน้ไป 44 10.48 

รวม 420 100.00 

 
จากตาราง 4 อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 36 - 45 ปี จ านวน 185 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

44.05 รองลงมาคือ อายุ 26 ปี – 35 ปี จ านวน 162 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.57 อายุ 46 ปีขึน้ไป 
จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.48 และอายตุ ่ากว่า หรือ เทียบเท่า 25 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 6.90 ตามล าดบั 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
โสด 220 52.38 
สมรส 200 47.62 

รวม 420 100.00 

 
จากตาราง 5 สถานภาพ พบว่า สว่นใหญ่เป็นสถานภาพโสด จ านวน 220 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 52.38 และสถานภาพสมรส จ านวน 200 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.62 
 

ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 55 13.10 
ปรญิญาตร ีหรือ เทียบเท่า 284 67.62 
สงูกวา่ปรญิญาตรี 81 19.29 

รวม 420 100.00 

 
จากตาราง 6 ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่า จ านวน 284 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.62 รองลงมา คือ สงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 81 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 19.29 และต ่ากวา่ปรญิญาตร ีจ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.10 

 
ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 

73 
183 
99 
27 

17.38 
43.57 
23.57 
6.43 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
50,001 บาท ขึน้ไป 38 9.05 

รวม 420 100.00 

 
จากตาราง 7 รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน พบวา่ สว่นใหญ่รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 20,001 – 30,000 

บาท จ านวน 183 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.57 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 
บาท จ านวน 99 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.57 รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 10,000 – 20,000 บาท จ านวน 73 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.38 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
9.05 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.43 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ท างาน 
 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากวา่ 5 ปี หรือ เทียบเท่า 102 24.29 
6 – 10 ปี 202 48.10 
11 – 15 ปี 63 15.00 
16 – 20 ปี 17 4.05 
มากกวา่ 20 ปี ขึน้ไป 36 8.57 

รวม 420 100.00 

 
จากตาราง 8 ระยะเวลาในการท างาน พบวา่ สว่นใหญ่ระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี 

จ านวน 202 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.10 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.29 ระยะเวลาในการท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 63 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.00 ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 20 ปี ขึน้ไป จ านวน 36 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 8.57 และระยะเวลาในการท างาน 16 – 20 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.05 
ตามล าดบั 

 
1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 

จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ โดยแสดงคา่เฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

 
ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน 
 

แรงจงูใจในการท างาน x S.D. แปลผล 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ 4.05 0.53 มาก 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 4.18 0.44 มาก 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 4.20 0.41 มาก 
แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 4.14 0.32 มาก 

 
จากตาราง 9 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ดา้นความ
ตอ้งการความส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 ดา้นความตอ้งการความผกูพนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 
และดา้นความตอ้งการอ านาจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 ตามล าดบั 
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ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
 

ดา้นความตอ้งการอ านาจ x S.D. แปลผล 
1. ท่านคิดว่างานที่ท่านรบัผิดชอบหรือปฏิบตัิ
อยู่ในปัจจุบนันัน้มีโอกาสสรา้งความกา้วหนา้
ในการท างานใหก้บัท่านได ้

4.02 0.40 มาก 

2. ท่านมักจะได้รับโอกาสในการพูดคุย หรือ
แสดงความคิดเห็นในที่ประชมุบอ่ยครัง้ 

4.03 0.88 มาก 

3. ท่ าน มีอ านาจในการตัดสิน ใจในการ
ปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ 

4.09 0.50 มาก 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางใน
การปฏิบตัิงานและการบรหิารขององคก์าร 

4.06 0.88 มาก 

รวม 4.05 0.53 มาก 

 
จากตาราง 10 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับ
แรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่
ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ท่านมีสว่นรว่มในการเสนอแนะแนวทางในการปฏิบตัิงานและการบรหิารของ
องคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ท่านมกัจะไดร้บัโอกาสในการพดูคยุ หรือแสดงความคิดเห็นในที่
ประชุมบ่อยครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และท่านคิดว่างานที่ท่านรับผิดชอบหรือปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบันนั้นมีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในการท างานให้กับท่านได้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
ตามล าดบั 
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ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
 

ดา้นความตอ้งการความผกูพนั x S.D. แปลผล 
1. เม่ือเกิดปัญหาในการท างานท่านจะไดร้บั
ความช่วยเหลือจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อน
รว่มงาน อยู่เสมอ 

4.06 0.51 มาก 

2. ท่ า น ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ง า น ร่ ว ม กั บ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่านได้
อย่างดี 

4.19 0.58 มาก 

3. ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือขอความ
คิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานได้
เสมอ 

4.24 0.59 มากที่สดุ 

4. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความใกลช้ิดสนิท
สนมกนัอย่างมาก 

4.22 0.61 มากที่สดุ 

รวม 4.18 0.44 มาก 

 
จากตาราง 11 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบั
แรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่
ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี ้ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือขอความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานไดเ้สมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความใกลช้ิดสนิทสนมกนัอย่าง
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 ท่านสามารถปฏิบตัิงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของ
ท่านได้อย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และเม่ือเกิดปัญหาในการท างานท่านจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนรว่มงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 
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ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 
 

ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ x S.D. แปลผล 
1. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือ
ระดบัที่สงูขึน้ 

4.01 0.54 มาก 

2. วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้ต าแหน่งและ
เงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมและยติุธรรม 

4.23 0.54 มากที่สดุ 

3. ท่านไดร้บัการสนับสนุนใหไ้ดร้บัการพัฒนา
ความรู ้และความสามารถ 

4.30 0.54 มากที่สดุ 

4. งานที่ ท่ านปฏิบัติอยู่ เ ป็นงานที่ ท้าทาย
ความสามารถ 

4.26 0.56 มากที่สดุ 

รวม 4.20 0.41 มาก 

 
จากตาราง 12 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมี
ระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยเรียงล าดบั
จากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหไ้ดร้บัการพฒันาความรู ้และความสามารถ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 งานที่ท่านปฏิบตัิอยู่เป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 
วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้ต าแหน่งและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมและยตุิธรรม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.23 และท่านมีโอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหรือระดบัที่สูงขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 
ตามล าดบั 

 
1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 

จ ากัด (มหาชน) ส  านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์าร ดา้น
ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร โดยแสดงค่าเฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 13 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
 

ความผกูพนัตอ่องคก์าร x S.D. แปลผล 
ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบั 
เปา้หมายองคก์าร 

4.23 0.41 มากท่ีสดุ 

ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงาน 
เพื่อองคก์าร 

4.24 0.44 มากท่ีสดุ 

ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความ 
เป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

4.23 0.43 มากท่ีสดุ 

ความผกูพนัตอ่องคก์ารโดยรวม 4.23 0.31 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 13 ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงันี ้ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ดา้นความเช่ือมั่นและ
การยอมรบัเป้าหมายองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ตามล าดบั 

 
ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความเชื่อมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์าร 
 

ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบั 
เปา้หมายองคก์าร x S.D. แปลผล 

1. ท่านมีพฤติกรรมปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การอย่าง
สม ่าเสมอ 

4.10 0.42 มาก 

2. ท่ าน มีความ เ ช่ือมั่ นว่ า เป้ าหมายและ
นโยบายขององค์การสามารถท าให้องค์การ
ประสบความส าเรจ็ได ้

4.20 0.52 มากที่สดุ 
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ตารางที่ 14 (ต่อ) 
 

ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบั 
เปา้หมายองคก์าร x S.D. แปลผล 

3. การได้รับสวัสดิการที่ดีท  าให้ท่านมีความ
เช่ือมั่นและยอมรบัเป้าหมายขององคก์ารเป็น
อย่างดี 

4.33 0.56 มากที่สดุ 

4. ท่านมีการเขา้รว่มกิจกรรมขององคก์ารอย่าง
สม ่าเสมอ 

4.29 0.60 มากที่สดุ 

รวม 4.20 0.41 มาก 

 
จากตาราง 14 ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์าร เม่ือพิจารณาความคิดเห็น 
พบว่า ภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับความผูกพันต่อ
องคก์าร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้การไดร้บัสวสัดิการที่ดีท  าใหท้่านมีความเช่ือมั่น
และยอมรบัเป้าหมายขององคก์ารเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ท่านมีการเขา้ร่วมกิจกรรม
ขององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 ท่านมีความเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและนโยบาย
ขององค์การสามารถท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และท่านมี
พฤติกรรมปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 ตามล าดบั 

 
ตาราง 15 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร ดา้น
ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร 
 
ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร x S.D. แปลผล 

1. ท่ านมักจะค านึ งถึ งผลประ โยชน์และ
ความกา้วหนา้ขององคก์ารก่อนผลประโยชน์
ส่วนตน 

4.16 0.46 มาก 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 
ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร x S.D. แปลผล 

2. ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานล่วงเวลาใหก้ับ
องคก์ารเพื่อใหง้านลลุ่วงแมว้า่คา่ตอบแทนที่ได้
จะไม่คุม้คา่ 

4.16 0.75 มาก 

3. ท่านเต็มใจที่จะท างานทุกอย่างที่ ได้รับ
มอบหมายและท่านจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท
และเต็มความสามารถ 

4.31 0.58 มากที่สดุ 

4. ท่านเต็มใจที่จะใชค้วามรูค้วามสามารถและ
ประสบการณ์เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบ
ความส าเรจ็ได ้

4.31 0.57 มากที่สดุ 

รวม 4.24 0.44 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 15 ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า 
ภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับความผูกพันต่อ
องคก์าร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านเต็มใจที่จะท างานทกุอย่างที่ไดร้บัมอบหมาย
และท่านจะปฏิบตัิงานอย่างทุ่มเทและเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 ท่านเต็มใจที่จะใช้
ความรูค้วามสามารถและประสบการณเ์พื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จได ้มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.31 ท่านมกัจะค านงึถึงผลประโยชนแ์ละความกา้วหนา้ขององคก์ารก่อนผลประโยชนส์ว่น
ตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 และท่านเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานลว่งเวลาใหก้บัองคก์ารเพื่อใหง้านลลุว่ง
แมว้า่คา่ตอบแทนที่ไดจ้ะไม่คุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร ดา้น
ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
 
ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก

ภาพขององคก์าร x S.D. แปลผล 

1. แมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนยา้ย
ไปอยู่กับหน่วยงานอื่นและมีรายไดท้ี่สูงกว่าแต่
ท่านก็สมคัรใจที่จะท างานใหอ้งคก์ารต่อไป 

4.13 0.46 มาก 

2. ท่านรูส้ึกว่ามีความมั่นคงในการท างานกับ
องคก์ารแห่งนี ้

4.25 0.53 มากที่สดุ 

3. ท่านรูส้กึวา่การรกัษาผลประโยชนข์ององคก์าร
เป็นเรื่องส าคญั 

4.28 0.54 มากที่สดุ 

4. ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์การ
จนกวา่ท่านจะเกษียณอายงุาน 

4.28 0.66 มากที่สดุ 

รวม 4.23 0.43 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 16 ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร เม่ือพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.23 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แตล่ะขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านรูส้กึวา่การรกัษาผลประโยชนข์ององคก์าร
เป็นเรื่องส าคัญ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานกับองคก์ารจนกว่าท่านจะ
เกษียณอายงุาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ท่านรูส้กึวา่มีความมั่นคงในการท างานกบัองคก์ารแห่งนี ้มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 และแมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนยา้ยไปอยู่กบัหน่วยงานอื่นและ
มีรายไดท้ี่สงูกวา่แต่ท่านก็สมคัรใจที่จะท างานใหอ้งคก์ารตอ่ไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 ตามล าดบั 

 
1.4 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นกระบวนการบริหาร และดา้น
ผลลพัธโ์ดยแสดงคา่เฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน x S.D. แปลผล 
ดา้นคา่ใชจ้่าย 4.26 0.37 มากที่สดุ 
ดา้นกระบวนการบรหิาร 4.28 0.39 มากที่สดุ 
ดา้นผลลพัธ ์ 4.27 0.37 มากที่สดุ 
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 4.27 0.26 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 17 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่
ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหา
นอ้ย ดงันี ้ดา้นกระบวนการบรหิาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ดา้นผลลพัธ ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 และ
ดา้นค่าใชจ้่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ตามล าดบั 

 
ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นค่าใชจ้่าย 
 

ดา้นคา่ใชจ้่าย x S.D. แปลผล 
1. ท่านปฏิบตัิงานโดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่าง
จ ากดัใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 

4.15 0.41 มาก 

2. ท่านปฏิบัติงานโดยมีค่าใช้จ่ายที่ มีความ
สอดคลอ้งกนักบังานและวิธีการ 

4.23 0.47 มากที่สดุ 

3. ท่ านตระหนักและกระตุ้น ให้ผู้ อื่ น ใ ช้
ทรพัยากรที่มีอยู่อย่างคุม้คา่ 

4.34 0.56 มากที่สดุ 

4. ภายใตง้บประมาณขององคก์ารที่มีอยู่อย่าง
จ ากัดท่านสามารถใช้งบประมาณเหล่านีใ้ห้
เกิดผลผลิตสงูสดุได ้

4.32 0.58 มากที่สดุ 

รวม 4.26 0.37 มากที่สดุ 
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จากตาราง 18 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ดา้นค่าใชจ้่าย เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพใน
การท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ดงันี ้ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ้ื่นใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างคุม้ค่ามีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.34 
ภายใต้งบประมาณขององค์การที่มีอยู่อย่างจ ากัดท่านสามารถใช้งบประมาณเหล่านีใ้ห้เกิด
ผลผลิตสงูสดุได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 ท่านปฏิบตัิงานโดยมีค่าใชจ้่ายที่มีความสอดคลอ้งกนักบั
งานและวิธีการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 และท่านปฏิบตัิงานโดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้
เกิดประโยชนส์งูสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 ตามล าดบั 

 
ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นกระบวนการบรหิาร 
 

ดา้นกระบวนการบรหิาร x S.D. แปลผล 
1. ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณ
งานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน 

4.23 0.46 มากที่สดุ 

2. ท่านมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณ
งานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน 

4.30 0.52 มากที่สดุ 

3. ท่านสามารถลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหง้านมีคณุภาพมากกวา่เดิม 

4.28 0.58 มากที่สดุ 

4. ท่านมีการน าความรูแ้ละเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้
เพื่ อให้เ กิดคุณภาพในการท างานมากขึ ้น
กวา่เดิม 

4.31 0.57 มากที่สดุ 

รวม 4.26 0.37 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 19 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ ด้านกระบวนการบริหาร  เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านมีการน าความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้เพื่อให้เกิด
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คุณภาพในการท างานมากขึน้กว่าเดิม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 ท่านมีการวางแผน บริหารจัดการ
ปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 ท่านสามารถลดขัน้ตอนใน
การปฏิบตัิงานเพื่อใหง้านมีคณุภาพมากกว่าเดิม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 และท่านมีการจดัล าดบั
ความส าคญัของปรมิาณงานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ตามล าดบั 

 
ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นผลลพัธ ์
 

ดา้นกระบวนการบรหิาร x S.D. แปลผล 
1. ท่านปฏิบัติงานประสบความส าเร็จไดต้าม
ปริมาณงานเม่ือเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้

4.17 0.43 มาก 

2. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างถูกต้องครบถ้วนและสมบูรณ์ตรงตาม
วตัถปุระสงคข์องงานนัน้ ๆ 

4.28 0.50 มากที่สดุ 

3. ระบบสารสนเทศที่น ามาใชใ้นองคก์ารท าให้
การท างานของท่านมีคุณภาพถูกต้องและ
แม่นย า 

4.30 0.54 มากที่สดุ 

4. ผลการปฏิบตัิงานของท่านสามารถน าไปใช้
ป ระ โยชน์ห รื อก่ อ ให้ เ กิ ดประ โยชน์ห รื อ
ประยกุตใ์ชใ้นทางอื่นไดอ้ย่างดี 

4.33 0.55 มากที่สดุ 

รวม 4.27 0.37 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 20 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ ดา้นผลลพัธ์ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพใน
การท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ดังนี ้ผลการปฏิบตัิงานของท่านสามารถน าไปใชป้ระโยชนห์รือก่อใหเ้กิดประโยชนห์รือ
ประยกุตใ์ชใ้นทางอื่นไดอ้ย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 ระบบสารสนเทศที่น  ามาใชใ้นองคก์ารท าให้
การท างานของท่านมีคุณภาพถูกตอ้งและแม่นย า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ท่านสามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้องครบถ้วนและสมบูรณ์ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานนั้น  ๆ มี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 และท่านปฏิบตัิงานประสบความส าเร็จไดต้ามปริมาณงานเม่ือเปรียบเทียบ
กบัเปา้หมายที่ก าหนดไว ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกนั มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
แตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ท่ี
แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 

H0 = พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 = พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าความแปรปรวนของกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ โดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา่ 
ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test 
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของ
เพศกับประสิทธิภาพในการท างาน โดยรวมของพนักงานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการ
ทดสอบ พบว่า ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05) จะใช้
ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบ
ความแตกต่างของเพศกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยรวมของพนกังานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุม่ 
ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม ด้วยสถิติ 
Levene’s test 
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ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
ของพนกังาน 
 

เพศ  Levene’s Test for Equality of Variances 
  F P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม  0.041 0.840 

 
จากตาราง 21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม

ของพนกังาน โดยแยกตาม เพศ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
ของพนกังาน มีค่า P-value เท่ากบั 0.840 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิง  ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชค้่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั 
(Equal Variances Assumed) 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชส้ถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตวัอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน 
ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบันัยส าคญัทาง
สถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางดงัตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มตวัอย่างระหว่างเพศชาย
และเพศหญิง 
 

ตวัแปรท่ีศกึษา เพศ  t-test for Equality of Means 
  x S.D. t df P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั 

(มหาชน) ส  านกังานใหญ่ 

ชาย 4.27 0.26 0.849 418 0.849 
หญิง 4.27 0.27    

 
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

จ าแนกตาม เพศ โดยใชค้่าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตัวอย่าง ( Independent t-test) ที่ระดับ
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ความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากบั 0.849 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่ มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 1.2 พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอาย ุที่

แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 
H0 = พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอาย ุที่แตกตา่ง

กนัมีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 
H1 = พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอาย ุที่แตกตา่ง

กนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 
โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้ตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าความแปรปรวนของแตล่ะอาย ุโดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึง่หาก
ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ ไม่แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 
0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตาม อายุ หากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ แตกต่างกัน 
(ค่า P-value  มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค้่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่าง
ของประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตาม อายุ ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน 
จะน า ไปเปรียบเทียบเชิ งซ้อน  (Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธี แบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคา่เฉลี่ยรายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติที่ 0.05 
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ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
ของพนกังาน  
 

อาย ุ  Levene’s Test for Equality of Variances 
 Levene 

Statistic 
df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 0.531 3 416 0.001* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานจ าแนกตาม อายุ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
จ าแนกตาม อายุ มีค่า P-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และ ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุม่อาย ุแตกตา่งกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงั
ตารางตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานกบัอาย ุโดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 2.734 2 34.161 0.361 

 
จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบ อาย ุของพนกังานเก่ียวกบัประสิทธิภาพใน

การท างานโดยใชค้่าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า P-value 
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เท่ากับ 0.361 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอาย ุที่แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่  1.3 พนักงานธนาคารที่ มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้าน

สถานภาพ ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 
H0 = พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ที่

แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 
H1 = พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ที่

แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 
โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ค่าความแปรปรวนของกลุม่สถานภาพทัง้ 2 กลุม่ โดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึง่หากผลการทดสอบ
พบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ไม่แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่า 
t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกตา่ง
ของสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยรวมของพนกังานในกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม 
แต่หากผลการทดสอบ พบว่า ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่านอ้ย
กว่า 0.05) จะใชค้่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยรวมของพนกังาน
ในกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่ม
สถานภาพทัง้ 2 กลุม่ ดว้ยสถิติ Levene’s test 

 
ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมของพนกังาน 

สถานภาพ  Levene’s Test for Equality of Variances 
  F P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม  9.171 0.003* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 



  78 

จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
ของพนักงาน โดยแยกตาม สถานภาพ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมของพนักงาน มีค่า P-value เท่ากับ 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพโสดและ
สถานภาพสมรส แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชค้่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชส้ถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตวัอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน 
ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบันัยส าคญัทาง
สถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางดงัตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มตัวอย่างระหว่าง
สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส 
 

ตวัแปรท่ีศกึษา สถานภาพ  t-test for Equality of Means 
  x S.D. t df P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั 

(มหาชน) ส  านกังานใหญ่ 

โสด 4.24 0.30 -2.253 418 0.025* 
สมรส 4.30 0.22 399.172   

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
จ าแนกตาม สถานภาพ โดยใชค้่าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตวัอย่าง (Independent t-test) ที่
ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.0025 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที่มีลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



  79 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดบั
การศกึษา ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 

H0 = พนักงานธนาคารที่ มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้าน ระดับ
การศกึษา ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 

H1 = พนักงานธนาคารที่ มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้าน ระดับ
การศกึษา ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้ตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศกึษา โดยใชส้ถิติ Levene’s 
test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศกึษา ไม่แตกต่างกนั (ค่า  
P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานจ าแนกตาม ระดบัการศกึษา หากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวน
ของแต่ละระดับการศึกษา แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค้่าสถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) 
โดยใชว้ิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่
ใดบา้งแตกตา่งกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษากับประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมของพนกังาน  
 

ระดบัการศกึษา  Levene’s Test for Equality of Variances 
 Levene 

Statistic 
df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 1.167 2 417 0.312 

 
จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานจ าแตกตาม ระดับการศึกษา โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน
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ของพนกังานจ าแนกตาม ระดบัการศกึษา มีค่า P-value เท่ากบั 0.312 ซึง่มากกวา่ 0.05 จงึยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

 
ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานกบัระดบัการศึกษา 
โดยใชส้ถิติ F-test 
 

ตวัแปรท่ี
ศกึษา 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

ระดบั
การศกึษา 

ระหวา่งกลุม่ 2 0.302 0.151 2.194 0.113 
ภายในกลุม่ 392 28.270 0.069   

รวม 394 29.022    

 
จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า P-value 
เท่ากับ 0.113 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดับการศึกษา ที่
แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.5 พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายได้
เฉลี่ยตอ่เดือน ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 

H0 = พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยตอ่
เดือน ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 

H1 = พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยตอ่
เดือน ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 
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โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้ตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ 
Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ไม่
แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ของประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตาม รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน หากผลทดสอบ
พบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05) จะใชค้่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกตา่งของประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานจ าแนกตาม รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบ
เชิ งซ้อน  (Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธี แบบ  Least Significant Difference (LSD) หรื อ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คา่เฉลี่ยรายคูใ่ดบา้งแตกตา่งกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมของพนกังาน 
 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน  Levene’s Test for Equality of Variances 
 Levene 

Statistic 
df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 1.871 4 415 0.115 

 
จากตาราง 29 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานจ าแตกตาม รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้ Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานจ าแนกตาม รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีค่า P-value เท่ากับ 0.115 ซึ่งมากกว่า 
0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความ
แปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

 
ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกับรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน โดยใชส้ถิติ F-test 
 

ตวัแปรท่ี
ศกึษา 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

รายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน 

ระหวา่งกลุม่ 4 0.450 0.112 1.633 0.165 
ภายในกลุม่ 415 28.573 0.069   

รวม 419 29.022    

 
จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของพนกังานเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า P-value 
เท่ากับ 0.165 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่  1.6 พนักงานธนาคารที่ มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้าน

ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 
H0 = พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระยะเวลาใน

การท างาน ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 
H1 = พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระยะเวลาใน

การท างาน ที่แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกตา่งกนั 
โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้ตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระยะเวลาในการท างาน โดยใชส้ถิติ 
Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระยะเวลาในการท างาน 
ไม่แตกตา่งกนั (ค่า P-value มีค่ามากกวา่ 0.05) จะใชค้่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกตา่ง
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ของประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน หากผลทดสอบ
พบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกนั (ค่า P-value มีค่านอ้ย
กว่า 0.05) จะใชค้่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานจ าแนกตาม ระยะเวลาในการท างาน ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คา่เฉลี่ยรายคูใ่ดบา้งแตกตา่งกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาในการท างานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานโดยรวมของพนกังาน 
 

ระยะเวลาในการท างาน  Levene’s Test for Equality of Variances 
 Levene 

Statistic 
df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 1.403 4 415 0.232 

 
จากตาราง 31 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานจ าแนกตาม ระยะเวลาในการท างาน มีค่า P-value เท่ากบั 0.232 ซึ่งมากกวา่ 
0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความ
แปรปรวนของแต่ละระยะเวลาในการท างาน แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 32 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานกบัระยะเวลาในการ
ท างาน โดยใชส้ถิติ F-test 
 

ตวัแปรท่ี
ศกึษา 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 4 0.420 0.105 1.525 0.194 
ภายในกลุม่ 415 28.602 0.069   

รวม 419 29.022    

 
จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระยะเวลาในการท างานของพนักงาน

เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า 
P-value เท่ากับ 0.194 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระยะเวลาใน
การท างาน ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ

ตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H0 = แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ไม่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H1 = แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร ์
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 99 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ ค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 33 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 

แรงจงูใจในการท างาน 
ประสิทธิภาพในการ

ท างาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
r P-value 

ดา้นความตอ้งการอ านาจ 0.218 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ด้านความต้องการความ
ผกูพนั 

0.284 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร
ความส าเรจ็ 

0.422 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวม 0.431 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชค้่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีค่า P-value 
< 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.431 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ 
เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องแรงจงูใจในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพ
ในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่า r เท่ากบั 0.218 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้ง
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กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ความตอ้งการอ านาจดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

2. ดา้นความตอ้งการความผูกพนั มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนัมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.284 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า แรงจงูใจในการ
ท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนัดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความตอ้งการ
ความส าเรจ็มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.422 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์
ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า 
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความส าเร็จดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างาน
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบั

เป้าหมายองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H0 = ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเปา้หมาย
องคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร ไม่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H1 = ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเปา้หมาย
องคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่ 
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ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร ์
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 99 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ P-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง ตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 34 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 

ความผกูพนัตอ่องคก์าร 
ประสิทธิภาพในการ

ท างาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
r P-value 

ดา้นความเช่ือมั่นและการ
ยอมรบัเปา้หมายองคก์าร 

0.404 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ด้านความ เต็ ม ใจที่ จ ะ
ปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร 

0.403 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ด้านความต้องการที่จะ
ด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร 

0.346 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

รวม 0.523 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชค้่าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีค่า P-value 
< 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.523 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ 
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เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพ
ในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์าร มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมี
ค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.404 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ 
เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์าร ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบัเปา้หมาย
องคก์ารดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.403 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความวา่ 
เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า ความผูกพันต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อ
องคก์ารดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีค่า P-value < 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความตอ้งการที่
จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.346 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพันธต์  ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือ
พนกังานมีความคิดเห็นว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ารดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 35 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานที ่1 พนกังานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่
แตกตา่งกนั 
สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Independent Sample t-test 
อาย ุ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Brown-Forsythe 
สถานภาพ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Sample t-test 
ระดบัการศกึษา ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
ระยะเวลาในการ
ท างาน 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้ง
ตอ้งการอ านาจ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ความตอ้งการ
ความส าเรจ็ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

 

สมมตฐิานที ่3 แรงจงูลกัษณะของวตัถปุระสงคข์องใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
อ านาจ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นความเชื่อมั่นและ
การยอมรบัเปา้หมาย
องคก์าร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความเต็มใจที่จะ
ปฏิบตัิงานเพื่อ
องคก์าร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการที่
จะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพของ
องคก์าร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศกึษาวิจยัเรื่อง “แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่” 
ผูว้ิจัยน าผลการวิเคราะหข์อ้มูลโดยมีประเด็นส าคัญที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และน าเสนอ
ขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้

 
ความมุ่งหมายของการวจิยั 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ผลการวิจัยครั้งนีท้  าให้ทราบเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อ
องคก์าร และประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน
ใหญ่ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาที่ส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานใหเ้พิ่มมากขึน้ 

2. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธใ์นดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน เพื่อสรา้งแรงจงูใจในการท างานของ
พนกังาน และความผกูพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์ารมากยิ่งขึน้ 

3. เพื่อให้ผลการวิจัยสามารถน าไปใชเ้ป็นแหล่งข้อมูลที่เป็นประโยชนส์  าหรับผู้ที่
สนใจศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์าร และประสิทธิภาพในการ
ท างานตอ่ไป 
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สมมตฐิานของการวจิัย 
1. พนักงานธนาคารที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่          
แตกตา่งกนั 

2. แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความ
ผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

3. ความผกูพนัตอ่องคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์าร 
ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
สรุปผลการวจิัย 

การศึกษาวิจยัเรื่อง แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่     
สรุปผลไดด้งันี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานลักษณะทางประชากรศาสตร์พนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ จ านวน รอ้ยละ ดงันี ้

เพศ กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 219 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.14 และ 
เพศชาย จ านวน 201คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.86 

อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี อายุ 36 ปี – 45 ปี จ านวน 185 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
44.05 รองลงมา คือ อายุ 26 ปี – 35 ปี จ านวน 162 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.57 อายุ 46 ปี ขึน้ไป 
จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.48 และอายตุ ่ากว่า หรือเทียบเท่า 25 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 6.90 ตามล าดบั 

สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี สถานภาพโสด จ านวน 220 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
52.38 และสถานภาพสมรส จ านวน 200 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.62 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ใน ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
จ านวน 284 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.62 รองลงมา คือ สงูกวา่ปรญิญาตร ีจ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 19.29 และต ่ากวา่ปรญิญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.10 ตามล าดบั 
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รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มี รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 183 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.57 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 
บาท จ านวน 99 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.57 รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 10,000 – 20,000 บาท จ านวน 73 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.38 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
9.05 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.43 
ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการท างาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี ระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี 
จ านวน 202 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.10 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.29 ระยะเวลาในการท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 63 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.00 ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 20 ปี ขึน้ไป จ านวน 36 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 8.57 และระยะเวลาในการท างาน 16 – 20 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.05 
ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ โดยรวมมีระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงันี ้ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.09 ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานและการบริหารขององคก์าร  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ท่านมักจะไดร้บัโอกาสในการพูดคุย หรือแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม
บ่อยครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 และท่านคิดว่างานที่ท่านรบัผิดชอบหรือปฏิบตัิอยู่ในปัจจบุนันัน้มี
โอกาสสรา้งความกา้วหนา้ในการท างานใหก้บัท่านได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 ตามล าดบั 

2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั โดยรวมมีระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 2 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
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ไปหาน้อย ดังนี ้ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือขอความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานไดเ้สมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความใกลช้ิดสนิทสนมกนัอย่าง
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 
2 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถปฏิบตัิงานร่วมกับผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานของท่านไดอ้ย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และเม่ือเกิดปัญหาในการท างานท่านจะ
ได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 
ตามล าดบั 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ โดยรวมมีระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 3 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหไ้ดร้บัการพฒันาความรู ้และความสามารถ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และ
วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้ต าแหน่งและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมและยตุิธรรม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.23 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 1 ขอ้ คือ ท่าน
มีโอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหรือระดบัที่สงูขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์าร ดา้นความเต็ม
ใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ซึง่
สามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์าร โดยรวมมีระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 3 ขอ้ 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ การไดร้ับสวัสดิการที่ดีท  าให้ท่านมีความเช่ือมั่นและ
ยอมรบัเป้าหมายขององคก์ารเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 ท่านมีการเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องค์การอย่างสม ่าเสมอ 4.29 และท่านมีความเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและนโยบายขององค์การ
สามารถท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ตามล าดับ  ผู้ตอบ
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แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ขอ้ คือ ท่านมีพฤติกรรมปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีช่วยสง่เสรมิภาพลกัษณข์ององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 

2. ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แตล่ะขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 2 ขอ้ 
คือ ท่านเต็มใจที่จะท างานทุกอย่างที่ไดร้บัมอบหมายและท่านจะปฏิบตัิงานอย่างทุ่มเทและเต็ม
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณเ์พื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จได ้4.31 ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 2 ขอ้ คือ ท่านมกัจะค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความกา้วหนา้ของ
องคก์ารก่อนผลประโยชนส์่วนตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 และท่านเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานล่วงเวลา
ใหก้บัองคก์ารเพื่อใหง้านลลุว่งแมว้า่คา่ตอบแทนที่ไดจ้ะไม่คุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 

3. ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร โดยรวมมีระดบั
ความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 เม่ือพิจารณารายข้อ 
พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์ารอยู่ในระดบัมาก
ที่สดุ จ านวน 3 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านรูส้กึว่าการรกัษาผลประโยชนข์อง
องคก์ารเป็นเรื่องส าคญั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานกับองคก์ารจนกว่า
ท่านจะเกษียณอายุงาน 4.28 และท่านรูส้ึกว่ามีความมั่นคงในการท างานกับองคก์ารแห่งนี ้ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 1 ขอ้ 
คือ แมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปอยู่กบัหน่วยงานอื่นและมีรายไดท้ี่สงูกว่าแต่
ท่านก็สมคัรใจที่จะท างานใหอ้งคก์ารตอ่ไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 

 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร

กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นกระบวนการบริหาร และดา้น
ผลลัพธ์ ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27  ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นค่าใชจ้่าย โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมากที่สดุ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 3 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไป
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หานอ้ย ดังนี ้ท่านตระหนักและกระตุน้ใหผู้อ้ื่นใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.34 ภายใตง้บประมาณขององคก์ารที่มีอยู่อย่างจ ากดัท่านสามารถใชง้บประมาณเหล่านีใ้หเ้กิด
ผลผลิตสงูสดุได ้4.32 และท่านปฏิบตัิงานโดยมีค่าใชจ้่ายที่มีความสอดคลอ้งกนักบังานและวิธีการ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน  1 
ขอ้ คือ ท่านปฏิบตัิงานโดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากดัใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.15 

2. ดา้นกระบวนการบริหาร โดยรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบั
มากที่สดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านมีการน าความรูแ้ละเทคนิคใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อใหเ้กิดคณุภาพในการท างาน
มากขึน้กว่าเดิม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 ท่านมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงานเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ท่านสามารถลดขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน
เพื่อใหง้านมีคณุภาพมากกวา่เดิม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 และท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของ
ปรมิาณงานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ตามล าดบั 

3. ดา้นผลลพัธ ์โดยรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 3 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ดังนี ้ผลการปฏิบตัิงานของท่านสามารถน าไปใชป้ระโยชนห์รือก่อใหเ้กิดประโยชนห์รือ
ประยกุตใ์ชใ้นทางอื่นไดอ้ย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 ระบบสารสนเทศที่น  ามาใชใ้นองคก์ารท าให้
การท างานของท่านมีคณุภาพถกูตอ้งและแม่นย า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 และท่านสามารถท างาน
ที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้งครบถ้วนและสมบูรณ์ตรงตามวัตถุประสงคข์องงานนั้น  ๆ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 1 ขอ้ 
คือ ท่านปฏิบตัิงานประสบความส าเรจ็ไดต้ามปริมาณงานเม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ก าหนด
ไว ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 

 
ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกนั มีผล



  95 

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่
แตกตา่งกนั 

พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนักงานที่อายุแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกวา่พนกังานที่มีสถานภาพโสด 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ

ตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจยัพบวา่ แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
เท่ากบั 0.431 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเรื่องแรงจงูใจ
ในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง 
สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากับ 0.218 
แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า ซึง่สอดคลอ้งกบั
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สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นวา่ แรงจงูใจในการท างาน ดา้นความ
ตอ้งการอ านาจดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 
0.284 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนัดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 
0.422 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า แรงจงูใจในการ
ท างาน ดา้นความตอ้งการความส าเร็จดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบั

เป้าหมายองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจัยพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.523 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมี
ความคิดเห็นเรื่องความผูกพันต่อองคก์ารในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างาน
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ดงันี ้

1. ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายองค์การ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.404 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมี
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ความคิดเห็นว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์ารดีขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
เท่ากบั 0.403 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์ารดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร ความสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.346 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร
ดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
 
การอภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยัเรื่อง แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์ารที่มีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
อภิปรายผล ไดด้งันี ้

สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกนั มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่
แตกตา่งกนั 

เพศ พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากธนาคารมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานทัง้
เพศชาย และเพศหญิง สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเท่าเทียมกัน มีการอบรมใหค้วามรู ้
รวมถึงส่งเสริมใหพ้นักงานเกิดการพัฒนาการเรียนรูอ้ย่างสม ่าเสมอ ส่งผลใหพ้นักงานเกิดการ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ผลงานของพนกังานชาย และพนกังานหญิงจึง ไม่แตกต่างกนั 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรนภา เป่ียมไชย, เบญจวรรณ ศฤงคาร, อฐัพงษ ธีระคานนท,์ และ 
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พรนภา ปรุินทราภิบาล (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานส านักกษาปณ์ พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยด้านเพศที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อายุ พบว่า พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากพนกังานแต่ละช่วงอายุมีความสามารถ
แตกต่างกนั โดยพนกังานที่อายมุากกว่าจะมีความช านาญในดา้นการตดัสินใจจากประสบการณ์
การท างานที่ผ่านมา ในขณะที่พนกังานที่อายุนอ้ยจะมีความรวดเร็วและมีความคิดสรา้งสรรคใ์น
การน าสิ่งใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใน
แต่ละช่วงอายุ ไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักร
สายการผลิตในจงัหวดัสงขลา พบวา่ อายทุี่แตกตา่งกนั ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกตา่ง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สถานภาพ พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่ มีสถานภาพสมรสมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสมีหนา้ที่ ความรบัผิดชอบในเรื่องครอบครวั และมีความมุ่งมั่นที่จะท างานอยู่กบั
องคก์ารในระยะยาว โดยค านงึถึงความมั่นคงในการท างานระยะยาวเป็นหลกั ในขณะท่ีพนกังานท่ี
มีสถานภาพโสดจะมีความเป็นอิสระมากกว่า จะมีการตดัสินใจยา้ยงานง่ายกว่าผูท้ี่มีสถานภาพ
สมรส เพราะมองถึงโอกาสในการเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และตอ้งการการตอบสนองความ
พึงพอใจของตนเอง ส่งผลใหพ้นักงานที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน 
แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ดนัย ดิษาภิรมย ์และ ผศ.ดร.นัทนิชา หาสุนทรี (2561) 
ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก พบว่า 
บุคลากรที่มีสถานภาพ แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเพราะธนาคารมีการ
จดัการอบรมและใหค้วามรูแ้ก่พนกังานเป็นประจ า ทัง้หลกัสตูรบงัคบั และการเลือกเรียนแบบเสรี 
รวมถึงในแต่ละสายงานของธนาคารจะมีคู่มือการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน และเป็นระบบ ส่งผลให้
ระดบัการศึกษาที่ แตกต่างกนั ประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
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ของ สรุพงษ์ ฉันทพฒันพ์งศ ์(2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน สายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง  พบว่า ระดับการศึกษาที่  แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั ไม่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เพราะพนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นและวิเคราะหใ์นเรื่องค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานที่ไดร้บั รวมถึง
สวัสดิการพนักงานที่ธนาคารมีให้เหมาะสมต่อความต้องการของพนักงาน ท าให้พนักงาน
ปฏิบตัิงานไดเ้ต็มความสามารถ และมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  สาวิตรี สองศรี 
และ ดร.กฤษฎา มฮูมัหมดั (2560) ศกึษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั พบว่า รายไดต้่อเดือนที่ แตกต่างกนั มีปัจจยัที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ส านกังานเศรษฐกิจการคลัง ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ระยะเวลาในการท างาน พบว่า พนกังานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั 
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากพนกังานที่
มีระยะเวลาในการท างานมากจะมีประสบการณ์ในการท างานมาก จึงสามารถถ่ายทอด
ประสบการณก์ารท างานใหก้บัพนกังานที่มีระยะเวลาในการท างานนอ้ย ท าใหเ้กิดการแลกเปลี่ยน
ความความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อน าความคิดเห็นที่ได้ไปปรับปรุงการในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ส่งผลใหร้ะยะเวลาในการท างานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณัฐพร ฉายประเสริฐ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของโรงงาน อุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี  
พบว่า ประสบการณก์ารท างาน สภาพการจา้งพนกังาน และสถานที่การปฏิบตัิงาน แตกต่างกัน 
ส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพการท างานทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่          
ระดบั 0.05 
 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ
ตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
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ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซึ่งลกัษณะแรงจูงใจในการท างานแต่ละดา้น
กบัประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ด้านความต้องการอ านาจ พบว่า ความต้องการอ านาจ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า  สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
เนื่องจากพนกังานธนาคารไม่ตอ้งการอ านาจ เพราะมีการท างานในลกัษณะเป็นเพื่อนกนั ท างาน
อย่างสนิทสนมกนั และมีการท างานแบบเป็นกนัเอง ท าใหค้วามตอ้งการอ านาจมีความสมัพนัธท์ี่
ต  ่า ซึ่งการมีอ านาจเป็นความตอ้งการที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อความส าเรจ็สงูสดุ โดยการจงูใจ
ของแต่ละบคุคลเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการท างาน ซึ่งการจงูใจดงักลา่วจะสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการดว้ยการแสดงพฤติกรรมบางอย่าง เม่ือการตอบสนองนั้นประสบผลส าเร็จ จะท าใหมี้
ก าลังใจในการท างาน ไม่ย่อท้อต่อปัญหา และอุปสรรค ซึ่งการจูงใจให้พนักงานมีผลงานที่มี
ประสิทธิภาพทัง้ดา้นผลผลิต และคณุภาพ จะสามารถท าใหอ้งคก์ารลดคา่ใชจ้่ายสิน้เปลือง รวมถึง
ระยะเวลาในการด าเนินงาน ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นความตอ้งการอ านาจมีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ภทัรนนัท ์ศิริไทย 
และ ดร.ชิตพล ชัยมะดนั (2559) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ พบว่า แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r = 0.636 ส่งผลใหบุ้คลากรที่มีแรงจูงใจอย่างมากย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นความตอ้งการความผกูพนั พบวา่ ความตอ้งการความผกูพนั มีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ต ่า  เนื่องจากพนักงานธนาคารไม่ค่อยมี
ความสมัพนัธก์นั หากมีโอกาสเจอกนัก็ทกัทาย แต่หากไม่เจอกนัก็ตา่งคนต่างท างาน สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ David McClelland (1940) เก่ียวกับความ
ตอ้งการความผูกพนัซึ่งตอ้งการเป็นที่ยอมรบัจาก เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการสรา้งและรกัษา
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น โดยธนาคารจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเรียกว่า  Key 
Performance Indicators (KPI) เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการประเมินผลงาน และเป็นการวัด
ความสามารถของพนกังาน หากพนกังานผ่านการประเมินดงักลา่วจะสง่ผลถึงการพิจารณาในการ
ปรบัเลื่อนต าแหน่ง และขึน้เงินเดือน อีกทัง้การประเมินผลดงักล่าวจะเป็นการใหก้ าลงัใจในการ
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ท างาน และเป็นการไดร้บัการยอมรบัจากหวัหนา้งาน และเพื่อนรว่มงานอีกดว้ย จึงส่งผลใหค้วาม
คิดเห็นดา้นความตอ้งการความผกูพนัมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคาร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติยา ยทุธนาปกรณ ์(2558) ศึกษาเรื่อง แรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท ซีพี ออลล ์จ ากัด 
(มหาชน) พบว่า ดา้นความต้องการความผูกพันได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r = 
0.683 เพราะพนกังานทกุคนลว้นตอ้งการเป็นที่ยอมรบัจากหวัหนา้งาน และเพื่อนรว่มงาน เพื่อให้
การท างานเกิดประโยชนส์งูสดุ 

ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ พบว่า ความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
ธนาคารมุ่งเนน้ดา้นการอบรมและพฒันาการท างานของพนกังานอย่างต่อ เพราะท าใหพ้นกังาน
เกิดการพฒันาตนเอง ผลงาน จนท าใหป้ระสบความส าเรจ็ในงาน และมีผลงานเป็นที่พึงพอใจแก่
หัวหนา้งาน อีกทั้งยังเป็นการสรา้งแรงบันดาลใจในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อรกัษา
มาตรฐานการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ส่งผลให้ความคิดเห็นดา้นความตอ้งการความส าเร็จมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
เฉลิม สขุเจริญ (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากร องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ความส าเรจ็ในการท างานของบคุคลมีสหสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่า r = 0.498 เนื่องจากการ
ประสบความส าเร็จในหนา้ที่การงานตามความคาดหวังที่ตั้งไว ้จะเป็นเป้าหมายสูงสุดในการ
ท างานมนษุย ์

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบั

เป้าหมายองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
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ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซึ่งลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้น
กบัประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ดา้นความเช่ือมั่นและการยอมรบัเปา้หมายองคก์าร พบว่า ความเช่ือมั่นและการ
ยอมรบัเป้าหมายองคก์ารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ อาจเพราะธนาคารมี
ค่านิยม และเป้าหมายที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ท าใหพ้นกังานเกิดการยอมรบั 
เช่ือมั่นในธนาคาร และรูส้ึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของพนกังานธนาคาร อีกทัง้เม่ือพนกังานเกิด
ความรูส้ึกเชิงบวก จะท าให้พนักงานทุ่มเทในการท างานได้อย่างเต็มที่  เพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายตามจุดประสงค์ที่วางไว ้ส่งผลใหพ้นักงานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึน้ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดิเรก สวสัดิ์ดรงค ์(2559) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้น
การปฏิบตัิงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานศนูยบ์รกิาร
เชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัดา้นการปฏิบตัิงานโดยรวมมีความสมัพนัธท์ิศทาง
เดียวกันในระดับสูงกับความผูกพันต่อองคก์ารดา้นความศรทัธาและยอมรบัในเป้าหมายของ
องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่า r = 0.724 เม่ือพนกังานเกิดความศรทัธา 
และยอมรบัจะท าใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมั่นท่ีจะท างานรว่มกบัองคก์ารใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในงาน
สงูสดุ 

ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร พบว่า ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงาน
เพื่อองคก์าร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้อาจเพราะพนกังานธนาคารมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง อีกทั้งบรรยากาศในการท างานยังเอือ้อ  านวยต่อการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะก าลงัขบัเคลื่อนที่ส  าคญัอย่างผูน้  าองคก์ารที่มีความเป็นภาวะผูน้  า และพนกังานยอมรบั
ค่านิยมหลกัในการปฏิบตัิงาน รวมถึงการใหค้่าตอบแทน และสวสัดิการที่ตอบสนองพนกังานใน
ดา้นสขุภาพ และจิตใจ พนกังานจงึไม่เกิดความคิดที่จะยา้ยไปองคก์ารอื่น เพราะตอ้งการตอบแทน
องคก์ารดว้ยการท างานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ และเกิดประสิทธิภาพสงูสดุต่อ
องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิยะนาฏ บตุรราช และ เช่ียวชาญ อาศวุฒันกลู (2558) ศกึษา
เรื่อง ความผูกพันต่อองคก์ารกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) เขตภาคกลาง 3 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เขตภาคกลาง 3 พบว่า มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร
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ทางดา้นจิตใจ จึงยากที่จะโยกยา้ยไปท างานกบัองคก์ารอื่น เพราะรูส้กึไม่มั่นใจว่าเม่ือยา้ยไปแลว้
องคก์ารนัน้จะสามารถตอบแทนความตอ้งการไดต้รงตามที่คาดหวงัไวห้รอืไม่ 

ดา้นความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร พบว่า ความ
ตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ต ่า เนื่องจากพนกังานอาจมีความคิดเห็น
พรอ้มที่จะออกจากงานเสมอ หรอืหากมีโอกาสที่ดีกวา่ ก็อาจมีความคิดที่จะลาออกจากองคก์ารได ้
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยธนาคารสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานใน
ดา้นความมั่นคงในระยะยาวในดา้นของค่าตอบแทน สวัสดิการ และสภาพแวดลอ้มในการที่
ท  างาน ซึ่งจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร และบคุคลในสภาวะเศรษฐกิจที่ไม่แน่นอน 
ท าให้พนักงานมีความรูส้ึกว่าการโยกย้ายหรือการเปลี่ยนงาน ท าให้ความเสี่ยงที่จะไม่ได้รับ
ผลประโยชนท์ี่ดีเม่ือเทียบกับสิ่งที่ไดร้บัจากธนาคาร จึงส่งผลพนักงานมีความคิดที่จะท างานกบั
ธนาคารในระยะยาว และทุ่มเทอย่างสุดความสามารถใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานสงูสดุ 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ประภาพรรณ พนันเภาว ์(2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพในการท า งานของเจ้าหน้าที่ส  านักงบประมาณ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ความผกูพนัในดา้นความภมูิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ดา้นหนา้ที่
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของเจ้าหน้าที่ส  านักงบประมาณ 
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเจา้หนา้ที่มีความรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญักบัองคก์าร ซึ่งไดร้บัการ
อบรม วฒันธรรมองค ์และการรบัรูถ้ึงความรบัผิดชอบในงานขององคก์าร ท าใหเ้กิดความรกั ความ
สามคัค ีและมีการช่วยเหลือซึง่กนัและกนั เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การที่ มี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ มีขอ้เสนอแนะดงันี ้

1. จากการศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน คือ 
สถานภาพ ดงันัน้ผูบ้ริหารควรจดัใหมี้การหมนุเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เพื่อเปิดโอกาสใน
การใหพ้นักงานสามารถแลกเปลี่ยนความรูง้านใหม่ ๆ รวมทัง้ควรมีการวางแผนในการจัดระบบ
การท างานให้เป็นขั้นตอนอย่างชัดเจน มีการประเมินความส าเร็จ  และประสิทธิภาพการของ
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ปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ พรอ้มทัง้พิจารณาในดา้นขอ้จ ากดั และปัญหาที่เกิดขึน้ เพื่อน าขอ้มลูมา
ใชใ้นการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใหส้งูมากขึน้ 

2. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังาน โดยมีบางดา้นที่ระดบัความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัต ่า คือ ดา้นความตอ้งการ
ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร ดงันัน้ ผูบ้ริหารควรเพิ่มแรงจงูใจในการท างานใหแ้ก่
พนักงาน และสรา้งแรงจูงใจในดา้นความส าเร็จของงานร่วมกันระหว่างองคก์ารและพนักงาน 
รวมถึงมีการวางแผนดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน การเติบโตดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใน
อนาคตใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานอยากที่จะท างานใหก้บัองคก์ารตอ่ไปในระยะยาว 

3. จากการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังาน โดยมีบางดา้นที่ระดบัความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัต ่า คือ ดา้นความเต็มใจที่
จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร ดงันัน้ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญัในการสรา้งบรรยากาศใหก้ารท างาน
ใหพ้นกังานรูส้ึกอยากท างาน ส่งเสริมในการสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีในการท างานระหว่างหวัหนา้
งานและลูกนอ้ง ควรมีการสรา้งวัฒนธรรมแบบเครือญาติ เพื่อใหเ้กิดความเท่าเทียมกันในการ
ท างาน เช่น การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และการใหเ้กียรติกับผูร้่วมงาน 
เพื่อใหพ้นักงานรูส้ึกว่าไดร้บัการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมกัน มีการช่ืนชมสรา้งขวญัก าลงัใจในการ
ท างานของพนกังานที่มีความทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหพ้นกังานมีความรูส้กึผกูพนั ซึ่งจะสง่ผลให้
พนกังานอยากสรา้งผลงานใหอ้อกมามีประสิทธิภาพมากที่สดุ และท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึก
อยากที่จะอยู่กบัองคก์ารไปในระยะยาว โดยไม่มีความคิดที่อยากจะลาออกจากองคก์าร 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 

1. การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ดงันัน้การศกึษาครัง้ต่อไป ควรที่จะศกึษาพนกังานธนาคารที่ปฏิบตัิงานที่สาขา ทัง้
ในภาคนครหลวง และภาคต่างจงัหวดั เพื่อใหท้ราบถึงระดบัแรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่
องค์การ และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร ซึ่งอาจมีความแตกต่างจาก
พนกังานธนาคารที่ปฏิบตัิงานที่ส  านกังานใหญ่ 

2. การศกึษาครัง้นี ้ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศกึษา ควรท าการศึกษาโดย
ใช้วิ ธีการอื่น  ๆ ร่วมกันกับการใช้แบบสอบถาม เพื่อให้ทราบข้อมูลในเชิงลึกของผู้ตอบ
แบบสอบถาม นอกเหนือจากขอ้มลูที่ไดจ้ากการแจกแบบสอบถาม เพื่อน าผลการวิจยัมาใชใ้นการ
ปรบัปรุง พฒันาไดอ้ย่างครอบคลมุมากขึน้ เช่น การสมัภาษณ ์การสงัเกต เป็นตน้ 
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3. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เช่น วฒันธรรม
องคก์าร ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน และภาวะผูน้  า ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคาร 

4. ควรมีการเพิ่มค าถามปลายเปิด เช่น ขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็นของพนกังานเขา้ไปใน
แบบสอบถามดว้ย เพื่อที่จะไดน้ าขอ้เสนอแนะดงักล่าวไปใชป้ระกอบการพิจารณา เพื่อปรบัปรุง
พฒันาสว่นต่าง ๆ น ามาเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบคุลากร เพื่อจงูใจใหพ้นกังานคงอยู่กบั
องคก์ารไปนาน ๆ 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 
 

เรื่อง แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธต์่อประสทิธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่ 

 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามนี ้เป็นการสอบถามเพื่อการวิจยัเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานและความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่ ประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี ้
 
 สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
 สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
 สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทกุขอ้ และตอบค าถามใหต้รงกบั
สภาพความเป็นจรงิท่ีสดุ ขอ้มลูที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบันี ้จะน าเสนอโดยภาพรวม ไม่
มีผลกระทบใด ๆ ต่อการประกอบอาชีพของทา่น และน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 
 

ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้
ผูว้ิจยั 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง (  ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ 
1. เพศ  
 (  ) ชาย     (  ) หญิง 
 
2. อาย ุ 
 (  ) ต ่ากวา่ หรือ เทียบเท่า 25 ปี  (  ) 26 ปี – 35 ปี 
 (  ) 36 ปี – 45 ปี    (  ) 46 ปี ขึน้ไป 
 
3. สถานภาพ 
 (  ) โสด     (  ) สมรส 
 
4. ระดบัการศกึษา 
 (  ) ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี   (  ) ปรญิญาตร ีหรือ เทียบเท่า 
 (  ) สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
5. รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
 (  ) 10,000 – 20,000 บาท  (  ) 20,001 – 30,000 บาท 
 (  ) 30,001 – 40,000 บาท  (  ) 40,001 – 50,000 บาท 
 (  ) 50,001 บาทขึน้ไป 
 
6. ระยะเวลาในการท างาน 
 (  ) ต ่ากวา่ 5 ปี หรือ เทียบเท่า  (  ) 6 – 10 ปี 
 (  ) 11 – 15 ปี    (  ) 16 – 20 ปี 
 (  ) มากกวา่ 20 ปี ขึน้ไป 
 
  
  
 
 



  118 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 

แรงจูงใจใจการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

 
เหน็
ด้วย 

 
ไม่

แน่ใจ 

 
ไม่
เหน็
ด้วย 

 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

5 4 3 2 1 
ด้านความตอ้งการอ านาจ 
1. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านรบัผดิชอบหรอืปฏิบตัิอยู่ใน
ปัจจบุนันัน้มีโอกาสสรา้งความกา้วหนา้ในการท างาน
ใหก้บัท่านได ้

     

2. ท่านมกัจะไดร้บัโอกาสในการพดูคยุ หรอืแสดง
ความคิดเห็นในที่ประชมุบอ่ยครัง้ 

     

3. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงานที่
ไดร้บัมอบหมายอยา่งเต็มที่ 

     

4. ท่านมีสว่นรว่มในการเสนอแนะแนวทางในการ
ปฏิบตัิงานและการบรหิารขององคก์าร 

     

ด้านความตอ้งการความผูกพัน 
5. เม่ือเกิดปัญหาในการท างานท่านจะไดร้บัความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ 

     

6. ท่านสามารถปฏิบตัิงานรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนรว่มงานของท่านไดอ้ยา่งดี 

     

7. ท่านสามารถขอค าปรกึษาหรอืขอความคิดเห็น
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนรว่มงานไดเ้สมอ 

     

8. ท่านและเพื่อนรว่มงานมีความใกลช้ิดสนิทสนมกนั
อย่างมาก 
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แรงจูงใจใจการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

 
เหน็
ด้วย 

 
ไม่

แน่ใจ 

 
ไม่
เหน็
ด้วย 

 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

5 4 3 2 1 
ด้านความตอ้งการความส าเร็จ 
9. ท่านมีโอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหรือระดบัที่
สงูขึน้ 

     

10. วิธีการประเมินผลการเล่ือนขัน้ต าแหน่งและ
เงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมและยตุิธรรม 

     

11. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหไ้ดร้บัการพฒันา
ความรู ้และความสามารถ 

     

12. งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่เป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 

ความผูกพนัต่อองคก์าร 

ระดับความคดิเหน็ 
 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

 
เหน็
ด้วย 

 
ไม่

แน่ใจ 

 
ไม่
เหน็
ด้วย 

 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

5 4 3 2 1 
ด้านความเชือ่ม่ันและการยอมรับเป้าหมายองคก์าร 
1. ท่านพฤติกรรมปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดีช่วย
สง่เสรมิภาพลกัษณข์ององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ 

     

2. ท่านมีความเช่ือมั่นวา่เปา้หมายและนโยบายของ
องคก์ารสามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ได ้

     

3. การไดร้บัสวสัดิการท่ีดที  าใหท้่านมีความเช่ือมั่น
และยอมรบัเปา้หมายขององคก์ารเป็นอย่างดี 

     

4. ท่านมีการเขา้รว่มกิจกรรมขององคก์ารอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

ด้านความเตม็ใจทีจ่ะปฏบัิตงิานเพือ่องคก์าร 
5. ท่านมกัจะค านงึถึงผลประโยชนแ์ละความกา้วหนา้
ขององคก์ารก่อนผลประโยชนส์ว่นตน 

     

6. ท่านเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานลว่งเวลาใหก้บัองคก์าร 
เพื่อใหง้านลลุว่งแมว้า่คา่ตอบแทนท่ีไดจ้ะไม่คุม้ค่า 

     

7. ท่านเต็มใจที่จะท างานทกุอย่างที่ไดร้บัมอบหมาย 
และท่านจะปฏิบตัิงานอยา่งทุ่มเทและเต็ม
ความสามารถ 
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ความผูกพนัต่อองคก์าร 

ระดับความคดิเหน็ 
 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

 
เหน็
ด้วย 

 
ไม่

แน่ใจ 

 
ไม่
เหน็
ด้วย 

 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

5 4 3 2 1 
8. ท่านเต็มใจที่จะใชค้วามรูค้วามสามารถและ
ประสบการณเ์พื่อใหง้านขององคก์ารประสบ
ความส าเรจ็ได ้

     

ด้านความต้องการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
9. แมท้่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรอืโอนยา้ยไปอยู่
กบัหน่วยงานอื่นและมีรายไดท้ี่สงูกวา่แตท่่านก็สมคัร
ใจที่จะท างานใหอ้งคก์ารต่อไป 

     

10. ท่านรูส้กึวา่มีความมั่นคงในการท างานกบั
องคก์ารแห่งนี ้

     

11. ท่านรูส้กึวา่การรกัษาผลประโยชนข์ององคก์าร
เป็นเรื่องส าคญั 

     

12. ท่านมีความตัง้ใจท่ีจะท างานกบัองคก์ารจนกวา่
ท่านจะเกษียณอายงุาน 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

 
เหน็
ด้วย 

 
ไม่

แน่ใจ 

 
ไม่
เหน็
ด้วย 

 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

5 4 3 2 1 
ด้านคา่ใช้จ่าย 
1. ท่านปฏิบตังิานโดยใชท้รพัยากรที่มีอยูอ่ย่างจ ากดั
ใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 

     

2. ท่านปฏิบตังิานโดยมีคา่ใชจ้่ายท่ีมีความสอดคลอ้ง
กนักบังานและวิธีการ 

     

3. ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ้ื่นใชท้รพัยากรที่มี
อยู่อย่างคุม้ค่า 

     

4. ภายใตง้บประมาณขององคก์ารที่มีอยู่อย่างจ ากดั 
ท่านสามารถใชง้บประมาณเหลา่นีใ้หเ้กิดผลผลิต
สงูสดุได ้

     

ด้านกระบวนการบริหาร 
5. ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปรมิาณงาน
เพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน 

     

6. ท่านมีการวางแผน บรหิารจดัการปรมิาณงานเพื่อ
ความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน 

     

7. ท่านสามารถลดขัน้ตอนในการปฏิบตัิงานเพื่อให้
งานมีคณุภาพมากกวา่เดิม 

     

8. ท่านมีการน าความรูแ้ละเทคนิคใหม่ๆ มาใชเ้พื่อให้
เกิดคณุภาพในการท างานมากขึน้กวา่เดิม 
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ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

 
เหน็
ด้วย 

 
ไม่

แน่ใจ 

 
ไม่
เหน็
ด้วย 

 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

5 4 3 2 1 
ด้านผลลัพธ ์
9. ท่านปฏิบตังิานประสบความส าเรจ็ไดต้ามปรมิาณ
งานเมื่อเปรียบเทียบกบัเปา้หมายท่ีก าหนดไว ้

     

10. ท่านสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่าง
ถกูตอ้งครบถว้นและสมบรูณต์รงตามวตัถปุระสงค์
ของงานนัน้ ๆ 

     

11. ระบบสารสนเทศที่น  ามาใชใ้นองคก์ารท าใหก้าร
ท างานของท่านมีคณุภาพถกูตอ้งและแมน่ย า 

     

12. ผลการปฏบิตัิงานของทา่นสามารถน าไปใช้
ประโยชนห์รอืก่อใหเ้กิดประโยชนห์รอืประยกุตใ์ช้
ในทางอื่นไดอ้ย่างดี 

     

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข  
จริยธรรมในมนุษย ์
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล สดุารตัน ์มากะเรือน 
วัน เดอืน ปี เกิด 22 กนัยายน 2537 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2560 บรหิารธุรกิจบณัฑิต สาขาการจดัการ  

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 212 หมู่บา้นชวนชม ซอยจา่โสด ถนนรมิทางรถไฟเก่า แขวงบางนาใต ้เขต

บางนา กรุงเทพฯ 10260   
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