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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง ค่านิยมองคก์ารและแรงจงูใจที่มคีวามสมัพนัธ ์กบัความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ 
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ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2563 
อาจารยท์ี่ปรกึษา อาจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
การวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศกึษาค่านิยมองคก์ารและแรงจงูใจที่มีความสมัพนัธก์บัความ

พึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน  จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
จ านวน 384 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือสถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วาม
แตกต่างโดยการทดสอบค่าที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
อย่างง่ายของเพียรส์นั ผลการศึกษาพบว่า 1. พนกังานที่มีเพศ อายุ ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน ที่แตกต่างกนั 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน  จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ที่
แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 2.
ค่านิยมองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน  จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับสูง 3. ค่านิยมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน  
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ในระดบัสงู 4. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ธนาคารเกียรตินาคนิ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 5.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู 6.ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน  จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสงู 

 
ค าส าคญั : ค่านิยมองคก์าร, แรงจงูใจ, ความพงึพอใจ, ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 

 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

Title CORPORATE VALUES AND MOTIVATION ASSOCIATED WITH 
SATISFACTION AND WORK EFFICIENCY OF EMPLOYEES IN 
KIATNAKIN BANK PUBLIC COMPANY LIMITED (HEAD OFFICE) 

Author PIMPIKA SRIWAN 
Degree MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 
Academic Year 2020 
Thesis Advisor Dr. Wasan Sakulkijkarn  

  
This research aimed to study the factors of corporate values and motivation associated 

with the satisfaction and work efficiency of employees in Kiatnakin Bank Public Company Limited. The 
sample consisted of 384 employees. The data were collected through the use of questionnaires and 
analyzed by applying descriptive and inferential statistics, including percentage, mean, standard 
deviation, an independent sample t-test, One-way ANOVA and the Pearson Correlation Coefficient. 
The results of the research were as follows: (1) employees of different ages, gender, position, and 
monthly income had differences in terms of work efficiency and with a 0.05 level of significance, while 
employees with different educational levels did not have differences in terms of efficiency, with a 0.05 
level of significance; (2) the corporate values correlated with the efficient performance of Kiatnakin 
Bank employees with a 0.05 level of significance, indicating that their relationship was considerably 
significant; (3) the corporate values correlated with the satisfaction of the employees of Kiatnakin Bank, 
and with a 0.05 level of significance, indicating that the relationship was considerably significant; (4) 
the factor of performance motivation correlated with the work efficiency of Kiatnakin Bank employees, 
with a 0.05 level of significance, indicating that the relationship was considerably significant; (5) the 
performance motivation with the satisfaction of employees of Kiatnakin  Bank, with a 0.05 level of 
significance, indicating that the relationship was considerably significant; and (6) the levels of 
employee satisfaction correlated with work efficiency of Kiatnakin Bank employees, with a 0.05 level of 
significance, indicating that the relationship was considerably significant. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธฉ์บบันีส้  าเร็จสมบูรณไ์ดด้ว้ยดี โดยไดร้บัความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากอาจารยท์ี่
ปรึกษาอาจารย ์ดร.วสนัต ์สกุลกิจกาญจน ์ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าใหค้วามอนุเคราะหใ์นการ
ค าแนะน าช่วยเหลือ ชีแ้นะแนวทาง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ อันเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งแก่
ผูว้ิจัย ผูว้ิจัยรูส้ึกซาบซึง้ถึงความกรุณาและความเมตตาที่มีแก่ผูว้ิจัยตลอดมา  และขอขอบพระคุณ
ดว้ยความเคารพเป็นอย่างสงูไว ้ณ โอกาสนี ้

ขอขอบพระคณุผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลเชษฐ์ มงคล และ อาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์ุ
พงศ์ ที่ให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรววจสอบคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามและ
คณะกรรมการสอบสารนิพนธแ์ละแนะน าแนวทาง ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง 
อนัเป็นประโยชนแ์ก่การท างานวิจยัชิน้นี ้

ขอกราบขอบพระคณุคณาจารยใ์นคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒทกุท่าน ท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูแ้ละสั่งสอนประสบการณท่ี์ดี อนัน ามาซึ่งความรูแ้ละความ
เขา้ใจ ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือและความเมตตาดว้ยดีเสมอมา 

ขอขอบคณุเจา้หนา้ที่คณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม และบณัฑิตวิทยาลยัทกุท่านตลอดจนผูม้ี
สว่นส าเรจ็ต่องานวิจยัเลม่นี ้

ขอขอบคณุผูต้อบแบบสอบถาม ที่ใหค้วามร่วมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามใหเ้สรจ็
ตามก าหนดเวลา เพื่อการวิจยันี ้

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ไดเ้ลีย้งดูและอบรมสั่งสอนผู้วิจัยให้เป็นคนดี ขยัน 
อดทน ซื่อสตัย ์มีคณุธรรม และมอบโอกาสการศึกษาเป็นวิชาความรูติ้ดตวั เพื่อทดแทนคณุต่อสงัคม
และประเทศชาติ 

สุดทา้ยนี ้คุณประโยชนแ์ละความดีอันพึงจากสารนิพนธ์ฉบับนี ้ ผูว้ิจัยขอมอบเป็นเครื่อง
บูชาพระคณุบิดามารดา ญาติ และบูรพคณาจารยท์ุกท่านที่ไดอ้บรมสั่งสอน ชีแ้นะแนวทางที่ดีและมี
คณุค่าตลอดจนส าเรจ็การศกึษา 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ปัจจบุนัทั่วโลกเขา้สูภ่าวะสงูวยัและกระแสต่อตา้นโลกาภิวตันม์ีมากขึน้อีกทัง้มีเทคโนโลยี
ที่เกิดขึน้ใหม่อย่างรวดเร็ว ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั้งบวกและลบต่อกระบวนการผลิต การ
ท างาน รวมถึงการด าเนินชีวิต ท าใหเ้กิดการแข่งขันในภาคธุรกิจธนาคารพาณิชยม์ีความรุนแรง
ยิ่งขึน้ สง่ผลใหแ้ต่ละธนาคารสรา้งความไดเ้ปรียบทาง 

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjร้ า ง
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjข อ ง
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjเ jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjา
gfjujjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjhhgrythgjhjมี jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
ผกูพนัjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

ธ น า ค า ร  jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjร้ า ง
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjข อ ง
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjเ jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjา
gfjujjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjhhgrythgjhjมี jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
ผกูพนัjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) (“ธนาคาร”) เป็นธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ

ประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ก่อตั้งจากบริษัทเงินทุนหลักทรพัยเ์กียรตินาคิน จ ากัด ตั้งแต่ปี 
2514 เป็นเวลากว่า 48 ปี ปัจจุบันมีพนักงานประมาณ 4,298  คน (ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2561) 
โดยแบ่งธุรกิจออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มงานลกูคา้บุคคล (ดา้นเงินฝาก ดา้น Priority ดา้นสินเชื่อ
รายย่อย) กลุ่มงานลกูคา้ธุรกิจ (ดา้นสินเชื่อธุรกิจ ดา้น ดา้นสินเชื่อรายย่อย) กลุ่มงานธุรกิจเฉพาะ
กิจ (ดา้นทรพัยส์ินรอขาย ธุรกิจตลาดการเงิน)  

ธนาคารไดผ้ลจัดอันดับที่ 8 ของธนาคารแห่งปี 2562 (วารสารการเงินธนาคาร, 2562) 
โดยธนาคารใหค้วามส าคญัสงูสดุกบับุคลากรซึ่งเป็นก าลงัส าคญัขององคก์าร และเป็นปัจจยัหลกั
ในการร่วมขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จและเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน พนักงานไม่

บุคลากรภายในองคก์ารถือเป็นทรพัยากรที่ส  าคญั สามารถสรา้งความไดเ้ปรียบและการ
ประสบความส าเร็จใหแ้ก่องคก์าร โดยมีค่านิยมขององคก์ารแสดงออกมาในรูปของวัฒนธรรม
องคก์ารเชื่อมโยงบุคลากรกับองคก์ารเขา้ดว้ยกันโดย เพื่อใหบุ้คลากรมีผูกพันกับองคก์าร โดย
แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและบรรทัดฐานในด้าน
พฤติกรรมของบคุคลากรในองคก์าร ที่ก าหนดรว่มกนัภายในองคก์าร  

ธนาคารพาณิชย์ของไทย มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมากเนื่องจากการเข้ามาของ
เทคโนโลยี รวมถึงการเปลี่ยนแปลงอัตราก าลังคนขององค์การที่ถูกจ ากัดลดน้อยลง การ
ปรับเปลี่ยนโครงสรา้งการท างาน และผลกระทบจากเศรษฐกิจที่ตกต ่า ท าให้สวัสดิการและ
ผลตอบแทนที่ไดร้บันอ้ยลง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ซึ่งเป็นสาเหตุของ
การเกิดปัญหาต่าง ๆ รวมถึงส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร อย่างไรก็ตาม ทรพัยากรบุคคลที่มี
ศักยภาพและคุณภาพท าใหอ้งคก์ารสามารถแก้ไขปัญหาใหส้  าเร็จได ้รวมถึงมีความพรอ้มที่จะ
ปฏิบติังานใหส้  าเรจ็ลลุว่งทัง้ตนเองและองคก์าร 

ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) (“ธนาคาร”) เป็นธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ
ประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ก่อตั้งจากบริษัทเงินทุนหลักทรพัยเ์กียรตินาคิน จ ากัด ตั้งแต่ปี 
2514 เป็นเวลากว่า 48 ปี ปัจจุบันมีพนักงานประมาณ 4,298  คน (ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2561) 
โดยแบ่งธุรกิจออกเป็น 3 กลุม่ ไดแ้ก่ กลุม่งานลกูคา้บุคคล (ดา้นเงินฝาก ดา้น Priority ดา้นสินเชื่อ
รายย่อย) กลุ่มงานลกูคา้ธุรกิจ (ดา้นสินเชื่อธุรกิจ ดา้น ดา้นสินเชื่อรายย่อย) กลุ่มงานธุรกิจเฉพาะ
กิจ (ดา้นทรพัยส์ินรอขาย ธุรกิจตลาดการเงิน)  
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เพียงแต่เป็นพนัธมิตรทางธุรกิจที่ใกลช้ิดที่สุด หากยงัเป็นสมาชิกของธนาคารดว้ย อีกทัง้ตระหนัก
ในการสรา้งความเขา้ใจในค่านิยมองคก์ารรว่มกนัไดอ้ย่างทั่วถึง 

ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองคก์ารเป็นเครื่องหมายแสดงถึงภาวะการ
เป็นผูน้  าของผูบ้รหิาร รวมถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน และสง่ผลต่อการบรรลเุปา้หมายและ
ประสบผลส าเร็จของงานและองคก์าร ส่งผลใหเ้กิดการขาดงาน ลาออกจากองคก์าร เมื่อบุคลากร
มคีวามพงึพอใจในการปฏิบติังานสง่ผลทางบวกในการปฏิบติังาน รวมทัง้ความสขุของผูป้ฏิบติังาน  

ผูว้ิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ใหท้ราบไดว้่าค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง และแก้ไข นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับผู้บริหารและฝ่ายบริหาร
ทรพัยากรบคุคลของธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาลักษณะด้านประชากรศาสตร ์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างค่านิยมองคก์าร กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างค่านิยมองคก์าร กบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

4. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

5. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

6. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏิบติังาน กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่อเป็นขอ้มลูใหผู้บ้ริหารไดน้ าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน ปรบัปรุง
กลยทุธ ์สง่เสรมิค่านิยมขององคก์ารใหเ้ข็มแข็ง สง่ผลใหพ้นกังานมีขีดความสามารถในการแข่งขนั 
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รวมถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน
ใหญ่มากขึน้ 

2. เพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผนและบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ของธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 3. เพื่อเป็นขอ้มูลใหแ้ก่สายบริหารทรพัยากรบุคคล ในการน าผลของการวิจัยไปอา้งอิง 
หรือศกึษาคน้ควา้ต่อในขอบเขตที่กวา้งขึน้ และเกิดประโยชนม์ากยิ่งขึน้ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
ประชากรในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ จ านวน 4,298 คน ขอ้มลู ณ วนัที่ 31 ธันวาคม 2561 (ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั 
(มหาชน), 2561, น.159)  

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงค านวณหาขนาดตวัอย่างแบบทราบ
จ านวนประชากร โดยก าหนดความเชื่อมั่นที่รอ้ยละ 95 จากสตูรการค านวณหาขนาดตวัอย่างของ  
Taro Yamane (อา้งอิงใน Yamane, 1968ลว้น สายยศ และอังคณา สายยศ, 2536); อา้งอิงจาก 
(Yamane, 1968) ไดข้นาดตัวอย่าง 366 คน และผูว้ิจัยไดเ้พิ่มจ านวนตัวอย่างเพื่อใหไ้ดเ้ป็นตัว
แทนที่ดีของประชากรจ านวนรอ้ยละ 5 ได้เท่ากับ 18 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 384 กลุ่ม
ตวัอย่าง จากจ านวนประชากรที่ใชใ้นการวิจยัทัง้หมด 4,298 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้
ภมูิ (Stratified Random Sampling) 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่ ซึ่งผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรอิสระมา

ศกึษา ดงัต่อไปนี ้
1.1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย  

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 20-29 ปี 
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1.1.2.2 30-39 ปี 
1.1.2.3 40-49 ปี 
1.1.2.4 50 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.3.2 ปรญิญาตร ี
1.1.3.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.1.4 ต าแหน่งงาน 
1.1.4.1 ระดบัปฏิบติัการ 
1.1.4.2 ผูจ้ดัการ 
1.1.4.3 ผูจ้ดัการอาวโุส 
1.1.4.4 รองผูอ้  านวยการ 
1.1.4.5 ผูอ้  านวยการ 
1.1.4.6 ผูอ้  านวยการอาวโุสขึน้ไป 

1.1.5 รายไดต่้อเดือน 
1.1.5.1 นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.5.2 15,001 – 25,000 บาท 
1.1.5.3 25,001 - 35,000 บาท 
1.1.5.4 35,001 ขึน้ไป 

1.2 ปัจจยัดา้นค่านิยมองคก์าร  
1.2.1 ดา้นรอบรูใ้นงาน 
1.2.2 ดา้นรบัผิดชอบในทกุมิต ิ
1.2.3 ดา้นท างานเป็นทีม 
1.2.4 ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม 
1.2.5 ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย 
1.2.6 ดา้นใจรกับรกิาร 

1.3 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
1.3.1 ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 
1.3.2 ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 



    19 

1.3.3 ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
2. ตวัแปรตาม (Dependent variables) มี 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดงันี ้

2.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

2.1.1 ดา้นค่าใชจ้่าย 
2.1.2 ดา้นเวลา 
2.1.3 ดา้นคณุภาพ 
2.1.4 ดา้นปรมิาณ 

2.2 ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
2.2.1 ดา้นบคุคล 
2.2.2 ดา้นงาน 
2.2.3 ดา้นการจดัการ 

 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. พนกังาน หมายถึง พนกังานประจ าธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน
ใหญ่ 

2. ค่านิยมองคก์าร (Corporate Values) หมายถึง แนวทางการปฏิบติั ขอ้ก าหนดร่วมกนั
เป้าหมายสงูสดุขององคก์ารหรือจุดมุ่งหมายที่ทุกคนรบัรูร้่วมแรงร่วมใจกนัยึดถือปฏิบติัใหเ้ป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั เพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคข์ององคก์าร ซึ่งวฒันธรรมองคก์ารว่าคือแนวทางที่ได้
ยึดถือปฏิบติักนัในองคก์าร ซึ่งวฒันธรรมองคก์ารจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ค่านิยม และบรรทดัฐาน
ดา้นพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ที่ก าหนดร่วมกันโดยสมาชิกขององคก์าร โดยแบ่งออกเป็น
ดงันี ้

2.1 ดา้นรอบรูใ้นงาน (Professional) หมายถึง มีความรอบรูใ้นงาน มีใจใฝ่รู ้มุ่งการ
พฒันาศกัยภาพตวับุคคลอยู่เสมอ เคร่งครดัต่อกฎระเบียบเพื่อภาพลกัษณท์ี่ดีขององคก์าร ในการ
ท างานมีความยืดหยุ่นพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงและสามารถน าสิ่งใหม่ๆ มาปรบัใชใ้นงาน โดยมี
แผนการด าเนินงานที่ชดัเจน หมั่นติดตามผลงาน เพื่อใหผ้ลงานที่ตรงตามเวลาและมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงการยอมรบัในการแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นจากผูอ่ื้นบนพืน้ฐานของเหตผุล 

2.2 ดา้นรบัผิดชอบในทุกมิติ (Accountability) หมายถึงการมีจิตวิญญาณความเป็น
เจา้ขององคก์าร การมีจิตส านึกในการท างานรว่มกนั เพื่อมุ่งท างานใหล้ลุว่ง ตรงตามเวลาที่ก าหนด
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และแนะแนวทางการแก้ไขเมื่อปฏิบัติตามก าหนดไม่ได้ค ามั่ น สัญญาที่ให้ รวมถึงสรา้งความ
สามคัคีภายในและภายนอกหน่วยงาน 

2.3 ดา้นท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึงการเสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวม การเปิดใจรบัฟัง และยอมรบัความเห็นซึ่งกันและกัน การประสานแนวคิดที่มีความ
แตกต่างใหย้ติุ เพื่อความส าเรจ็เปา้หมายเดียวกนั โดยยดึแนวคิดว่าความส าเรจ็ขององคก์าร ขึน้อยู่
กบัพนกังานทกุคน 

2.4 ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม (Integrity) หมายถึงการที่ปฏิบติังานดว้ยความซื่อสตัยต่์อ
องคก์ารและอาชีพ โดยมีการประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกขัน้ตอนของกระบวนการการท างาน 
มีวิธีการท างานที่โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้รวมทั้ง มีความยุติธรรมต่อพนักงานทุกคน
อย่างเท่าเทียมกนั 

2.5 ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย (Visioning) หมายถึงการท างานอย่างมีแบบ
แผนก าหนดเปา้หมายระยะสัน้และยาวอย่างชดัเจน ทัง้การปฏิบติัตามแผนงานที่ก าหนดและมีการ
ติดตามประเมินผลเพื่อแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่ องเสมอ ยึดมั่ น ในหลักการและค านึงถึง
ผลประโยชนข์ององคก์ารระยะยาว มีการคิดนอกกรอบ และสรา้งสรรคง์านเชิงรุก 

2.6 ด้านใจรักบริการ (Excellence Service) หมายถึงมีความเอือ้เฟ้ือ อาสาเสนอ
ความช่วยเหลือ หรือช่วยแนะน าที่เป็นประโยชนต่์อการปฏิบติังาน มีการสื่อสารขอ้มลูโดยตระหนกั
ถึงผลประโยชนข์ององคก์ารเป็นส าคญั มีการบรกิารอย่างจรงิใจ และทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อสรา้ง
ความประทบัใจกบัเพื่อนรว่มงาน 

รงัสรรค ์ประเสริฐศรี (2556) ใหน้ิยามของวัฒนธรรมองคก์ารว่า เป็นแนวทางที่ยึดถือ
ปฏิบติักนัในองคก์าร ซึ่งวฒันธรรมองคก์ารจะมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลภายใน
องคก์าร ที่ก าหนดรว่มกนัโดยสมาชิกขององคก์าร  

3. แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุน้หรือสิ่งจูงใจที่ท าใหพ้นักงานเกิดความเต็มใจและมี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารที่ไดว้างไว 
ประกอบดว้ย 

3.1 ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ เป็นการตอ้งการท าสิ่งต่าง ๆ อย่างเต็มที่และดี
ที่สดุ เพื่อความส าเร็จ เป็นแรงขบัเพื่อที่จะใหท้ างานนัน้ประสบความส าเร็จที่สุด เมื่อเปรียบเทียบ
กบัมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเรจ็ หรือแรงจงูใจที่จะกระท าอย่างหนึ่งอย่างใดให้
ดีกว่าและมีประสิทธิภาพสูงกว่า โดยบรรลุผลตามความมุ่งหมายจากการวิจัยของ McClelland 
พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ จะมีความชอบในการแข่งขัน การปฏิบัติงานที่ทา้ทาย และ



    21 

ประสงคท์ี่จะทราบถึงผลที่ไดก้ระท า เพื่อประเมินการท างานของตนเองว่ามีส่วนบ่งพร่องหรือไม่ 
ร่วมถึงมีความช านาญและเชี่ยวชาญในการวางแผน มีความรบัผิดชอบสงู พรอ้มทัง้กลา้เผชิญกับ
ผลลพัธท์ี่ลม้เหลว  

3.2 ดา้นความตอ้งการความผูกพนั เป็นการตอ้งการความรกั ความปรารถนาเพื่อใหเ้กิด
มิตรภาพและความสมัพนัธท์ี่สนิทสนม เพื่อรกัษาความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน ไดร้บัการยอมรบัจาก
บคุคลอื่นและเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่  

3.3. ดา้นความตอ้งการอ านาจ เป็นการตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน บุคคล
ที่มีความตอ้งการอ านาจสงู จะแสวงหาวิถีทางเพื่อใหต้นเองมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน และมีความ
กงัวลเรื่องอ านาจมากกว่าการมปีระสิทธิภาพในการท างาน 

4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกดีหรือความรูส้ึกประทับใจของ
พนักงานที่มีต่องานที่ท าอยู่ ซึ่งจะท าใหพ้นักงานมีความกระตือรือรน้ มุ่งมั่นที่จะท างานใหส้  าเร็จ
ดว้ยความเต็มใจและมีความสขุในการท างานในปัจจยัดา้นบคุคล ดา้นงาน และดา้นการจดัการ 

5. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง การปฏิบติังานที่ไดผ้ลตามปริมาณ
และคุณภาพตามที่คาดหวัง โดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่ดีและการใช้เวลาที่เหมาะสม ซึ่ง
เก่ียวขอ้งกับความสามารถในการบริหารจัดการของผูบ้ริหารและพนักงานของธนาคาร มีวิธีวดั 4 
ดา้น ดงันี ้

 
5.1 ดา้นค่าใชจ้่าย หมายถึง การปฏิบติังานที่ไดผ้ลภายในงบประมาณที่ก าหนดไว ้
5.2 ดา้นเวลา หมายถึง การปฏิบติังานที่ไดผ้ลตามเวลาที่ก าหนดไว ้
5.3 ดา้นคณุภาพ หมายถึง การปฏิบติังานที่ไดผ้ลตามคณุภาพที่ก าหนดไว ้
5.4 ดา้นปรมิาณ หมายถึง การปฏิบติังานที่ไดผ้ลตามปรมิาณที่ดาดหวงัไว ้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่องค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจ

และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
ใหญ่ มีกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงันี ้
 
ตัวแปรอิสระ (Independent variables)              ตวัแปรตาม (Dependent variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
   
  
 
 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในงานวิจยั 

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
- jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
- jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

ลักษณะด้านประชากรศาสตร ์
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- รายไดต่้อเดือน 

- jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
-  

-  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
- ดา้นบคุคล 
- ดา้นงาน 
- ดา้นการจดัการ 

 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 

- ดา้นค่าใชจ้่าย 
- ดา้นเวลา 
- ดา้นคณุภาพ 
- ดา้นปรมิาณ 

ค่านิยมองคก์าร 
- ดา้นการรอบรูใ้นงาน 
- ดา้นความรบัผิดชอบในทกุมิติ 
- ดา้นการท างานเป็นทีม 
- ดา้นสจุริต มีจรยิธรรม 
- ดา้นมองกวา้งไกล  

ยดึในเปา้หมาย 
- ดา้นใจรกับรกิาร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
- ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 
- ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
- ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาเรื่องค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจและ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งตามหวัขอ้ดงัไปนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัค่านิยมองคก์าร 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
6. ประวติัความเป็นมาของธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 
7. เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
8. แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

 
แนวคิดและทฤษฎีลักษณะทีเ่กี่ยวกับประชากรศาสตร ์

ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์(2552)  
 
 

 
…………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………

…………………………………………………… 
 
 
 
 
 

                                      ใหค้วามหมายลกัษณะดา้นประชากรศาสตรว์่าส าคญัและ
สถิติที่ไดข้องประชากรที่ช่วยก าหนดตลาดเป้าหมายในขณะที่ลกัษณะดา้นจิตวิทยาและสงัคม
วัฒนธรรมสามารถอธิบายความรู้สึกและความคิดของกลุ่มเป้าหมายนั้น  โดยตัวแปรด้าน
ประชากรศาสตรท์ี่ส  าคญัมีดงันี ้

1. เพศ เป็นตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดที่ส  าคญั ตวัแปรดา้นเพศมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการบรโิภคเนื่องจากเหตจุากการท่ีสตรีท างานมากขึน้  

2. อาย ุเนื่องจากผลิตภณัฑจ์ะสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุม่ผูบ้รโิภคที่มี
อายุแตกต่างจึงใช้ประโยชน์เป็นตัวแปรด้านประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกันของส่วนการตลาด
นกัการตลาดไดค้น้หาความตอ้งการของส่วนการตลาดสว่นนอ้ย โดยมุ่งมีเป้าหมายไปที่ตลาดอายุ
ช่วงนัน้ 

3. การศึกษา รายได ้และอาชีพ เป็นตัวแปรที่ส  าคัญในการก าหนดส่วนของตลาด 
โดยทั่วไปนกัการตลาดจะสนใจผูบ้ริโภคที่มีความร  ่ารวย แต่อย่างไรก็ตามครอบครวัที่มีรายไดป้าน
กลางและมีรายไดต้ ่าจะเป็นตลาดที่มีขนาดใหญ่ ปัญหาส าคัญในการแบ่งส่วนการตลาดโดยถือ
เกณฑร์ายได ้
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เกณฑร์ายไดอ้ย่างเดียวก็คือ รายไดจ้ะเป็นตัวบ่งชีก้ารมีหรือไม่มีความสามารถในการ โดยการ
เลือกซือ้สินคา้ที่แทจ้ริงอาจถือรูปแบบเกณฑก์ารด ารงชีวิต รสนิยม การศึกษา อาชีพ ฯลฯ แมว้่า
รายไดจ้ะเป็นตัวแปรที่ใชบ้่อยมาก นักการตลาดจะใชร้ายไดร้วมกับตัวแปรดา้นประชากรศาสตร์
อย่างอ่ืน เพื่อใหก้ าหนดเป้าหมายไดช้ดัเจนยิ่งขึน้ เช่น กลุ่มรายไดส้งูที่มีอายุต่าง ๆ ถือว่าใชเ้กณฑ์
รายไดร้ว่มกบัเกณฑอ์ายุ 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) ไดก้ล่าวไวว้่า ลักษณะดา้นประชากรนั้น มีสมมติฐานว่า
มวลชนผูร้บัสารที่มีกลุ่มลกัษณะทางประชากรแบบเดียวกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาที่เหมือนกนั 
ส่วนคนที่มีลกัษณะทางประชากรที่แตกต่างกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาที่แตกต่าง ซึ่งสามารถ
อธิบายไดด้งันี ้ 

1. เพศ ดา้นบุคลิก และลกัษณะนิสยัใจคอ แต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกนัไป 
ไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือเพศผูช้ายจะมีค่านิยม และทัศนคติ ความคิดแตกต่างกันในเรื่อง ทัง้นี ้
เพราะวฒันธรรมทางสงัคมเป็นตวัก าหนดบทบาทหนา้ที่ของคนสองเพศไวต่้างกนั เพศหญิงมกัจะ
มีอารมณอ่์อนไหวกว่าเพศชาย 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
มากกว่าคนหนุ่มสาวที่สนใจในเรื่องการศึกษา ความยุติธรรม เป็นตน้                  ปริญ ลกัษิตา
นนท ์(2536) กล่าวว่า ช่วงอายุสามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 ช่วง คือ ช่วงวยัทารก ช่วงเด็ก ช่วงวยัรุ่น ช่วง
วยัผูใ้หญ่ และช่วงวยัชรา แต่ละวยันัน้จะมีความนึกคิด ความรเิริ่มสภาพรา่งกายที่แตกต่างกนั 

3. รายได ้ตวัก าหนดฐานะและความตอ้งการ บคุคลที่มีรายไดส้งูจะใชส้ื่อมวลชน
มากขึน้ดว้ย โดยมกัจะเป็นการใชแ้สวงหาข่าวสารเพื่อน าไปใชป้ระโยชนใ์นโอกาสต่อไป  

4. ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ในระบบของ
การศึกษาที่แตกต่างกัน รวมถึงสาขาวิชาที่แตกต่างกัน ท าใหค้วามรูส้ึก ความคิด ค่านิยม ความ
ตอ้งการ และรสนิยมแตกต่างกันไป คนที่ไดร้บัการศึกษาในระดับที่สูงจะไดเ้ปรียบกว่าในการรบั
สารที่ดี ทั้งนีเ้พราะคนเหล่านีม้ีความรูใ้นหลากหลายเรื่อง โดยทั่วไปคนที่มีการศึกษาสูงมักใช้

     2. อายุ เป็นลกัษณะประการหนึ่งที่ผูร้บัสารที่สามารถใชใ้นการวิเคราะหม์วลชน 
ผูร้บัสารได ้ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจยัที่ท าใหค้นมีความเหมือนกนัหรือแตกต่างกนัในเรื่องความคิดและ
พฤติกรรม โดยทั่วไปแลว้คนที่มีอายุนอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ในขณะที่คนที่มีอายมุากมกัจะมี
แนวความคิดอนุรกัษ์นิยมมากกว่า นอกจากความแตกต่างในเรื่องของความคิดแลว้ อายยุงัเป็นสิ่ง
ก าหนดความแตกต่างในเรื่องความยากง่ายในการชกัจูงใจดว้ย เมื่อคนมีอายุมากขึน้โอกาสที่คน
จะเปลี่ยนใจจะนอ้ยลง นอกจากนัน้ในปกติแลว้คนที่มีวยัต่างกนั มกัจะมีความตอ้งการในสิ่งต่าง ๆ 
แตกต่างกันไปดว้ย เช่น คนวัยกลางคนและสูงอายุมักจะคิดถึงเรื่องความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรพัยส์ินมากกว่าคนหนุ่มสาวที่สนใจในเรื่องการศกึษา ความยติุธรรม เป็นตน้  ซึ่ง 
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สื่อมวลชนมากกว่าคนที่มีการศึกษาต ่า คนที่มีการศึกษาสงูมกัใชส้ื่อประเภทสิ่งพิมพ ์ในขณะที่คน
ที่มีการศกึษาต ่ามกัใชส้ื่อประเภทวิทย ุและโทรทศัน ์

5. อาชีพ คนที่มีอาชีพต่างกนัย่อมมีแนวคิดหรือค่านิยมต่อสิ่งต่าง ๆ แตกต่างกนั
คนที่รบัราชการมักค านึงถึงยศถาบรรดาศักดิ์ สวัสดิการ ศักดิ์ศรี และเกียรติภูมิของความเป็น
ราชการ ในขณะที่คนท าธุรกิจเอกชนอาจค านึงถึงรายได้ และมีสถานภาพในสังคมของตน 
ตลอดจนพฤติกรรมที่แตกต่างกนั  

นอกจากนี ้ Anand Robin (2006) ยังกล่าวว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้เป็น
ลกัษณะพืน้ฐานที่นกัการตลาดมกัจะน ามาพิจารณาเพื่อแบ่งส่วนตลาด เพราะท าใหส้ามารถเห็น
ลกัษณะของกลุม่ตวัอย่างไดช้ดัเจน  

จากแนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตรข์า้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจัยตอ้งการที่จะศึกษาปัจจัย
ดา้นประชากรศาสตรโ์ดยผูว้ิจยัขออา้งอิงทฤษฎีของศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2538, 41-42) โดยลกัษณะ
ทางประชากรศาสตรง์่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอ่ืน ซึ่งประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน  เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกับประชากรศาสตร์
ของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับค่านิยมองคก์าร 

ค่านิยมองค์การ หมายถึง จากสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วและต่อเนื่อง ท าธุรกิจมีการแข่งขนักนัอย่างรุนแรง เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถต่อสูก้บัคู่แข่งขนั
และเป็นผู้น าในธุรกิจ  ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการปรับตัวในเรื่องระบบ  วิธีการบริหารเพื่อให้
สอดคลอ้งกับสภาวะแวดลอ้มที่ เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอกองคก์าร  โดยระบบการ
บริหารจะเอือ้อ านวยให้องค์การก้าวไปสู่เส้นชัย  และมีความเจริญมั่นคงอย่างยั่งยืน  ค่านิยม
องคก์ารเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาเพื่อใหพ้นักงานทุกคนยึดถือปฏิบติั
รว่มกนัอนัจะสง่ผลต่อความส าเรจ็ขององคก์ารมีผูใ้ห ้

ความหมายของค่านิยมองคก์าร ไวด้งันี ้
ปีเตอร ์วาเทอแมน (Peter, 2004) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ค่านิยม หมายถึงเป็น

ความเชื่อที่มีต่อคุณค่าของนามธรรมบางประการ เช่น คณุค่าของคณุภาพ คณุค่าของการบริการ
ลูกค้า หรือคุณค่าของการสื่อสารความหมายแบบไม่มีพิธีรีตองเป็นปรัชญาหรืออุดมการณ์ที่
ปลกูฝังใหพ้นกังานยดึถือและใชเ้ป็นทิศทางในการด าเนินงาน  
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สมยศ นาวีการ (2548, 31) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าค่านิยม หมายถึง เป้าหมาย
สูงสุดที่จะไม่ก าหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษร ค่านิยมจะเป็นรากฐานของการด าเนินงานและ
ทิศทางในอนาคตที่มีผูบ้รหิารระดบัสงูตอ้งการใหซ้มึทราบไปทัง้องคก์าร 

ชยัวงศ ์ชวนะรกัษ์ (2549,เว็บไซต)์ ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ค่านิยม หมายถึงเป็น
ขอ้ก าหนดร่วมกันของคนในองคก์ารเพื่อใชเ้ป็นเครื่องกระตุน้และโน้มน้าวใหบุ้คลากรเกิดความ
กระตือรือรน้ในการปฏิบติังานและมีพฤติกรรมไปในทางเดียวกนั 

วีรวธุ มาฆะศิรานนท ์(2545, 50) ไดก้ลา่วไวว้่า การก าหนดค่านิยมขององคก์ารนี ้
โดยแยกเป็นดา้นต่าง ๆ ดงันี ้ 

1. ดา้นคณุภาพ โดยมุ่งมั่นที่จะเป็นผูผ้ลิตสินคา้และบริการที่มีคณุภาพ และ
มีราคายติุธรรม 

2. ดา้นลกูคา้โดยมุ่งเนน้การใหบ้ริการแก่ลกูคา้อย่างดีเลิศ 
3. ดา้นพนักงาน ใหค้วามเชื่อมั่นในคุณค่าทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ

พฒันาและการธ ารงรกัษาเขาเหลา่นัน้เอาไว ้
4. ดา้นความเป็นเลิศในการบรหิาร 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมต่อสังคมและประเทศชาติ โดยมีเจตนารมณ์ในการ

สง่เสรมิจรรโลงวฒันธรรม และประเพณีไทย รว่มพฒันาสงัคม สิ่งแวดลอ้มและความปลอดภยัของ
สงัคมไทย 

จากความหมายของค่านิยมขององคก์ารในขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ค่านิยม
ขององคก์ารหมายถึง แนวทางการปฏิบัติ ขอ้ก าหนดร่วมกัน เป้าหมายสูงสุดขององคก์ารหรือ
จุดมุ่งหมายที่ทุกคนรบัรูร้่วมแรงร่วมใจกันยึดถือปฏิบัติใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถปุระสงคข์ององคก์าร ซึ่งการก าหนดค่านิยมองคก์าร แบ่งออกไดด้งันี ้

1. การใหบ้รกิารท่ีเป็นเลิศ 
 การพฒันาะฝึกอบรมบุคลากรมีความจ าเป็นต่อวิชาชีพการบริการ เพื่อ

เพิ่มศักยภาพของบุคคลขององคก์าร เนื่องจากงานบริการที่ดีเกิดจากตัวบุคคล โดยอาศัยทักษะ
ประสบการณ์ เทคนิคต่าง ๆ ที่จะใหผู้ร้บับริการมีความพึงพอใจต่องานบริการ และอยากมาใช้
บรกิารอีกครัง้  
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2. เชื่อมั่นในคณุค่าของทรพัยากรบคุคล 
ในการบริหารงานนักบริหารจะตอ้งมีความเชื่อมั่นในศักยภาพ ความรู ้

ความคิดเหตผุลและประสบการณข์องพนกังาน ตอ้งเคารพในคณุค่าศักดิ์ศรีความเป็นมนุษยข์อง
พนกังานอีกทัง้ตอ้งเชื่อมั่นว่าพนกังานต่างก็อยากจะท างานที่มีคณุค่าต่อองคก์ารออกมาใหดี้ที่สุด  
ซึ่งผูบ้ริหารหรือทีมงานตอ้งมี (1) การแบ่งปันขอ้มลูกบัทีมงานทุกคน (2) การสรา้งความเป็นอิสระ
ภายในขอบเขตที่ก าหนด และ (3) พัฒนาศักยภาพการท างานเป็นทีมและท าหน้าที่เป็นหน่วย
ส่งเสริมและสนบัสนุนในการปฏิบติังานตลอดจนการพฒันา และการธ ารงรกัษาเขาเหล่านัน้เอาไว้
จะประกอบไปดว้ย 

2.1 การพัฒนาทักษะ และองคค์วามรูใ้นแต่ละหน่วยงานและแต่ละ
บคุคล 

2.2 ฝึกอบรมและการเสนองาน 
2.3 การใหข้อ้มลูข่าวสาร 
2.4 ความปลอดภยัในงาน และการรกัษาพยาบาล 
2.5 การพิจารณาความดีความชอบตามผลงาน 

3. ความเป็นเลิศในการบรหิาร 
องคก์ารที่เป็นเลิศตอ้งใชพ้ลงัมหาศาลในการขบัเคลื่อนและศนูยร์วมของ

พลัง คือคุณค่าร่วม (Shared Value) บุคลากรในองค์การมีความเลื่อมใสในปณิธาน / ปรัชญา/ 
ค่านิยมขององคก์าร ซึ่งความส าเร็จในการด าเนินงานธุรกิจต่าง ๆ หรือการบริหารที่สัมฤทธิผลนัน้ 
จะตอ้งใหค้วามส าคญัครอบคลมุกบัตวัแปรอย่างนอ้ย 7 ตวั (7-S) ไดแ้ก่ กลยทุธ ์(Strategy) ระบบ
และกระบวนการ (Systems and Procedures) โครงสร้าง (Structure) คน (People) สไตล์การ
บริหาร (Management Style) ทักษะ (Skill) คุณค่าร่วม (Shared Values) ดังภาพประกอบ (ชัย
สมพล ชาวประเสรฐิ. 2547:15) 
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ภาพประกอบ 2 แสดงแนวคิดการจดัการองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในการบรหิาร 

 

ที่ มา : Peter; & Waterman. (1980). The Fifth Discipline: The Art and Practice of 
Learning Organization. 14. 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงแนวคิดการจดัองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศในการบริหาร 
ของ (Peter & Waterman (1980: 25-26) กล่าวถึงคุณลกัษณะของความเป็นเลิศในเชิงบริหาร 8 
ประการของบริษัทที่ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างสงูที่ไดค้น้พบจากการวิจยัของบริษัท
แมคเคนซีย ์พ.ศ. 2522 ดงันี ้

1. มุ่งเนน้การปฏิบติั 
2. มีความใกลช้ิดลกูคา้ 
3. มีความเป็นอิสระในการท างาน และความรูส้กึเป็นเจา้ของกิจการ 
4. เพิ่มผลผลิตโดยอาศยัพนกังาน 
5. สัมผัสกับงานอย่างใกล้ชิดและความเชื่ อมั่ น  ในคุณค่าเ ป็น

แรงผลกัดนั 
6. ท าแต่ธุรกิจที่มีความช านาญและเก่ียวเนื่อง 
7. รูปแบบเรียบง่ายธรรมดาและพนกังานอ านวยการมีจ ากดั 
8. เขม้งวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกนั 

 

โครงสรา้ง

ระบบ

รูปแบบ

บคุลากร

ทกัษะ

กลยทุธ์

ค่านิยม

รว่ม 
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ตาราง 1 ความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบ 7-S กบัคณุลกัษณะของความเป็นเลิศในเชิงบรหิาร 
8 ประการ 

 

องคป์ระกอบ 7-S  คณุลกัษะของความเป็นเลิศในเชิงบรหิาร 
1. โครงสรา้ง  รูปแบบเรียบง่ายธรรมดา พนกังานอ านวยการมีจ ากดั 
2. กลยทุธ ์ มีความใกลช้ิดกบัลกูคา้ 
3. บคุลากร มีความอิสระในการท างานและมีความเป็นขา้วของกิจการ 
4. แบบการบรหิาร  แบบการบริหาร – สมัผสักบังานอย่างใกลช้ิด 
5. ระบบ  มุ่งเนน้การปฏิบติั 
6. ค่านิยมรว่ม มีความเชื่อมั่นในคณุค่าเป็นแรงผลกัดนั 
7. ทกัษะ  เขม้งวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกนั 

 
4. การวิจยัและพฒันา 

เป็นกระบวนการของการศึกษา การเรียนรู ้และการคิดคน้เพื่อมุ่งหวงัว่าจะใหเ้กิดการ
คน้พบความรูค้วามเขา้ใจในเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ อย่างมีเหตผุลและเป็นระบบรวมทัง้การน าสิ่ง
ที่ได้จากการคิดค้นหรือค้นพบมาแล้วท า การออกแบบ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงเพื่อให้สินค้า
กระบวนการผลิตและการบรกิารใหม้ีลกัษณะรูปแบบใหม่ๆ หรือการปรบัปรุงใหดี้ยิ่งขึน้ นอกจากนี ้
ยงัรวมไปถึงรูปแบบการท างานหรือระบบการบริหารจัดการใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขึน้
อย่างชดัเจน 

การบริหารหรือการท างานใดอันจะมุ่งแก้ปัญหาหรือพัฒนาใหเ้กิดคุณภาพนัน้ 
เมื่อผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติังานทราบถึงปัญหา และเขา้ใจถึงปัญหา สามารถคิดคน้รูปแบบสื่อหรือ
รูปแบบในการพัฒนาที่เรียกว่า “นวัตกรรม” เพื่อใชส้  าหรบัการแก้ปัญหา หรือพัฒนางานรองรบั 
โดยอาจเลือกใชว้ิธีการปรบัปรุงในสิ่งที่มีผูอ่ื้น ไดศ้กึษาหรือเคยใชไ้ดผ้ลในสถานการณท์ี่เป็นปัญหา
เช่นเดียวกนัมาก่อน หรืออาจคิดวิธีการขึน้ใหม่ก็ได ้แต่การจะท าให้เขา้ใจหรือมั่นใจไดว้่าวิธีการที่
คิดคน้ขึน้นัน้ดีหรือไม่ ซึ่งมีความจ าเป็นในน ามาทดลองจริงและเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อพิสูจนว์่า
สามารถแก้ปัญหาหรือพัฒนางานได ้ถ้าไม่ประสบผลส าเร็จก็มีร่องรอยใหเ้ห็นถึงการปรับปรุง
พฒันาอย่างต่อเนื่อง จนไดผ้ลดี และสามารถน าไปใชไ้ดต่้อไป 

การวิจยัและพฒันานบัไดว้่าเป็นผลงานที่มีประโยชนม์ีคณุค่ายิ่งที่ช่วยสรา้งสรรค์
พฒันานวตักรรมทัง้รูปแบบการท างานและสิ่งผลิตใหเ้จรญิกา้วหนา้ยิ่งขึน้ ปัจจบุนัหน่วยงานต่าง ๆ
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ที่ใชใ้นการใหบ้ริการ คิดคน้เทคโนโลยีรวมถึงพัฒนาจนเป็นผลิตภัณฑส์ าเร็จรูปจากผูผ้ลิตต่าง ๆ 
ธุรกิจจึงเลือกใชเ้ทคโนโลยีที่เห็นว่ามีคณุภาพและประสิทธิภาพ ทนัสมยัและเหมาะสมกบัลกัษณะ
การด าเนินธุรกิจของบริษัท ดังนัน้ในบางธุรกิจจึงไม่มีความจ าเป็นที่จะลงทุนเองในการวิจัยและ
พฒันาเทคโนโลยีและอปุกรณต่์าง ๆ ขึน้มา โดยเฉพาะธุรกิจบรกิาร จึงเนน้การพฒันาการบรกิารให้
ตรงตามความตอ้งการของใหก้บัผูใ้ชบ้รกิารใหม้าก 

5. การมีสว่นรว่มต่อสงัคม (วีรวธุมาฆ ะศิรานนท,์ 2544, น.116) 
ในระดับองคก์ารและพนักงานทุกคน จะตอ้งมีจิตส านึกในการที่จะอยู่ร่วมกันชุมชน

สงัคมและประเทศชาติ โดยจะตอ้งมีการแสดงออกทัง้การปฏิบติั และความรบัผิดชอบอย่างชัดเจน 
เช่น 

5.1 การรกัษาสิ่งแวดลอ้ม 
5.2 การใชร้ะบบการน ากลบัมาใชใ้หม่ (Recycle) 
5.3 การปอ้งกนัและจ ากดักากอตุสาหกรรม 
5.4 มีจรยิธรรมทางธุรกิจ ไม่ฉอ้ฉล 
5.5 สนบัสนนุการศกึษาแก่เยาวชน 
5.6 สนบัสนนุดา้นการกีฬาแก่เยาวชน 
5.7 สนบัสนนุกิจกรรมสาธารณกศุลต่าง ๆ สภากาชาดและมลูนิธิต่าง ๆ 
5.8 การเขา้รว่มบรรเทาสาธารณภยัและโครงการ 

การท่ีสว่นรวมรบัผิดชอบต่อสงัคมและประเทศชาติ โครงการแนะน าอาชีพต่าง ๆ เป็น
ตน้ มิไดม้ีความหมายในเชิงภาพลกัษณท์ี่ดีที่เกิดขึน้เท่านัน้ แต่กลบัจะมีผลถึงการยอมรบัหรือการ
ต่อตา้นสินคา้จากสงัคมและผูบ้รโิภคไดใ้หค้วามส าคญักบัเรื่องนีม้ากขึน้เป็นล าดบั 

6. มุ่งมั่นเป็นผูผ้ลิตสินคา้และบรกิารท่ีมีคณุภาพ 
การมุ่งเนน้การผลิตสินคา้และบริการที่มีคณุภาพจะยึด “ความตอ้งการและความพึง

พอใจสูงสุดของลูกค้า” เป็นหลักในการบริหารและด าเนินงาน และสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างต่อเนื่องโดยพนักงานทุกคนขององคก์าร “มีส่วนร่วม” ในกระบวนการ
สรา้งคุณภาพเพื่อให้ลูกค้าได้รับความพึงพอใจสูงสุด หัวใจส าคัญของ “สินค้าและบริการที่มี
คณุภาพ” คือ สินคา้นัน้จะตอ้งเป็นแบบที่ตลาดเรียกรอ้ง ฉะนัน้จึงตอ้งค านึงถึง 

6.1 สินคา้และบรกิารท่ีผลิต ลกูคา้หรือผูบ้รโิภคมีความพงึพอใจหรือไม่ 
6.2 สินคา้และบรกิารของคู่แข่งขนัมีจดุใดบา้งที่ผูบ้รโิภคพอใจและไม่พอใจ 
6.3 ความตอ้งการของลกูคา้มีแนวโนม้จะเปลี่ยนไปในแนวทางใด 
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สินคา้และบรกิารท่ีลกูคา้พอใจ ประกอบไปดว้ยปัจจยัดงันี ้
1) มีราคาเหมาะสม 
2) เชื่อถือได ้
3) มีความปลอดภยัสงู 
4) สง่มอบรวดเรว็ ตรงเวลา 
5) บรกิารภายหลงัการขาย รวดเรว็ 
6) สะดวก ง่ายต่อการซ่อมบ ารุง 
7) ใชไ้ดคุ้ม้ค่า ใชไ้ดน้าน 
8) รูปแบบสวยงาม 
9) เหมาะสมส าหรบัการใช ้

6.4 ลกัษณะของค่านิยมขององคก์ารท่ีดี (ชยัวงศ ์ชวนะรกัษ,์ 2549, : เว็บไซต)์  
6.4.1 ตอ้งง่ายต่อการเขา้ใจ จดจ า เรา้ใจใหป้ฏิบติัตาม มาจากความคิดเห็น

ของทกุคนในองคก์าร ทนัสมยัสอดคลอ้งสถานการณปั์จจบุนั 
6.4.2 ตอ้งเป็นค่านิยมที่ปฏิบติัได ้บนพืน้ฐานของความเป็นจรงิ 
6.4.3 ควรมีความสอดคลอ้งกนัในค่านิยมแต่ละดา้น 
6.4.4 ควรเป็นขอ้ความสรุปสัน้ๆ ไดใ้จความและจดจ าไดง้่าย 
6.4.5 มีการก าหนดและบนัทกึไวเ้ป็นลายลกัษณอ์กัษร 
6.4.6 ทุกคนในหน่วยงานต่าง ๆ ของแต่ละองคก์ารจะตอ้งรบัทราบ พรอ้มทัง้

เซ็นชื่อรองรบัที่จะพรอ้มใจกนัมุ่งมั่นปฏิบติัตามค่านิยมนัน้ 
6.5 ประโยชนข์องค่านิยมขององค์การต่อการปฏิบัติงาน (ชัยวงศ ์ชวนะรกัษ์, 

2549) 
6.5.1 จะเป็นเครื่องช่วยตดัสินใจทางธุรกิจ รวมถึงในกรณีปกติและเมื่อเผชิญ

ปัญหาว่าสิ่งใดควรจะปฏิบัติหรือไม่ และถ้ากิจกรรมใดขัดแย้งกับค่านิยมองค์การ ก็สมควร
หลีกเลี่ยง 

6.5.2 จะเป็นเครื่องช่วย ในการก าหนดโครงสรา้งองคก์ารที่เหมาะสม เช่น 
ค่านิยมที่เนน้การใหบ้รกิารท่ีเป็นเลิศ ก็จะตอ้งมีการตัง้หน่วยงานขึน้มารบัผิดชอบ 

6.5.3 จะเป็นบรรทัดฐานของการบริหารองคก์ารในเชิง (Behavior) และเชิง
มาตรฐาน (Standard) ของการปฏิบติังาน 
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6.5.4 ท าใหบุ้คลากรทุกฝ่ายเกิดความมุ่งมั่นในอนัที่จะสรา้งความส าเร็จและ
ชื่อเสียงเกียรติคณุใหอ้งคก์ารเสรมิสรา้งพลงัสามคัคีในองคก์าร 

 
ค่านิยมองคก์าร (Corporate Values) 

ค่านิยมองค์การ คือแนวทางการปฏิบัติ ข้อก าหนดร่วมกันเป้าหมายสูงสุดของ
องคก์ารหรือจุดมุ่งหมายที่ทุกคนรบัรูร้่วมแรงร่วมใจกันยึดถือปฏิบติัใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
เพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร โดยแบ่งออกเป็นดงันี ้

ดา้นรอบรูใ้นงาน (Professional) หมายถึง มีความรอบรูใ้นงาน มีใจใฝ่รู ้มุ่งการ
พฒันาศกัยภาพตวับุคคลอยู่เสมอ เคร่งครดัต่อกฎระเบียบเพื่อภาพลกัษณท์ี่ดีขององคก์าร ในการ
ท างานมีความยืดหยุ่นพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงและสามารถน าสิ่งใหม่ ๆ มาปรบัใชใ้นงาน โดยมี
แผนการด าเนินงานที่ชดัเจน หมั่นติดตามผลงาน เพื่อใหผ้ลงานที่ตรงตามเวลาและมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงการยอมรบัในการแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นจากผูอ่ื้นบนพืน้ฐานของเหตผุล 

ดา้นรบัผิดชอบในทุกมิติ (Accountability) หมายถึงการมีจิตวิญญาณความเป็น
เจา้ขององคก์าร การมีจิตส านึกในการท างานรว่มกนั เพื่อมุ่งท างานใหล้ลุว่ง ตรงตามเวลาที่ก าหนด
และแนะแนวทางการแก้ไขเมื่อปฏิบัติตามก าหนดไม่ได้ค ามั่ นสัญญาที่ให้ รวมถึงสรา้งความ
สามคัคีภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ดา้นท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึงการเสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวมการเปิดใจรบัฟัง และยอมรบัความเห็นซึ่งกันและกัน การประสานแนวคิดที่มีความ
แตกต่างใหย้ติุ เพื่อความส าเรจ็เปา้หมายเดียวกนั โดยยดึแนวคิดว่าความส าเรจ็ขององคก์าร ขึน้อยู่
กบัพนกังานทกุคน 

ดา้นสจุริต มีจริยธรรม (Integrity) หมายถึงการที่ปฏิบติังานดว้ยความซื่อสตัยต่์อ
องคก์ารและสาขาอาชีพของตน ทุกกระบวนการของการปฏิบติังานมีประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี มี
วิธีการท างานที่โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้รวมทัง้มีความยุติธรรมต่อพนกังานทุกคนอย่าง
เท่าเทียมกนั 

ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย (Visioning) หมายถึงการท างานอย่างมีแบบ
แผนก าหนดเปา้หมายระยะสัน้และยาวของงานอย่างชดัเจน การปฏิบติัตามแผนงานที่ก าหนดและ
มีการติดตามประเมินผลเพื่อแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่องเสมอ ยึดมั่ นในหลักการและค านึงถึง
ผลประโยชนข์ององคก์ารระยะยาว มีการคิดนอกกรอบ และสรา้งสรรคง์านเชิงรุก 
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ด้านใจรักบริการ (Excellence Service) หมายถึงมีความเอือ้เฟ้ือ อาสาเสนอ
ความช่วยเหลือ หรือช่วยแนะน าที่เป็นประโยชนต่์อการปฏิบติังาน มีการสื่อสารขอ้มลูโดยค านึงถึง
ผลประโยชนข์ององคก์ารเป็นส าคญั มีการบริการอย่างจริงใจ และทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อสรา้ง
ความประทบัใจกบัเพื่อนรว่มงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับค่านิยมองคก์ารขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจัยตอ้งการที่จะ
ศกึษาค่านิยมองคก์ารโดยผูว้ิจยัขออา้งอิงทฤษฎีของวีรวธุมาฆ ะศิรานนท ์(2544, 50)โดยตอ้งการ
ที่จะศึกษาค่านิยมองคก์ารซึ่งประกอบดว้ย ดา้นรอบรูใ้นงาน ดา้นรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้นการ
ท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย ดา้นใจรกับริการ อนัเป็น
เป้าหมายสงูสดุขององคก์ารหรือจุดมุ่งหมายที่ทุกคนรบัรูร้่วมแรงร่วมใจกันยึดถือเป็นแนวทางการ
ปฏิบัติใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์าร เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาที่เก่ียวกับค่านิยมองคก์ารในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 
แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

การจูงใจในการท างานเป็นเสมือนวิธีการใหค่้าตอบแทนที่ใหร้างวลัแก่ผลการปฏิบติังาน
ที่ดี การจูงใจพนักงานนัน้จะก่อใหเ้กิดความทา้ทายและการแข่งขันสูงขึน้ ระบบแรงจูงใจจะกับ
เชื่อมโยงการใหค่้าตอบแทนกบัการปฏิบติังานโดยการใหส้ิ่งตอบแทนเป็นรางวลัแก่พนกังานในการ
ปฏิบติังานนัน้ ๆ ไม่ใช่เป็นเพราะพนกังานอาวโุสหรือจ านวนชั่วโมงการท างานมาก การจงูใจจึงเป็น
การให้ที่นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้าง  ซึ่งมักจะพิจารณาว่าเป็นการปฏิบัติเป็นประจ า
ตามปกติที่พนักงานไดร้บัในรูปแบบของเงินเดือนและค่าจา้ง องคก์ารจ านวนมากที่เก่ียวขอ้งกับ
การผลิตและการบริการ หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่ไม่เป็นธรรม จึงพยายามพัฒนาและปรบัปรุง
ระบบการใหร้างวัลที่ไม่เป็นธรรมเนียมปฏิบติัประจ า เพื่อโยงการจ่ายกับการปฏิบัติงาน คุณภาพ
และผลผลิต ปรับปรุงความสัมพันธ์และการเข้ามามีส่วนร่วมของพนักงาน  รวมถึงการเพิ่มขีด
ความสามารถของการปฏิบัติงานเป็นทีมงาน รวมถึงลดค่าใชจ้่ายของค่าตอบแทน (O’Dell และ 
Mcdadams,1986: 10-12 อา้งถึงในเกรียงศกัดิ ์เขียวย่ิง, 2550, 313)  

ความหมายของการจงูใจ  
ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) กล่าวว่า การจูงใจเป็นขัน้ตอนที่กระตุน้บุคคลจากสิ่งเรา้ 

ใหพ้ยายามกระท าเพื่อใหบ้รรลเุปา้ประสงคท์ี่ตอ้งการ เช่น พนกังานที่ตัง้ใจท างานเพื่อหวงัต าแหน่ง
หนา้ที่ที่สงูขึน้ความชอบถือเป็นพฤติกรรมที่ท าใหเ้กิแรงจงูใจ 
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เสถียร เหลืองอร่าม (2533, 41) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง เงื่อนไข
ใด ๆ ของอินทรียท์ี่มีผลต่อความพรอ้มที่จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรม หรือท าใหพ้ฤติกรรมด าเนินต่อไป 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2545, 305) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึงอิทธิพล
ภายในของบุคคล ซึ่งเก่ียวกบัระดบัการก าหนดเป้าหมายและการใชค้วามพยายามในการท างาน
อย่างต่อเนื่อง การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้า ซึ่งท าใหบุ้คคลเกิดความริเริ่ม ควบคมุ รกัษาพฤติกรรมและ
การกระท า หรือเป็นสภาพภายใน ซึ่งเป็นสาเหตใุหบุ้คคลมีพฤติกรรมที่ท าใหเ้กิดความเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถบรรลเุปา้หมายบางประการได ้

ธงชยั สนัติวงษ ์(2539) ไดใ้หค้วามหมายของการจงูใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
การพยายามใหป้ระโยชนต์อบแทนแก่ผูป้ฏิบติังาน ทัง้นีเ้พื่อใหผู้ป้ฏิบติังานตามความรบัผิดชอบได้
และไดร้บัประโยชนร์่วมกัน โดยการจูงใจจึงมีปัจจัยส าคัญว่าตอ้งพยายามให้ตอบรบักับความ
ตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทัง้ดา้นรา่งกายและจิตใจอยู่เสมอ 

อาริดา สัวบุตร (2539, 11) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใด เพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  โดยผ่าน
กระบวนการเรียนรู ้

Luthans (2008) กล่าวว่าการจูงใจ คือ การที่ผูบ้ังคับบัญชาท าใหบุ้คคล ทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานใหเ้ต็มก าลงัสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของ
องคก์ารท่ีตัง้ไวโ้ดยเนน้การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพสงูสดุเท่าที่จะท าได ้

Luthans (2008) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ หมายถึง กระบวนการทาง
จิตวิทยาที่ตอ้งการใหพ้ฤติกรรมออกมาเป็นไปตามเป้าหมายและการสั่งการที่ตอ้งการ Gibson 
and Others (2000: 127) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การไดร้บัแรงผลักดันในตัว
บคุคล และเป็นสิ่งที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมโดยตรง 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
องคก์าร (พนสั หนันาคินทร,์ 2542: 130)  

การจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อินทรียถ์ูกกระตุน้หรือผลกัดนัโดยแรงจูงใจใหแ้สดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อบรรลุเป้าประสงคท์ี่หวังไว้ มีค าหลายค าที่เก่ียวข้องกับ

    แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ผู ้บังคับบัญชาให้มาตรการต่าง  ๆ เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานเต็มใจที่ท างานใหบ้รรลเุปา้หมาย หรือจดุประสงคข์ององคก์าร มาตรการต่าง ๆ เหลา่นี ้
อาจจะกระตุน้เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบองคก์ารใหม้ีสภาพที่ก่อใหเ้กิดความตอ้งการ
ในส่วนของผูป้ฏิบติังานที่จะใชพ้ลงังานและความสามารถอย่างเต็มที่  เพื่อใหบ้งัเกิดความส าเร็จ                                 
ในการท างานตามที่ไดร้บัมอบหมาย หรือดว้ยความคิดริเริ่มของตนเองที่จะน าความส าเร็จมาสู่                                  
ใ 
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การจูงใจอย่างใกลช้ิด เช่น ความพยายาม ความปรารถนา ความตอ้งการ ความทะเยอทะยาน  
เป็นตน้ แต่ละค ามีความหมายทัง้เหมือนกนัและแตกต่างกนัไม่มากก็นอ้ย การจงูใจมีลกัษณะที่เด่น 
3 อย่างคือ (พริม้เพรา ดิษยวณิช, 2551 อา้งถึงในกนัตยา เพิ่มผล, 2551, 110) 

1. สภาวะบางอย่างผลกัดนัก าลงัจงูใจอยู่ภายในคนๆ นัน้ ใหไ้ปสูเ่ปา้หมาย 
2. พฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความมมุานะ ความพยายามใหบ้รรลเุปา้หมายนัน้  
3. บรรลผุลส าเรจ็ของเปา้หมายดงักลา่ว  

แรงจูงใจในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน้ให้
แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง  ความต้องการแรงจูงใจในการท างาน  จึงเป็นความ
พยายามของบคุคลในการท างานใหเ้จรญิกา้วหนา้  

แรงจูงใจในแง่ผูบ้ริหาร หมายถึง วิธีการที่ผูบ้ริหารใชเ้พื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับัญชาเกิด
แรงจูงใจ  ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ผู ้บริหารหรือองค์การที่พึงประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ”  

กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุน้หรือสิ่งจูงใจที่ท าใหพ้นักงานเกิด
ความเต็มใจและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องคก์ารท่ีไดว้างไว ้

ความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน  
การบริหารงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ มีแรงกระตุน้และมีจุดมุ่งหมาย แตกต่างกนันีใ้ห้

แสดงออกในรูปแบบและทิศทางที่เป็นประโยชนต่์อความส าเร็จขององคก์าร  ผูบ้ริหารจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่จะใหค้วามส าคญักบัแรงจงูใจ ในการที่จะควบคมุพฤติกรรมมนุษยท์ี่ต่างก็เกิดขึน้โดยมีสาเหตุ 
การจูงใจจึงมีความส าคัญกับองคก์ารต่อผูบ้ริหาร  และต่อบุคคลที่ท างาน (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 
2550: 316) ดงัต่อไปนี ้ 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj                                                                                                    

   1. ความส าคญัต่อองคก์าร ประโยชนข์องการจงูใจต่อองคก์าร สามารถช่วยใหค้น
ดีมีความสามารถมาร่วมงานกับองคก์ารและอยู่กับองคก์าร  ท าใหอ้งคก์ารมั่นใจว่าบุคลากรจะ
ปฏิบัติงานอย่างอย่างเต็มความสามารถและช่วยเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสรา้งสรรค์เพื่อ
ประโยชนข์ององคก์าร  
   2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ช่วยใหก้ารมอบหมายงานอ านาจหนา้ที่ของผูบ้ริหาร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบรหิารและเอือ้อ านวยต่อการสั่งการ  
   3. ความส าคัญต่อบุคลากร ช่วยให้องค์การและผู้บริหาร และบุคลากรของ
องคก์าร กล่าวคือ บุคลากรสามารถสนองต่อวันเป้าหมายขององคก์ารและสนองต่อความตอ้งการ 
า 
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ของตนเองไดพ้รอ้ม ๆ กนั สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัองคก์ารไดส้ะดวกขึน้ ไดร้บัความยุติธรรมจาก
องคก์ารและฝ่ายบริหารขององคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องค่าตอบแทนและการไดร้บัความ
สนบัสนนุใหเ้กดิขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  

ความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน (มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบรุี, 2551 อา้งถึงใน
กนัตยา เพิ่มผล, 2551: 110) มีดงันี ้ 

1. การจูงใจใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงวิธีท างานในบางครัง้ก่อใหเ้กิดการคน้หาพบ
ช่องทางการด าเนินงานที่ดีขึน้ หรือประสบความส าเร็จมากกว่านักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่าการ
เปลี่ยนแปลง เป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล  แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลก าลัง
แสวงหาการเรียนรู ้สิ่งใหม่ๆ ใหช้ีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิน้รนเพื่อจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส  าเร็จบุคคลก็มักคน้หาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขใหดี้ขึน้ในทุก
วิถีทาง ซึ่งท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงการท างานในที่สดุท าใหเ้กิดแนวการเปลี่ยนแปลงการท างาน
จนในที่สดุท าใหค้น้พบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างจากแนวทางเดิม  

 2. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสรา้งความเป็นคนที่สมบูรณใ์หบุ้คคล  บุคคล
ที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความมุ่งมั่นท างานใหเ้กิดมุ่งมั่นท างานที่ตนรบัผิดชอบ
และความเจริญก้าวหน้าให้เจริญก้าวหน้า  จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน  ผู้มี
จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรบัผิดชอบ มีวินยัในการท างาน มั่นคงในหน้าที่ 
ซึ่งลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูท้ี่ลกัษณะดงักล่าวนี ้มกัจะไม่มีเวลาเหลือพอที่ 
จะคิดและทาในสิ่งที่ไม่ดี 

3. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัใหบุ้คคล เป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส  าคญัต่อ พฤติกรรมหรือ
การกระท าของมนุษยใ์นการท างานใด ๆ เมื่อบุคคลมีพลงัในการสรา้งแรงจูงใจในการท างานสูง 
ย่อมท าใหข้ยันกระตือรือรน้ ขันแข็ง กระท าใหส้  าเร็จ ซึ่งตรงขา้มกับบุคคลที่ท างานประเภท “เชา้
ชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพื่อใหผ้่านไปวนั ๆ 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

การจูงใจมีผลอย่างส าคัญต่อการปฏิบัติงานของคนงาน ผลผลิตของงานจะมี
คณุภาพดีมีปริมาณสงูค่าเพียงไร การจูงใจมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานมาก จากการศึกษาคน้ควา้
วิเคราะหแ์ละแผนภาพการผลิต (Productivity diagram) ไดเ้ป็นที่ยอมรบัว่าผลผลิตขึน้อยู่กับการ

4. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล ความพยายาม ท าให้
บุคคลมีบากบั่น มมุานะ คิดวิธีน าความรูค้วามและประสบการณข์องตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชนต่์อ
งานใหม้ากที่สดุ ไม่ย่อทอ้หรือละความพยายามต่ออปุสรรคขดั และเมื่องานบรรลเุป้าหมายดว้ยดี ก็
สามารถคิดปรบัปรุงพฒันาใหดี้ขึน้เรื่อย ๆ  
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ปฏิบัติงานของลูกจา้งและเทคโนโลยี เป็นที่ยอมรบักันว่าการปฏิบัติงานขึน้อยู่กับการจูงใจและ
ความสามารถของลกูจา้งดว้ย ดงัภาพ ประกอบ 2 (สมพงศ ์เกษมสิน, 2526, 310)  

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 ความสามารถในการท างานของบุคคลและแรงจงูใจกบัผลผลิต 

 
ที่มา: สมพงศ ์ เกษมสิน. (2523). การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. 310.กรุงเทพฯ: ไทย

วฒันาพาณิช 
Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

จากที่กล่าวมาจะเห็นไดว้่าองคก์ารใดมีทรพัยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการท างาน
สงูยอมส่งผลใหอ้งคก์ารนัน้ ๆ บรรลเุป้าหมายที่ตอ้งการ นอกจากนัน้ยงัมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อ
ว่าการสรา้งแรงจงูใจใหบ้คุคลมุ่งมั่นท างานใหเ้จรญิกา้วหนา้ ยงัช่วยเสรมิสรา้งคนใหดี้ไดเ้พราะการ
ท างานเป็นหวัใจหลกัส าคญั  ส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย ์ท าใหช้ีวิตมีคณุค่าและจากความหมายของ
แรงจูงใจ สามารถกล่าวไดว้่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึน้หลังจากความตอ้งการของมนุษย์  ความ
ตอ้งการจะน าไปสูก่ารสรา้งแรงจงูใจหรือตอบสนองความตอ้งการ ตามเปา้หมายในล าดบัต่อไป  

   
 

การปฏิบตัิงานของพนกังาน
(Employee performance) 

ผลผลิต
(Productivity) 

เทคโนโลยี 
(Technology) 

 

การจงูใจ 
(Motivation) 

ความสามารถ
(Ability) 

ความส าคญัของแรงจงูใจ หมายถึง การท่ีผลผลิตของงานออกมาไดต้ามวตัถปุระสงค์
เสร็จทันเวลา คุณภาพของงานเป็นเลิศ ต้องใช้ทักษะ ความเชี่ยวชาญและความสามารถของ
พนกังานเพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ หากพนกังานยงัไม่สามารถน าศักยภาพที่มี
อยู่ในตวัออกมาใชไ้ด ้องคก์ารตอ้งใชแ้รงจูงใจในการสรา้งแรงกระตุน้ แรงผลกัดนัใหพ้นกังานเกิด
ศกัยภาพขึน้และท างานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ 
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ประเภทของแรงจงูใจ (สพุานี สฤษฎว์านิช, 2549, 197) แรงจูงใจสามารถแบ่งได้
เป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่  

1. แรงจูงใจทางสงัคมหรือแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู ้แรงจูงใจประเภทนีม้ี
จุดเริ่มตน้ ส่วนใหญ่มาจากประสบการณ์ทางสังคมในอดีตของแต่ละบุคคล  และเป้าหมายของ
แรงจงูใจชนิดนี ้มีความสมัพนัธก์บัการแสดงปฏิกิรยิาของบุคคลอื่นที่มีต่อเรา ตวัอย่างของแรงจงูใจ
ทางสงัคม มีความส าคญัต่อการด าเนินชีวิต ไดแ้ก่ 

1.1 แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ เป็นแรงจูงใจที่บุคคลปฏิบติัใหเ้ป็นที่ยอมรบัของ
บคุคลอื่น ตอ้งการความเอาใจใสแ่ละความรกัจากบคุคล  

1.2 แรงจูงใจต่อการยอมรบันบัถือตนเอง เป็นแรงจูงใจที่บุคคลปรารถนา 
ตอ้งการเป็นที่ยอมรบัของสงัคม มีชื่อเสียงและเป็นที่รูจ้กัของบุคคลโดยทั่วไปตอ้งการไดร้บัการยก
ย่องจากสงัคม ซึ่งจะน ามาสูก่ารยอมรบันบัถือตนเอง  

1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะกระท า
กิจกรรมต่าง ๆ ใหดี้และประสบผลส าเรจ็ แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์นีไ้ดร้บัการสง่เสรมิมาตัง้แต่ในวยัเด็ก 

2. แรงจงูใจทางจิตวิทยาท าใหส้ขุภาพจิตดีและสดชื่น มีความส าคญันอ้ยกว่า
แรงจงูใจทางสรีระวิทยา เพราะส าคญัต่อการด าเนินชีวิตนอ้ยกว่า แรงจงูใจประเภทนีป้ระกอบดว้ย  

2.1 ความต้องการความรักความเอาใจใส่จากผู้อ่ืน  ความต้องการ 
แรงจงูใจ เปา้หมาย  

2.2 ความตอ้งการตอบสนองและอยากรูอ้ยากเห็นต่อสิ่งแวดลอ้ม 
3. แรงจูงใจทางสรีระวิทยา เกิดขึน้เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย

ทัง้หมด เพื่อใหบุ้คคลด ารงชีวิตอยู่ได ้เป็นความตอ้งการที่จ  าเป็นตามธรรมชาติของมนุษย์ ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการอาหาร น า้ การพักผ่อน และปราศจากโรค เป็นตน้ จากการสังเกตพฤติกรรมการ
กระท าของบคุคล สามารถวดัระดบัความตอ้งการทางสรีระได ้

องคป์ระกอบของแรงจงูใจ  
แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่ เกิดขึน้ได้ตลอดเวลา  เพราะมนุษย์มีความ

ตอ้งการ  ซึ่งท าใหเ้กิดความสมดลุทางร่างกายและจิตใจของมนุษย ์ท าใหเ้กิดแรงขบัและแรงจูงใจ 
ที่จะท าใหเ้กิดพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย ที่สามารถสนองความตอ้งการนัน้ ๆ เมื่อบุคคลไดร้บัการ
ตอบสนองแรงขับหรือแรงจูงใจก็จะต ่าลงพลงัท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (สุพานี 
สฤษฎว์านิช, 2549, 197) ดงัภาพประกอบ 3 
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มนษุยร์ายบคุคล  
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 องคป์ระกอบของแรงจงูใจ 
 

ที่มา: พงค ์หรดาล (2541, 66) 
 
การขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งในตัวของบุคคลท าใหเ้กิดความตอ้งการของมนุษย ์ซึ่งเป็นการ

ขาดสมดุลทางสภาพแวดล้อมภายนอกและร่างกาย มนุษยม์ีความต้องการแตกต่างกัน ความ
ต้องการของมนุษย์อาจจัดแบ่งได้โดยวิธีต่าง ๆ (กันตยา เพิ่มผล, 2551: 112) แต่ที่นิยมกันมี 2 
อย่าง คือ  

ความตอ้งการขัน้ตน้ดา้นร่างกายที่ตอ้งการอยู่รอด ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร ความ
ตอ้งการทางเพศ การนอน อากาศ ความตอ้งการนีเ้ป็นความตอ้งการที่มาจาก และด ารงเผ่าพันธุ์ 
นอกจากนี ้ค่านิยมทางสงัคมก าหนดความตอ้งการ เช่น การกินอาหาร วนัละ 2 มือ้  

ความตอ้งการล าดับรองลงมาซึ่งค่อนขา้งเป็นนามธรรม ทั้งนีเ้ป็นเพราะเป็นความ
ตอ้งการทางดา้นจิตวิญญาณและจิตใจ ที่พฒันาความตอ้งการทางดา้นจิตใจเกิดขึน้ในระดบัหนึ่ง 
เช่น ความต้องการการแข่งขัน ความต้องการมียศมีต าแหน่ง ต้องการรับผิดชอบ ต้องการเป็น
เจา้ของ เป็นตน้ และความตอ้งการเป็นที่ยอมรบันบัถือ ของคนอ่ืน แต่การที่บุคคลหนึ่งแสดงกริยา
ก้าวร้าว และแสดงความส าคัญกับตนเอง  ขณะที่ อีกคนหนึ่งแสดงความสุภาพและยอมรับ
ความส าคญัของคนอ่ืน  

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

ความตอ้งการ แรงจงูใจ เปา้หมาย 

ขอ้มลูยอ้นกลบั  

 

พฤติกรรม  

 

1. ความตอ้งการทั่วไปของมนุษยเ์ป็นที่ยอมรบัว่าเป็นพฤติกรรมดงักล่าวที่ติดตัว
มาของมนษุยน์ัน้ตอ้งมีสาเหตหุรือปัจจยัจากการท างาน เช่นเดียวกนักบัที่มนษุยก์็ตอ้งมีสาเหตุหรือ
เหตุผลบางคนท างานเพื่อสนองความต้องการ  บางคนท างานเพื่อที่จะสนองความปรารถนา
บางอย่าง คนจ านวนมากท างานเพราะมีความจ าเป็นตอ้งท า แต่ก็มีมนุษยอี์กจ านวนหนึ่งที่ท างาน
เพียงเพื่อปรารถนาจะท าความตอ้งการของตน และความปรารถนาจึงเป็นแรงจงูใจที่ส  าคญัในการ
ท างาน  
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2. ความต้องการของบุคคลในองค์การ  มีมากมายหลายระดับตามลักษณะ
โครงสรา้งขององคก์าร คือ องคก์าร นายจา้ง ผูบ้งัคบับญัชา พนกังาน โดยคนแต่ละระดบันัน้อาจมี
ความตอ้งการที่เหมือนกนัหรือแตกต่างกนัออกไป   

3. แรงจูงใจ หรือแรงขบัเคลื่อนแรงจงูใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุน้ในตวัของบุคคลไป
ยงัเปา้หมาย พฤติกรรมที่กระตุน้ เรียกว่า “พฤติกรรมที่ถกูจงูใจ” ซึ่งมี 2 ลกัษณะ คือ จะตอ้งมีกิรยิา
อย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในลกัษณะที่เพิ่มพลงัและมุ่งไปสูท่ิศทางใดทิศทางหนึ่ง  

4. เป้าหมาย การตัง้เป้าประสงค ์หรือเป้าหมายในการด ารงชีวิตและการท างาน
ช่วยใหม้ีแนวทางการด าเนินชีวิต และการท างานอย่างมุ่งมั่นตัง้ใจ ไม่ออกนอกลู่นอกทาง ซึ่งท าให้
บรรลุความส าเร็จตามเป้าประสงค์ในการท างานในที่สุด การท างานที่ปราศจากเป้าหมายและ
แผนงานเปรียบประดุจเรือที่ขาดหางเสือ แมว้่าพยายามอย่างไรก็ตามไม่อาจจะบรรลุผลส าเร็จ 
พวกที่ประสบความส าเร็จนั้นมีความเฉลียวฉลาดพอที่จะตั้งเป้าหมายที่ส  าคัญในชีวิตและเป็น
เครื่องน าไปสูค่วามส าเรจ็  

เป้าประสงค์ที่ส  าคัญในการด าเนินชีวิตและการท างาน (สมใจ ลักษณะ, 
2546: 150) คือ การบรรลุผลความส าเร็จของการใชช้ีวิตรวมถึงการท างานที่เป็นความปรารถนา
ของบคุคลในองคก์ารและการท างาน คือ  

 Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

5. ช่วยใหร้างวลัตอบแทนเป็นความภาคภูมิใจ เมื่อบุคคลตัง้เป้าประสงค์
ไว ้เหมาะสมและด าเนินการจนบรรลุผลตามเป้าประสงคแ์ลว้ ความรูส้ึกที่มีความส าเร็จของการ

1. ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่  หรือกิจกรรมต่าง ๆ  ซึ่ ง
เป้าประสงคจ์ะท าใหบุ้คคลมีความอดทนรอได ้และช่วยกระตุน้จนเกิดเป็นแรงผลกัดนัใหส้ามารถ
ท ากิจกรรมอยู่จนกระทั่งบรรลผุลตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

2. ช่วยเพิ่มความพยายามในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ที่จะเป็นวิถีทางที่
จะน าไปสูเ่ปา้ประสงค ์ยิ่งเปา้ประสงคม์ีความทา้ทายหรือความตอ้งการมากเพียงใด บคุคลจะตอ้ง
มีความเพียรพยายามมากเท่านัน้ 

3. ช่วยก าหนดแนวทางเป้าประสงคข์องการด าเนินชีวิตและการท างาน 
จะชกัน าใหบ้คุคลเขา้สูว่ิถีชีวิตที่ถกูตอ้ง เพื่อมุ่งไปสูจ่ดุหมายปลายทาง 

4. ช่วยเพิ่มความหมายและคณุค่าของการด าเนินชีวิตและการท างาน ท า
ใหบุ้คคลรูต้ัวตลอดเวลาและตระหนักถึงความตอ้งการของตนเองอยู่ตลอดเวลาว่าเหตุผลที่ต้อง
ปฏิบติังาน หรือท ากิจกรรมต่าง ๆ  ก็เพื่อใหม้ีความส าเรจ็ในผลที่ปรารถนา  
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บรรลผุลจะเป็นความรูส้ึกประทบัใจและภูมิใจ มีปิติยินดีเป็นสขุเมื่อบรรลเุป้าประสงค ์และน าไปสู่
ความมุ่งมั่นไปสูเ่ปา้ประสงคอ่ื์น ๆ ต่อไป  

6. ช่วยพัฒนาคุณค่าและคุณภาพการด าเนินชีวิต รวมถึงประสิทธิภาพ
การท างาน การมีเป้าหมายของชีวิตและการท างานจะเป็นสิ่งส าคัญและสามารถยกระดับความ
ทะเยอทะยานของบคุคลไปสูร่ะดบัชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึน้สงูขึน้ ถา้เป็นเปา้ประสงคข์ององคก์ารก็
จะช่วยเพิ่มพนูประสิทธิภาพของการปฏิบติังานขององคก์ารใหดี้ขึน้ 

ขอ้ดี 10 ประการในการตัง้เป้าหมาย (รงัสิมนัตุ ์กิ่งแกว้, 2551 อา้งในกนัตยา
เพิ่มผล, 2551: 36)  

1. กา รตั้ ง เ ป้ า หมายจึ ง เ ป็ นสิ่ ง ที่ ส  า คัญ ในกา รบริห า รผลงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

2. สรา้งแรงจงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานได ้หากผลการปฏิบติังาน
เป็นไปตามเปา้หมาย เช่น การก าหนดผลตอบแทนส าหรบัผลงานดีเด่นประเภทต่าง ๆ 

3. ผูใ้ตบ้งัคับบญัชาและผูบ้งัคับบญัชาสามารถก าหนดแผนปฏิบติังานของ
ตนเองได ้โดยมเีปา้หมายในการท างานรว่มกนัที่ชดัเจน  

4. เกิดจากเป้าหมายของผูบ้งัคับบญัชาก าหนดไว้ ท าใหเ้กิดผลงานของ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาส่วนใหญ่ รวมถึงผูบ้ริหารสามารถตรวจสอบผลงานไดอ้ย่างชัดเจน  ก่อใหเ้กิด
ประโยชนใ์นการพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

5. การตั้งเป้าหมายเป็นการสรา้งสรรผลงานที่ดีกว่าการท างานแบบไร้
จดุหมายและจะน าความส าเรจ็มาใหอ้ย่างง่ายดาย 

6. ผลส าเรจ็ของงานที่ตัง้เป้าหมายไวท้ าใหเ้กิดความภาคภมูิใจ ท าใหเ้กิด
ความเชื่อมั่นและสามารถพฒันางานยิ่งขึน้ไปอีก  

7. เป้าหมายในการท างานจะช่วยเพิ่มความศรัทธาและเกิดเป็น
แรงผลกัดนัในการท างานของบคุลากรในองคก์าร  

8. เป้าหมายในการท างานจะเป็นตัวก าหนดแนวทางในการท างาน
รว่มกนั สนบัสนนุ และการใหค้วามรว่มมือซึ่งกนัและกนัระหว่างผูบ้รหิารและผูป้ฏิบติัการ 

9. สามารถก าหนดนโยบายขององค์การและน า ไปปฏิบัติใช้เพื่อ
ความส าเรจ็ตามเปา้หมายรวมที่ตัง้เอาไว ้ 

10. สามารถจัดเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายในการท างานได้ 
หากมีมากกว่าหน่ึงเปา้หมาย 
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ปัจจยัที่สง่ผลใหเ้กิดแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  
ลกัขณา สรวิฒัน ์(2546, 132-133) ไดส้รุปปัจจยัที่ท าใหเ้กิดแรงจงูใจ ดงันี ้ 

1. แรงขบัทางสงัคมมีความส าคญักว่าแรงขบัทางร่างกาย เด็กที่ขาดความรกั
ความอบอุ่นจากครอบครวั เด็กที่เจอกบัความผิดหวงัจะมปัีญหาที่รุนแรงกว่าเด็กที่ขาดอาหาร แรง
ขบัเคลื่อนของสงัคมขึน้อยู่กบัการเรียนรูใ้นวฒันธรรมแต่ละที่ ไม่สามารถแบ่งออกใหช้ดัเจนว่าเป็น
ประเภทใดบา้ง นอกจากนีย้งัเกิดปัจจยัต่าง ๆ ดงันี ้

1.1 แรงขบัที่แตกต่างกนัท าใหเ้กิดพฤติกรรมอย่างเดียวกนัได ้เช่น เด็กคน
หนึ่งชอบเลน่ดนตรี เพราะตอ้งการเอาใจครอบครวั อีกคนไม่ชอบอยู่ในกรอบของครอบครวั 

1.2 แรงขับอาจเปลี่ยนพฤติกรรมได้ เช่น ชายที่มีความตอ้งการทางเพศ
รุนแรง เรียกรอ้งความสนใจจากเพศตรงขา้ม ดว้ยพฤติกรรมที่ขยันขันแข็งตัง้ใจท างาน หรือเป็น
นกักีฬา 

1.3 พฤติกรรมเกิดจากแรงขบัหลายอย่างรวมกนั เช่น ผูเ้ชี่ยวชาญท างาน
อย่างขะมักเขม้นเนื่องจากมีแรงขับหลากหลายเข้าด้วยกัน ต้องการทราบความจริงเพื่อช่วย
สรา้งสรรค ์ความเจริญ ความการอยากรูอ้ยากเห็น ความตอ้งการเกียรติยศ การยอมรบันับถือยก
ย่องและความตอ้งการรายไดเ้พื่อใชใ้นการด าเนินชีวิต  

1.4 แรงขับอาจท าใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกได ้เช่น 
การที่บุคคลหนึ่งไม่ชอบหนา้ศัตรูท าใหม้ีพฤติกรรมที่ไม่หวงัดีต่อกนั แต่บางคนอาจไม่สนใจไม่คบ
คา้สมาคม  

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

ประโยชนข์องแรงจงูใจ (กฤษณา ศกัดิศ์รี, 2534, 364-365) 
1. การควบคุมงาน หรือการใชร้ะเบียบขอ้บงัคับต่าง ๆ ขององคก์าร ด าเนินไปดว้ย

ความราบรื่นการปฏิบติังานฝ่าฝืนระเบียนจะมีนอ้ย 
2. เสรมิสรา้งก าลงัใจในการปฏิบติังานใหม่แก่แต่ละบุคคลในองคก์ารและแก่หมู่คณะ

เป็นการสรา้งพลงัรวมรว่มกนัของกลุม่ 

1.5 สังคมต่างกันท าใหเ้กิดการเรียนรูต่้างกัน พฤติกรรมของสมาชิกใน
สงัคมหนึ่งจึงต่างกบัอีกสงัคมหนึ่ง แมแ้ต่ในสงัคมเดียวกนัก็มีความต่างระหว่างบุคคล 

2. เกิดความต้องการของร่างกาย  เป็นความต้องการอันเกิดจากสภาวะ
ภายในร่างกายมีการเปลี่ยนแปลงสารบางอย่างที่ร่างกายสรา้งขึน้  กลายเป็นสภาพเกินหรือขาด
เกิดขึน้ สภาพเช่นนีเ้รียกว่า การขาดสมดลุ  
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3. ช่วยเสรมิสรา้งใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์าร และเขา้ใจเปา้หมายขององคก์ารอย่าง
แทจ้รงิ 

4. สรา้งก าลงัขวญัและท่าทีที่ดีในการปฏิบติังานแก่คนงาน และพนกังานเจา้หนา้ที่ใน
องคก์าร 

5. เกือ้หนุนใหบุ้คคลภายในองคก์าร มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคใ์นงานขององคก์าร 
เป็นการพฒันาใหแ้ก่พนกังานและองคก์ารเกิดความกา้วหนา้ 

6. สามารถควบคมุงานใหด้ าเนินไปดว้ยความเรียบรอ้ย และมีศีลธรรมที่งดงาม ลด
อบุติัเหตใุนการปฏิบติังาน 

7. การจงูใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
8. ท าใหเ้กิดศรทัธาและความเชื่อมั่นในองคก์ารที่ตนปฏิบัติอยู่  ท าใหเ้กิดความสุข

กาย สขุใจในการท างาน เพราะรา่งกายที่แข็งแรงจะมีอยู่คู่กบัหวัใจที่เป็นสขุเท่านัน้ 
9. จะเกิดความสนใจ พอใจในงาน และมีความพึงพอใจผู้บังคับบัญชาของตน มี

สมัพนัธภาพที่ดี ผลที่ตามมาก็คือ คนงานที่คิดจะลาออกจากงาน จึงไม่ค่อยมีการขดัค าสั่ง โตแ้ยง้ 
การหลีกเลี่ยงงานจะไม่ใคร่เกิดขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะก่อใหเ้กิดศรทัธาต่อผูบ้งัคับบญัชาอย่าง
แทจ้รงิ 

10. คนงานจะมีความภูมิใจในหนา้ที่การท างานที่ท าอยู่ และเกิดมีความพึงพอใจใน
งานที่ท านัน้ดว้ย เมื่อมีความพอใจแลว้ งานที่ท าก็จะไดผ้ลมาก โดยไมต้อ้งมีการตรวจตราควบคมุ
ประจ าและผลผลิตจะสงูขึน้ตลอดเวลา 

11. มีความสขุในการสรา้งสรรค ์คนงานมุ่งท างานของตนอย่างเต็มที่ มีความคิดริเริ่ม
และสนใจปัญหาต่าง ๆ ของงานทัง้เป็นรายบุคคลและกลุม่ มีการเสนอแนะวิธีการปรบัปรุงงานหรือ
วิธีการท างานดว้ย 

12. เกิดการรว่มมือระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั จึงท าใหเ้กิดพลงัรว่มของกลุม่ขึน้ใน
องคก์าร ซึ่งเป็นสิ่งที่ปรารถนามากที่สดุขององคก์าร คนงานจะมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั จะเกิด
การรว่มมือประสานงาน กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ท าใหก้ารท างานเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนั 

13. ช่วยเสรมิสรา้งขวญัและความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ท าใหผ้ลผลิตสงูขึน้ 
14. ช่วยให้เกิดการประหยัดค่าจ้างแรงงานลงอีกจ านวนมาก เนื่ องจากมี

ประสิทธิภาพของคนงานเดิมมากแลว้ 
15. ส่งเสริมและเสริมสรา้งสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสรา้งพลังด้วยความ

สามคัคี 
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16. การรอ้งทุกขม์ีนอ้ย จะไม่มีการนินทาผูบ้งัคบับญัชา ถา้คนงานเกิดปัญหาขอ้งใจ
ขึน้มาก็จะไปปรกึษาผูบ้งัคบับญัชาของตนโดยตรงทนัที 
 

ขัน้ตอนการเกิดแรงจงูใจ 
ส าหรบัขัน้ตอนการเกิดแรงจูงใจจะประกอบดว้ยขัน้ตอนที่เก่ียวเนื่องกัน 4 ขัน้ตอน

ดว้ยกนั คือ (พวงเพชร วชัรอยู่, 2537, 189-191) 
1. ขัน้ตอนความตอ้งการ  

ความตอ้งการเป็นสภาวะสมดุลที่เกิดขึน้เมื่อบุคคลสูญเสียสิ่งที่จะท าให้ไม่
สามารถด าเนินหนา้ที่ไดเ้หมือนเดิม ซึ่งอาจเป็นสิ่งที่มีความส าคญัต่อชีวิตหรือมีผลต่อทุกขส์ขุของ
จิตใจ  

2. ขัน้แรงขบั  
กระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัใหเ้กิดความตอ้งการแลว้ บคุคลจะนิ่งเฉยไม่ได ้อาจจะมี 

ภาวะที่บคุคลเกิดความกระสบักระสา่ยอยู่ไม่สขุ ๆ ไม่ไดเ้รียกว่า “เกิดแรงขบั”  
3. ขัน้พฤติกรรม  

เมื่อเกิดความกระสบักระส่ายขึน้ ควรผลกัดันใหบุ้คคลไดแ้สดงออกมา แรง
ขบัจะเป็นพลงัใหแ้สดงพฤติกรรมไดรุ้นแรงแค่ไหนแตกต่างกนัออกไป 

4. ขัน้ลดแรงขบั  
เป็นขั้นสิน้สุด กล่าวคือแรงขับจะต ่าลงภายหลังพฤติกรรมที่สนองความ

ตอ้งการแลว้ 
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ภาพประกอบ 3 วฏัจกัรขัน้ตอนแห่งการเกิดแรงจงูใจ 

 
ที่มา: พวงเพชร วชัรอยู่. (2537). จิตวิทยาทั่วไป. 191. กรุงเทพฯ: เนติกลุ 

 
ประเภทของแรงจงูใจ 

พฤติกรรมที่เกิดขึน้อันเนื่องจากความตอ้งการจะเป็นอย่างไรนั้น ขึน้อยู่กับสิ่งจูงใจ
หรือสิ่งลอ่ใจ ซึ่งอาจแบ่งประเภทของสิ่งจงูใจได ้2 ประเภท คือ (กฤษณา ศกัดิศ์รี. 2534: 356-363) 

1. สิ่ งจู ง ใจที่ เ ป็นตัว เ งิน  (Financial incentive) มี อิท ธิพลโดยตรง ต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานไดแ้ก่ 

1.1 อัตราค่าจ้างและเงินเดือน ต้องถือหลักความเป็นธรรมและยุติธรรม 
เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ เพราะย่อมไม่สามารถจะท างานได้เต็มที่หากมีความกังวลใจเก่ียวกับ
ปัญหาการเงิน 

1.2 การจ่ายโบนัส โดยทั่วไปมักจ่ายในรูปของเงินเป็นงวดๆ โดยที่งวดหนึ่ง
อาจแบ่งเป็นระยะเวลา 3 เดือน 6 เดือน หรือ 12 เดือน เป็นตน้ ซึ่งถือว่าเป็นการเพิ่มค่าจา้งและ
เงินเดือนของพนกังานโดยทางออ้ม ทัง้นีเ้พื่อจะใหพ้นกังานมีฐานะทางการเงินสมควรแก่ฐานานุรูป 
เป็นการจูงใจให้ท างานโดยไม่ต้องกังวลเก่ียวกับค่าครองชีพของตน ซึ่งจะท าให้ได้ผลและมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

แรงขบั

พฤตกิรรม

ลดแรงขบั

ความตอ้งการ
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1.3 การแบ่งปันผลก าไร หมายถึง วิธีการที่หน่วยงาน นายจา้งจะจ่ายหรือให้
ผลประโยชนต์อบแทนแก่พนกังานมากกว่าปกติ โดยขึน้อยู่กบัก าไรสทุธิที่ธุรกิจนัน้ไดร้บัมา (ไม่ใช่ให้
ค่าจา้งเพิ่ม แต่เป็นการใหใ้นกรณีพิเศษ) เพื่อเป็นสิ่งจูงใจใหพ้นักงานปฏิบัติงานมากขึน้ และมี
ประสิทธิภาพมากขึน้กว่าเดิม และเป็นการตอบแทนที่ไดร้ว่มปฏิบติังานดว้ยกนัมา 

1.4 การให้บ าเหน็จ อาจจะพิจารณาจากการท างานมานาน และไม่มี
ความผิดใหป้รากฎจนเป็นที่น่าพอใจ และเมื่อออกจากงานแล้วก็จะมอบบ าเหน็จรางวัลให้กับ
บคุคลนัน้ เพื่อสนองความดีเขาไดก้ระท าลงไป ซึ่งเป็นวิธีกระตุน้ใหผู้ท้ี่ท  างานหรือบรรดาพนกังานมี
ก าลงัใจในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปอย่างดี   มีประสิทธิภาพ และมีความพยายามในการปฏิบติังาน 
โดยวิธีนี ้ไดแ้ก่ การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง และเลื่อนอตัราเงินเดือน เป็นตน้ 

1.5 การให้บ านาญ จะให้เป็นเงินรายเดือนอาจจะน้อยกว่าหรือเท่ากับ
เงินเดือนที่ได้รับในระยะที่ปฏิบัติงานตามปกติก็ได้ ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจที่ท าให้เกิดความมั่นคงต่อ
พนกังาน โดยพนกังานจะไม่ตอ้งเป็นห่วงว่าใครจะเลีย้งดตูนเมื่ออายมุาก เป็นเหตผุลประการหนึ่งที่
จงูใจใหค้นนิยมเขา้รบัราชการ 

1.6 การใหป้ระโยชนเ์กือ้กูล เป็นการจูงใจที่มีต่อขวัญ สุขภาพอนามัยของ
พนักงานช่วยใหฐ้านะทางเศรษฐกิจและสังคมของพนักงานภายในองคก์ารดีขึน้ ไดแ้ก่ กองทุน
สงเคราะห ์การประกนัภยัการท างาน บรกิารทางดา้นสขุภาพ บรกิารทางดา้นสนัทนาการ เป็นตน้ 

1.7 การจัดการกองทุนสงเคราะห์ เพื่อช่วยเหลือพนักงานใหก้รณีเกิดความ
เดือดรอ้นทางการเงิน โดยพนักงานจะชีเ้หตุผลต่าง ๆ แลว้ทางกองทุนสงเคราะหข์ององค์การจะ
พิจารณาใหกู้ย้ืมเป็นรายๆ ไป ถือเป็นสิ่งจงูใจใหพ้นกังานท างานใหก้บัองคก์ารดีขึน้ เพราะพนกังาน
คิดว่าทางองคก์ารไม่ทอดทิง้พวกตน ยังพรอ้มที่จะใหค้วามเกือ้กูลแก่ตนอยู่เสมอ เมื่อเกิดความ
เดือดรอ้นทางการเงิน 

2. สิ่งจงูใจที่ไม่เป็นเงิน (Non-financial incentive) 
2.1 การยกย่องและการยอมรบันับถือ เป็นสิ่งจูงใจส าหรบัพนักงานที่ปฏิบติั

ไดผ้ลดีเด่นควรไดร้บัการยกย่องชมเชย เพื่อท าใหพ้นักงานมีก าลงัใจ รกังาน ท าคุณงามความดี
ตลอดไป 

2.2 การมีความรูส้กึว่าไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของหมู่คณะ เป็นสิ่งจงูใจส าคญัในการ
ปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นพวกพอ้งเดียวกนักับผูร้่วมงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานมาก ถา้หากพนกังานเกิดความรูส้กึว่าสิ่งนีถ้กูท าลาย ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ไม่มีท าใหผ้ลงานหรือผลผลิตต ่าลง 
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2.3 การเขา้มามีส่วนร่วม เป็นสิ่งจูงใจที่ดีที่สุด ช่วยกระตุน้ใหค้นงานตั้งใจ
และเต็มใจท างาน เช่น จัดใหม้ีโอกาสเขา้มาร่วมในการประชุม ใหแ้สดงความคิดเห็นในนโยบาย
ขององคก์ารเป็นตน้ ซึ่งเป็นการช่วยลดความรูส้กึต่อตา้นในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากตวัเองมีส่วน
ไดส้ว่นเสียต่อองคก์ารอยู่ดว้ยนั่นเอง 

2.4 โอกาสกา้วหนา้ ความเจริญกา้วหนา้ย่อมเป็นสิ่งที่ปรารถนาของทุกคน 
ในการปฏิบติังาน ในทุกระดบัชัน้ในทุกองคก์าร ผูบ้ริหารจึงควรใหโ้อกาสกา้วหนา้แก่พนกังานตาม
สมควรของแต่ละบุคคล ตลอดจนถึงใหโ้อกาสไดร้บัความรูค้วามสามารถในการท างานจากการ
อบรม เป็นตน้ 

2.5 ความยุติธรรม หัวหนา้งานจะใชเ้ป็นสิ่งจูงใจใหพ้นักงานปฏิบัติงานอย่าง
เสมอตน้ เสมอปลาย เพราะท าใหม้ีความรูส้ึกว่ามีความเท่าเทียมกนัทุกคน ไม่มีการเลือกที่รกัมกัที่ชงั 

 
ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ทฤษฎีการจูงใจของ David McClelland อธิบายการไวว้่าจูงใจของบุคคลที่กระท า
การเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความตอ้งการความส าเร็จไม่ไดต้อ้งการรางวลัตอบแทนจากสิ่งที่ตนไดท้ าลงไป 
หากองคก์ารใดที่มีพนกังานที่มีแรงจงูใจจ านวนมากก็จะเจรญิรุ่งเรือง (อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรตัน,์ 
2539: 369) ซึ่งความตอ้งการความส าเร็จนีใ้นแง่การท างาน หมายถึง ความตอ้งการที่จะท างานให้
ดีที่สุดและท าใหเ้สร็จผลตามที่ตั้งใจไว้ เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะมีแรงกระตุน้ใหท้ างานอ่ืน
ส าเรจ็ต่อไป  

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

1. ความตอ้งการอ านาจ เป็นความตอ้งการมีซึ่งอ านาจเพื่อใหม้ีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ื้น ผูท้ี่มีความตอ้งการอ านาจสงูมาก จะหาทางเพื่อใหต้นมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นมากเท่านัน้ และจะ
มีความกงัวลในเรื่องของอ านาจมากกวา่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 

2. ความต้องการความผูกพัน เป็นความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับ
บุคคลอ่ืน ทั้งทางด้านความรัก ความเป็นมิตรภาพจากบุคคลรอบข้าง เพื่อสร้างและรักษา

ในช่วงปี ค.ศ. 1940s นกัจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ไดท้ าการทดลองโดย
ใช้แบบทดสอบการรับรู ้ของบุคคลเพื่อวัดความต้องการของมนุษย์  (“แบบทดสอบ”) โดย
แบบทดสอบดงักลา่ว เป็นการสรา้งสรรครู์ปแบบการน าเสนอภาพต่าง ๆ ท าใหบ้คุคลเขียนเรื่องราว
เก่ียวกบัสิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจยัสามารถสรุปคณุลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ มี
ความต้องการ 3 ข้อ ที่ได้รับจากแบบทดสอบ  ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าถึง
พฤติกรรมของบคุคลได ้ดงันี ้ 

 



    48 

สมัพนัธภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืน การไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
โดยบคุคลที่มตีอ้งการความผกูพนัสงู จะชอบสถานการณค์วามรว่มมือมากกว่าการแข่งขนั  

3. ความตอ้งการความส าเร็จ เป็นความตอ้งการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มที่
และดีที่สุด เพื่อความส าเร็จ  เป็นแรงขับเพื่อที่จะให้ท างานนั้นประสบความส าเร็จที่สุด  เมื่อ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จ หรือแรงจงูใจที่จะกระท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งใหไ้ดดี้กว่าและมีประสิทธิภาพที่สูงกว่า และมีบรรลุผลตามความมุ่งหมายจากการวิจัยของ 
McClelland พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ จะมีลกัษณะชอบแข่งขัน ชอบท างานที่ทา้ทาย 
และตอ้งการไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบั เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มี
ความรบัผิดชอบสงู และมีความมั่นใจหากตอ้งเจอกบัความลม้เหลว 

นอกจากงานในลกัษณะดงักลา่วแลว้ McClelland พบว่าหน่ึงปัจจยัที่มีผลต่อการ
ท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่มีประสิทธิภาพ คือสิ่งแวดลอ้มที่เหมาะสมกบังานที่เขาท าดว้ย  

ความตอ้งการมีอ านาจแสดงพฤติกรรมออกในรูปแบบของความปรารถนาที่จะให้
มีการเปลี่ยนแปลงเหตกุารณต่์าง ๆ คนที่มีแรงจูงใจหรือถูกจงูใจอย่างสงูจากความตอ้งการอ านาจ
สว่นมากมกัจะเป็นคนที่พดูเก่ง มีความสามารถในการโตแ้ยง้ แสดงอ านาจในสมัพนัธก์บัคนอ่ืน ทัง้
ทางดา้นความรกั ความเป็นพวกพอ้ง ซึ่งมีในมนษุยท์กุคน แลว้แต่มากมีนอ้ยเพียงใด  

McClelland เรียกแรงขับแบบนี ้ว่าความต้องการความส าเร็จ  ผลวิจัยของ 
McClelland พบว่า ผูท้ี่ประสบความส าเร็จสงูทัง้หลายแตกต่างกับบุคคลอ่ืนโดยทั่วไปที่ว่า  พวกนี ้
จะมีความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ ใหดี้ขึน้กว่าเดิมอยู่เสมอ จะเป็นพวกที่แสวงหาโอกาสเพื่อ
จะไดม้ีโอกาสในการรบัผิดชอบแกไ้ขปัญหาที่มีอยู่ แสวงหาขอ้มูลป้อนกลับการด าเนินงานใหไ้ว
ที่สดุ จะแสวงหางานที่เขาสามารถสรา้งโอกาส มีความตอ้งการที่จะแข่งขนัและมองหาสิ่งที่ทา้ทาย 
และจะหลีกเลี่ยงงานหรือสิ่งที่เขารบัรูห้รือเรียนรูว้่าเป็นสิ่งที่ท าไดง้่าย และมักจะเป็นผูท้ี่พัฒนา
แผนงานมาใชใ้นการปฏบิติังาน  

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานข้างต้น ท าให้ผู ้วิจัย
ตอ้งการที่จะศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบติังานโดยผูว้ิจยัขออา้งอิงทฤษฎีของแมคเคนแลนด์ (David 
McClelland) โดยตอ้งการที่จะศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบติังานซึ่งประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน ดา้นความตอ้งการอ านาจ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้น
การศึกษาที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสมัพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับความพึงพอใจ 
การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ประกอบดว้ยปัจจัยหลากหลายประการ 

โดยเฉพาะบุคคลเป็นส่วนหนึ่งที่ส  าคัญในการน ามาซึ่งความส าเร็จความพึงพอใจในการท างาน 
ดงันี ้

บุญช่วย ไชยเมืองชื่น (2548: 29) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานว่า ทศันคติที่ดีหรือความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อการปฏิบติังาน เกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ใน
การปฏิบัติงานที่ตอบสนองความต้องการ ท าให้สามาการปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเต็ม
ความสามารถและเต็มใจ ซึ่งก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพจนบรรลเุป้าหมายและบรรลวุตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 

นงนชุ เอี่ยมสวสัด ุ(2547: 24) สรุปความพงึพอใจในการปฏิบติังานว่า ความพงึพอใจ
Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj              
บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จของงาน การเป็นยอมรบันับถือจากผูอ่ื้น การปฏิบติังานของผูน้  าต่อ
ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา การมอบหมายงาน เงินเดือน ผลตอบแทน การสรา้งบรรยากาศในการท างาน
ความสมัพนัธข์องผูร้ว่มงาน 

จากความหมายของความพึงพอใจที่นักวิจัยแต่ละท่านไดก้ล่าวไวน้ัน้ท าใหส้รุป
รวมได้ว่าความพึงพอใจของบุคคลเป็นระดับความรู้สึกที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหว่าง
ผลประโยชนท์ี่ไดร้บักับความคาดหวงั หากประโยชนท์ี่ไดร้บัมีมากกว่าความคาดหวงั จะส่งผลให้
เกิดความรูส้ึกทางบวกคือความรูส้ึกพึงพอใจในขณะเดียวกนั หากผลประโยชนท์ี่ไดร้บัมีนอ้ยกว่า
ความคาดหวงัจะสง่ผลใหเ้กิดความรูส้กึไม่พงึพอใจ 

ความพึงพอใจมีความสมัพันธ์กับการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ของหน่วยงาน การท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน และขึน้อยู่กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลนัน้ จากการศึกษาของมาโย อีเทล (Mayo etal) (เกศินี 
ทีปประสาน, 2539: 61) ที่ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจของคนงานโรงงาน Hawthorne Industry 
ของบริษัท Western Electric Company โดย Mayo ไดท้ดลองดดัแปลงความเขม้ของแสงสว่างใน
บริเวณที่ท างาน การก าหนดมาตราส่วนขอการจ่ายค่าจา้ง การก าหนดช่วงเวลาพักผ่อน และ
สภาพแวดลอ้มในดา้นต่าง ๆ ของโรงงานเพื่อทดสอบว่าผลการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ดงักล่าว จะ
มีผลต่อการผลิตอย่างไร ผลปรากฏว่า ผลผลิตของคนงานที่ท าการศึกษาเพิ่มสูงขึน้ ถึงแม้ว่า

ในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัส าคญัของนกัการตลาดท าใหง้านส าเรจ็ ขยนั มีความรบัผิดชอบ ท าให้
ตัง้ใจท างาน มีความรว่มมือ เสียสละ และสามคัคีต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังานเปลี่ยนแปลง
ไปตามกาลเวลาและสภาพแวดลอ้ม ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเกิดจากความตอ้งการของ     
ง 
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สภาพแวดลอ้มของการท างานจะเลวกว่าเดิมก็ตาม Mayo สรุปว่าผลผลิตของคนงานจะสงูขึน้ เมื่อ
มีการเอาใจใสเ่ป็นพิเศษต่อตวัคนงาน การเอาใจใสด่งักลา่ว จะท าใหค้นงานรูส้กึว่าตนมีสถานภาพ
พิเศษในสายตาของเพื่อนรว่มงาน ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า ทศันคติของคนงานเป็นปัจจยัส าคญัต่อความ
พึงพอใจ การปฏิบติัอย่างยุติธรรมจะช่วยสรา้งทศันคติที่ดีของคนงาน คนงานจะพึงพอใจหากรูส้กึ
ว่า ตนถูกหลอกหรือถูกปฏิเสธเสมือนเป็นเครื่องจักร จะเห็นไดว้่าขวญัก าลงัใจและความพึงพอใจ
เป็นเรื่องที่ส  าคญัมากในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัค ากลา่วของบารน์ารด์ (Barnard. 1968: 145) 
ที่ว่าสิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการท างานโดยปรบัสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกับความสามารถของ
บุคคลและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ การปรับปรุงวิธีการท างานให้สอดคล้องกับความรู ้
ความสามารถ และใหส้อดคลอ้งกบัทศันคติแต่ละบุคคล  

ปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของฮารเ์ล Thomas Willard Harrell 
(1972: 260 - 274 อา้งอิงใน ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน,์ 2535 : 145-152) กลา่วถึงความพงึพอใจใน
Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjj

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
นานแต่ก็ขึน้อยู่กบัลกัษณะงานและประสบการณใ์นการท างาน 

1.4 จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มที่ท างานด้วยกันมีผลต่อ
ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน งานที่ตอ้งการทกัษะหลายแบบอย่างประกอบกนัตอ้งมีสมาชิกที่มี
ทกัษะในงานหลายดา้น และปรองดองกนัของสมาชิกในการท างานก็มีส่วนที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ
การปฏิบติังาน 

การปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่านีใ้ชเ้ป็นเครื่องมือ
บ่งชีถ้ึงปัญหาที่เกิดขึน้เก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ซึ่งมีปัจจยัอยู่ 3 ประการ ดงันี ้

1. ปัจจยัดา้นบคุคล  
 1.1 เพศ ไม่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานก็ตาม แต่ก็

ขึ ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่าเ ป็นงานลักษณะใด รวมทั้ง เ ก่ียวกับระดับของความ
ทะเยอทะยาน และความตอ้งทางการเงิน เพศหญิงมีอดทนสูงกว่าที่จะท างานที่ใชง้านฝีมือและ
งานตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกว่าเพศชาย 

1.2 ประสบการณใ์นการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกับความพึงพอใจในงาน
ของบคุคลที่ปฏิบติังานมานานจนมีความรูค้วามช านาญในงานมากขึน้ท าใหเ้กิดความพงึพอใจกบั
งาน 

1.3 อายุแมจ้ะมีผลต่อการปฏิบัติงานที่ไม่เด่นชัด แต่อายุเก่ียวข้องกับ
ระยะเวลาประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน ผูท้ี่มีอายุมากมักจะมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน       
’ง 
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1.5 เชาวนปั์ญญา ปัญหาเรื่องเชาวน์ปัญญากับความพึงพอใจในการ
ท างาน ขึน้อยู่กบัสถานการณแ์ละลกัษณะงานที่ท า ซึ่งพบว่า ผูม้ีเชาวนปั์ญญาสงูถา้รบัผิดชอบงาน
ที่ท าเป็นประจ าจะเกิดความเบื่อหน่ายไดง้่าย และมีเจตคติที่ไม่ดีต่องาน 

1.6 เวลาในการท างาน เวลาก็จะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ เช่น งาน
ที่ท าในเวลาปกติจะสรา้งความพงึพอใจในการปฏิบติังานมากกว่างานที่ท าในเวลาที่บุคคลอ่ืนไดห้ยุด
พกัผ่อนและการสงัสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

1.7 บุคลิกภาพ ปัญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานขึน้อยู่กับเครื่องมือในการวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี ้มีความไม่เที่ยงตรง
เท่าที่ควร เช่น คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการท างานมากกว่าคนปกติทัง้นี ้
อาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้เพราะตอ้ง
เครียดกบัภาวะของความไม่พงึพอใจในการปฏิบติังาน 

1.8 การศึกษา การศึกษาความพึงพอใจในการท างานนั้น มีผลต่อการ
วิจยัไม่เด่นชดันกั จากการวิจยับางแห่งพบว่า การศกึษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึง
พอใจในการท างาน แต่มกัจะขึน้อยู่กบังานที่ท าว่าเหมาะกบัความรูค้วามสามารถหรือไม่ 

1.9 แรงจงูใจในการท างาน เป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจงูใจจากปัจจยัตวัผูท้  างานเองสามารถสรา้งความพงึพอใจในการท างาน 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
แปลกของงาน โอกาสที่ไดเ้รียนรู ้และศกึษางาน โอกาสที่จะท างานนัน้ใหส้  าเรจ็การรบัหนา้ที่ความ 

1.10 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน เนื่องจากการได้งานที่
ตนเองถนดัและท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานมากกว่าบุคคลที่มีความสนใจในงานนอ้ย ซึ่ง
ในชีวิตไม่ไดอ้ยู่ที่งาน 

1.11 ระดับเงินเดือน จากการวิจัยหลายชิน้พบว่า เงินเดือนมีส่วนสรา้ง
ความพึงพอใจในการท างาน เงินเดือนที่มากส่งผลต่อการด ารงชีพตามสถานภาพ ท าใหบุ้คคลไม่
ตอ้งดิน้รนมากนกัที่จะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน และเงินเดือนที่เก่ียวขอ้งเป็นปัจจยัส าคัญแก่
การด ารงชีพ ผูท้ี่มีเงินเดือนสงูจึงมีความพงึพอใจในการท างานสงูกว่าผูท้ี่มีเงินเดือนต ่า 

2. ปัจจยัดา้นงาน  
2.1 ทกัษะในการท างาน ความช านาญในการท างานที่ท า มกัจะพิจารณา

ควบคู่ไปกับลกัษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรบัผิดชอบ เงินเดือนที่ไดร้บั จะตอ้งพิจารณาไป
ดว้ยกนั จึงจะเกิดความพงึพอใจในงาน 

2.2 ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ความสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความ ’
ง 
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รบัผิดชอบ การควบคมุการท างาน และวิธีการท างาน การที่ผูท้  างานมีความรูส้ึกต่องานที่ท าอยู่ว่า
เป็นงานที่สรา้งสรรค ์ เป็นประโยชน ์เป็นตน้ สิ่งเหล่านีท้ี่ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน มีความตอ้งการที่จะปฏิเสธงานนัน้ ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjj 

2.4 ฐานะทางวิชาการจากการศึกษาวิจยัพบว่า ต าแหน่งหนา้ที่การงานที่
มีฐานะทางวิชาชีพสูง ไดแ้ก่ การเป็นผูจ้ัดการ การเป็นเจา้ของกิจการ จะมีความพึงพอใจในการ
ท างานสงูกว่าระดบัฐานะทางอาชีพ ทัง้นีเ้พราะฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาที่ผ่านไป
ความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทางวิชาชีพที่เปลี่ยนไป 

2.5 สภาพภูมิศาสตร ์ในแต่ละพืน้ที่มีส่วนสมัพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน คนงานในเมืองเมื่อมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอ้ยกว่าในเมืองเล็ก ทั้งนี ้
เนื่องจากความคุน้เคย ความใกลช้ิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ท าใหเ้กิด
ความอบอุ่นและมีความสมัพนัธก์นั 

2.6 โครงสรา้งการท างาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย
ชีแ้จงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน เมื่อโครงสรา้ง
ของงานชดัเจนท าใหส้ะดวกสบายแก่ผูป้ฏิบติังาน ปอ้งกนัไม่ใหเ้กิดความคาดเคลื่อนของการ 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 
 
 

3. ปัจจยัดา้นการจดัการ  
3.1 รายรบั ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นว่า รายรบัที่ดี

ของพนักงานจะเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได ้การส ารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรบัมาทีหลงัความ
มั่นคงในการท างานลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจ ปัจจุบนัที่
ค่าครองชีพสงู รายรบัอาจจะเป็นความส าคญัอนัดับแรก นกัวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรบั

2.3 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการท างานหน่วยงานขนาด
เล็กจะดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจ้ักกนั ท างาน
คุน้เคยกันได้ง่ายกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ ท าใหพ้นักงานมีความรูส้ึกเป็นกันเอง และร่วมมือ
ช่วยเหลือกนั ขวญัในการท างานดี ท าใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน 

’ง 

2.7 ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน การที่บ้านอยู่ห่างไกลจากที่
ท างานการเดินทางไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เชา้มืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คนที่เป็นคนจงัหวดัหนึ่งแต่ตอ้งไปท างานในอีกจงัหวดัหนึ่งสภาพ
ทอ้งถิ่น ความเป็นอยู่ ภาษาไม่คุน้เคย ท าใหเ้กิดความไม่คุน้เคยในการท างานเนื่องจากการปรบัตวั
และการสรา้งความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

’ง 
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ของหน่วยงานอีกแห่งหนึ่งดีกว่า ผูเ้ชี่ยวชาญจากหน่วยงานของรฐัลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะ
รายรบัที่ดีกว่า 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 
 
3.3 ความมั่นคงในงาน จากการค้นคว้าหาขอ้มูล จะพบว่าพนักงานมี

ความตอ้งการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง แมว้่าในสงัคมปัจจุบนัให้สนใจในงานลดลงก็ตามแต่
บริษัทที่ประสบความส าเร็จในรูปแบบของการบริหารงาน เช่น บริษัทในญ่ีปุ่ นใหค้วามส าคัญกับ
ความมั่นคงของงาน ท าใหม้ีการจา้งงานอยู่เป็นประจ า จากผลส ารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับ
ความตอ้งการความมั่นคงของงาน รอ้ยละประมาณ 80 ตอ้งการงานที่มั่นคงพนักงานของบริษัท
และโรงงานตอ้งการจะอยู่ท างานจนถึงวัยเกษียณ แมว้่าเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลีย้งตวัเองในวัย
ชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยู่จนถึงท างานไม่ไหว สวัสดิการอย่างหนึ่ง ของงานคือความมั่นคง
โดยเฉพาะในช่วงอายุที่สิน้สุดการท างานและความตอ้งการในการท างาน การใหค้วามสนใจใน
งานที่มีความสามารถและมีความช านาญ ไม่ท างานที่หนกัจนเกินไป งานที่ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
และไดร้บัรางวลัตอบแทนจากความตัง้ใจท างาน 

3.4 อ านาจในต าแหน่งหน้าที่  คือ อ านาจที่องค์การให้มาพร้อมกับ
ต าแหน่งเพื่อใหบุ้คลลนัน้สามารถควบคุมผูใ้ตบ้งัคับบญัชาให้สามารถปฏิบติังานที่มอบหมายให้
ส  าเร็จงานบางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งที่เด่นชัด ก็จะท าใหผู้ท้  างานปฏิบติังานไดอ้ย่างสะดวก
อ านาจตามต าแหน่งหนา้ที่จึงมีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

3.5 โอกาสก้าวหน้าในการท างานมีความจ าเป็นในหลายอาชีพ โดย
บุคคลที่ใชค้วามช านาญและความถนัดในงานฝีมือมีความส าคญันอ้ยกับบุคคลที่ไม่ตอ้งใชค้วาม
ช านาญงานแต่มีระดับการศึกษาสูงกว่า จากผลการส ารวจพบว่า คนอายุนอ้ยใหค้วามสนใจกับ
โอกาสกา้วหนา้ในงานมากกว่าคนสงูอาย ุเนื่องจากคนสงูอายไุดร้บัความกา้วหนา้มาก่อนแลว้ 

3.6 เพื่อนรว่มงาน ความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพื่อนรว่มงานจะท าใหม้ีความสขุ
ในสถานที่ท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงานจึงมีความส าคญัและเป็นปัจจยัหนึ่งที่ท าให้
เกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

3.2 ผลประโยชน ์เช่นเดียวกับรายรบั ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงาน
เห็นว่าการไดร้บัผลประโยชนเ์ป็นสิ่งชดเชยและสรา้งความพงึพอใจในงานได ้แต่จากการศกึษาซึ่งก็
พบเช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงานและ
ความกา้วหนา้ในการท างาน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าการจ่ายค่ารกัษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตรค่า
ประกนัสงัคม และประกนัชีวิตต่าง ๆ ถกูจดัอยู่ในดา้นความมั่นคงและสวสัดิการในการท างาน 
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3.7 สภพการท างาน มีพนักงานบางส่วนให้ความส าคัญกับสภาพการ
ท างาน โดยมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันมากมายในสถานการณ์ที่เกิดขึน้และสภาพการท างาน 
ความพอใจในการท างานเกิดจากสภาพในที่ท างานดว้ย 

3.8 การนิเทศงาน คือการเสนอแนะในการท างานจากองค์การ ท าให้
ความรูส้ึกต่อผูน้ิเทศจะบอกถึงความรูส้ึกที่มีต่อองคก์ารด้วย ผลการศึกษากรณีฮอรธ์อรน์ พบว่า 
ขวญัและเจตคติของพนกังานขึน้อยู่กบัความสมัพนัธ์ที่มีกบัผูน้ิเทศงาน ความเขา้ใจอนัดีระหว่างผู้
นิเทศงานกบัพนกังานจะท าใหใ้นการท างานเกิดบรรยากาศที่ดี 

3.9 ความรบัผิดชอบงาน ผลการศกึษาพบว่า ความพอใจในการท างานมี
ความสมัพนัธร์ะหว่างความรบัผิดชอบร่วมกับปัจจัยอ่ืน เงินเดือน อายุประสบการณ ์พนกังานที่มี
ความรบัผิดชอบในงานสงู ขวญัดีจะมี  

3.10 ความเชื่อมั่นและความตัง้ใจที่มีต่อองคก์ารในตวัผูบ้รหิาร เป็นผลให้
เกดิขวญัและก าลงัใจในการท างานพนกังานที่ชื่นชมความสามารถของผูบ้รหิาร  

3.11 ความเขา้ใจกนัระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนัท า
ใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารและหัวหนา้งานมีความเขา้ใจตรงกันว่า
รายรบัเป็นเรื่องส าคญัที่สดุ แต่ส าหรบัพนกังานเองกลบัมองว่าความมั่นคงกา้วหนา้ในงานเป็นเรื่อง
ส าคญัที่สดุ 

3.12 ข่าวสารในการสื่อสารจากองค์การรกับผู้บังคับบัญชา พบว่า
พนกังานมีความตอ้งการที่จะรูว้่าการท างานของตนควรปรบัปรุงการท างานอย่างไร งานของตนจะ
กา้วหนา้การสื่อสารจึงมีความส าคญัส าหรบัผูป้ฏิบติังาน ซึ่งพนกังานมกัจะไดข้่าวขององคก์ารนอ้ย
กว่าที่ตอ้งการ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจยั
ต้องการที่จะศึกษาความพึงพอใจในการท างานโดยผู้วิจัยขออ้างอิงทฤษฎีของกิลเมอร์ 
(Gillmer.1971: 260-264) โดยตอ้งการที่จะศึกษาความพึงพอใจในการท างาน อนัมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหลา่นีใ้ชเ้ป็นเครื่องมือบ่งบอกถึงปัญหาที่เกิดขึน้ซึ่งประกอบดว้ย ปัจจยั
ดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นการจดัการ และปัจจยัดา้นงาน เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียกับ
ความพึงพอใจในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สมพงศ ์เกษมสิน (2526, 12) jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
 
 
เอลมอร ์และโกรสเวนเนอร ์(อดาพร สนัติธนานนท.์ 2533: 25; อา้งอิงจาก Elmore; & 

Grosvenor. 1953: 433)  
 
 
ปกรณ ์ปรียากร (เพชรรตัน ์เจริญลาภ. 2543: 5; อา้งอิงจาก ปกรณ ์ปรียากร. ม.ป.ป.)     

. 
 
 
 

 
สมพงษ์ เกษมสิน (วิศรุต มีแก้ว.2542: 10; อ้างอิงจาก สมพงษ์ เกษมสิน.2525) ได้

อธิบายความหมายของประสิทธิภาพว่า หมายถึง การด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามที่คาดหมายไวห้รือ
กลา่วอีกนยัหนึ่ง ก็คือการท างานที่ตอ้งการใหไ้ดร้บัประโยชนส์งูสดุ และการที่จะพิจารณาว่างานใด
มีประสิทธิภาพหรือไม่ ก็พิจารณาไดจ้ากผลงาน 

ปัจจยัที่ส  าคญัที่ท าใหก้ารบรหิารงานมีประสิทธิภาพ 
แบคเกอร ์แอนด์ นูฮันซู (วิศรุต มีแก้ว. 2542: 11; อ้างอิงจาก Becker; & D. 

Neuhauser. 1975)  ได้เสนอตัวแบบจ าลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์การ  โดยกล่าวว่า             
. 
น าเขา้ และผลผลิตขององคก์าร คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้องคก์ารในฐานนะที่เป็นองคก์ารใน
ระบบเปิด ยงัมีปัจจยัประกอบอีก ดงัแบบจ าลองรูปสมมติฐาน ซึ่งสามารถสรุปได ้ดงันี ้

1. หากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีความซบัซอ้นต ่า หรือ มีการก าหนด
ระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์ารอย่างละเอียดถ่ีถว้นแน่นอน จะน าไปสู่มีประสิทธิภพของ
องคก์ารมากกว่าองคก์ารที่มีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุ่งยากซบัซอ้นสงู  

2. การก าหนดกฎระเบียบปฏิบัติให้มีความละเอียดและชัดเจน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพจากการท างานที่มองเห็นไดช้ดัเจนมากขึน้ดว้ย 

                    ไดอ้ธิบายถึงความหมายของประภาพไวว้่าหมายถึง การ
ด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามที่หมายไว ้หรือกล่าวอีกนยัหนึ่งก็คือที่ท างานที่ตอ้งการใหไ้ดร้บัประโยชน์
สงูสดุ และการที่จะพิจารณาว่างานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็พิจารณาไดจ้ากผลงาน’ง 

                       ไดก้ลา่วถึงความหมายของค าว่าประสิทธิภาพงานในการบรหิารงานดา้น
ธุรกิจในความหมายอย่างแคบหมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต และในความหมายอย่างกวา้ง
หมายรวมถึงคณุภาพ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

 
กล่าวว่าประสิทธิภาพหรือการท างานที่ไดผ้ลตามปริมาณและคณุภาพที่ตอ้งการโดยค านึงถึงการ
ใชท้รพัยากรที่ดีและการใชเ้วลาที่เหมาะสม เป็นมิติดา้นผลการด าเนินงานขององคก์ารที่เก่ียวกับ
การแสดงถึงสมรรถนะของผู้บริหาร ในการใชท้รพัยากรใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุด โดยวัดผลจาก
กระบวนการท างานตามขัน้ ตอน เวลา ค่าใชจ้่าย และพฤติกรรมในการปฏิบติังานที่วางไว ้ทัง้นี ้
เพื่อใหผ้ลงานขององคก์ารมีปรมิาณและคณุภาพตรงกบัความตอ้งการของลกูคา้และผูร้บับริการ 

ประสิทธิภาพขององคก์ารนอกจากจะพิจารณาถึงทรพัยากร เช่น คน เงิน วสัดอุปุกรณท์ี่เป็นปัจจยั   
. 
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3. การมสีมัพนัธภาพเชิงบวกจากการท างานที่ใหป้ระสิทธิภาพ 
4. การก าหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชัดเจน และผลการท างานที่มองเห็นไดม้ี

ความสมัพันธ์มากขึน้ต่อประสิทธิภาพควบคู่กันมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามล าพัง เคนซ ์แอนด ์
คารน ์(วิศรุต มีแกว้. 2542: 11; อา้งอิงจาก Katz ; & Kahn. 1978) ไดศ้ึกษาองคก์ารในระบบเปิด 
(Open System) ไดท้ าการศึกษาเรื่องของปัจจยัที่มีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ได้ให้ความหมายว่า การบรรลุเป้าหมายคือประสิทธิภาพขององค์การ ซึ่งมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์ารประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ การฝึกอบรม ประสบการณ ์ความรูส้กึผกูพนั 

 
 
 
 
 
ซึ่งสะทอ้นถึงความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและการบริหารจดัการที่มีระบบ โดยมุ่ง

ที่การท างานใหเ้หมาะสมและง่ายขึน้ ซึ่งลดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ มีหลกัการดงันี ้
1. ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชดัเจน (Clearly defined ideal) ท าความเขา้ใจและ

ก าหนดแนวคิดในการท างานใหก้ระจ่างแจง้ 
2. ใชห้ลกัเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ตอ้งพัฒนาความสามารถ สรา้ง

ความแตกต่างโดยคน้หาและค าแนะน าใหม้ากกว่าเท่าที่จะท าได ้
3. ค าแนะน าที่ดี (Competent Counsel) ค าปรกึษาแนะนาตอ้งสมบูรณ์และ

ถกูตอ้ง 
4. วินยั (Discipline) ตอ้งรกัษาดว้ยความยติุธรรม 
5. ความยติุธรรม (Fair deal) ปฏิบติัดว้ยความยติุธรรมและความเหมาะสม 
6. มี ข้อมูลที่ เ ชื่ อ ถือได้ เ ป็นปัจจุบันถูกต้องและแน่นอน (Reliable, 

Immediate, Accurate and Permanent records) ขอ้มลูที่เท็จจรงิ เพื่อใชใ้นการตดัสินใจ 
7. วามฉับไวของการจดัส่ง (Dispatching) การท างานตอ้งเชื่อถือได ้มีความ

ฉบัพลนัมีสมรรถภาพ และมีการลงระเบียบ (Record) เป็นหลกัฐาน 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) งานควรมี

ลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง 

Harrington Emerson ไ ด้ ก ล่ า ว ถึ ง แ น ว คิ ด ข อ ง  Harrington Emerson: 
ประสิทธิภาพองค์การ ว่า Harrington Emerson (ปี ค.ศ.1853-1931) เป็นที่ปรึกษาทางด้าน
วิศวกรรมที่มี ประสิทธิภาพ (Efficiency Engineering) โดยเนน้การจดัสรรทรพัยากรและขจดัความ
สูญเปล่า โดยยอมรบัการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร ์และให้ความส าคัญที่โครงสรา้งและ
เปา้หมายขององคก์าร (Organization’s Structure and its goals) หลกัประสิทธิภาพ 12 ประการ 
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9 สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ต้องรักษาสภาพแวดลอ้ม
การท างานใหดี้ 

10. การปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน (Standardized operation) ผลงานได้
มาตรฐาน 

11. มีค  าสั่งการปฏิบติังานที่มีมาตรฐานระบไุว ้(Written standard-practice) 
ระบกุารท างานที่มีระบบถกูตอ้งและเป็นลายลกัษณอ์กัษร 

12. การใหร้างวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ใหร้างวัลพนักงาน 
ส าหรบัการท างานที่เสรจ็สมบรูณ ์

โรเบิรท์ อี เคลลี่ (Robert E. Kelly) ไดก้ล่าวถึง การพัฒนาประสิทธิภาพตนเอง 
ว่าผูท้ี่มีความสามารถโดดเด่นระดบัแนวหนา้นั้น เกิดจากการเรียนรูแ้ละการฝึกฝน ท าใหพ้วกเขามี
แนวคิดในการท างานที่แตกต่างจากคนอ่ืน เคลลี่ไดแ้นะน ากลยุทธ ์9 ประการที่สามารถน ามาปรบั
ใชเ้พื่อใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ไดแ้ก่ 

1. การเป็นผูร้ิเริ่ม (Initiative) โดยการที่ริเริ่มในสิ่งที่นอกเหนือจากงานประจ า
ที่สามารถสรา้งความแตกต่างใหก้บัเป้าหมายหลกัของบริษัท โดยตอ้งพิจารณาถึงความเป็นไปได้
ในทางปฏิบติัและยงัคงมีความเสี่ยงอยู่บา้ง 

2. เครือข่าย (Networking) คือ การใชเ้ครือข่ายในการเพิ่มผลผลิต เพื่อช่วย
ใหง้านประจ าที่ท าอยู่มีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยเฉลี่ยแลว้ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งคอยจนกว่าจะไดร้บั
ขอ้มลูที่แน่นอนแลว้จึงสั่งให ้ด าเนินการ ซึ่งการปฏิบติังานแบบนีจ้ะไม่ประสบผลเลยถา้ไม่มีระบบ
เครือข่าย 

3. การจดัการตนเอง (Self-management) ตอ้งคาดการณล์ว่งหนา้และเป็นผู้
ลงมือปฏิบติัการทนัทีมากกว่าที่จะรอใหเ้หตุการณเ์กิดขึน้ เนื่องจากตอ้งการมองภาพรวมเพื่อวาง
แผนการชีวิตในการท างาน ดงันั้น พวกเขาตอ้งรูจ้ักตนเองเป็นอย่างดี และตอ้งรูว้่าจะท างานให้ดี
ที่สดุไดอ้ย่างไร 

4. ทัศนะ (Perspective) โดยส่วนใหญ่แล้วมักจะเชื่อในทัศนะและมุมมอง
ของตนเอง แต่ผูท้ี่เป็นมืออาชีพจะค านึงถึงแนวคิดของผูอ่ื้นดว้ย เช่น หวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลกูคา้
และคู่แข่งซึ่งจะช่วยใหม้ีมมุมองที่หลากหลายในการหาทางแกไ้ขปัญหาไดดี้ขึน้ 

5. การเป็นผูต้าม (Followership) ไม่เพียงแต่รูจ้กัการท าตวัใหเ้ด่น แต่ยงัรูจ้กั
วิธีการช่วยเหลือคนอ่ืนดว้ย คือ สามารถเป็นผูน้  าไดดี้เท่ากบัการเป็นผูต้าม 
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6. การเป็นผูน้  า (Leadership) หมายถึง การเขา้ใจถึงความสนใจของผู้อ่ืน 
และการน าส่วนที่ดีที่สดุออกมา ในทางกลบักนัทุกคนตอ้งการผูน้  าที่มีความรู ้มีความมุ่งมั่นในการ
ท างานต่าง ๆ มีความคิดสรา้งสรรค ์สามารถสรา้งแรงจูงใจใหก้ับผูอ่ื้น รวมทัง้ใหค้วามส าคัญกับ
ความตอ้งการของทีมงาน 

7. การท างานเป็นทีม (Teamwork) พวกดาวเด่นมกัจะร่วมกบัทีมงานที่สามารถ
สรา้งความแตกต่างได ้และกลายมาเป็นเพื่อนร่วมงานที่ดี ท าใหพ้วกเขาตอ้งมั่นใจว่าทีมงานนีจ้ะ
รว่มกนัท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ 

8. ความเขา้ใจในองคก์าร (Organization Savvy) โดยเปลี่ยนทกุคนมกัคิดว่า
การเมืองในที่ท าางานเป็นเรื่องสกปรก จึงหลีกเลี่ยงที่จะเก่ียวขอ้งกับเรื่องราวส่วนตัวในที่ท างาน 
แต่จะเรียนรูก้ารจดัการเพื่อที่จะประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายของตน 

9. การน าเสนอ (Show and Tell) การประชุมทัง้แบบเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ ควรตอ้งเรียนรูว้่าเมื่อใดเป็นเวลาที่เหมาะสมในการน าเสนอขอ้มลูแบบใด และตอ้งมีความ
ใสใ่จในการเลือกการใชภ้าษาสื่อสารใหต้รงกบัผูท้ี่รบัข่าวสารก่อนที่จะเริ่มสง่ข่าวสาร 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สจ๊วต (Stewart. 1983: 11) ไดใ้หแ้นวคิดของการทดสอบผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ที่มีทิศทางของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลงดงันี ้
1. คณุภาพงาน วิเคราะหว์่าผลงานที่ไดร้บัมอบหมายมีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน

ขัน้พืน้ฐานหรือไม่ 
2. ปริมาณงาน โดยวิเคราะหว์่าปริมาณงานที่พนกังานมีความสามารถที่จะท าเทียบ

กบัค่าเฉลี่ยขององคก์ารนัน้ ๆ พนกังานท างานเสร็จตรงตามก าหนดเวลาหรือไม่ มีความเสี่ยงจาก
การท างานมากขึน้หรือไม่ 

3. การขาด-ละจากงานในรูปแบบอ่ืน ๆ การท่ีบคุลากรมีแนวโนม้จะเกิดอบุติัเหตุบ่อย 
ๆ การท่ีพนกังานท าใหเ้กิดความยุ่งยากในงาน การท าใหผู้อ่ื้นเสียเวลาในการท างาน 

4. การขาดงาน วิเคราะห์ว่าพนักงานมีพฤติกรรมการขาดงานอย่างไร มีใบรบัรอง
แพทยห์รือไม่ 

5. การขาดความซื่อสตัย ์มีการลกัลอบขโมยสิ่งของหรือไม่ ใชโ้ทรศัพทท์างไกลของ
องคก์าร ในเรื่องสว่นตวั ขโมย-ฉวยโอกาสจากลกูคา้ 
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6. การเพิ่มจ านวนของพนกังานในการทะเลาะกนัภายในองคก์าร เพื่อนรว่มงาน หรือ
ลูกคา้ตอ้งฝืนใจท างาน/ เขา้ใชบ้ริการกับพนกังานคนดังกล่าวหรือไม่ มีขอ้รอ้งเรียนต่อพฤติกรรม
ดงักลา่วหรือไม่ 

 
 
 
8. การไม่สมคัรใจท าการท างาน ณ จดุที่พอดีกบัเกณฑม์าตรฐานเท่านัน้ โดยไม่ท าให้

มากขึน้ การพยายามซ่อนเครื่องรูดบตัรเครดิตไม่ใหลู้กคา้เห็น การที่บุคลากรตอ้นรบัไม่ช่วยแจง้
ลกูคา้ถึงเวลาที่เครื่องบินจะออก 

9. การบิดเบือนขอ้มูลเลือกเผยแพร่เฉพาะขอ้มูลข่าวสารที่ดีหรือเป็นประโยชน ์แต่
เพิกเฉยหรือท าโทษพนกังานที่ใหข้อ้มลูข่าวสารที่ไม่ดีกบัเขา 

10. ตัง้เปา้หมายไม่สมจรงิ บคุลากรตัง้เปา้หมายง่ายเกินไป เพื่อใหต้วัเขาเองสามารถ
ท าไดต้ามที่ตัง้เปา้หมายไวไ้ดแ้น่นอน 

11. การท าตามอ าเภอใจ เขาชอบเน้นพูดแต่เรื่องตลก หรือคุยแต่เรื่องผู้อ่ืนท า ให้
ความสามารถในการปฏิบติังานลดลง 

12. การตดัสินใจชา้ บคุลากรพยายามหลีกเลี่ยงที่จะตดัสินใจหรือไม่ 
แคมเบลล ์(Campbell. 1977: 36) ไดศ้ึกษาผลการด าเนินงานขององคก์าร และกล่าวถึง

บรรทดัฐานขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพดงันี ้
1. ผลผลิต ปริมาณของผลิตภัณฑ์ ที่องค์การด าเนินอยู่  โดยวัดได้ 3 ระดับคือ 

รายบุคคล รายกลุ่ม และทัง้องคก์าร โดยผ่านขอ้มลูที่มีการเก็บบนัทึกเป็นเอกสารหรือมีระดับของ
การประเมิน 

2. ประสิทธิภาพ อัตราส่วนระหว่างหน่วยผลปฏิบติังานของตัวบ่งชีห้นึ่งกับตน้ทุนที่
ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานนัน้ 

3. ประสิทธิภาพโดยรวม การประเมินผลโดยทั่วไปขององคก์าร โดยเจาะจงเขา้ไปใน
เกณฑห์ลายๆ อย่างเท่าที่จะประเมินไดโ้ดยทั่ว ๆ จะท าการประเมินโดยมีการก าหนดจากความรู้
ความสามารถของบคุคลภายในองคก์าร 

4. คุณภาพ เป็นคุณภาพเบือ้งตน้ของการบริการหรือผลิตภัณฑท์ี่จัดท าโดยสูญเสีย
เวลา 

7. ไม่ยอมมอบหมายหน้าที่ความรบัผิดชอบ  ผู้จัดการที่ยอมเชื่อใจในทีมงานของ
ตนเอง จึงไม่ยอมมอบหมายความรบัผิดชอบใหบุ้คลากรในทีม จะมอบหมายเฉพาะงานที่คิดว่าตวั
เขาเองไม่มีเวลาพอจะลงมือท าเองเท่านัน้ 
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5. ก าไร ผลรวมรายได้จากการขายผลิตภัณฑ์และบริการ หลังการหักต้นทุนและ
พนัธะต่าง ๆ ที่ตอ้งช าระ 

6. การเติบโต เป็นการวดัสิ่งที่เป็นตวัแทนของการเพิ่มขึน้ของตวัแปรต่าง ๆ เช่น ก าลงั
การผลิตของโรงงาน สินทรพัย ์ยอดขาย ก าไร ส่วนแบ่งการตลาด เป็นตน้ โดยเปรียบเทียบค่าใน
ปัจจบุนักบัในอดีต 

7. อบุติัเหต ุความถ่ีในการเกิดอบุติัเหตใุนขณะท างานอนัเป็นผลใหเ้กิดการสญูเสีย 
8. การลาออก วดัปรมิาณบคุลากรที่ลาออกเทียบกบับุคลากรทัง้หมด 
9. การขาดงานเสมอ การขาดงานโดยไม่ไดร้ับอนุญาต อาจจะวัดโดยการหาจาก

เวลาทัง้หมด 
10. การจูงใจ การจัดการเพื่อชักชวนให้บุคคลคลอ้ยตามการปฏิบัติงานของแต่ละ

บคุคล เพื่อใหเ้ป็นไปตามแนวทางของเปา้หมายที่ก าหนดไว ้
11. ความพอใจในงาน วดัจากความพงึพอใจของแต่ละบุคคลต่อจ านวนของงานที่จะ

ไดร้บัมอบหมาย  
12. การอบรมพนกังาน รวมถึงมีการฝึกอบรมพฒันาเป็นสิ่งที่ส  าคญั  
13. การบริหารจัดการการสื่อสารขอ้มูลข่าวสาใหม้ีเหมาะสมสมบูรณ ์และละเอียด

ถูกต้องในการวิเคราะห์และกระจายข้อมูลส าคัญขององค์การจนเกิดประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล 

วิรชั สงวนวงศว์าน (2531, 86) กล่าวว่า การบริหารงานจนเกิดประสิทธิภาพเป็นเครื่องชี ้
วัดความเจริญก้าวหน้าหรือความล้มเหลวขององค์การ  ผู้บริหารที่มีความช านาญและมีความ
เชี่ยวชาญ จะสามารถเลือกการบริการที่เหมาะสมสมบูรณ์กับองค์การ และน าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน  (2548) กล่าวถึงการวัด
ประสิทธิภาพดงันี ้

 
 
 
 
 
 

1. การวดัประสิทธิภาพ (Efficiency) ของหน่วยงาน มี 2 ระดบั คือ 
1.1 การวัดประสิท ธิภาพระดับผลผลิต เ ป็นการวิ เคราะห์และพารณา

ความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตกับต้นทุนต่อหน่วยผลผลิต (Output-Based Costing) โดยดู
สมัฤทธิผลของผลผลิตจากตัวชีว้ัดผลผลิตเชิงปริมาณ คุณภาพ และเวลา เมื่อเทียบกับตน้ทุนต่อ
หน่วยผลผลิตปีปัจจุบนักบัปีที่ผ่านมา และเปรียบเทียบกบัสถานศึกษาอ่ืนที่มีบริบทพืน้ที่ใกลเ้คียง
กนั เพื่อเป็นสญัญาณเตือนบอกเหตคุวามปกติหรือผิดปกติในการจดัท าเปา้หมายการด าเนินตามที่
วางไว ้และที่ตอ้งการใหเ้กิดขึน้ใหม่ในปีต่อ ๆ ไป 
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1.2 การวดัประสิทธิภาพระดบัการะบวนการผลิต เป็นการวิเคราะหแ์ละพิจารณา
ความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการผลิตเทียบกบัทรัพยากรน าเขา้โดยดสูมัฤทธิผลตามจดุมุ่งหมาย
ของกิจกรรมหลกั กิจกรรมรอง และกิจกรรมสนบัสนนุ เมื่อเทียบกบัตน้ทนุต่อหน่วยของกิจกรรม 

ที.เอ. ไรอนั และพี.ซี สมิทธ ์(Ryan T.A.; & Smith P.C. 1954) ไดก้ลา่วว่า บคุคลจะมี
ประสิทธิภาพเป็นความสมัพนัธร์ะหว่างสิ่งที่ทุ่มเทพยายามใหก้บังานและผลลพัธเ์ชิงบวก  

ในการตรวจสอบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกิจกรรมย่อยหรือโครงการตาม            
. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ติน ปรชัญพฤทธิ์ (2542: 130) ใหค้วามหมายว่า ประสิทธิภาพ คือ การสนับสนุน

เกือ้หนุนใหม้ีน าแนวทางการบริหารที่มีผลดีมากที่สุด โดยมีค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด นั่นคือการลด
ค่าใชจ้่ายดา้นวตัถ ุบคุลากรลง ในขณะที่พยายามเพิ่มความเรว็และความราบเรียบ 

ซึ่งไม่แตกต่างจากกรณีของ ปีเตอรส์นั และ โพวแมน (Plowman & Peterson, 1989, 
หน้า 325 อา้งถึงในกชกร เอ็นดูราษฎร์, 2547, หน้า 11) ไดใ้หแ้นวคิดใกลเ้คียงกับ Harrington 
Emerson โดยตดัทอนบางประการลงและสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ประการ คือ 

1. คุณภาพของงาน ผูผ้ลิตหรือผูใ้ชไ้ดป้ระโยชนค์ุม้ค่าเหมาะสมสมราคาและมี
ความพงึพอใจ  

แผนปฏิบติัการ จะตอ้งไม่ท าใหต้น้ทนุของกิจกรรมหลกั กิจกรรมรอง และกิจกรรมสนบัสนุนสงูหรือ
ต ่ากว่าปกติ เมื่อเทียบกับปีงบประมาณที่ผ่านมาหรือตน้ทุนของหน่วยงาน แต่ถ้าตน้ทุนสูงกว่า
จะตอ้งมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การที่ต้องการเน้น โดยการเพิ่มกิจกรรมย่อยหรือ
โครงการลงไปมากกว่าเดิม ดังนั้น หน่วยงานจะต้องหาเหตุปัจจัยที่ท าให้การด าเนินงานของ
กิจกรรมย่อยหรืองาน โครงการในระดบัหน่วยงาน ที่เป็นเหตใุหไ้ม่บรรลเุป้าหมายของกิจกรรมหลกั
กิจกรรมรองและกิจกรรมสนับสนุน เพื่อยกเลิกการปฏิบัติหรือปรับปรุงรายละเอียด วิธีการ
ด าเนินงานใหส้อดคลอ้งดีขึน้ทัง้ในเชิงปรมิาณ เชิงคณุภาพ เชิงเวลา 
- เชิงปรมิาณ หมายถึง จ านวนกิจกรรมย่อยหรือโครงการส าหรบัการผลิต 
- เชิงคณุภาพ หมายถึง การไดร้บัประโยชนถ์ึงตวัผูเ้รียน 
- เชิงเวลา หมายถึง ไดด้  าเนินการเสร็จสิน้เป็นไปตามระยะเวลาที่ก าหนดตาม
แผนปฏิบติัการปฎิบติังานประจ าปีที่ก าหนดไว ้
ปัจจยัดงักลา่วจะเป็นสญัญาณบอกถึงตน้ทุนผลผลิตของหน่วยงานว่าจะสงูขึน้หรือลดลงไดอ้ย่างมี
เหตุมีผล และเป็นสัญญาณเตือนว่าควรจะมีการปรับรายละเอียดกระบวนการผลิตหรือของ
หน่วยงานหรือไม่ 
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2. ปริมาณงาน จ านวนงานที่ไดร้บัมอบหมายในแต่ละสถานการณ์เป็นไปตามที่
ก าหนดเปา้หมายและความคาดหวงัขององคก์าร 

3. เวลา การด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ตอ้งอยู่ในลกัษณะที่เหมาะสม
ถกูตอ้งตามหลกัเกณฑข์องงาน รวมถึงตรงต่อเวลาที่ก าหนดไวต้ามแผนงาน 

4. ค่าใชจ้่าย การลงทนุดว้ยตน้ทนุต ่าและไดผ้ลก าไรมากที่สดุในการด าเนินงานท
จ านวนเงินที่ลงทนุตอ้งเหมาะสม สมเหตผุลกบังานและวิธีการด าเนินขององคก์าร  

กล่าวโดยสรุปว่า ประสิทธิภาพคือระดับความพึงพอใจและพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลที่มีต่องานและงานนั้นมีคุณภาพ โดยใช้ความพยายามที่จะกระท าให้ดีที่สุด ภายใต้
มาตรฐานที่ก าหนดในการด าเนินงานใหบ้รรลตุามเป้าหมายที่ตัง้ไวโ้ดยเรว็และในการด าเนินงานที่
มีประสิทธิภาพนัน้ จะตอ้งประกอบไปดว้ย ความรวดเร็ว ถูกตอ้ง เป็นไปตามความคาดหวงัและใช้
ทรพัยากรอย่างคุม้ค่า 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขา้งต้น ท าใหผู้ว้ิจัย
ตอ้งการท่ีจะศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยผูวิ้จัยขออา้งอิงทฤษฎีของติน ปรชัญพฤทธิ์ 
(2542:130) และปีเตอรส์นั และโพวแมน (Plowman; & Peterson. 1989: 325) โดยตอ้งการที่จะ
ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นเวลา ดา้นคุณภาพ และ
ด้านปริมาณ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาที่ เ ก่ียกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่มี
ความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 
ประวัติความเป็นมาของธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) 

ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) (“ธนาคาร”) เป็นธนาคารพาทณิชยเ์ต็มรูปแบบ 
มุ่งเนน้ความเชี่ยวชาญในการบริการ สนบัสนุนความเป็นเลิศในธุรกิจหลกัที่เลือกด าเนินการ เพื่อ
ประโยชนส์งูสดุต่อลกูคา้ พนกังาน ผูถื้อหุน้ สงัคม และเศรษฐกิจของประเทศ ภายใตห้ลกัธรรมาภิ
บาลที่ดี โดยปัจจุบันธนาคารมีสาขาทั้งสิน้รวม 66 แห่ง ครอบคลุมทุกภูมิภาคของประเทศไทย
ก่อตัง้จากบรษิัทเงินทนุหลกัทรพัย ์เกียรตินาคิน จ ากดั ตัง้แต่ปี 2514 เป็นเวลากว่า 48 ปี ปัจจบุนัมี
พนักงานประมาณ 4,298  คน (ณ วันที่  31 ธันวาคม 2561) ธนาคารประกอบธุรกิจธนาคาร
พาณิชย ์โดยแบ่งธุรกิจออกเป็น 3 กลุม่ ดงันี ้

กลุ่มงานลูกค้าบุคคล 
ดา้นเงินฝาก ใหบ้ริการรูปแบบ One Stop Services ของผลิตภณัฑก์ารออมและ

การลงทนุครบถว้น เงินฝาก ทัง้ประเภทบคุคลธรรมดาและนิติบคุคล (ออมทรพัย ์ประจ า และ 
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กลุ่มงานลูกค้าธุรกิจ 

ด้านสินเชื่อธุรกิจ ให้บริการสินเชื่อธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
ประกอบดว้ยสินเชื่อธุรกิจอสงัหาริมทรพัย,์ สินเชื่อธุรกิจ อพารต์เมน้ทแ์ละโรงแรม, สินเชื่อธุรกิจขนส่ง, 
สินเชื่อพานิชย กรรมและอตุสาหกรรม, สินเชื่อเพื่อเครื่องจกัรและวสัดกุ่อสรา้ง พรอ้มบริการโดยทีม
ที่ปรกึษามืออาชีพเฉพาะดา้นในธุรกิจนัน้ ๆ 

ดา้นสินเชื่อบรรษัท ใหบ้รกิารสินเชื่อกบัลกูคา้บรษิัทจดทะเบียน บรษิัทขนาดใหญ่ 
และสินเชื่อเก่ียวกบัการท ารายการของธุรกิจตลาดทนุ 

กลุ่มงานธุรกิจเฉพาะ 
ดา้นทรพัยส์ินรอขาย ธนาคารมีทรพัยส์ินรอการขายหลายรูปแบบที่พรอ้มโอน

กรรมสิทธิ์ไดท้ันที ทัง้ที่ดินเปล่า บา้นเด่ียว ทาวนเ์ฮาส ์คอนโดมิเนียม อาคารพาณิชย ์และทรพัย์
เ พื่ อ ก า ร ล ง ทุ น  โ ด ยมี บ ริ ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล อ อน ไ ล น์ต ล อด  24 ชั่ ว โ ม ง  ผ่ า น เ ว็ บ ไ ซ ต์  
http://kkasset.kiatnakin.co.th 

ธุรกิจตลาดการเงิน บริการใหค้ าแนะน าในการท าธุรกรรมที่เก่ียวขอ้งกับการเงิน 
อาทิ เงินตราต่างประเทศ ตราสารหนี ้ตราสารอนพุนัธ ์

วิสัยทัศน ์
เติบโตไปพรอ้มกบัความส าเรจ็ของลกูคา้และสงัคม 

พันธกิจ 
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กระแสรายวัน) กองทุนบริการประกันชีวิต (Bancassurance) เพื่อสรา้งหลักประกันที่มั่นคงให้
ลกูคา้ 

ดา้น PRIORITY ใหบ้ริการดา้นการจดัการทางการเงิน และใหค้ าปรกึษาดา้นเงิน
ฝากและการลงทุนแก่กลุ่มลูกคา้บุคคลรายใหญ่ (High Net Worth Individual) โดยทีมที่ปรึกษา
การเงินที่มีความเชี่ยวชาญ 

ดา้นสินเชื่อรายย่อย ดว้ยผลิตภัณฑส์ินเชื่อที่สะดวก และอนุมัติรวดเร็ว ไดแ้ก่ 
สินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์สินเชื่อรถกูเ้งินด่วน สินเชื่อส่วนบุคคล สินเชื่อธุรกิจขนาดย่อม สินเชื่อเพื่อที่
อยู่อาศัย ประกันคุม้ครองสินเชื่อ ประกันภัยรถยนต ์และศูนยป์ระมูลรถยนต์บางนา และศูนย์
ประมลูรถยนตอ์ดุรธานี 
 

น าทรพัยากรสู่ลูกคา้อย่างถูกตอ้ง พอเพียง และทั่วถึง ดว้ยการบริการที่เหนือ
ความคาดหมายและไม่อาจหาไดจ้ากที่อ่ืน 

ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) เป็นบรษิัทแม่ของกลุม่ธุรกิจการเงินเกียรติ
นาคินภัทร (กลุ่มธุรกิจฯ) ประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชยแ์ละมีบริษัทย่อย ไดแ้ก่ บริษัท ทุนภัทร       
. 
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ใหบ้รกิารธุรกิจหลกัทรพัยแ์ละสญัญาซือ้ขายลว่งหนา้ ไดแ้ก่ บรษิัทหลกัทรพัย ์ภทัร จ ากดั (มหาชน) 
บริษัทย่อยที่ใหบ้ริการธุรกิจจัดการกองทุน ไดแ้ก่ บริษัทหลกัทรพัยจ์ดัการกองทุน ภทัร จ ากดัและ 
Phatra Asset Management (Cayman) Limited  

 
แผนภาพโครงสร้างการถือหุ้นของกลุ่มธุรกิจการเงนิเกียรตินาคินภัทร มีดังนี ้
 

 
 

ภาพประกอบ 4 แผนภาพโครงสรา้งการถือหุน้ของกลุม่ธุรกิจการเงินเกียรตินาคินภทัร 
 

ที่มา: ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน). (2562). โครงสรา้งองค์กร. อ้างอิงจาก
https://www.kiatnakin.co.th/th/aboutus/business-structure 

 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ด้านประชากรศาสตรท์ีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
วรรณภา รงัสิมาวงศส์กุล (2557) ไดศ้ึกษาวิจัยกระบวนการบริหารจัดการภายใน

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj                                        j                                                 
กรุงเทพมหานคร” ซึ่ง ผลการวิจยัพบว่า พนกังานที่มีอายแุละระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกนัจะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยการบรหิารจดัการภายในองคก์าร 5 ดา้น คือ ดา้น
การวางแผน ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นการประสานงาน และดา้นการควบคมุ

จ ากัด (มหาชน) (“ทุนภัทร”) ซึ่งประกอบ ธุรกิจการถือหุน้ในบริษัทอ่ืน (Holding Company) และ
ด าเนินธุรกิจการลงทุน และบริษัท เคเคพี ทาวเวอร ์จ ากัด ซึ่งประกอบธุรกิจใหเ้ช่าและบริหาร
จัดการอาคารส านักงานที่ใหเ้ช่ากับธนาคารและบริษัทในกลุ่มธุรกิจฯ โดยทุนภัทร มีบริษัทย่อยที่      
. 

องคก์ารที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งใน          
..ใ. 
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มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไปในทิศทางเดียวกันและการ
จดัการสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในส านกังาน 2 ดา้นคือดา้นการจดัแผนผงัส านักงานและดา้น
แสงสว่างมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานไปในทิศทางเดียวกนั 
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เจ้าหน้าที่  รายได้ต่อเดือนและความเพียงพอของรายได้ที่แตกต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เมื่อเปรียบเทียบปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรีที่มีเพศและระดับ
การศึกษาต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยดา้น
บคุลากร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการบริหารจดัการ มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัต ่า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณใ์นการท างานแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยที่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .05 

 

อนุชา ยันตรปกรณ์ (2548) ได้ศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 
เจ้าหน้าที่หน่วยพัฒนาเคลื่อนที่  11 จังหวัดกาญจนบุรี ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ปัจจัยด้านรายได้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการ 
เคลื่อนที่  11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีอายุ ระยะเวลาในการรับราชการ สถานภาพ ระดับของ               
...ใ. 

นีรนุช หนุนภักดี (2552) ได้ศึกษาวิจัยความคิดเห็นเ ก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลสามโก ้อ าเภอสามโก ้จงัหวดัอ่างทอง  
ผลการวจิยัพบว่า 1. พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศชายอายรุะหว่าง 26-35 ปี สถานภาพ สมรส ระดบั
การศึกษา ปริญญาตรีขึน้ไป ต าแหน่ง/หนา้ที่ท างาน เป็นพนักงานเทศบาลรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
5,001-10,000 บาท ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี และมีภูมิล  าเนาจังหวัดอ่างทอง  2. 
พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยดา้นลักษณะการปฏิบัติงาน ดา้นนโยบายการ
บริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมั่นคงและความพอใจในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 3. พนักงานที่มีอายุ ต าแหน่ง/หน้าที่การงาน                                                 
. 
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ความสัมพันธด์้านค่านิยมองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ธิดา จิตรประสงค์ (2543, บทคัดย่อ) ไดศ้ึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคก์ารที่เป็นอยู่กับ

วฒันธรรมองคก์ารที่  ควรจะเป็นและความเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ กรณีศกึษา บรษิัท ไทยออยล ์
จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะวัฒนธรรมที่เป็นอยู่ไม่มีความสมัพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรม
องคก์ารที่คาดว่าน่าจะเป็น ยกเวน้ลกัษณะความเป็นเพศชาย อาจสรุปไดว้่าผูบ้ริหารระดับกลาง/
หวัหนา้แผนกสว่นใหญ่เป็นเพศชาย เนื่องมาจากสดัสว่นของลกัษณะงานในธุรกิจโรงกลั่นน า้มนัจะ
เน้นกลุ่มการผลิตมากกว่ากลุ่มบริหารกิจการ/ ธุรกิจ นอกจากนีล้ักษณะวัฒนธรรมองค์การที่
เป็นอยู่ ไม่มีความสมัพนัธก์บัลกัษณะผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ ยกเวน้ลกัษณะการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอน มากเป็นอนัดบั 1 เนื่องมาจากธุรกิจการกลั่นน า้มนัใชเ้ทคโนโลยีที่ทนัสมยั มีการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรอย่างเขม้งวด เพื่อใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานสากล รวมถึงความปลอดภยัที่ตอ้ง
ควบคมุดแูลอย่างเขม้งวด ซึ่งสนบัสนนุลกัษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 

สมจินตนา คุ้มภัย (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยการเปรียบเทียบวัฒนธรรม
องค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลขององคก์ารแบบ
รฐัวิสาหกิจทางการเงิน ในประเทศไทย และ 2) เปรียบเทียบความแตกต่างดา้นวฒันธรรมองคก์าร
ระหว่างองคก์ารที่มีประสิทธิผลสงู ปานกลาง และต ่า ดว้ยวิธีสืบคน้หาสาเหตหุรือตวัแปรอิสระ คือ 
วัฒนธรรมองค์การที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลองค์การโดยจ าแนก
รัฐวิสาหกิจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ องค์การที่มีประสิทธิผลสูง ปานกลาง และต ่า ใช้การวิจัยเชิง
คุณภาพเป็นหลกั ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร งานวิจัย และสื่ออิเล็กทรอนิกส ์ ที่เก่ียวขอ้ง รวมทัง้
สมัภาษณเ์ชิงลึกผูบ้ริหาร หรือผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารของหน่วยงานนั้น ๆ ดว้ยค่าถาม
แบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi Structured Interview) เพื่อน าขอ้มลูมาวิเคราะหถ์ึงวฒันธรรมองคก์าร
ที่รฐัวิสาหกิจนั้นมีอยู่ว่า สอดคลอ้งกับวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลที่ไดก้ าหนดไวจ้ากการทบทวน
วรรณกรรมหรือไม่ไดแ้ก่ 1) มุ่งผลส าเร็จ 2)มุ่งเนน้ลูกคา้ 3) สรา้งนวัตกรรม 4) ใหค้วามส าคัญแก่
ภาวะผูน้  า 5) จัดองคก์าร สอดคลอ้งกับสภาพแวดลอ้ม 6) ท างานเป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรบัผิดชอบต่อสังคม 
และ 10) มีการจดัการทรพัยากรมนษุย ์การวิจยัครัง้นีย้งัใชก้ารวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative) รว่ม
ด้วย เพื่อสนับสนุนข้อมูลเชิง  คุณภาพให้สมบูรณ์มากยิ่งขึน้ จากการสอบถามพนักงานใน
รฐัวิสาหกิจที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 849 คน ในระดบัความเชื่อมั่นที่รอ้ยละ 99 และสุม่ตวัอย่าง
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อหาค่านิยมและพฤติกรรมการท างานในแต่ละ 
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ประสิทธิผล ปานกลางและต ่า ตามล าดับ ส าหรบัขอ้เสนอแนะจากงานวิจัยนี ้คือ ผูบ้ริหารของ    
องคก์ารตอ้งตระหนกัถึงความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารว่าสามารถท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งวฒันธรรมมุ่งผลส าเรจ็และวฒันธรรมอื่น ๆ ที่สนบัสนนุ สอดคลอ้งกบัวฒันธรรม
มุ่งผลส าเร็จ ผูบ้ริหารควรสรา้งและพฒันาวฒันธรรมองคก์ารโดยก าหนดไวใ้นกลยุทธข์ององคก์าร 
สื่อสารอย่างทั่วถึง แสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง (Role Model) แก่พนักงาน เปิดโอกาสให้
พนกังานมีสว่นรว่มสรา้งและพฒันาวฒันธรรมองคก์าร และน าวฒันธรรมองคก์ารไปปฏิบติั ในงาน
ประจ าวนั รวมทัง้ใชก้ระบวนการจดัการทรพัยากรมนุษยส์รา้งและพฒันาวฒันธรรมองคก์าร อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อใหพ้นกังานมีค่านิยมและพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมเชิงประสิทธิผล 

ภคนิจ ศรทัธา (2549) ไดศ้ึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานในฝ่ายธุรกิจขายตรงของบริษัทยูนิลีเวอรไ์ทยเทดดิง้ จ ากัด ผลการวิจัย
สรุปว่าวฒัธรรมองคก์าร   มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในฝ่ายขาย
ตรงบริษัทยูนิลีเวอรไ์ทยเทดดิง้ จ ากัด โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางตรงกนัขา้ม วฒันธรรมที่เนน้
รายะเอียดมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัต ่าและมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั วฒันธรรม
ที่เนน้ผลงานไม่มีความสมัพันธ์กนักับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติระดับ 0.05 วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต ่าและมี

รฐัวิสาหกิจว่าแตกต่างกันมากนอ้ยเพียงใด ดว้ย สถิติส าหรบัวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ผลการวิจัย พบว่า รฐัวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิง
ประสิทธิผลมากกว่ารฐัวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง บางวฒันธรรม ไดแ้ก่ 1) ใหค้วามส าคญั
แก่ภาวะผู้น า 2) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ  3) มีมาตรฐานจริยธรรมและ
รับผิดชอบต่อสังคม และพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและ  ปานกลาง มีวัฒนธรรมเชิง
ประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่ารฐัวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต ่า  ประกอบดว้ย 1) มุ่งผลส าเร็จ2) 
มุ่งเน้นลูกค้า 3) สรา้งนวัตกรรม 4) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 5) จัดองค์การสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม 6) ท างานเป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8) ลดการ
ควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรบัผิดชอบต่อสงัคม และ 10) มีการจัดการทรพัยากรมนุษย ์
สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารที่เป็นรฐัวิสาหกิจทางการเงินใน
ประเทศไทย เนื่องจากองค์การที่มีประสิทธิผลสูง มีวัฒนธรรมองค์การ  มากกว่าองค์การที่มี            
. 
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ความสมัพนัธไ์ปในทิศทางตรงกนัขา้ม วฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง และวฒันธรรมที่เนน้นวตักรรม
และการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธไ์ปใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสัมพันธด์้านค่านิยมองคก์ารและด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ณพลพงษ์ เสาะสมบูรณ ์(2548) ไดศ้ึกษาวิจยัวฒันธรรมองคก์าร ค่านิยม ที่มีผลต่อ

ความพอใจในชีวิต ความเป็นอยู่ของพนกังานบริษัทฟอรด์ โอเปอเรชั่ นส ์(ประเทศไทย) จ ากดั โดย
มีการใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานบริษัทฟอรด์ โอเปอ
เรชั่นส ์(ประเทศไทย) จ ากดัประกอบดว้ย 10 ฝ่าย จ านวนรวมทัง้สิน้ 216 คน การวิเคราะหข์อ้มูล
ทางสถิติใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห ์สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมลู ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแตกต่างโดยใชค่้าที่
การวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์โดยใชส้ถิติความสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์นั ผลการวิจยั สรุปไดว้่า 
พนกังานบริษัทฟอรด ์โอเปอเรชั่นส ์(ประเทศไทย) จ ากดั เป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุ 20-29 ปี มีระบการศึกษาปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ และมี
อายุงานน้อยกว่า 3 ปี และมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมในองค์การ
โดยรวมอยู่ในระดับดีลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคก์ารในหน่วยงานโดยรวมอยู่ในระดับดี 
วัฒนธรรมในการบริหารงานของผู้น าโดยรวมอยู่ในระดับดี และความคิดเห็นต่อค่านิยมของ
พนกังาน ดา้นความรา่เรงิ มีแรงกระตุน้ มีเหตผุลมาก ชอบท างานเป็นกลุ่ม มีพลงัอย่างเต็มเป่ียม มี

พชัรธรณ ์พกุพบสขุ (2551) ไดศ้ึกษาวิจยัวฒันธรรมองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร ์จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า
พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31-37 ปี มีระยะเวลาที่งานในองคก์าร 
1-3 ปี มีต าแหน่งระดับปฏิบัติการ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี พนักงานมีความคิดเห็นว่า 
ลักษณะวัฒนธรรมองค์การโดยรวม และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับดี 
ลักษณะวัฒนธรรมองค์การในการบริหารจัดการโดยรวม และจริยธรรมในวัฒนธรรมองคก์าร
โดยรวม  อยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะวัฒนธรรมองค์การโดยรวม   มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานบรษิัท ระยองเพียวรฟิายเออร ์จ ากดั (มหาชน) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์อยู่ในระดับปานกลางและในทิศทาง
เดียวกนั 
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ความรบัผิดชอบ และค่านิยมโดยรวม อยู่ในระดบัดี และค่านิยมดา้นมีความกลา้เสี่ยง อยู่ในระดบั
ปานกลาง และความคิดเห็นต่อความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน ดา้นความพึงพอใจ
ดา้นความประทับใจ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นความเพลิดเพลิน อยู่ในระดับดี และความผ่อน
คลายอยู่ในระดบัปานกลาง 

ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ได้ศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สภานภาพโสดอายุ 26-30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ต าแหน่งพนกังานธุรกิจอายุงาน 1-5 ปี พนกังานมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รของพนักงาน
ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยดงันีคื้อ วฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง 
วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
วฒันธรรมที่เนน้นวตักรรม และการยอมรบัความเสี่ยง วฒันธรรมที่เนน้การแข่งขนัและการเอาชนะ
คู่แข่งทางธุรกิจ นอกจากนีย้ังพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของพนักงานในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยดังนี ้คือ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงและความปลอดภัย 
ผูบ้งัคับบญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการท างาน นโยบายและการ
บริหารงานและความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และพบว่าวัฒนธรรมองคก์รที่มีความสมัพันธ์ใน
ระดบัมากกบัการปฏิบติังานของพนกังาน 

 
ความสัมพันธด์้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ไดศ้ึกษาวิจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน    
. 

 
 

 
ประสิทธิภาพดา้นเวลา ดา้นวิธีการ และดา้นคุณภาพอยู่ในระดับมาก ความสมัพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานพบว่าความสัมพันธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั 
ยกเวน้แรงจงูใจในดา้นความรบัผิดชอบในงานกบัประสิทธิภาพในดา้นค่าใชจ้่ายไม่มีความสมัพนัธ์
กนั  

 
 

ดา้นภูมิสารสนเทศของพนักงานการไฟ้ส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี ผลการศึกษา
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการยอมรบันบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน และดา้นความรบัผิดชอบในการท างานอยู่ในระดบัมาก มีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้อยู่
ในระดับปานกลาง มีประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่ายและด้านปริมาณในระด ับปานกลาง มี                   
. 
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jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjJjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 

 
สิรกิร ปะวะโก (2559) ไดศ้กึษาวิจยัปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบรษิัท ไทยทรดิิไมท ์จ ากดั ผลการวิจยั พบว่าพนกังานบรษิัท ไทยทรดิิไมท ์จ ากดั สว่น
ใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีสถานะโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุ
งานต่ากว่า 5 ปี และมีระดับรายไดเ้ฉลี่ย 10,000 –20,000 บาท โดยมีปัจจัยดา้นพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ที่ ดา้นการ
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการกระจายความเป็นผูน้  า ดา้นการสื่อสารกนัอย่าง
เปิดเผย และดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้น
การไดร้บัการยอมรบันับถือ ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นค าตอบแทน 
ดา้นผูบ้ังคับบัญชา ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพในการท างาน และดา้นความ
มั่นคงในงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพ
ขององคก์าร และดา้นประสิทธิภาพสว่นบคุคล 
 

ความสัมพันธด์้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ศภุกิตต ์กิจประพฤทธิ์กุล (2553) ไดศ้ึกษาวิจยัปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แบงคอก รีซอรส์ เซ็นเตอร ์จ ากัด) ผลการวิจัย พบว่าพนักงาน
บรษิัท แบงคอก รีซอรส์ เซ็นเตอร ์สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 18-25 ปี มีระดบัการศกึษา
ในระดับปริญญาตรี พนักงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 2 ปี โดยมี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 – 15,000 บาท ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความ                     
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท แบงคอก รีซอรส์ เซ็นเตอร ์อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยสามารถแยกเป็นรายตัวแปรได ้ดังนี ้ดา้นการยอมรบันับถือ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ไดศ้ึกษาวิจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา
บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี  ผลการศึกษาพบว่าลักษณะด้าน
ประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน และลกัษณะทาง
ประชากรศาสตรด์า้นอายุ รายได ้และประสบการณใ์นการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน และแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานคือ สิ่ง
เร้าให้เกิดความพึงพอใจแล้ว จะปฏิบัติงานอย่างมีความสุขและปฏิบัติงานอย่างเต็มก า ลัง
ความสามารถและเกิดประสิทธิภาพ 
. 
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(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77) ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.78) 
ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.24) ดา้นเงินเดือน โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.72) ดา้นความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.86) ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51) ดา้น
นโยบายบรษิัทและการบรหิารงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.84) 
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jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 

ความสัมพันธด์้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

วรรณรตั ค าสด (2553) ไดศ้ึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานและความพึงพอใจ
ในชีวิตความเป็นอยู่ที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการคณะ
พาณิชศาสตรแ์ละการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ขวัญฤทัย นาคด (2557) ได้ศึกษาวิจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา สงักดัอาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา  ผลการวิจยั พบว่า
แรงจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพและสิ่งแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมั่นคงในการท างานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และสามารถรว่มพยากรณค์วามพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานของบคุลากรทางการศกึษาสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดันครราชสีมาคิดเป็นรอ้ยละ 68.20 

Richard A. Murray (1999) ได้ศึ กษาวิ จัยความพึ งพอใจในการท า งานของ
บรรณารกัษ์และพนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ หอ้งสมดุมหาวิทยาลยัของนอรธ์แคโรไลนา (North Carolina) 
พบว่า บรรดาบรรณารกัษ์ของหอ้งสมดุมีความพงึพอใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานฝ่ายอ่ืน 
ๆ แต่มี 2 เรื่อง ที่ไม่เป็นที่พอใจอย่างมากของพนกังานทัง้สองฝ่ายก็คือ รายไดแ้ละโอกาสกา้วหนา้
ในหนา้ที่การงาน อนัเนื่องมาจากขอ้จ ากดัที่อยูในระบบบุคลากรของรฐับาลและมีสิ่งที่ทัง้สองฝ่าย
พึงพอใจในการท างานเหมือนกนัคือ การบงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและลกัษณะของงานที่ปฏิบติั
ในส่วนที่ทั้งสองฝ่ายมีความพึงพอใจในการท างานเหมือนกันนีเ้ป็นการสรา้งรากฐานบนความ
พยายามที่จะเชื่อมประสานรอยรา้วของทั้งสองฝ่ายเป็นหลัก เช่น ลักษณะการท างานที่มีความ     
พึงพอใจปฏิบัติงานทั้งสองฝ่ายนั้น พนักงานทั้งสองฝ่ายจะยอมรับ และตั้งอกตั้งใจในการ
ปฏิบติังานอย่างมีความสขุในดา้นการจัดการ เมื่อพนกังานไม่มีงานที่จะตอ้งปฏิบติัเขาก็สามารถ
ขอยา้ยตวัเองในปฏิบติังาน ในต าแหน่งที่พนกังานนัน้มีความรูค้วามสามารถ ซึ่งเป็นสิ่งที่สรา้งความ
พงึพอใจในงานใหแ้ก่พนกังานอย่างมาก 
. 
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ท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัดี มีความพงึพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ในระดบัปานกลางมี
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับใกล้เคียงกันเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ซึ่ง
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
โอกาสที่ไดใ้ชแ้ละพัฒนาความสามารถของบุคคล ดา้นโอกาสในความเจริญกา้วหนา้และความ
มั่นคงในการท างาน ดา้นความสอดคลอ้งกบักฎหมายรฐัธรรมนูญ ดา้นบรูณาการทางสงัคม ความ
เสมอภาคของบุคคลหรือการท างานร่วมกนั ดา้นบทบาทของการท างานที่มีความสมดุลและดา้น
การค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ศรินทิพย ์คล่องพยาบาล (2551) ไดศ้ึกษาวิจัยความพึงพอใจและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานธนาคารทิสโก ้จ ากดั (มหาชน) สว่นงานควบคมุและบรหิารสินเชื่อรายย่อย 
ซึ่งผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจของพนักงานในดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
นิสรา รอดนุช (2559) ไดศ้ึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานตรวจสอบบญัชีในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย ผลการวิจยั 
พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบบัญชีในส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทยเชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้น
เงินเดือน และสิ่งที่เรียนรูจ้ากการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนในส่วนของโบนัส และปัจจัย
ดา้นความสมัพันธ์กับผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยดา้นเสรีภาพในการปฏิบติังาน
และโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และปัจจัยดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานและความ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ อยู่ในระดับมาก และปัจจยัจูงใจจะมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับค่อนขา้งสงูและสมัพันธเ์ป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ความพึงพอใจของพนักงาน ในดา้นปัจจัยค า้จุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
นโยบายในการบรหิาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมั่นคงในงาน อยู่ในระดบัมาก และสมัพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับค่อนขา้งสงูและสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ความ
พึงพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 
ความพึงพอใจ ความประทบัใจ ความกระตือรือรน้ ความเพลิดเพลิน มีความสขุในการท างาน อยู่
ในระดบัมาก สว่นดา้นผ่อนคลายอยู่ในระดบัปานกลาง และสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ในระดบัปานกลางและสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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รบัผิดชอบในงานส่งผลเชิงลบ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวิจยัพบว่า พนกังานตรวจสอบ
บญัชีที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจะมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดย
เฉลี่ยสงูกว่าระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และยงัพบว่าระดบัพนกังานตรวจสอบบญัชี
ที่มีระดบัเงินเดือนต ่าจะมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉลี่ยสงูกว่าระดับเงินเดือนที่
สูงกว่า ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุไม่ไดส้่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานตรวจสอบบญัชี 

นิรุจ อยู่พานิช (2547) ไดศ้ึกษาวิจยัปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน บริษัท เอ็ม.บี.ซี.แลนดจ์ ากัด ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน  
บริษัท เอ็ม.บี.ซี.แลนดจ์ ากัด  มีความคิดเห็นว่าต่อความพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก 
และมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มอยูในระดบัปานกลาง ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจ าแนกตามปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลพนักงานมีเพศ เงินเดือน  
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั สว่นพนกังานที่มีอายุและการศกึษา มีความเห็นต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานกับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน พบว่าปัจจัยดา้นลกัษณะปัจจัยการ
บังคับบัญชา และปัจจัยสถานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศ้ึกษาวิจยัปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการบรษิัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั พบว่า 1. พนกังาน
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
 

ปฏิบติัการส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีการศึกษาระดบัระดบัมธัยมศึกษา/ปวช. มีอายุระหว่าง 23-35 
ปี เป็นพนักงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการและมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง  10,151-16,100 
บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระหว่าง 1-8 ปี 2. ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการต่อการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยข์องบริษัทเอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากดั (มหาชน) พบว่า ในดา้นการจ่าย
ค่าตอบแทน ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดา้นการพัฒนาพนักงาน และดา้นขวัญและก าลงัใจพนักงานมีระดับ
ความพงึพอใจต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมแต่ละดา้นอยู่ในระดบัพงึพอใจมาก  3. ความ
คิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอ้ม ดา้นบรรยากาศในการท างาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก ส่วนด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน  กับเพื่อนร่วมงาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติง านโดยรวมอยู่ในระดับดี                     
.  
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4. ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส์จ ากัด 
(มหาชน) ดา้นคณุภาพ ดา้นปรมิาณงาน และดา้นผลผลิต พบว่า พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพใน
การท างานโดยรวมแต่ละดา้นอยู่ในระดบัดี 

 
สรุปทฤษฎีที่น ามาประยุกตใ์ช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษาถึงตัวแปรที่เป็นข้อมูลส่วนประชากรศาสตร์ 
ค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยไดใ้ชแ้นวคิดดงันี ้

ทฤษฎีทีน่ ามาประยุกตใ์ช้ในเร่ืองประชากรศาสตร ์
Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjj

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
ด้านประชากรศาสตรเ์ป็นลักษณะที่ส  าคัญและสถิติที่วัดได้ของประชากรที่ช่วยก าหนดตลาด
เป้าหมาย รวมทั้งง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน ผู้วิจัยจึงสรุปลักษณะประชากรศาสตรท์ี่
น ามาใชศ้ึกษา ไดแ้ก่ เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุ และรายไดต่้อเดือนว่าจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) หรือไม่อย่างไร 

 
ทฤษฎีทีน่ ามาประยุกตใ์ช้ในเร่ืองแนวคิดค่านิยมองคก์าร 

แนวคิดค่านิยมองคก์ารผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ วีรวธุ มาฆะศิรานนท ์(2545: 50) 
ซึ่งไดก้ลา่วว่า  การก าหนดค่านิยมขององคก์าร สามารถแบ่งออกเป็นดา้นต่าง ๆ ได ้6 ดา้นดงันี ้ 

1. ดา้นรอบรูใ้นงาน (Professional) พนักงานมีความเชี่ยวชาญ ช านาญใน
วิชาชีพและการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกับขอ้ 1.2 ของวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ 
(2545: 50) เรื่องค่านิยมด้านการให้บริการที่ เป็นเลิศ โดยพนักงานต้องมีความรู้ในด้านที่จะ
ใหบ้รกิาร 

2. ดา้นรบัผิดชอบในทุกมิติ (Accountability) การแสดงออกถึงความมุ่งมั่น 
และความตัง้ใจที่จะท างานที่ไดร้บัมอบหมายประสบความส าเร็จตามแผนที่ก าหนดซึ่งสอดคลอ้ง
กับของวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2545: 50) เรื่องค่านิยมด้านการให้บริการที่เป็นเลิศด้านความ
กระตือรือร้นต่อการให้บริการและความรับผิดชอบต่อลูกค้าเห็นความส าคัญของลูกค้าหรือ
ผูร้บับรกิารว่าคือบคุคลที่ส  าคญัที่สดุ 

แนวคิดดา้นลักษณะทางประชากรศาสตร ์ใชแ้นวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ 
(2538: 41-42) กล่าวว่า ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ขนาดครอบครวั 
รายได้ การศึกษา สถานภาพครอบครัว อาชีพ เหล่านี ้เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ เพราะลักษณะ                 
. 
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3. ดา้นท างานเป็นทีม (Teamwork) พนกังานเขา้ใจในบทบาทและหนา้ที่ของ
ตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทั้ง การมีส่วนร่วมในการท างานการแกไ้ขปัญหาและ
การแลกเปลี่ยนประสบการณแ์ละความคิดเห็นต่าง ๆ กบัสมาชิกในทีมซึ่งสอดคลอ้งกบัของวีรวุธ 
มาฆะศิรานนท ์(2545: 50) เรื่องค่านิยมดา้นการเชื่อมั่นในคณุค่าของทรพัยากรบุคคลโดยพัฒนา
ศกัยภาพการท างานเป็นทีมและท าหนา้ที่เป็นหน่วยสง่เสรมิและสนบัสนนุในการปฏิบติังานเป็นทีม 

4. ด้านสุจริตมีจริยธรรม ( Integrity) การแสดงออกถึงความซื่อสัตย์ มี
จริยธรรมในการท างาน รวมทั้งการผลักดันให้สมาชิกในทีมเคร่งครัดและปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณและมีความซื่อสตัยใ์นการท างานซึ่งสอดคล้องกับของวีรวุธ มาฆะศิรานนท ์(2545: 
50) เรื่องค่านิยมดา้นการมีสว่นรว่มต่อสงัคมโดยพนกังานตอ้งมีจรยิธรรมทางธุรกิจไม่ฉอ้ฉล 

5. ด้านมองกว้างไกล ยึดในเป้าหมาย (Visioning) ความสามารถในการ
ก าหนดวิสยัทศัน ์ภารกิจ และเปา้หมายในการท างานของหน่วยงานใหต้อบสนองต่อวิสยั ทศันแ์ละ
เป้าหมายขององคก์ารซึ่งสอดคลอ้งกับขอ้ 3. ของวีรวุธ มาฆะศิรานนท ์(2545: 50) เรื่องค่านิยม
ด้านความเป็นเลิศในการบริหารบุคลากรในองค์การต้องมีความเลื่อมใสในปณิธาน  ปรัชญา 
ค่านิยมขององคก์าร วิสยัทัศน ์และ เป้าหมาย ขององคก์ารโดยจะตอ้งใหค้วามส าคัญครอบคลมุ
กบัตวัแปรอย่างนอ้ย 7 ตวั (7-S) ไดแ้ก่ กลยุทธ ์(Strategy) ระบบและกระบวนการ (Systems and 
Procedures) โครงสรา้ง (Structure) คน (People) สไตลก์ารบริหาร (Management Style) ทกัษะ 
(Skill) คณุค่ารว่ม (Shared Values) 

6. ดา้นใจรกับริการ (Excellence Service) ความเขา้ใจในความตอ้งการและ
ความคาดหวงัของลกูคา้ทัง้ภายในและภายนอกและการแสดงกิรยิาน า้เสียงท่าทางและพฤติกรรม
ไดอ้ย่างเหมาะสมเพื่อใหลู้กคา้พึงพอใจและประทับใจซึ่งสอดคลอ้งกับ ของวีรวธุ มาฆะศิรานนท ์
(2545: 50) เรื่องค่านิยมดา้นการใหบ้รกิารที่เป็นเลิศ โดยพนกังานตอ้งมีจิตใจรกัในงานดา้นบริการ 
(Service Mind) ผูใ้หบ้ริการตอ้งมีความสมัครใจทุ่มเทแรงกายและแรงใจ มีความเสียสละ ผูท้ี่จะ
ปฏิบติัหนา้ที่ไดต้อ้งมีใจรกัและชอบในงานบรกิาร 

เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาเก่ียวกับค่านิยมองค์การของธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ทฤษฎีทีน่ ามาประยุกตใ์ช้ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของเดวิด แมคเคนแลนด ์
(David McCelland.1958:12-13)  ประกอบด้วย ด้านความต้องการความส าเร็จ  ด้านความ
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ต้องการอ านาจ ด้านความต้องการความผูกพัน เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาเก่ียวกับ
แรงจงูใจในการปฏิบติังานของธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ทฤษฎีทีน่ ามาประยุกตใ์ช้ในเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฎีของกิ ลเมอร์ 

(Gillmer.1971: 260-264) ซึ่งไดก้ล่าวถึง ความพึงพอใจในการท างานว่า มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
ต่าง ๆ และปัจจัยเหล่านีใ้ชเ้ป็นเครื่องมือบ่งบอกถึงปัญหาที่เกิดขึน้เก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งมีปัจจยัอยู่ 3 ประการ คือ ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นการจัดการ 
ส าหรบัในงานวิจยันีไ้ดท้ าการศึกษาในปัจจยัทกุดา้น ที่กลา่วถึงความพงึพอใจของพนกังานที่ท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ทฤษฎีทีน่ ามาประยุกตใ์ช้ในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดเร่ืองประสิทธิภาพการท างาน ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ ติน ปรัชญพฤทธิ์ 
(2542:130) และปีเตอร์สัน และโพวแมน (Plowman; & Peterson. 1989: 325) ซึ่ งกล่าวถึง
องคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั คือ คณุภาพของงาน เวลา ปริมาณงาน ค่าใชจ้่าย 
เพื่อน ามาประยุกตใ์ช้ในการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 



    77 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

 
ในการศึกษาค้นคว้าเรื่องค่านิยมองค์การและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความ                    

พึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาฃตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1.  การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2.  การสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยั 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4.  จดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5.  สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ ทัง้เพศชายและเพศหญิงจ านวนรวมทัง้สิน้จ านวน 384 คน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงค านวณหาขนาดตวัอย่างแบบทราบ
จ านวนประชากร โดยก าหนดความเชื่อมั่นที่รอ้ยละ 95 จากสตูรการค านวณหาขนาดตวัอย่างของ  
Taro Yamane (ลว้น สายยศ; และองัคณา สายยศ. 2536: 260-261; อา้งอิงจาก Yamane. 1967: 
886-887) ไดข้นาดตวัอย่าง 366 คน และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มจ านวนตัวอย่างเพื่อใหไ้ดเ้ป็นตวัแทนที่ดีของ
ประชากรจ านวนรอ้ยละ 5 ไดเ้ท่ากับ 18 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 384 กลุ่มตัวอย่าง จาก
จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมด 4,298  คน โดยใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) 
 

สตูร 

n  = N 

    1 + Ne2 
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โดย  n   =  จ านวนสมาชิกกลุม่ตวัอย่าง 
  N  =  จ านวนหน่วยของประชากรทัง้หมด  

e   =  ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตวัอย่างที่ระดบันยัส าคญั  
     (โดยในการศกึษาครัง้นี ้ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05) 

 แทนค่าในสตูรจะไดผ้ลดงันี ้
n  = 4,298 
  1+(4,298)(0.05)2 

=    365.94 หรือ 366 คน 

จากการค านวณไดก้ลุม่ตวัอย่างในการวิจยัในครัง้นีเ้ท่ากบั 366  คน และเพิ่มจ านวน
ตัวอย่างอีก 18 คน รวมขนาดกลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 384 คน โดยผูว้ิจัยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
ขัน้ตอน ดงันี ้ 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มตัวอย่างส าหรบังานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยไดใ้ชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใชค้วามน่าจะ

เป็นแบบการสุ่มหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) โดยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random sampling) แบบก าหนดสัดส่วน (Proportionate) ของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ประกอบดว้ย 15 สายงาน  

 
ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างแบ่งตามสดัสว่น 
 

 สายงาน จ านวนพนกังาน 
(คน) 

จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
แบ่งตามสดัสว่น 

(คน) 

1. สายบรหิารหนี ้ 122 11 

2. สายพฒันาระบบงาน ช่องทางขายและ
ผลิตภณัฑ ์

235 21 

3. สายธนบดีธนกิจ 127 11 

4. สายสินเชื่อบรรษัท 110 10 

5. สายการเงินและงบประมาณ 189 17 

6. สายเทคโนโลยีสารสนเทศ 294 26 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

 สายงาน จ านวนพนกังาน 
(คน) 

จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
แบ่งตามสดัสว่น 

(คน) 

7. สายบรหิารความเสี่ยง 501 45 

8. สายบรหิารทรพัยากรบุคคล 64 6 

9. สายช่องทางการตลาดและพฒันาฐานลกูคา้ 224 20 

10. สายเครือข่ายการขายและบริการ 1,614 144 

11. สายปฏิบติัการ    369 33 

12. สายสินเชื่อธุรกิจ 249 22 

13. สายกฎหมายและก ากบัดแูลการปฏิบติังาน 130 12 

14. ส านกัสื่อสารองคก์ร 20 2 

15. ส านกัผูบ้ริหาร 50 4 

 รวมทัง้หมด 4,298 384 

 

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขั้นตอนที่ 1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มหลายขั้นตอน (Multi - Stage 

Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) โดยก าหนด
สัดส่วน (Proportionate) ของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
จ านวน 15 สายงาน 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างจากขัน้ตอนที่ 1 รวมกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 384 คน 

ขั้นตอนที่ 3 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นการ
ก าหนดสดัส่วนของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ตามสดัส่วน
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ของประชากรที่จะใหข้อ้มูล การเก็บขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บขอ้มูลจนครบ
จ านวน 

 
การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในงานวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูว้ิจัยไดส้รา้งขึน้
เพื่อการศกึษาถึงลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ค่านิยมองคก์าร และแรงจงูใจในการปฏิบติังานที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่โดยแบ่งเป็น 5 สว่นคือ 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน โดยเป็นค าถาม
แบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
ใหเ้ลือกดงันี ้

1. ชาย 
2. หญิง  

 ข้อที่ 2 อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูล ประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
โดยใชม้าตรฐานการจัดกลุ่มอายุตาม Standard International Age Classification ขององคก์าร
สหประชาชาติเป็นหลกัในการพิจารณา ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยใชก้ลุ่ม 10 ปีเป็นหลกัในการแบ่ง
ความกวา้งของช่วงอายุ (ปิยนุช รตันกุล. 2552: 3) และเพื่อใหไ้ดค้  าตอบที่มีคณุภาพจึงขอเริ่มแจก
แบบสอบถามตัง้แต่อาย ุ20 ปีขึน้ไป ดงันี ้ 

1. 20 - 29 ปี 
2. 30 - 39 ปี 
3. 40 - 49 ปี 
4. 50 ปีขึน้ไป 

 ข้อที่ 3 ระดับการศึกษา  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้ 

1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
2. ปรญิญาตร ี
3. สงูกว่าปรญิญาตร ี



    81 

ข้อที่ 4 ต าแหน่งงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1. ระดบัปฏิบติัการ 
2. ผูจ้ดัการ 
3. ผูจ้ดัการอาวโุส 
4. รองผูอ้  านวยการ 
5. ผูอ้  านวยการ 
6. ผูอ้  านวยการอาวโุสขึน้ไป 

ข้อที่ 5 รายได้ต่อเดือน  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ก าหนดรายไดต่้อเดือนจากขอ้มลูฐานเงินเดือนขัน้ต ่าปรญิญาตรี 15,000 บาทต่อ
เดือน ผูว้ิจยัจึงขอเริ่มตน้จาก ช่วงแรกเป็น ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง 
ดงันี ้ 

1. นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
2. 15,001 – 25,000 บาท 
3. 25,001 - 35,000 บาท 
4. 35,001 ขึน้ไป 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับค่านิยมองคก์ารไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้น
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 
 
 

คะแนน     ระดบัความคิดเห็น 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

  4  หมายถึง  เห็นดว้ย                
  3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย              
  1  หมายถึง  ไม่แห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ความรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดใน
เป้าหมาย และด้านใจรักบริการที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยใชแ้บบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 19 ขอ้ โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูล
ประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหา     
อนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  
. 
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เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมูลที่ มี ค่ าสู งสุด  – ข้อมูลที่ มี ค่ าต ่ าสุด 
                    จ านวนชัน้ 
      = 5-1  
           5 
      = 0.80 

ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมองคก์ารไดแ้ก่ ดา้นรอบรูใ้นงาน 
(Professional) ดา้นรบัผิดชอบในทุกมิติ (Accountability) ดา้นท างานเป็นทีม (Teamwork) ดา้น
สุจริต มีจริยธรรม (Integrity) ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย (Visioning) ดา้นใจรกับริการ 
(Excellence Service)  ที่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัดีมาก                                                                                

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัดี                                                                            

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัปานกลาง                                                                            

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบันอ้ย                                                                   

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์การที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพันธก์บั



    83 

ความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 19 ขอ้ โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  

คะแนน     ระดบัความคิดเห็น 
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นดว้ย                
  3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย              
  1  หมายถึง  ไม่แห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร

ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 

 จ านวนชัน้ 
= 5-1  

           5 
           = 0.80 
 

ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่ ดา้น
ความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความต้องการอ านาจ  ที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัดี  
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คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัปานกลาง  

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  อยู่ในระดบันอ้ย  

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ 
ดา้นบุคคล ดา้นงานและดา้นการจัดการ ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 23 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชั้น 
เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  

 
คะแนน     ระดบัความคิดเห็น 
5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นดว้ย  
3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย  
1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร

ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 
จ านวนชัน้ 
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    = 5-1  
           5 
      = 0.80 
 

ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่   
ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการจัดการ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัดีมาก  

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัดี  

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัปานกลาง  

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบันอ้ย  

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 5  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่าย ด้านเวลา ด้านคุณภาพ และด้าน
ปรมิาณ มีทัง้หมด 16 ขอ้  

คะแนน     ระดบัความคิดเห็น 
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นดว้ย                
  3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
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  2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย              
  1  หมายถึง  ไม่แห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 

จ านวนชัน้ 
= 5-1  

                   5 
         = 0.80 

 
ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่

ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัต่อไปนี ้
1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มลูจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อ

เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ขอ้มูลลักษณะประชากรศาสตร ์

ค่านิยมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ี
ความสอดคลอ้งกนั 

3. ด าเนินการสรา้งแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับข้อมูล
ลักษณะประชากรศาสตร ์ ค่านิยมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) 

4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และ
คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรบัปรุง
แกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัวตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

5. น าแบบสอบถามที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตามข้อเสนอแนะของ
อาจารยท์ี่ปรกึษาและคณะกรรมการสารนิพนธ ์
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6.  น าแบบสอบถามที่ไดร้บัการแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ชี่ยวชาญตอบแบบสอบถาม 2 
ท่าน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) และการใชส้  านวนภาษา เพื่อ
ปรบัปรุงแกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูไดแ้บ่งลกัษณะการเก็บขอ้มลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  
1.  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ จากหนังสือ 

บทความ วิทยานิพนธ ์วารสาร เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเทอรเ์น็ตเพื่อ
ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

2.  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บข้อมูล
จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 384 ตวัอย่าง 
 
การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 

การจดัท าขอ้มลู 
หลงัจากท าการรวบรวมขอ้มลูครบถว้นแลว้ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดการวิเคราะหข์อ้มลูจาก

แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 
2. ท าการลงรหัส (Coding) ขอ้มูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตัวแปรที่ท าการศึกษา 

และน าขอ้มลูบนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์
3. วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
 

การวิเคราะหข์อ้มลู 
1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้ิเคราะห์

ขอ้มลูเพื่ออธิบายลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.1 การวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะดา้นประชากรศาสตรใ์นดา้น เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน โดยการหาความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ 
(Percentage) 

1.2 การวิเคราะห์ค่านิยมองค์การ ได้แก่ ด้านการรอบรู้ในงาน ด้านความ
รบัผิดชอบ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และ
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ด้านใจรักบริการโดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 19 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

1.3 การวิ เคราะห์แรงจูงในในการปฏิบัติงาน ได้แก่  ด้านความต้องการ
ความส าเรจ็ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั ดา้นความตอ้งการอ านาจ โดยใชแ้บบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 19 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

1.4 การวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน 
และดา้นการจัดการ โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 23 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

1.5 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นเวลา 
ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ รวมจ านวน 16 ข้อ โดยการหาความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ใช้วิเคราะห์
ขอ้มลูเพื่อทดสอบสมมติุฐาน 

2.1 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test (กัลยา วา
นิชย์บัญชา, 2546), One-Way Analysis of Variance (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) และสถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 

2.1.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
(จ ากัด) มหาชน แตกต่างกัน จะทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent t-test (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2550) และสถิติ One-Way Analysis Of Variance (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546), 

2.1.2 สมมติฐานที่ 2 ค่านิยมองคก์ารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน (จ ากัด) มหาชน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 

2.1.3 สมมติฐานที่ 3 ค่านิยมองคก์ารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน (จ ากัด) มหาชน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
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2.1.4 สมมติฐานที่  4 แรงจู งใจในการปฏิบั ติ งานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน (จ ากดั) มหาชน จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 

2.1.5 สมมติฐานที่ 5 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน (จ ากดั) มหาชน จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 

2.1.6 สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน (จ ากัด) มหาชน จะทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

1. สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 
การใชส้ถิติในการวิเคราะหข์อ้มูลในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นี ้ผูว้ิจัยเลือกใชส้ถิติโดย

พิจารณาถึงวตัถุประสงคแ์ละความหมายของขอ้มลูที่ใชใ้นวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
ลกัษณะประชากรศาสตรข์องพนกังาน ค่านิยมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) น ามาวิเคราะหด์ว้ยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, 36) 
 

𝑃      =
f
n

x100 
 
   เมื่อ   P แทน  ค่ารอ้ยละ 
     f แทน  ความถ่ีของคะแนน 
     n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 

1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean หรือ x̅)  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545: 39) 
 

      x̅    = 
∑ x

n
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  เมื่อ x̅  แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

  ∑ x  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
   n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา วา

นิชยบ์ญัชา, 2550) 

  S.D.  =    √
𝑛 ∑ x 2−(∑ x )2

𝑛(𝑛−1)
 

 
  เมื่อ S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง  
  (Standard Deviation) 

   ∑ x 
2  แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 

   (∑ x )
2แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

   n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample Size) 
2. สถิติที่ใชท้ดสอบค่าความเชื่อถือไดข้องเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชว้ิธีหา

ค่าครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
  

     ∝=   
k covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 + (k−1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
  

 

  เมื่อ ∝ แทน  ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
     k แทน  จ านวนค าถาม 

    covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่าง
ค าถามต่าง ๆ 

    variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Analysis) ประกอบดว้ย 

3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างเพศชายกบัเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาค่า t (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) ดงันี ้

 
   กรณีที่  S2

1 = S2
2 
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   สตูร  t = 
�̅�1−�̅�2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

   โดยที่ Degree of freedom (df) = n1+n2-2 
   กรณีที่       S2

1  S2
2 

   สตูร  t     =       
x̅1−x̅2

√
S  1  + 

2

n1

S  2
2

n2

 

   โดยที่ Degree of freedom (df) = 
[

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1−1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

 

เมื่อ t แทน  ค่าสถิติใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 x̅1 แทน  ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

 x̅2 แทน  ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

 s   1
2  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

 s  2
2  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

 n1 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

 n2 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

 df    แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (n1+n2-2) 
 

3.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ใชค่้า 
F-Ratio กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) มีสตูรดงันี ้
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ตาราง 3 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหว่างกลุม่ (B) k-1 SS(B) MS(B    = ( )

1

BSS

k −
 𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

ภายในกลุม่ (W) n-k SS(W) MS(W) =  ( )

1

WSS

k −
 

รวม (T) n-1 SS(T)   

    

   สตูร  F = 
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
    

   เมื่อ   
F แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

     df แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุม่ (k-1)  
 และภายในกลุม่ (n - k) 

     k แทน  จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น ามาทดสอบ 
           สมมติฐาน 

     n แทน  จ านวนตวัอย่างที่ทัง้หมด 
     SS(B) แทน  ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุม่  

(Between sum of square) 
     SS(W) แทน  ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่  

(Within sum of square) 

     MS(B) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
             (Mean square between groups) 
     MS(W) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
              (Mean square within groups) 

     n - k แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่  
                         (Within degree of freedom) 
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 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 

   𝐿𝑆𝐷 = 𝑡1−∝

2

; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

 
   โดยที่  Ni – Nj  
          Df = N-k 
 
   โดยที่   

1 jn n=    
 

   เมื่อ  LSD  แทน   ผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้  าหรบัประชากร  
                กลุม่ที่ I และ j       

    
𝑡1−∝

2

  ; 𝑁 − 𝑘  แทน   ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ 

            t-distribution ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95%  
            และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n – k 

    MSE  แทน   ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS(W)) 
    1n   แทน   จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
    jn   แทน   จ านวนตวัอย่างของกลุม่ j 

      แทน   ค่าความคลาดเคลื่อน 
3.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรที่

มากกว่า 2 กลุ่ม ความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั ((ภาณุมาส ตมัพานุวตัร, 2551): อา้งอิง
จาก Hartung. 2001: 300) มีสตูรดงันี ้

 

 B = β =
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
         

 โดยค่า 𝑀𝑆(𝑊) = ∑ [1 −
𝑛𝑗

𝑁
]𝑘

𝑖=𝑗 𝑆1
2 
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  เมื่อ B  แทน ค่ าสถิ ติมี ใ ช้พิ จ า รณาใน  Brown-
Forsythe 

        𝑀𝑆(𝐵)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวน
ระหว่างกลุม่ (Mean Square Between Group) 

    𝑀𝑆(𝑊)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวน
ภายในกลุม่ (Mean Square Within groups) ส าหรบั Brown-Forsythe 

   k   แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 
   nj  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
   N  แทน ขนาดของประชากร 

   S1
2   แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง i 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบ
เป็นรายคู่เพื่อดวู่ามีคู่ใดที่แตกต่างกนัโดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549) มีสตูร
ดงันี ้

    𝑡 =
�̅�𝑖−�̅�𝑗

𝑀𝑆(𝑊)[
1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
]

 

เมื่อ t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

    𝑀𝑆(𝑊) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  
      (Mean Square Within groups)  
      ส าหรบั Brown-Forsythe 

  �̅�𝑖   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง i 

  �̅�𝑗   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง j 

  𝑛𝑖   แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ i 

  𝑛𝑗   แทน จ านวนตวัอย่างกลุม่ที่ j 
 
3.4 การวิเคราะหโ์ดยใชค่้าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) ใชใ้น

การหาความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนัโดยที่แต่ละตวัมีระดบัการวดัของขอ้มูลใน
ระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไปใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
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r =
n ∑ XY − (∑ X)(∑ Y)

√(n ∑ X2 − (∑ X)2)(n ∑ Y2 − (∑ Y)2)
 

 
 เมื่อ r แทน สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

  ∑ 𝑋 แทน ผลรวมของคะแนน x 

  ∑ 𝑌 แทน ผลรวมของคะแนน y 

  ∑ 𝑋2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

  ∑ 𝑌2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

  ∑ 𝑋𝑌 แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y ทกุคู่ 

  n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
โดยที่ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธจ์ะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r 

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) คือ 
1. ถา้ r เป็นลบแสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มคือถา้ 

X เพิ่ม Y จะลดถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 
2. ถา้ r เป็นบวกแสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัคือถา้ X 

เพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ยถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 
3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน

และมีความสมัพนัธก์นัมาก 
4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกัน

ขา้มและมีความสมัพนัธก์นัมาก 
5. ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย 
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยลง 

 
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธด์งันี ้

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



 



  
 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูของผลการวิจยัเรื่อง ค่านิยมองคก์ารและแรงจงูใจที่มี

ความสมัพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อของตวัแปรที่ศกึษา ดงันี  ้
 
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

n  แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

x̄   แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง 
S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t – distribution  
MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom)  
F-prob แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ  
   (ตาราง One-Way ANOVA)  
F-ratio แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณา F-distribution  
LSD แทน Least Significant Difference 
r  แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหแ์ละน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น  2 ตอน ตามล าดบัดงันี ้ 
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ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะหล์กัษณะขอ้มูลประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน  
1.2 การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับค่านิยมองค์การของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 

จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้นใจรกับรกิาร 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ  

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการ
จดัการ  

1.5 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
ตอนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลกัษณะขอ้มูลประชากรศาสตร ์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา อาชีพ รายไดต่้อเดือน  มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

 
 

ใจรกับริการ ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

สมมติฐานที่ 3 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบใน
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
ใจรกับริการ ที่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  
 
 

สมมติฐานที่ 2 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบใน
ทกุมิต ิดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้น
.. 

ทกุมิต ิดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้น 
. 
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Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj   ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

สมมติฐานที่ 6 ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นบคุคล ดา้นงาน และดา้นการ
จัดการ ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  
 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา  
1.1 การวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลประชากรศาสตร  ์ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน กลุม่ตวัอย่างมีทัง้หมด 384 คน แสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตัวแปร 
ดงันี ้
 
ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน 
 

ลกัษณะขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) รอ้ยละ 

1. เพศ   

ชาย 221 57.6 

หญิง 163 42.4 

รวม 384 100.00 

2. อายุ   

20 – 29 ปี 177 46.1 

30 – 39 ปี 50 13.0 

40 – 49 ปี 122 31.8 

50 ปีขึน้ไป 35 9.1 

สมมติฐานที่ 4 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้น
ความตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ 

สมมติฐานที่ 5 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้น
ความตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

  

ลกัษณะขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) รอ้ยละ 

รวม 384 100.00 

3. ระดบัการศึกษา   
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 17 4.4 
ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 254 66.1 
สงูกว่าปรญิญาตรี 113 29.4 

รวม 384 100.00 

4. ต าแหน่ง   
ผูจ้ดัการ 21 5.5 
ผูอ้  านวยการ 32 8.3 
รองผูอ้  านวยการ 109 28.4 
ระดบัปฏิบติัการ 222 57.8 

 รวม 384 100.00 

5. รายไดต่้อเดือน 
นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 17 4.4 
15,001 – 25,000 บาท 202 52.6 
35,001 บาท ขึน้ไป 165 43.0 

 รวม 384 100.00 

  
จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ลักษณะขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร ์ที่เป็นกลุ่ม

ตวัอย่างทัง้หมด 384 คน จ าแนกตามตวัแปรไดด้งันี ้
เพศ พบว่า ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 221คน คิดเป็น

รอ้ยละ 57.6 รองลงมา คือ เพศหญิง จ านวน 163 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.4 ตามล าดบั 
อาย ุพบว่า ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอาย ุ20 – 29 ปี จ านวน 177 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 46.1 รองลงมา คือ อาย ุ40 – 49 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.8 อาย ุ30 – 39 
ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.0 และอายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.1 
ตามล าดบั 
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ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 254 คน   คิดเป็นรอ้ยละ 66.1 รองลงมา คือ สงูกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.4 และ   ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.4 
ตามล าดบั 

ต าแหน่ง พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 222 คน คิดเป็นรอ้ยละ 57.8 รองลงมา คือ รองผูอ้  านวยการ จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 28.4 ผูอ้  านวยการ จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.3 และผูจ้ดัการ จ านวน 21 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 5.5 ตามล าดบั 

รายไดต่้อเดือน พบว่า ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน  15,001 
– 25,000 บาท จ านวน 202 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.6 รองลงมา คือ รายไดต่้อเดือน  35,001 บาท 
ขึน้ไป จ านวน 165 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.0 และรายไดต่้อเดือน นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.4 ตามล าดบั 

 
1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับค่านิยมองคก์ารของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 

จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้นใจรกับริการ    
โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
 
ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็น
ค่านิยมองคก์ารของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  
 

ค่านิยมองคก์าร x̄  S.D. แปลผล 

ดา้นการรอบรูใ้นงาน 4.48 0.204 ดีมาก 
ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ 4.44 0.351 ดีมาก 
ดา้นการท างานเป็นทีม 4.26 0.334 ดีมาก 
ดา้นสจุริต มีจริยธรรม 4.64 0.455 ดีมาก 
ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเปา้หมาย 4.57 0.282 ดีมาก 
ดา้นใจรกับริการ 4.25 0.297 ดีมาก 
ภาพรวม 4.44 0.210 ดีมาก 
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จากตาราง 5 การวิเคราะหค่์านิยมองคก์าร มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.210 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นสุจริต มีจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นมองกวา้งไกล  ยึดในเป้าหมาย  ดา้น
การรอบรู้ในงาน ด้านความรับผิดชอบในทุกมิติ ด้านการท างานเป็นทีม และด้านใจรักบริการ 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่านิยมองคก์ารดา้นการรอบรูใ้นงาน 
 

ค่านิยมองคก์าร 
ดา้นการรอบรูใ้นงาน x̄  S.D. แปลผล 

ท่านพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่เกิดขึน้  
ในองคก์ารเพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ  

4.47 0.500 ดีมาก 

ท่านคิดว่าควรมีการศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพฒันา  
ศกัยภาพในการท างาน  

4.85 0.353 ดีมาก 

ท่านใชค้วามเชี่ยวชาญในการท างานโดยยึดมั่นใน
เปา้หมาย และค านึงถึงอนาคต  

4.21 0.410 ดีมาก 

ท่านเรียนรูแ้ละเขา้ใจขัน้ตอนในการท างานไดอ้ย่างรวดเรว็  4.40 0.490 ดีมาก 
ภาพรวม 4.48 0.204 ดีมาก 

 
จากตาราง 6 การวิเคราะหค่์านิยมองคก์ารดา้นการรอบรูใ้นงาน มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.204 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า “ท่านคิดว่าควรมีการศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพฒันา ศกัยภาพในการท างาน” มี
ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่เกิดขึน้ ในองคก์าร
เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ” และ “ท่านใช้ความเชี่ยวชาญในการท างานโดยยึดมั่นใน
เปา้หมาย และค านึงถึงอนาคต” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ  
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่านิยมองคก์ารดา้นความรบัผิดชอบในทกุมิติ 
 

ค่านิยมองคก์าร 
ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ x̄  S.D. แปลผล 

ท่านสามารถรบัผิดชอบงานตามหนา้ที่และปฏิบติังาน
ตามแผนงานไดดี้ 

4.62 0.492 ดีมาก 

ท่านทราบถึงเปา้หมายในการท างานของหน่วยงาน 4.48 0.500 ดีมาก 
ท่านยึดถือในขอ้ตกลงต่าง ๆ ที่ไดใ้หไ้วก้บัผูอ่ื้น ทัง้ต่อ

ลกูคา้ และต่อบุคลากรในองคก์าร  
4.22 0.416 ดีมาก 

ภาพรวม 4.44 0.351 ดีมาก 

  
จากตาราง 7 การวิเคราะหค่์านิยมองคก์ารดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ มีความคิดเห็น

อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.351 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า “ท่านสามารถรบัผิดชอบงานตามหน้าที่และปฏิบัติงานตามแผนงานไดดี้” มี
ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านทราบถึงเป้าหมายในการท างานของหน่วยงาน” และ “ท่าน
ยดึถือในขอ้ตกลงต่าง ๆ ที่ไดใ้หไ้วก้บัผูอ่ื้น ทัง้ต่อลกูคา้ และต่อบคุลากรในองคก์าร” มีค่าเฉลี่ยนอ้ย
ที่สดุ 

 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่านิยมองคก์ารดา้นการท างานเป็นทีม 
 

ค่านิยมองคก์าร 
ดา้นการท างานเป็นทีม x̄  S.D. แปลผล 

ท่านเปิดใจรบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ          
ที่เกิดขึน้ในทีมเสมอ  

4.34 0.845 ดีมาก 

ท่านคิดว่าขอ้เสนอของเพื่อนรว่มงานสามารถน าไป
ปฏิบติัไดจ้รงิ  

4.03 0.417 ดี 

ท่านท างานโดยยึดถือเปา้หมายของทีมเป็นหลกั  4.43 0.496 ดีมาก 

ภาพรวม 4.26 0.334 ดีมาก 
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จากตาราง 8 การวิเคราะหค่์านิยมองคก์ารดา้นการท างานเป็นทีม มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.334 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า “ท่านท างานโดยยึดถือเปา้หมายของทีมเป็นหลกั” มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ 
“ท่านเปิดใจรบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในทีมเสมอ” และ “ท่านคิดว่าขอ้เสนอ
ของเพื่อนรว่มงานสามารถน าไปปฏิบติัติไดจ้รงิ” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 
ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่านิยมองคก์ารดา้นสจุริต มีจรยิธรรม 
 

ค่านิยมองคก์าร 
ดา้นสจุริต มีจริยธรรม x̄  S.D. แปลผล 

ท่านปฏิบติัต่อลกูคา้ดว้ยความสจุรติ มีจรยิธรรม  4.62 0.486 ดีมาก 
ท่านปฏิบติัต่อองคก์ารดว้ยความสจุรติ มีจริยธรรม  4.63 0.483 ดีมาก 
ท่านท างานโดยค านึงถึงหลกัสจุรติ จรยิธรรม               

และจรรยาบรรณในวิชาชีพของท่าน  
4.66 0.481 ดีมาก 

ภาพรวม 4.64 0.455 ดีมาก 

 
จากตาราง 9 การวิเคราะหค่์านิยมองคก์ารดา้นสุจริต มีจริยธรรม มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.64 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.455 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า “ท่านท างานโดยค านึงถึงหลกัสจุริต จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพของท่าน” 
มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านปฏิบติัต่อองคก์ารดว้ยความสจุริต มีจริยธรรม” และ “ท่าน
ปฏิบติัต่อลกูคา้ดว้ยความสจุรติ มีจรยิธรรม” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 

 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่านิยมองคก์ารดา้นมองกวา้งไกล ยึดใน
เปา้หมาย 
 

ค่านิยมองคก์ารดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย x̄  S.D. แปลผล 

ท่านมกัคิดท า และน าเสนอสิ่งที่สรา้งสรรคใ์นการ
ท างาน  

4.11 0.313 ดี 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ค่านิยมองคก์ารดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย x̄  S.D. แปลผล 

ท่านคิดว่าพนกังานทกุคนสามารถมีสว่นช่วยในการ   
     ก าหนดอนาคตและทิศทางขององคก์าร  

4.80 0.403 ดีมาก 

ท่านรูถ้ึงเป้าหมายขององคก์าร และท่านยดึถือใน
เปา้หมายนัน้  

4.79 0.410 ดีมาก 

ภาพรวม 4.57 0.282 ดีมาก 

 
จากตาราง 10 การวิเคราะหค่์านิยมองคก์ารดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.282 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า “ท่านคิดว่าพนักงานทุกคนสามารถมีส่วนช่วยในการก าหนดอนาคต
และทิศทางขององคก์าร” มีค่าเฉลี่ยสงูที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านรูถ้ึงเป้าหมายขององคก์าร และ
ท่านยึดถือในเป้าหมายนั้น” และ “ท่านมักคิดท า และน าเสนอสิ่งที่สรา้งสรรค์ในการท างาน” มี
ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่านิยมองคก์ารดา้นใจรกับรกิาร 
 

ค่านิยมองคก์าร 
ดา้นใจรกับริการ x̄  S.D. แปลผล 

ท่านถนดัในงานบรกิารและมีความยินดีที่จะใหบ้รกิาร
ผูอ่ื้น  

4.42 0.494 ดีมาก 

ท่านชอบอาสาที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ใหแ้ก่ผูอ่ื้น ทัง้ลกูคา้ 
ทีม และหวัหนา้  

4.11 0.309 ดี 

ท่านปฏิบติัต่อลกูคา้และเพื่อนรว่มงานอย่างใหเ้กียรติ      
ในทกุการกระท าทัง้ต่อหนา้และลบัหลงั  

4.24 0.427 ดีมาก 

ภาพรวม 4.25 0.297 ดีมาก 
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จากตาราง 11 การวิเคราะหค่์านิยมองคก์ารดา้นใจรกับริการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.297 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า “ท่านถนัดในงานบริการและมีความยินดีที่จะใหบ้ริการผูอ่ื้น” มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา
ไดแ้ก่ “ท่านปฏิบติัต่อลกูคา้และเพื่อนร่วมงานอย่างใหเ้กียรติ ในทุกการกระท าทัง้ต่อหนา้และลบั
หลงั” และ “ท่านชอบอาสาที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ใหแ้ก่ผูอ่ื้น ทัง้ลูกคา้ ทีม และหัวหนา้” มีค่าเฉลี่ยนอ้ย
ที่สดุ 
 
ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน x̄  S.D. แปลผล 

ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 4.20 0.154 ดีมาก 
ดา้นความตอ้งการความผูกพนั 4.21 0.263 ดีมาก 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ 4.08 0.353 ดี 
ภาพรวม 4.18 0.234 ดี 

 
จากตาราง 12 การวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่ใน

ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.234 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นความตอ้งการความผูกพัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ และดา้นความตอ้งการอ านาจ ตามล าดบั 
 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการ
ความส าเรจ็ 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ x̄  S.D. แปลผล 

งานที่ท่านปฏิบติัอยู่เป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ  4.49 0.506 ดีมาก 
งานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่มีเกียรติและมั่นคง  4.50 0.501 ดีมาก 
เมื่อท่านทางานที่ไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็  
     ท่านควรไดร้บัคาชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา  

4.82 0.400 ดีมาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 
จากตาราง 13 การวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.154 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า “เมื่อท่านทางานที่ไดร้บัมอบหมายประสบความส าเร็จ ท่านควรไดร้บั
คาชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา” มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ “งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่มี
เกียรติและมั่นคง” และ “ท่านรูส้ึกไม่พอใจหากถูกโยกยา้ยไปท างานในฝ่ายอ่ืน ที่ท่านไม่มีความ
ช านาญ” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 
ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั x̄  S.D. แปลผล 

บรรยากาศในการท างานของท่าน ไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวก  

4.52 0.516 ดีมาก 

 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 

x̄  S.D. แปลผล 

ท่านรูส้กึไม่พอใจหากถกูโยกยา้ยไปท างานในฝ่ายอ่ืน  
     ที่ท่านไม่มีความช านาญ  

3.32 0.917 ปานกลาง 

วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้เลื่อนเงินเดือนเป็นไป   
อย่างเหมาะสมและยุติธรรม  

4.39 0.499 ดีมาก 

ท่านมีโอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง หรือระดบัที่
สงูขึน้  

3.78 0.636 ดี 

ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหไ้ดร้บัการพฒันาความรู้
ความสามารถ  

4.13 0.331 ดี 

ภาพรวม 4.20 0.154 ดี 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 

x̄  S.D. แปลผล 

เมื่ อท่านเกิดปัญหาในการทางานจะได้รับความ
ช่วยเหลือ จากเพื่อนรว่มงาน  

4.41 0.492 ดีมาก 

ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือความคิดเห็นจาก
ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ  

4.41 0.498 ดีมาก 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความรูค้วามสามารถของท่าน  4.11 0.324 ดี 

ท่านไดร้บัความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานพิเศษ
นอกเหนือจากงานตามภาระงาน  

4.11 0.309 ดี 

ท่านสามารถปฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงานได ้ดว้ยความ
สบายใจ  

4.10 0.306 ดี 

ท่านเขา้รว่มกิจกรรมที่จดัขึน้ภายในองคก์ารเสมอ เช่น  
งานเลี ้ยงสรรค์ งานพิธีต่าง  ๆ การสัมมนาพัฒนา

องคก์าร ฯลฯ  

4.10 0.295 ดี 

ภาพรวม 4.21 0.263 ดี 

 
จากตาราง 14 การวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความผูกพนั   มี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.263 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า “บรรยากาศในการท างานของท่าน ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก” มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ “เมื่อท่านเกิดปัญหาในการทางานจะไดร้บัความช่วยเหลือ จาก
เพื่อนรว่มงาน” และ “ท่านสามารถปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานได ้ดว้ยความสบายใจ, ท่านเขา้ร่วม
กิจกรรมที่จดัขึน้ภายในองคก์ารเสมอ เช่น งานเลีย้งสรรค ์งานพิธีต่าง ๆ การสมัมนาพฒันาองคก์าร 
ฯลฯ” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการ
อ านาจ 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ x̄  S.D. แปลผล 

ต าแหน่งงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ ไดท้ดัเทียมกบั
ต าแหน่งอ่ืน  

4.10 0.311 ดี 

ท่านจะไม่แสดงความคิดเห็น เมื่อไดร้บัมอบหมายงาน  
ที่ไม่ตอ้งการปฏิบติั หรือมีปริมาณมาก  

4.09 0.369 ดี 

เมื่อเปรียบเทียบกบัเพื่อนรว่มงานแลว้ ท่านมกัจะไดร้บั
โอกาส ในการพดูคยุ หรือแสดงความคิดเห็นในที่
ประชมุบ่อยครัง้  

3.69 0.646 ดี 

ท่านมีอ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติัที่ไดร้บัมอบหมาย  
     อย่างเต็มที่  

4.42 0.495 ดีมาก 

ท่านมีสว่นรว่มในการเสนอแนะแนวทางในการปฏิบติังาน 
และการบริหารองคก์าร  

4.11 0.316 ดี 

ภาพรวม 4.08 0.353 ดี 

 
จากตาราง 15 การวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการอ านาจ มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.353 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า “ท่านมีอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติที่ได้รับมอบหมาย อย่าง
เต็มที่” ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการปฏิบติังาน 
และการบริหารองคก์าร” และ “เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานแลว้ ท่านมักจะไดร้บัโอกาส ใน
การพดูคยุ หรือแสดงความคิดเห็นในที่ประชมุบ่อยครัง้” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน x̄  S.D. แปลผล 

ดา้นบคุคล 4.45 0.323 ดีมาก 
ดา้นงาน 4.26 0.264 ดีมาก 
ดา้นการจดัการ 4.24 0.270 ดีมาก 
ภาพรวม 4.32 0.269 ดีมาก 

 
จากตาราง 16 การวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่

ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.269 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านงาน และด้านการจัดการ 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นบคุคล 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นบคุคล x̄  S.D. แปลผล 

ความพงึพอใจในการท างานของท่านเกิดจาก
ความช านาญในการท างานมากขึน้  

4.11 0.319 ดี 

เมื่อความรูใ้นการท างานของท่านมากย่ิงขึน้ 
ยิ่งท าใหท้่าน รกังานที่ท ามากขึน้  

4.85 0.361 ดีมาก 

ท่านพงึพอใจในผลตอบแทนที่ท างานไดร้บั  4.42 0.505 ดีมาก 
ความพงึพอใจในงานของท่านเกิดจากแรงใจ

ที่องคก์ารสรา้งขึน้  
4.43 0.496 ดีมาก 

ความถนดัในงานของท่านท าใหท้่านมีความ
พอใจในการท างาน  

4.11 0.313 ดี 

ภาพรวม 4.45 0.323 ดีมาก 
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จากตาราง 17 การวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นบุคคล มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นดว้ยดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.323 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า “เมื่อความรูใ้นการท างานของท่านมากยิ่งขึน้ ยิ่งท าใหท้่าน รกังานที่ท า
มากขึน้” ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ความพึงพอใจในงานของท่านเกิดจากแรงใจที่องคก์าร
สรา้งขึน้” และ “ความพึงพอใจในการท างานของท่านเกิดจากความช านาญ ในการท างานมากขึน้, 
ความถนดัในงานของท่านท าใหท้่านมีความพอใจในการท างาน” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 
ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นงาน 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นงาน x̄  S.D. แปลผล 

งานของท่านมีความน่าสนใจ ทา้ทาย ท าให้
ท่านมีโอกาสที่ไดเ้รียนรู ้และศกึษางาน  

4.12 0.322 ดี 

ท่านมีทกัษะการท างาน  4.11 0.316 ดี 
ท่านมีความภาคภมูิใจในงานที่ท า  4.53 0.500 ดีมาก 
ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานไวล้ว่งหนา้  4.43 0.496 ดีมาก 
ท่านมีสว่นรวมในการแสดงความคิดเห็นใน

การแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน  
4.42 0.494 ดีมาก 

ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  4.10 0.314 ดี 
งานที่ท ามีความชดัเจนของงานที่สามารถ

อธิบาย ชีแ้จงเปา้หมายของงาน 
รายละเอียดของงานชดัเจน  

4.10 0.314 ดี 

ภาพรวม 4.26 0.264 ดีมาก 

 
จากตาราง 18 การวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นงาน มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.264 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า “ท่านมีความภาคภมูิใจในงานที่ท า” ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านมีการวาง
แผนการปฏิบัติงานไวล้่วงหน้า” และ “ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน, งานที่ท ามี
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ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย ชีแ้จงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานชัดเจน” มี
ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 

 
ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการจดัการ 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการจดัการ x̄  S.D. แปลผล 

ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่มีความมั่งคงเป็น
อย่างมาก  

4.10 0.321 ดี 

ผลประโยชนท์ี่ท่านไดร้บัสรา้งความพอใจใหก้บั
ท่านอย่างมาก  

4.11 0.318 ดี 

องคก์ารมีเสน้ทางในสายอาชีพใน
ความกา้วหนา้ชดัเจน  

4.53 0.500 ดีมาก 

อ านาจในการตดัสินใจที่หน่วยงานมอบใหต้าม
ต าแหน่ง ท าใหค้วามสามารถตดัสินใจ      
ในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี  

4.41 0.498 ดีมาก 

องคก์ารมีสภาพแวดลอ้มในที่ท างานที่ท่าน    
พงึพอใจ  

4.44 0.497 ดีมาก 

องคก์ารมีกิจกรรมที่ช่วยสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี
ของท่าน กบัเพื่อนรว่มงาน  

4.41 0.493 ดีมาก 

องคก์ารไดจ้ดัการความรบัผิดชอบที่ท่านไดร้บั
มอบหมาย ใหม้ีความสมัพนัธก์บัเงินเดือน 
ต าแหน่งงาน และประสบการณก์ารท างาน
ของท่าน  

4.11 0.316 ดี 

ท่านและหวัหนา้งานมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั  4.11 0.316 ดี 
หวัหนา้งานของท่านมีการสื่อสารขอ้มลูต่าง ๆ 

ใหก้บัท่านอย่างชดัเจน  
4.11 0.324 ดี 

ท่านมีความศรทัธาในตวัผูบ้ริหารขององคก์าร
เป็นอย่างมาก  

4.12 0.328 ดี 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการจดัการ x̄  S.D. แปลผล 

ผูบ้ริหารและพนกังานมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั
เป็นอย่างดี  

4.15 0.359 ดี 

ภาพรวม 4.24 0.270 ดีมาก 

 
 
จากตาราง 19 การวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบัติงานดา้นการจัดการ มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.270 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า “องคก์ารมีเสน้ทางในสายอาชีพในความกา้วหนา้ชัดเจน” ค่าเฉลี่ยสงู
ที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ “องคก์ารมีสภาพแวดลอ้มในที่ท างานที่ท่านพึงพอใจ” และ “ต าแหน่งงานที่
ท่านท าอยู่มีความมั่งคงเป็นอย่างมาก” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 
ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน x̄  S.D. แปลผล 

ดา้นค่าใชจ้่าย 4.44 0.385 ดีมาก 
ดา้นเวลา 4.62 0.337 ดีมาก 
ดา้นคณุภาพ 4.31 0.312 ดีมาก 
ดา้นปริมาณ 4.54 0.268 ดีมาก 
ภาพรวม 4.48 0.234 ดีมาก 

  
จากตาราง 20 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่

ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.48 และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.234 เมื่อพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นเวลา มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นปริมาณ ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้น
คณุภาพ ตามล าดบั 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ้่าย 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นค่าใชจ้่าย 

x̄  S.D. แปลผล 

ท่านพยายามใชท้รพัยส์ินขององคก์ารอย่าง       
    ประหยดัในการปฏิบติังาน 

4.12 0.333 ดี 

ท่านมกัจะมีวิธีทางานใหม่ ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายของ   
    องคก์าร  

4.51 0.500 ดีมาก 

ท่านมีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้มาพฒันาให ้       
     เกิดประโยชนต่์อการปฏิบติังาน  

4.29 0.824 ดีมาก 

ท่านวางแผนการใชค่้าใชจ้่ายขององคก์ารล่วงหนา้  4.83 0.394 ดีมาก 

ภาพรวม 4.44 0.385 ดีมาก 

 
จากตาราง 21 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ้่าย มีความคิดเห็น

อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.385 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า “ท่านวางแผนการใชค่้าใชจ้่ายขององคก์ารล่วงหนา้” ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมา
ไดแ้ก่ “ท่านมกัจะมีวิธีทางานใหม่ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายขององคก์าร” และ “ท่านพยายามใชท้รพัยส์ิน
ขององคก์ารอย่างประหยดั ในการปฏิบติังาน” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 

ตาราง 22 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา x̄  S.D. แปลผล 

ท่านท างานเสรจ็เร็วกว่าที่กาหนด  4.42 0.499 ดีมาก 
ท่านสามารถทางานที่ไดร้บัมอบหมายเรง่ด่วนไดท้นั

ก าหนด  
4.83 0.375 ดีมาก 

ท่านปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดร้บัประโยชนส์งูสดุ  
     ภายในเวลาที่ก าหนดทุกครัง้  

4.81 0.393 ดีมาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา x̄  S.D. แปลผล 

ท่านมีการพฒันาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อน ามาปรบัปรุง
ในการปฏิบติังานใหส้ะดวก รวดเรว็ขึน้  

4.42 0.500 ดีมาก 

ภาพรวม 4.62 0.337 ดีมาก 

 
จากตาราง 22 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการรอบรูใ้นงาน มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.337 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า “ท่านสามารถทางานที่ไดร้บัมอบหมายเรง่ด่วนไดท้นัก าหนด” ค่าเฉลี่ย
สงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดร้บัประโยชนส์งูสดุภายในเวลา ที่ก าหนดทกุครัง้” 
และ “ท่านท างานเสร็จเร็วกว่าที่กาหนด, ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อน ามาปรบัปรุงใน
การปฏิบติังานใหส้ะดวก รวดเรว็ขึน้” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 

ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคณุภาพ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคณุภาพ x̄  S.D. แปลผล 

ท่านมีผลงานที่ไดม้าตรฐานเป็นที่น่าพอใจของ
ผูบ้งัคบับญัชา  

4.09 0.284 ดี 

ท่านมีการศกึษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอเพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหม้ีคณุภาพมากขึน้  

4.52 0.500 ดีมาก 

ท่านท างานไดอ้ย่างมีคณุภาพ และความส าเรจ็ตาม
เปา้หมาย ที่หน่วยงานตัง้ไว ้ 

4.52 0.500 ดีมาก 

ท่านไดร้บัการพฒันาฝึกอบรมทกัษะในการ
ปฏิบติังาน  

4.11 0.316 ดี 

ภาพรวม 4.31 0.312 ดีมาก 

 
จากตาราง 23 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคณุภาพ มีความคิดเห็น

อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.312 เมื่อพิจารณา
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เป็นรายขอ้ พบว่า “ท่านมีการศกึษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอเพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน
ใหม้ีคณุภาพมากขึน้, ท่านท างานไดอ้ย่างมีคณุภาพ และความส าเร็จตามเป้าหมาย ที่หน่วยงาน
ตัง้ไว”้ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านไดร้บัการพัฒนาฝึกอบรมทักษะในการปฏิบัติงาน” 
และ “ท่านมีผลงานที่ไดม้าตรฐานเป็นที่น่าพอใจของผูบ้งัคบับญัชา” มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 
ตาราง 24 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปรมิาณ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปรมิาณ x̄  S.D. แปลผล 

ท่านสามารถท างานไดม้ากกว่าเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้ 4.11 0.324 ดี 
ท่านสามารถท างานไดห้ลายหนา้ที่และสามารถเพิ่ม

ปรมิาณงานไดอี้กตามความเหมาะสม  
4.83 0.380 ดีมาก 

ท่านมีการวางแผน บรหิารจดัการปรมิาณงาน               
เพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน  

4.81 0.393 ดีมาก 

ท่านจดัล าดบัความส าคญัของปรมิาณงานที่ไดร้บั
มอบหมาย  

4.41 0.493 ดีมาก 

ภาพรวม 4.54 0.268 ดีมาก 

 
จากตาราง 24 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ มีความคิดเห็น

อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.54 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.268 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า “ท่านสามารถท างานไดห้ลายหน้าที่และสามารถเพิ่มปริมาณงานไดอี้กตาม
ความเหมาะสม” ค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ “ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน 
เพื่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน” และ “ท่านสามารถท างานได้มากกว่าเป้าหมายที่ตั้งไว้” มี
ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ 
 

ตอนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลกัษณะขอ้มูลประชากรศาสตร ์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา อาชีพ รายไดต่้อเดือน  มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่  1.1 พนักงานที่มี เพศแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

H0: พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไม่
แตกต่างกนั 

H1: พนกังานมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่าง
กนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่ม
ที่เป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใชท้ี่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

 
ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวมของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) โดยใช ้Levene’s test 
 

    Levene’s test for Equality of Variances 

    F df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโดยรวม 

80.197 3 380 0.214 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานโดยแยกตามเพศโดยใช ้Levene’s test พบว่าประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานโดยรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.214 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของเพศ
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ชายและเพศหญิงแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชค่้า t-test กรณีค่าความ
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 

ตาราง 26 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตามเพศ 
 

 
ตวัแปรที่ศึกษา 

  t-test of Equality of Means 

 เพศ x̄  S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) 

ชาย 4.39 0.254 5.644 288 0.000 

หญิง 4.29 0.089    

 
จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนกตามเพศ 

พบว่า  ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นเวลา ดา้นคณุภาพ และดา้นปริมาณ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  ซึ่งนอ้ย
กว่า 0.05 หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกนัในทกุ ๆ ดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 
สมมติฐานที่  1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
H0: พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ไม่แตกต่าง

กนั 
H1: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 

แปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส  าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชส้ถิติการ
ทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตัวอย่าง  (Independent Samples t-test) ที่ระดับความ
เชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนัน้จะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
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Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjj 

 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวมของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) โดยใช ้Levene’s test 
 

    Levene’s test for Equality of Variances 

    F df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโดยรวม 

1.499 3 380 0.214 

 
จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานจ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.214 ซึ่งมากกว่ากว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่อายไุม่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชส้ถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง  
 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe 
การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ โดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า
ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายไุม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามอายุ 
หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 
0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามอายุ ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธี ทดสอบแบบ  Least Significanct Difference (LSD) หรื อ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 28 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนกังานกลุม่ตวัอย่างที่มีอายตุ่างกนัของ
พนกังานสมัพนัธป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 
 

อายุ x̄  20 – 29 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 ปี ขึน้ไป 

20 – 29 ปี 4.328  0.214*  -0.574* 
   (0.00)  (0.00) 
30 – 39 ปี 4.114 -0.214* - -0.214* -0.789* 
  (0.00)  (0.00) (0.00) 
40 – 49 ปี 4.328  -0.214* - -0.575* 
   (0.00)  (0.00) 
50 ปีขึน้ไป 4.903 0.574* 0.789 * 0.214*  
  (0.00) (0.00) (0.00)  

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 28  ผลการวิเคราะหพ์บว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม

ของพนกังานที่มีอายุ 20 – 29 ปี มีความแตกต่างจากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ที่มีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี และพนักงานที่มีอายุ 50 ปี ขึน้ไป และค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ปี มีความแตกต่างจากประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ปี, 40 – 49 ปี และพนักงานที่มีอายุ 50 ปี ขึน้ไป และ
ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ปีมีความแตกต่าง
จากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานที่มีอาย ุ30 – 39 ปี และพนกังานที่มีอาย ุ50 ปี ขึน้
ไป และค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึน้ไป มีความ
แตกต่างจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ปี, 30 – 39 ปี และ
พนกังานที่มีอาย ุ40 – 49 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
  

สมมติฐานที่ 1.3 พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
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H0:  กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

H1:  กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s test 
 

    Levene’s test for Equality of Variances 

    F df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโดยรวม 

37.450 2 381 0.000 

 
จากตาราง 29 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s test พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe 
การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษา โดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการ
ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มีค่ามากกว่า 
0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบั
การศกึษาแตกต่างกนั (ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ
ความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา ถา้
สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ย
หนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Least Significanct Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งแตกต่าง
กนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ของพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละ
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชส้ถิติที่ระดบัความเชื่อมั่น
รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง  
 
ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของแต่ละกลุม่
ระดบัการศึกษา โดยใช ้Brown-Forsythe test 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 
ภาพรวม 1.998 2 25.394 0.156 

 
จากตาราง 30  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

เมื่อจ าแนกตามกลุ่มระดับการศึกษา โดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.156 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 
สมมติฐานที่  1.4 พนักงานที่มีอาชีพแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
H0 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่

แตกต่างกนั 
H1 : กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกนั 
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ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช ้Levene’s test 
 

    Levene’s test for Equality of Variances 

    F df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโดยรวม 

20.721 3 380 0.000 

 
จากตาราง 31 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s test พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละ
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชส้ถิติที่ระดบัความเชื่อมั่น
รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง  
 
ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของแต่ละกลุม่
ต าแหน่งโดยใช ้Brown-Forsythe test 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโดยรวม 

229.071 3 32.686 0.000* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

เมื่อจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่ง โดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบว่า ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้น
เวลา ดา้นคณุภาพ และดา้นปรมิาณ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า กลุม่
ตวัอย่างที่มีต  าแหน่งแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ในทกุ ๆ ดา้น จึงท า
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การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 33 

 
ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกลุม่ตวัอย่าง 
จ าแนกตามต าแหน่งเป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 
 

ต าแหน่ง x̄  ระดบัปฏิบตัิการ ผูจ้ดัการ รองผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการ 

ระดบัปฏิบตัิการ 4.411 - -0.134* -0.057* -0.628* 
   (0.038) (0.000) (0.000) 
ผูจ้ดัการ 4.904 0.134* - - -0.493* 
  (0.038)   (0.000) 
รองผูอ้  านวยการ 4.334 0.057* - - -0.570* 
  (0.000)   (0.000) 
ผูอ้  านวยการ 4.276  0.628* 0.493* 0.570* - 
  (0.000) (0.000) (0.000)  

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหพ์บว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม

ของต าแหน่งระดับปฏิบัติการ มีความแตกต่างจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับผู้จัดการ รองผู้อ  านวยการ และผู้อ  านวยการ พนักงานที่มีต าแหน่งผูจ้ัดการและค่าเฉลี่ย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการท างานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการ  และ
ผู้อ  านวยการ มีความแตกต่างจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานต าแหน่งรอง
ผู้อ  านวยการ และค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการท างานโดยรวมของต าแหน่ง
พนักงานผูอ้  านวยการมีความแตกต่างจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับ
ปฏิบติัการ ผูจ้ดัการ รองผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

สมมติฐานที่ 1.5 พนกังานที่มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
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H0: กลุม่ตวัอย่างที่มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ไม่แตกต่างกนั 

H1: กลุม่ตวัอย่างที่มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

 
ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใช ้Levene’s test 
 

    Levene’s test for Equality of Variances 

    F df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโดยรวม 

48.562 2 381 0.000 

 
จากตาราง 34 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใช ้Levene’s test พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนกังานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่ากว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละ
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชส้ถิติที่ระดบัความเชื่อมั่น
รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง  
 
ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของแต่ละกลุม่
รายไดต่้อเดือนโดยใช ้Brown-Forsythe test 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 
ภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 30.999 2 34.751 0.000* 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
เมื่อจ าแนกตามกลุ่มรายไดต่้อเดือนโดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบว่า ดา้นค่าใชจ้่าย 
ดา้นเวลา ดา้นคณุภาพ และดา้นปรมิาณ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
กลุม่ตวัอย่างที่มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ในทกุ ๆ 
ด้าน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิ ธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 36 

 
ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกลุม่ตวัอย่าง 
จ าแนกตามกลุม่รายไดต่้อเดือน เป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 
 

รายไดต่้อเดือน 
นอ้ยกว่าหรือ
เท่ากบั  

15,000 บาท 

 
15,001 – 25,000 

บาท 

 
35,001 บาท ขึน้ไป 

 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั  
15,000 บาท 

- 0.188* 
(0.44) 

-0.005* 
(1.000) 

15,001 – 25,000 บาท -0.188* 
(0.44) 

- -0.194* 
(0.000) 

35,001 บาท ขึน้ไป 0.005* 
(1.000) 

0194* 
(0.000) 

- 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหพ์บว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

ของพนกังานที่มีรายได ้นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาทมีความแตกต่างจากประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานที่มีรายไดร้ะหว่าง 15,001 – 25,000 บาท และพนกังานที่มีรายได ้35,001 
บาท ขึน้ไป และค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานที่มีรายได ้15,001 – 
25,000 บาท มีความแตกต่างจากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานที่มีรายไดน้อ้ยกว่า
หรือเท่ากบั 15,000 และพนกังานที่มีรายได ้35,001 บาท ขึน้ไป และค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานที่มีรายได ้35,001 บาท ขึน้ไป มีความแตกต่างจากประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบติังานของพนกังานที่มีรายไดน้อ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท และพนกังานที่มีรายได ้
15,001 – 25,000 บาท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร  ์   
. 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jj 

H0: ตวัแปรหลกั ไม่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรรอง 
H1: ตวัแปรหลกั มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรรอง 

 
ตาราง 37 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ตวัแปร 
 

ตวัแปร ค่านิยม
องคก์าร 

แรงจงูใจใน
การปฏิบติังาน 

ความพงึพอใจใน
การปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

ค่านิยมองคก์าร - 0.620* 0.505* 0.697* 

แรงจงูใจในการ
ปฏิบติังาน - - 0.947* 0.670* 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

- - - 0.690* 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน - - 0.690* - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 37 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในภาพรวม พบว่า ทุกตวั

แปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในทิศทางเดียวกัน โดยสามารถแจกแจงได้
ดงัต่อไปนี ้ 

สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เพื่อ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองตัว ถ้ามีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ค่านิยมองค์การ มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สูงที่สุด โดยมีค่า              
ค่าสมัประสิทธ์สหสัมพันธ์ในระดับสูง เท่ากับ 0.697 รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และความพงึพอใจ ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน       
สูงที่สุด โดยมีค่าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ในระดับสูงมาก เท่ากับ 0.947 รองลงมาได้แก่ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และค่านิยมองคก์าร ตามล าดบั 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน       
สูงที่สุด โดยมีค่าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ในระดับสูงมาก เท่ากับ 0.947 รองลงมาได้แก่ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และค่านิยมองคก์าร ตามล าดบั 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ ค่านิยมองค์การ สูงที่สุด โดยมีค่า              
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ในระดับสูง เท่ากับ 0.697 รองลงมาได้แก่ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjj 
 
 
 
 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า

สมมติฐานที่ 2 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบใน
ทกุมิต ิดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้น
ใจรกับริการ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H0= ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และดา้นใจรกั
บริการ ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H1= ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และดา้นใจรกั
บริการ มีความสัมพันธ์ต่อความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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ระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ต่อไปนี ้
 

ตาราง 38 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ตวัแปร  
 

ค่านิยมองคก์าร 
ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

ดา้นการรอบรูใ้นงาน 0.573** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความรบัผิดชอบ
ในทุกมิติ 

0.349** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
 

ดา้นการท างานเป็น
ทีม 

0.758** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
 

ดา้นสจุริต มีจริยธรรม 0.165** 0.001 ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 
ดา้นมองกวา้งไกล ยึด
ในเป้าหมาย 

0.822** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงูมาก 
 

ดา้นใจรกับริการ 0.270** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

รวม 0.697** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมองคก์ารในการท างานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ค่านิยมองคก์ารโดยรวม มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ค่านิยมองคก์ารโดยรวมมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.697 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
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พนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องค่านิยมองค์การในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นการรอบรูใ้นงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
การรอบรูใ้นงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.573 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า ค่านิยมองคก์ารดา้นการรอบรูใ้นงานดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้
ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.349  มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมี
ความคิดเห็นว่า ค่านิยมองคก์ารดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. ดา้นการท างานเป็นทีม กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมี
ค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ด้านการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.758 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า ค่านิยมองค์การด้านการท างานเป็นทีมดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

4. ดา้นสจุริต มีจริยธรรม กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
สจุริต มีจริยธรรม มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.165 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ต ่ามาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
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คิดเห็นว่า ค่านิยมองคก์ารดา้นสจุริต มีจรยิธรรมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้
ในระดบัต ่ามาก 

5. ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมายกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมายมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.822 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า ค่านิยมองคก์ารดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมายดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

6. ดา้นใจรกับริการกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นใจรกั
บริการมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.270 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์ต ่า
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า ค่านิยมองคก์าร
ดา้นใจรกับรกิารดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
 

สมมติฐานที่ 3 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบใน
ทุกมิติ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และดา้น
ใจรกับริการ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H0= ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสุจริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และ
ด้านใจรักบริการ ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H1= ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสุจริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และ
ดา้นใจรกับรกิาร มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ต่อไปนี ้

 
ตาราง 39 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างค่านิยมองคก์ารกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน 
 

ค่านิยมองคก์าร ภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

 Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

ดา้นการรอบรูใ้นงาน 0.670** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
ดา้นความรบัผิดชอบ
ในทุกมิติ 

0.021** 
 

0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 
 

ดา้นการท างานเป็น
ทีม 

0.607** 
 

0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
 

ดา้นสจุริต มีจริยธรรม -0.260** 0.000 ทิศทางตรงกนัขา้ม ต ่า 
ดา้นมองกวา้งไกล   
ยดึในเปา้หมาย 

0.651** 
 

0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
 

ดา้นใจรกับริการ 0.764** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.505** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมองคก์ารในการท างานกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของ
เพียรสนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ค่านิยมองคก์ารโดยรวม มี
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ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่านิยมองคก์ารโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.505 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องค่านิยมองคก์ารในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วาม
ความพงึพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นการรอบรูใ้นงานกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมี
ค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นการรอบรูใ้นงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.670 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า ความพงึพอใจในการปฏิบติังานดา้นการรอบรูใ้นงานดีขึน้ จะท าใหค้วามพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติกับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติมีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.021 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า ความพงึพอใจในการปฏิบติังานดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติดีขึน้ 
จะท าใหค้วามพงึพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก 

3. ดา้นการท างานเป็นทีมกับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ดา้นการท างานเป็นทีมมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.607 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดา้นการท างานเป็นทีมดีขึน้ จะท าใหค้วามพึง
พอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

4. ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรมกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
มีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
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ดา้นสุจริต มีจริยธรรมมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั -0.260 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มใน
ระดับความสมัพันธ์ต ่า  ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสจุริต มีจริยธรรมดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจใน
การปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

5. ด้านมองกว้างไกล ยึดในเป้าหมายกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมายมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบัติงานดา้นใจรกับริการ
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 

สมมติฐานที่ 4 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้น
ความตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

H0= แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความ
ต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการอ านาจ ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

H1= แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความ
ต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการอ านาจ  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 

ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.651 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นมองกวา้งไกล 
ยดึในเปา้หมายดีขึน้ จะท าใหค้วามพงึพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

6. ดา้นใจรกับริการกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
ใจรกับรกิารมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.764 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า 
.  
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Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 
ตาราง 40 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ตวัแปร  
 

แรงจงูใจในการ
ปฏิบติังาน 

ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการ
ความส าเรจ็ 

0.595** 
0.000  

ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
 

ดา้นความตอ้งการ
ความผูกพนั 

0.711** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
 

ดา้นความตอ้งการ
อ านาจ 

0.457** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
 

รวม 0.670** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

  
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากับ 0.670 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ต่อไปนี ้
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ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดับสูง สามารถวิเคราะหไ์ด้
ดงันี ้

1. ด้านความต้องการความส าเร็จกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ดา้นความตอ้งการความส าเร็จมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.595 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า แรงจงูใจในการท างานดา้นความตอ้งการความส าเร็จดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ด้านความต้องการความผูกพันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ดา้นความตอ้งการความผกูพนัมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.711 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สงู  ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความผูกพันดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นความตอ้งการอ านาจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
มีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นความตอ้งการอ านาจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.457 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการอ านาจดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 

สมมติฐานที่ 5 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้น
ความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
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jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj j
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
 
 
 

ตาราง 41 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ตวัแปร  
 

แรงจงูใจในการ
ปฏิบติังาน 

ภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการ
ความส าเรจ็ 

0.632** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
 

ดา้นความตอ้งการ
ความผูกพนั 

0.895** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

ดา้นความตอ้งการ
อ านาจ 

0.913** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.947** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

H0= แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความ
ตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ไม่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

H1= แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความ
ต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการอ านาจ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
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จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏิบติังานกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสมัพันธ์กับความ             
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 
0.947 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมดีขึน้ 
จะท าใหค้วามพงึพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความตอ้งการความส าเร็จกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ดา้นความตอ้งการความส าเร็จมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.632 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความส าเร็จดีขึน้ จะท าให้
ความพงึพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. ดา้นความตอ้งการความผูกพันกับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ดา้นความตอ้งการความผูกพนัมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.895 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความผูกพันดีขึน้ จะท าให้
ความพงึพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นความตอ้งการอ านาจกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ดา้นความตอ้งการอ านาจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.913 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดบัความสมัพนัธ์สงู ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความ     
. 
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คิดเห็นว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการอ านาจดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
 

สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้น
การจัดการ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H0= ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการ
จดัการ ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

H1= ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการ
จัดการ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 
ตาราง 42 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ตวัแปร  
 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

ดา้นบคุคล 0.564** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นงาน 0.728** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
ดา้นการจดัการ 0.680** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.690** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

 



    141 

จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากับ 0.690 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่า r เท่ากับ 0.564 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานดา้นบคุคลดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นงานมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่า r เท่ากบั 0.728 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงู ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นงานดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นการจดัการกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นการ
จัดการมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.680 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูง 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า ความพงึพอใจใน
การปฏิบติังานดา้นการจดัการดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 43 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที่ 1   พนกังานที่มีปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อาชีพ รายไดต้่อเดือน  

มีผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั 
(มหาชน) ส  านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

1.1 พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent 
Sample t-test 

1.2 พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One way ANOVA 
1.3 พนกังานที่มีระดบัการศกึษา

แตกต่างกนั  
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One way ANOVA 

1.4 พนกังานที่มีอาชีพแตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One way ANOVA 
1.5 พนกังานที่มีรายไดต้่อเดือน

แตกต่างกนั   
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2   ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทกุมิติ ดา้นการ
ท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเปา้หมาย และดา้นใจ
รกับรกิาร ที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส  านกังานใหญ่ 

2.1 ดา้นการรอบรูใ้นงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
2.2 ดา้นความรบัผิดชอบในทกุมิติ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
2.3 ดา้นการท างานเป็นทีม สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
2.4 ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
2.5 ดา้นกวา้งไกล ยึดในเปา้หมาย สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
2.6 ดา้นใจรกับรกิาร สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที่ 3   ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ 

ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึใน
เปา้หมาย และดา้นใจรกับรกิาร ท่ีมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ดา้นการรอบรูใ้นงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นความรบัผิดชอบในทกุมิติ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการท างานเป็นทีม สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นกวา้งไกล ยึดในเปา้หมาย สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นใจรกับรกิาร สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
สมมติฐานที่ 4    แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความ

ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ 

ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
สมมติฐานที่ 5   แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้นความ

ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพนัธก์บัความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ 

ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที่ 6  ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการ

จดัการ ที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ดา้นบคุคล สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการจดัการ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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บทที ่5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครัง้นี ้มุ่งศึกษาเรื่อง ค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความ             

พึงพอใจและประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ เพื่อใหท้ราบถึงประสิทธิภาพในการท างาน จ าแนกตามขอ้มูลประชากรศาสตร ์
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือน  และความสมัพนัธร์ะหว่างค่านิยม
องค์การและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพ อันเป็นประโยชน์
ส าหรบัผูบ้รหิาร ส าหรบัใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน ปรบัปรุง กลยทุธ ์สง่เสรมิค่านิยมององคก์าร
ใหเ้ขม้แข็ง ส่งผลใหพ้นกังานมีขีดความสามารถในการแข่งขนัรวมถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังานมากขึน้ 
 
สังเขปการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับ

การศกึษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

2. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างค่านิยมองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้นการรอบรูใ้น
งาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดใน
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

เปา้หมาย และดา้นใจรกับริการ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

3. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างค่านิยมองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้นการรอบรูใ้นงาน 
ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย 
และด้านใจรักบริการ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน           
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย ดา้น
ความต้องการความส าเร็จ  ด้านความต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการอ านาจ                        
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย ดา้น
ความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ กบัความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

6. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย 
ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการจัดการ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. พนักงานที่มีลักษณะขอ้มูลประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อาชีพ รายไดต่้อเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

2. ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้นใจรกับริการ 
ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  

3. ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้นใจรกับริการ 
ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความ
ต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการอ านาจ ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่  ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความ
ตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

6. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการจดัการ    
ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่ พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ า กัด 

(มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 4,298 คน ขอ้มลู ณ วนัที่ 31 ธันวาคม 2561 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดงันัน้สามารถค านวณไดจ้าก
สูตรการค านวณขนาดตัวอย่าง ของ Taro Yamane โดยก าหนดระดับค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 ดงันัน้จะไดก้ลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้เท่ากบั 384 คน 

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขั้นตอนที่ 1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มหลายขั้นตอน (Multi - Stage 

Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) โดยก าหนด
สัดส่วน (Proportionate) ของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
จ านวน 15 สายงาน 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างจากขัน้ตอนที่ 1 รวมกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 384 คน 

ขั้นตอนที่ 3 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นการ
ก าหนดสดัส่วนของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ตามสดัส่วน
ของประชากรที่จะใหข้อ้มูล การเก็บขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บขอ้มูลจนครบ
จ านวน 
 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่องค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลไดด้งันี ้
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ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี ้ 

1.1 การวิเคราะหล์กัษณะขอ้มูลประชากรศาสตร  ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน  

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 384 คน ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย จ านวน 221คน คิดเป็นรอ้ยละ 57.6 รองลงมา คือ เพศหญิง จ านวน 163 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 42.4 มีอายุ 20 – 29 ปี จ านวน 177 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.1 รองลงมา คือ อายุ 40 – 49 ปี 
จ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.8 อาย ุ30 – 39 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.0 และอายุ 
50 ปีขึน้ไป จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.1 ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 
254 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.1 รองลงมา คือ สงูกว่าปรญิญาตรี จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.4 
และต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.4 ต าแหน่งระดับปฏิบติัการ จ านวน 222 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 57.8 รองลงมา คือ รองผู้อ  านวยการ จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.4 
ผูอ้  านวยการ จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.3 และผูจ้ัดการ จ านวน 21 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.5 
รายไดต่้อเดือน  15,001 – 25,000 บาท จ านวน 202 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.6 รองลงมา คือ รายได้
ต่อเดือน  35,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 165 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.0 และรายไดต่้อเดือน นอ้ยกว่า
หรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.4 ตามล าดบั 

1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับค่านิยมองคก์ารของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเปา้หมาย และดา้นใจรกับรกิาร 

ค่านิยมองคก์าร มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.44 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.210 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้น
สจุรติ มีจรยิธรรม มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นมองกวา้งไกล ยดึในเป้าหมาย ดา้นการรอบ
รูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นใจรกับรกิาร 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความ
ตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ  โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วย  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.234 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
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ดา้นความตอ้งการความผูกพัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
และดา้นความตอ้งการอ านาจ 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการ
จดัการ โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
อย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.269 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นบคุคล มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นงาน และดา้นการจดัการ 

1.5 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.210 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นเวลา มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นปริมาณ ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นคณุภาพ 
ตามล าดบั 

ตอนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน จ านวน 6 ข้อ
ดังนี ้ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลกัษณะขอ้มูลประชากรศาสตร  ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา อาชีพ รายไดต่้อเดือน  มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่า พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั แตกต่างกนั ในทุก ๆ ดา้น กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ในทกุ ๆ ดา้น  

กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั ในทกุ ๆ ดา้น  

กลุ่มตวัอย่างที่มีต าแหน่งแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่าง
กนั ในทกุ ๆ ดา้น  

และกลุ่มตัวอย่างที่มี รายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั ในทกุ ๆ ดา้น เช่นเดียวกนั 

สมมติฐานที่ 2 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบใน
ทุกมิติ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และดา้น
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ใจรกับริการ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในภาพรวม พบว่า ตัวแปรเกือบทั้งหมด  มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั โดยค่านิยมองคก์าร มีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคณุภาพ สงูที่สดุ โดยที่ค่านิยมองคก์าร  ดา้นใจรกับริการ กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัขา้ม เป็นตน้ 

สมมติฐานที่ 3 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบใน
ทุกมิติ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสจุริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และดา้น
ใจรกับริการ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในภาพรวม พบว่า ตัวแปรเกือบทั้งหมด  มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั โดยค่านิยมองคก์ารดา้นใจรกับริการ 
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดา้นงาน สูงที่สุด โดยที่ค่านิยมองค์การดา้น
ความรบัผิดชอบในทุกมิติ กบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานดา้นบคุคล มีความสมัพนัธ์ ในทิศทาง
ตรงกันข้าม เช่นเดียวกันกับค่านิยมองค์การด้านสุจริต มีจริยธรรม กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นบคุคล 

สมมติฐานที่ 4 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้น
ความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในภาพรวม พบว่า ตวัแปรทัง้หมด   มีความสมัพนัธ์
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สงูที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ แรงจงูใจใน
การปฏิบติังาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความตอ้งการความส าเรจ็ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปรมิาณ ตามล าดบั 

สมมติฐานที่ 5 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ดา้น
ความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในภาพรวม พบว่า ตวัแปรทัง้หมด   มีความสมัพนัธ์
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกัน โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   มีความสมัพันธ์
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กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นงาน สูงที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการจัดการ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
ตอ้งการความผูกพนั กบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานดา้นงาน ตามล าดบั 

สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้น
การจัดการ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในภาพรวม พบว่า ตัวแปรเกือบทั้งหมด  มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั โดยความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นบุคคล มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดา้นเวลา สูงที่สุด โดยที่ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านบุคคล กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย  มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 
 
อภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง ค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจ
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
ใหญ่ มีประเด็นที่สามารถน ามาอภิปรายผล ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 
รายไดต่้อเดือน  มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj

หญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่าเพศชาย พนักงานที่มีอายุ  50 ปีขึ ้นไป  มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าพนักงานที่มี 20 – 29 ปี 30 – 39 ปี และพนักงานที่มีอายุ 
40 – 49 ปี เนื่องจากพนกังานมีประสบการณท์ างาน และมีทกัษะการท างานมากกว่า รวมถึงการ
จดัการปัญหาที่อาจเกิดขึน้ มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณภา รงัสิมาวงศส์กลุ (2557) ได้
ศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารจดัการภายในองคก์รที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการงาน

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ แตกแตกต่างกัน 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปิยะ ฟูวิวัฒนาการกูร (2549) ไดศ้ึกษาเรื่อง ค่านิยมองคก์รที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทกา้มป ูจ ากดั (มหาชน) พบว่า พนกังานบริษัท
กา้มป ูจ ากดั (มหาชน) ที่มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยเพศ
หญิง 
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ของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานที่มีอายุและระยะเวลาการ
ท างานที่แตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ อนุชา ยนัตรปกรณ ์(2548) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ ในหน่วยงานพัฒนาการเคลื่อนที่  11 จังหวัดกาญจนบุรี  พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ปัจจัยดา้นรายได้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้าน
บุคลากร ดา้นการฝึกอบรม ดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และดา้นการบริหารจัดการ 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjj 

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2 มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุนีย์ เอมดวงดี 
(2554) ไดศ้ึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคก์ารกับประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ : กรณีศึกษา 
ส านกังานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร พบว่า วฒันธรรมองคก์ารที่ใหค้วามส าคัญกับบุคลากร 
วัฒนธรรมองคก์ารที่เนน้การท างานเป็นทีม และวัฒนธรรมองคก์ารที่มุ่งผลลพัธข์องงานจะท าให้
การบรหิารจดัการองคก์ารมีประสิทธิภาพมากกว่าวฒันธรรมองคก์ารที่ใหค้วามส าคญักบับุคลากร
น้อย ส่วนวัฒนธรรมองคก์ารที่มุ่งรกัษาสถานภาพเดิมขององคก์าร จะท าใหก้ารบริหารจัดการ
องคก์ารมีประสิทธิภาพมากกว่าวัฒนธรรมองคก์ารที่ใหค้วามส าคัญกับบุคลากรนอ้ย สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ สมจินตนา คุม้ภัย (2553) ไดศ้ึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคก์ารที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร: กรณีศกึษารฐัวิสาหกิจในประเทศไทย พบว่า วฒันธรรมองคก์ารที่
สมัพนัธก์บัประสิทธิผลองคก์ารอย่างชดัเจน คือ วฒันธรรมมุ่งผลส าเรจ็ (Achievement Oriented) 

นอกจากนีเ้พศและระดับการศึกษาที่ต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานที่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นีรนุช หนุนภกัดี (2552) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโก ้
อ าเภอสามโก ้จังหวัดอ่างทอง พบว่า พนักงานที่มีอายุ ต าแหน่ง/หนา้ที่การงาน รายไดต่้อเดือน  
ประสบการณใ์นการท างานแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ขันติรักษ์ ตันติเฉลิม (2549) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยั ของขา้ราชการส านกัโยธาธิการกลาโหม  พบว่า บุคลากรที่มีระดบั
การศกึษาต่างกนั มีปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 2 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุกมิติ 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสุจริต มีจริยธรรม ดา้นมองกวา้งไกล ยึดในเป้าหมาย และดา้นใจรกั
บริการ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  
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ซึ่งผลส าเร็จประเมินจากการบรรลเุป้าหมายที่ องคก์ารก าหนดไว ้และเป้าหมายตอ้งสอดคลอ้งกบั
วิสัยทัศนพ์ันธกิจ กลยุทธ์ นโยบาย แผนงาน  และเป้าหมายขององคก์ารเป็นส าคัญ และพบว่า 
รฐัวิสาหกิจ ส. และรฐัวิสาหกิจ ก. มีวฒันธรรม องคก์ารมุ่งผลส าเร็จ (Achievement) หรือผลลพัธ ์
(Result) โดยก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ขององค์การรวมทั้งมีกลยุทธ์อย่าง
ชดัเจน พนกังานรบัทราบและเขา้ใจกลยุทธข์อง องคก์าร มีค่านิยมและพฤติกรรมมุ่งผลส าเร็จ คือ 
ท างานหนัก เสียสละอุทิศตนแก่องคก์าร ท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้         
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

 

 

สมมติฐานที่ 3 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการรอบรูใ้นงาน ดา้นความรบัผิดชอบในทุก
มิติ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านมองกว้างไกล ยึดในเป้าหมาย และด้านใจรักบริการ ที่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  

Jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
ซึ่งหมายความว่าในกรณีที่ค่าอ่ืนคงที่แต่ความพงึพอใจทางดา้นวฒันธรรมองคก์ารเปลี่ยนไป 1 จะ
ท าให้ความพึงพอใจโดยรวมเปลี่ยนไป 0.142 หน่วย  โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา                   
ชูเจริญพิพัฒน ์(2555)  ไดศ้ึกษาเรื่อง วัฒนธรรมในองคก์รที่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย ์เขตนครสวรรค์ พบว่า วัฒนธรรมที่เนน้รายละเอียดมีความสมัพันธ์กับการ
ปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน ดา้นความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน และความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สลิลดา 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภคนิจ ศรัทธา (2549) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่ายธุรกิจ ขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอรไ์ทย เทรดดิง้ 
จ ากดั พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม ใน
ดา้นเปา้หมายและในดา้นเวลาของพนกังานในฝ่ายขายตรง บรษิัท ยนูิลีเวอรไ์ทย เทรดดิง้ จ ากดั มี
ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนในดา้นค่าใชจ้่ายอยู่ในระดบัต ่า และมีความสมัพนัธไ์ปใน
ทิศทางตรงกันข้าม สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรธรณ์ พุกพบสุข (2551) ได้ศึกษาเรื่อง 
วัฒนธรรมองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟาย
เออร ์จ ากดั (มหาชน) พบว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานโดยรวม มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลางและในทิศทางเดียวกนั 

ผลการวิจัยจากสมมติฐานที่ 3 มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัมพล พันธ์เกษม 
(2548) ไดศ้ึกษาเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารบุคลิกภาพและการจงูใจที่มีผลต่อความพงึพอใจโดยรวม
ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท TRUE พบว่า ปัจจัยทางดา้นวัฒนธรรมองคก์ารและปัจจยั
ทางดา้นการจงูใจ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 
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ป่ินสวุรรณไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ ค่านิยมในงาน และบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อ
การรบัรูค้วามส าเรจ็ในอาชีพของพนกังานบรษิัทท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า อ านาจ
ในการพยากรณก์ารรบัรูค้วามส าเร็จในอาชีพ ไดแ้ก่ ค่านิยมภายในงาน บุคลิกภาพแบบเปิดตัว 
บุคลิกภาพแบบมีสติ บรรยากาศองคก์ารดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร บรรยากาศดา้นการมีสว่น
รว่มในการตดัสินใจ บรรยากาศองคก์ารดา้นการเอาใจใส่ต่อพนักงาน บรรยากาศองคก์ารดา้นการ
สรา้งแรงจูงใจในการท างาน และบรรยากาศด้านการสนับสนุน สามารถร่วมพยากรณ์การบัรู ้
ความส าเรจ็ในอาชีพของพนกังานไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากผลการวิจัยจากสมมติฐานที่ 3 ค่านิยมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นสุจริต มีจริยธรรม ที่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ ในทิศทางตรงกันขา้มกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของนางสาวณัฐธิดา 
สพุรรณภพ (2559) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างความเครียดในการท างาน คณุภาพชีวิตใน
การท างาน การรบัรูค้ณุค่าของงานและความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ของบคุลากร สายวิชาการ 
กรณีศึกษามหาวิทยาลยัในก ากับของรฐัแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความเครียดใน
การท างาน ดา้นความสมัพันธ ์ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโครงสรา้งนโยบายและบรรยากาศขององค์
การ ดา้นความส าเรจ็และความกา้วหนา้ในอาชีพ ซึ่งความเครียดในดา้นต่าง ๆ สง่ผลใหบ้คุลากร มี
ความเครียดในระดบัที่สงู อนัมาจากหลายสาเหตกุ่อตวัในปรมิาณที่นอ้ยจนเพิ่มมากขึน้ เช่น ปัจจยั 
ดา้นการท างาน ปริมาณงานที่มากเกินไป หรือปริมาณงานที่มากกว่าความสามารถของบุคลากร 
ความสับสนและความขัดแยง้ในบทบาทหน้าที่ งานที่จะตอ้งมีความรับผิดชอบในระดับสูง  ซึ่ง
สอดคลอ้งกับ สิริอร วิชชาวุธ (2553) ไดก้ล่าวว่า สาเหตุที่ท าใหเ้กิดความเครียด คือ ความกังวล 
ตนเองจะไม่ไดร้บัในสิ่งที่ตนไม่สามารถท ากิจกรรมที่รบัผิดชอบอยู่นัน้ไดส้  าเร็จ ความกงัวลกลวัว่า
ตนจะไม่ได้รับในสิ่งที่ตนปรารถนาเนื่องจากงานที่ท านั้นมากเกินก าลังหรือเกินความสามารถ              
ก าลงัถูกประเมินค่าของการกระท าหรือค่าความเป็นคน หรือมีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มที่
ตนไม่รูว้่าจะเป็นผลดีหรือผลเสียแก่ตน มีความสบัสนขดัแยง้ในบทบาทที่ตนจะตอ้งท าไม่สามารถ
ตัดสินใจว่าตน จะตอ้งท าอย่างไรจึงจะถูกตอ้งเป็นผลดีแก่ตนดังนั้นจึงก่อใหเ้กิดความเครียดใน
ระดบัสงู ซึ่งสอดคลอ้งกบั รตันาพร พนพิเชษกลุ (2544) ไดศ้กึษาปัจจยัที่สง่กระทบต่อความเครียด
ในการท างานพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียด ไดแ้ก่ ลักษณะงานที่ไม่ดี การขาดโอกาสใน
อาชีพ สมัพนัธภาพที่ไม่ดี ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการรบัรูน้โยบายโครงสรา้งขององคก์รที่ไม่ดี
ดงัที่กลา่วมาจึงแสดงถึงปัจจยั ที่สง่ผลต่อความเครียดในการท างานของบคุลากรสายวิชาการ 
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สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้น
ความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjj 
 

สมมติฐานที่ 5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้น
ความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ      
ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจัยจากสมมติฐานที่ 5 มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ขวัญฤทัย นาคดี 
(2557) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษา สงักดัอาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการ

ผลการวิจยัจากสมมติฐานที่ 4 มีความสอดคลอ้งกบั เนตรทราย กาญจนอดุมการ (2552) 
ซึ่งพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในภาพรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวก ยกเวน้ดา้นประหยดัคุม้ค่าและเกิดประโยชนส์งูสดุเป็นความสมัพนัธใ์นเชิง
บวกในระดับต ่า สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านภูมิสารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานพบว่าความสมัพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน ยกเวน้แรงจูงใจในดา้นความรบัผิดชอบใน
งานกบัประสิทธิภาพในดา้นค่าใชจ้่าย สอดคลอ้งกบังานวิจัยของนางสาวปัญญาพร ฐิติพงศ ์  ได้
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง  : 
กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร ์ เอ็กซเ์พิรท์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด พบว่า ความสัมพันธ์ของปัจจัย
แรงจงูใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม พบว่า แรงจงูใจดา้นความรบัผิดชอบและดา้น
การนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ บุคลากร สามารถพยากรณโ์ดยภาพรวม
ได ้รอ้ยละ 73.70 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐิติมา เสรมิ
วิวัฒน ์วงศ(์2557,บทคัดย่อ)ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝ่าย บญัชีการเงินบริษัทแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจพลงังาน พบว่า ปัจจัยจูงใจดา้นลกัษณะ
งานที่ปฏิบัติหน้าที่  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยค ้าจุน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผลตอบแทน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบคุลากรฝ่ายบญัชีการเงิน บรษิัทแห่งหนึ่งในกลุม่ธุรกิจพลงังาน 
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ปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และสามารถรว่มพยากรณค์วามพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานของบคุลากรทางการศกึษา สงักดัอาชีวศกึษาจงัหวดันครราชสีมาคิดเป็นรอ้ยละ 68.20 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชชัณี กลั่นสอน (2553) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของ
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jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj                             
แรงจงูใจ ไดแ้ก่ อายุ สง่ผลต่อปัจจยัจงูใจ ระยะเวลาการท างานสง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ภาพรวมและรายไดท้ัง้ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค า้จุน รายไดต่้อเดือนส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูง ใจ และปัจจยัที่มีผลต่อความพงึพอในในการท างาน ไดแ้ก่ ระยะเวลา
การท างาน และรายไดต่้อเดือน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เรณ ูสขุฤกษกิจ (2554) ไดท้ าการศกึษา
เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทท่าอากาศยานไทย
จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจที่แตกต่างกันออกไป เมื่อ
วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยจูงใจ และปัจจยัค า้าจุน พบว่า มีความสมัพนัธไ์ปในทิศทาง
เดียวกับความพึงพอใจ โดยปัจจัยจูงใจดา้นลกัษณะงานมี  ความสมัพันธ์มากที่สุด รองลงมาคือ 
ปัจจัยดา้นความส าเร็จ และปัจจัยค า้จุนดา้นเงินเดือนและ สวัสดิการมีความสมัพนัธต่์อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสดุ รองลงมาคือ ดา้นสถานะทาง อาชีพ 
 

สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นงาน และดา้นการ
จดัการ ที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ กรณีศึกษา : มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์วิทยาเขตศรีราชา พบว่า 
บุคลากสายสนบัสนุนวิชาการมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเมื่อ
พนักงานทุกคนเกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็จะสามารถท างานได้อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ สง่ผลใหเ้กิดการพฒันาและบรรลเุปา้หมายขององคก์ารทัง้ในดา้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ชาญฤทธิ์  แตงอ่อน (2553) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ  พบว่ า  ด้านเงิน เ ดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และด้านสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01.ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ยศนนัท ์อ่อนสนัทดั (2560) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและแรงจูงใจที่มีผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาวในเขตกรุงเทพ และปริมณฑล พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อ  
. 



    157 

jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj
jjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjjj 

งานวิจยัของ  นิสรา รอดนชุ (2559) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานตรวจสอบบัญชี ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติเชิงบวก คือ ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจัยดา้น
เงินเดือน และสิ่งที่เรียนรูจ้ากการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนในส่วนของโบนัส และปัจจัย
ดา้นความสมัพันธ์กับผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยดา้นเสรีภาพในการปฏิบติังาน
และโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และปัจจัยดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานและความ
รบัผิดชอบในงานส่งผลเชิงลบ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  นิรุจ อยู่พานิช (2547) ไดศ้ึกษาเรื่อง 
การศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน 
พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัเก่ียวกบัการปฏิบติังานกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน พบว่าปัจจัยด้านลักษณะปัจจัยการบังคับบัญชา และปัจจัยสถานที่ปฏิบัติงานมี
ความสมัพนัธท์างบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัย
ของ สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยความพึง
พอใจต่อการบริหารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.169 แสดงว่า มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต ่า กล่าวคือ ถ้าความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากร
มนุษย์โดยรวมดีขึน้จะมีประสิทธิภาพการท างานของพนักงานดีขึน้เล็กน้อย ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยจากสมมติฐานที่ 6 มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ศรินทิพย์ คล่อง
พยาบาล (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารทิสโก ้จ ากดั (มหาชน) ส่วนงานควบคมุและบริหารสินเชื่อรายย่อย พบว่า ความพึงพอใจ
ในชีวิตความเป็นอยู่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความ เป็นอยู่ใน
ภาพรวม ก็จะท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อ พนักงานมี
ความพึงพอใจในงานแลว้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ปัจจยัทีส  าคญัอีกประการหนึ่งคือ ปัจจยั ความ
พึงพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ ซึ่งถา้พนกังานมีความประทบัใจในองคก์ร มีความผ่อนคลายใน การ
ท างาน ไม่ซีเรียสเกินไปนกั มีความกระตือรือรน้ที่จะท างาน มีความเพลิดเพลินและมีความสขุ ใน
การท างาน พนกังานก็จะมีประสิทธิภาพในการท างานที่เพิ่มมากขึน้ ซึ่ง จอหน์ ดี.มิลเล็ท (เทพ ศกัดิ์

บุญยัตนพ์ันธ์. 2536 : 14-15 ; อา้งอิงจาก Jon D. Millet. 1972 ไดก้ล่าวไวว่้าประสิทธิภาพ เกิด
จากผลการปฏิบติังานที่ท าใหเ้กิดความพงึพอใจและไดร้บัผลก าไรจากการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบั 
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ผลการวิจัยท าให้ทราบถึงค่านิยมองค์การและแรงจูงใจที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ เพื่อน าผลการวยัไปใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐานในการปรบัปรุงและแกไ้ข
การบรหิารจดัการภายในองคก์ารต่อไป ซึ่งผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1. เนื่องจากผลวิจยัพบว่า ค่านิยมองคก์ารดา้นสจุริต มีจริยธรรม มีความสมัพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทิศทางตรงกันขา้มกัน ผูบ้ริหารใหก้ารสนับสนุน รวมถึงการ
กระตุน้ใหพ้นกังานมีความตระหนกัในค่านิยมองคก์ารดา้นสจุรติ มีจรยิธรรม ซึ่งสามารถสง่เสรมิให้
พนกังานตะหนกัถึงความซื่อสตัยส์จุริต และมีจรยิธรรมในการท างาน โดยมีผูบ้รหิารเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในกระบวนการและวิธีการท างานที่โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้รวมถึงมีความยุ ติธรรมต่อ
พนกังานอย่างเท่าเทียมกนั อนัจะท าใหพ้นกังานมีความภาคภมูิใจและเป็นประโยชนต่์อองคก์าร  

2. เนื่องจากผลวิจยัพบว่า ค่านิยมองคก์ารดา้นสจุริต มีจริยธรรม มีความสมัพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในทิศทางตรงกนัขา้มกนั ผูบ้ริหารส่งเสริมทัง้ทางดา้นสขุภาพจิต
และความเครียดของพนกังาน โดยการจดัท าโครงการรบัฟังปัญหาของพนกังานผ่าน application 
online ซึ่งจะท าใหพ้นกังานสามารถสบายใจต่อการเขา้ปรกึษาหารือ รวมถึงสะดวกต่อการใชง้าน 
และทางผู้บริหารสามารถได้รับข้อมูลและน าไปประมวลผลในการแก้ไข ป้องกัน รวมถึงให้
ค าแนะน า เพื่อใหพ้นกังานมีคณุภาพชีวิตในการท างานที่ดี 

3. เนื่องจากผลวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 
ดา้นความตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ควรมีการส่งเสริมใหพ้นักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความ
ผูกพันต่อองคก์าร โดยมีการใหร้างวัลเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจให้กับพนักงานเช่น หุน้ของบริษัทฯ 
วนัหยุดพิเศษ เงินพิเศษ หรือโล่รางวลั ใหก้บัพนกังานที่มีความขยนัหมั่นเพียรเป็นผูท้  าความดีปิด

สมมติฐานการวิจัยที่ตัง้ไวเ้มื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัความพึงพอใจในการ
บริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่าย ค่าตอบแทน และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความ
สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 
0.194 และ 0.159แสดงว่า มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัที่ระดบัต ่ามาก กลา่วคือ ถา้ความพึง
พอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการจ่าย ค่าตอบแทน และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังานดีขึน้จะมีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดีขึน้เล็กนอ้ย 
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ทองหลังพระแต่ก็ยังมีคนเห็นและใหค้วามส าคัญ และควรมีการจัดอบรมในเรื่องคุณธรรม  และ
จรยิธรรมโดยเชิญผูเ้ชี่ยวชาญในดา้นคณุธรรมและ จรยิธรรมมาเป็นวิทยากรในการอบรม 

4. เนื่องจากผลวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 
ดา้นความตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการอ านาจ ที่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ผูบ้ริหารในแต่ละสายงาน ควรมีแนวทางการปฏิบติังานใหพ้นกังานสามารถแสดง
ศกัยภาพและความสามารถไดเ้ต็มที่ รวมถึงมีการแบ่งงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเหมาะสม เพื่อ
กระตุน้พฤติกรรมการปฏิบัติงาน อีกทั้งเป็นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน โดยการจัดประชุม
พดูคยุเฉพาะกลุ่มในทุกเชา้วนัจนัทรก์่อนเขา้งาน เช่น Morning Talk เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ปัญหาที่พบ ซึ่งจะช่วยกระชบัความสมัพนัธข์องคนในทีมเดียวกนั  
 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

ผลการวิจัยเรื่องค่านิยมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในงานวิจยัต่อไป ดงันี ้

 1. ควรศึกษาปัจจัยทฤษฎีอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อคุณค่าองค์การ และแรงจูงใจข้อมูล 
ผลลพัธท์ี่ไดจ้ะสามารถน ามาเพิ่มความเขา้ใจ น าไปสูก่ารวางแผน ปรบัปรุง กลยทุธไ์ดส้มบูรณม์าก
ยิ่งขึน้ 

2.  ควรศึกษาโดยเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ที่อยู่ในอตุสาหกรรมเดียวกนั เพื่อให้
ไดข้อ้มลูที่เก่ียวกบัขอ้ดีขอ้เสีย หรือเอกลกัษณข์องแต่ละองคก์าร และสามารถน าแนวทาง ๆ ขอ้มลู
ต่าง ๆ ที่ไดม้าพฒันามาตรฐานในการบรหิารใหม้ีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

3.  ควรท าการศึกษาขอ้มูลวิจัยในเชิงคุณภาพ การสมัภาษณ ์จัดกลุ่มสนทนาผูท้ี่มี
ส่วนเก่ียวขอ้งในแขนงต่าง ๆ เช่น พนักงาน ผูบ้ริหาร เพื่อที่จะทราบถึงความคิดเห็น แง่มุม และ
ขอ้แนะน าเพื่อน าผลขอ้มลูที่ไดไ้ปต่อยอดเป็นการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
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แบบสอบถาม 
งานวิจยัเรื่อง ค่านิยมองคก์ารและแรงจงูใจที่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพ                    

การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 
ค าชีแ้จง 
แบบสอบถามชุดนีจ้ดัท าขึน้เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูประกอบการวิจยัของนิสิตปริญญาโท หลกัสตูร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจัดการ (ภาคพิเศษ) ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์
เพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาเรื่องค่านิยม
องคก์ารและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 
สว่น คือ 
สว่นที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นที่ 2 ค่านิยมองคก์าร 
สว่นที่ 3 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

สว่นที่ 4 ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
สว่นที่ 5 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ขอ้มลูทัง้หมดของท่านจะเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งส าหรบังานวิจัยและจะถูกเก็บเป็นความลบั โดยไม่มี
ผลกระทบใดๆ ต่อท่านทัง้สิน้ ขอขอบพระท่านทุกท่านส าหรบัการสละเวลาใหค้วามร่วมมือตอบ
แบบสอบถามชดุนี ้มาไว ้ณ โอกาสนี ้
 

ผูว้ิจยั 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  ลงในขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจรงิและความคิดเห็นของท่าน
มากที่สดุ 
 
1.  เพศ   
    1) ชาย      2) หญิง 

 
2.  อาย ุ  
    1) 20-29 ปี     2) 30 – 39 ปี     3) 40 – 49 ปี     4) 50 ปีขึน้ไป 

 
3.  ระดับการศึกษา 
    1) ต ่ากว่าปริญญาตรี       2) ปรญิญาตรี 
    3) สงูกว่าปรญิญาตรี     

 
4.  ต าแหน่งงาน 
    1) ระดบัปฏิบติัการ        2) ผูจ้ดัการ 
    3) ผูจ้ดัการอาวโุส        4) รองผูอ้  านวยการ 
    5) ผูอ้  านวยการ        6) ผูอ้  านวยการอาวโุสขึน้ไป 

 
6.  รายได้ต่อเดือน 
    1) นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท      2) 15,001 – 25,000 บาท 
    3) 25,001 – 35,000 บาท       4) 35,001 ขึน้ไป 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับค่านิยมองคก์าร 
ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่ครื่องหมายลงในขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจรงิและความคิดเห็นของท่าน มากที่สดุ 

ความคิดเหน็ของท่านทีม่ีต่อค่านิยมองคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 
ด้านการรอบรู้ในงาน (Professional) 

2.1 ท่านพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่เกิดขึน้ 
ในองคก์ารเพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ           

2.2 ท่านคิดว่าควรมีการศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพฒันา 
ศกัยภาพในการท างาน           

2.3 ท่านใชค้วามเชี่ยวชาญในการท างานโดยยึดมั่นใน
เปา้หมาย 
และค านึงถึงอนาคต      

2.4 ท่านเรียนรูแ้ละเขา้ใจขัน้ตอนในการท างานไดอ้ย่าง
รวดเรว็           

ด้านความรับผิดชอบในทุกมิติ (Accountability) 

2.5 ท่านสามารถรบัผิดชอบงานตามหนา้ที่และปฏิบติังาน         
ตามแผนงานไดดี้           

2.6 ท่านทราบถึงเปา้หมายในการท างานของหน่วยงาน           
2.7 ท่านยึดถือในขอ้ตกลงต่างๆ ที่ไดใ้หไ้วก้บัผูอ่ื้น ทัง้ต่อ

ลกูคา้ และต่อบุคลากรในองคก์าร      
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ความคิดเหน็ของท่านทีม่ีต่อค่านิยมองคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ 
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5 4 3 2 1 
ด้านการท างานเป็นทมี (Teamwork) 

2.8 ท่านเปิดใจรบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ ที่
เกิดขึน้ในทีมเสมอ      

2.9 ท่านคิดว่าขอ้เสนอของเพื่อนรว่มงานสามารถน าไป
ปฎิบติัไดจ้รงิ      

2.10 ท่านท างานโดยยึดถือเปา้หมายของทีมเป็นหลกั      
ด้านสุจริต มีจริยธรรม (Integrity) 

2.11 ท่านปฏิบติัต่อลกูคา้ดว้ยความสจุรติ มีจรยิธรรม        
2.12 ท่านปฏิบติัต่อองคก์ารดว้ยความสจุรติ มีจริยธรรม        
2.13 ท่านท างานโดยค านึงถึงหลกัสจุรติ จรยิธรรม และ

จรรยาบรรณในวิชาชีพของท่าน        
ด้านมองกว้างไกล ยึดในเป้าหมาย (Vision) 
2.14 ท่านมกัคิดท า และน าเสนอสิ่งที่สรา้งสรรคใ์นการท างาน      
2.15 ท่านคิดว่าพนกังานทกุคนสามารถมีสว่นช่วยในการ

ก าหนดอนาคตและทิศทางของหน่วยงาน      
2.16 ท่านรูถ้ึงเป้าหมายขององคก์าร และท่านยดึถือใน

เปา้หมายนัน้      
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
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5 4 3 2 1 
ด้านใจรักบริการ (Excellence Service) 

2.17 ท่านถนดัในงานบรกิารและมีความยินดีที่จะใหบ้รกิาร
ผูอ่ื้น      

2.18 ท่านชอบอาสาที่จะท าสิ่งต่างๆ ใหแ้ก่ผูอ่ื้น ทัง้ลกูคา้ ทีม             
และหวัหนา้      

2.19 ท่านปฏิบติัต่อลกูคา้และเพื่อนรว่มงานอย่างใหเ้กียรติ                
ในทกุการกระท าทัง้ต่อหนา้และลบัหลงั      
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่ครื่องหมายลงในขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจรงิและความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
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5 4 3 2 1 
ด้านความต้องการความส าเร็จ 

3.1 งานที่ท่านปฏิบติัอยู่เป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ           
3.2 งานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่มีเกียรติและมั่นคง      
3.3 เมื่อท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็  

ท่านควรไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา      
3.4 ท่านรูส้กึไม่พอใจหากถกูโยกยา้ยไปท างานในฝ่ายอ่ืน 

ที่ท่านไม่มีความช านาญ      
3.5 วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้เลื่อนเงินเดือนเป็นไป

อย่างเหมาะสมและยุติธรรม      
3.6 ท่านมีโอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง หรือระดบัที่สงูขึน้      
3.7 ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหไ้ดร้บัการพฒันาความรู้

ความสามารถ      
ด้านความต้องการความผูกพัน 
3.8 บรรยากาศในการท างานของท่าน ไม่มีการแบ่งพรรค

แบ่งพวก      
3.9 เมื่อท่านเกิดปัญหาในการท างานจะไดร้บัความ

ช่วยเหลือ    จากเพื่อนร่วมงาน      
3.10 ท่านสามารถขอค าปรกึษาหรือความคิดเห็นจาก

ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
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5 4 3 2 1 
ด้านความต้องการความผูกพัน (ต่อ) 

3.11 ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความรูค้วามสามารถของท่าน      

3.12 
ท่านไดร้บัความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานพิเศษ
นอกเหนือจากงานตามภาระงาน      

3.13 
ท่านสามารถปฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงานได ้ดว้ยความ
สบายใจ       

3.14 
 
 

ท่านเขา้รว่มกิจกรรมที่จดัขึน้ภายในองคก์ารเสมอ เช่น 
งานเลีย้งสรรค ์งานพิธีต่างๆ การสมัมนาพฒันาองคก์าร 
ฯลฯ      

ด้านความต้องการอ านาจ 

3.15 ต าแหน่งงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ ไดท้ดัเทียมกบั
ต าแหน่งอ่ืน      

3.16 ท่านจะไม่แสดงความคิดเห็น  เมื่อไดร้บัมอบหมายงาน  
ที่ไม่ตอ้งการปฏิบติั หรือมีปริมาณมาก      

3.17 เมื่อเปรียบเทียบกบัเพื่อนรว่มงานแลว้ ท่านมกัจะไดร้บั
โอกาส ในการพดูคยุ หรือแสดงความคิดเห็นในที่ประชมุ
บ่อยครัง้      

3.18 ท่านมีอ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติัที่ไดร้บั
มอบหมายอย่างเต็มที่      

3.19 ท่านมีสว่นรว่มในการเสนอแนะแนวทางในการ
ปฏิบติังานและการบรหิารองคก์าร      
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ส่วนที ่4 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่ครื่องหมายลงในขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจรงิและความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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5 4 3 2 1 
ด้านบุคคล 

4.1 ความพงึพอใจในการท างานของท่านเกิดจากความ
ช านาญในการท างานมากขึน้           

4.2 เมื่อความรูใ้นการท างานของท่านมากย่ิงขึน้ ย่ิงท าให้
ท่านรกังานที่ท ามากขึน้      

4.3 ท่านพงึพอใจในผลตอบแทนที่ท างานไดร้บั      
4.4 ความพงึพอใจในงานของท่านเกิดจากแรงใจที่องคก์าร

สรา้งขึน้      
4.5 ความถนดัในงานของท่านท าใหท้่านมีความพอใจในการ

ท างาน      
ด้านงาน 

4.6 งานของท่านมีความน่าสนใจ ทา้ทาย ท าใหท้่านมีโอกาส
ที่ไดเ้รียนรู ้และศกึษางาน      

4.7 ท่านมีทกัษะการท างาน      
4.8 ท่านมีความภาคภมูิใจในงานที่ท า      
4.9 ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานไวล้ว่งหนา้      
4.10 ท่านมีสว่นรวมในการแสดงความคิดเห็นในการ

แกปั้ญหาในการปฏิบติังาน      
4.11 ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน      
4.12 งานที่ท ามีความชดัเจนของงานที่สามารถอธิบาย ชีแ้จง

เปา้หมายของงาน รายละเอียดของงานชดัเจน      
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
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5 4 3 2 1 
ด้านการจัดการ 

4.13 ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่มีความมั่งคงเป็นอย่างมาก           
4.14 ผลประโยชนท์ี่ท่านไดร้บัสรา้งความพอใจใหก้บัท่าน

อย่างมาก      
4.15 องคก์ารมีเสน้ทางในสายอาชีพในความกา้วหนา้ชดัเจน      
4.16 อ านาจในการตดัสินใจที่หน่วยงานมอบใหต้ามต าแหน่ง              

ท าใหค้วามสามารถตดัสินใจในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี      
4.17 องคก์ารมีสภาพแวดลอ้มในที่ท างานที่ท่านพงึพอใจ      
4.18 องคก์ารมีกิจกรรมที่ช่วยสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีของท่าน                 

กบัเพื่อนร่วมงาน      
4.19 บรษิัทไดจ้ดัการความรบัผิดชอบที่ท่านไดร้บัมอบหมาย               

ใหม้ีความสมัพนัธก์บัเงินเดือน ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณก์ารท างานของท่าน      

4.20 ท่านและหวัหนา้งานมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั      
4.21 หวัหนา้งานของท่านมีการสื่อสารขอ้มลูต่างๆ ใหก้บัท่าน

อย่างชดัเจน      
4.22 ท่านมีความศรทัธาในตวัผูบ้ริหารขององคก์ารเป็นอย่าง

มาก      
4.23 ผูบ้รหิารและพนกังานมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัเป็น

อย่างดี      
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ส่วนที ่5 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมายลงในขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจรงิและความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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5 4 3 2 1 
ด้านค่าใช้จ่าย 

5.1 ท่านพยายามใชท้รพัยส์ินขององคก์ารอย่างประหยดั 
ในการปฏิบติังาน           

5.2 ท่านมกัจะมีวิธีท างานใหม่ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายของ
องคก์าร      

5.3 ท่านมีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้มาพฒันาใหเ้กิด
ประโยชนต่์อการปฏิบติังาน      

5.4 ท่านวางแผนการใชค่้าใชจ้่ายขององคก์ารล่วงหนา้      
ด้านเวลา 
5.5 ท่านท างานเสรจ็เร็วกว่าที่ก าหนด      
5.6 ท่านสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายเรง่ด่วนไดท้นั

ก าหนด      
5.7 ท่านปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดร้บัประโยชนส์งูสดุภายในเวลา 

ที่ก าหนดทกุครัง้      
5.8 ท่านมีการพฒันาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อน ามาปรบัปรุงใน

การปฏิบติังานใหส้ะดวก รวดเรว็ขึน้      
ด้านคุณภาพ 

5.9 ท่านมีผลงานที่ไดม้าตรฐานเป็นที่น่าพอใจของ
ผูบ้งัคบับญัชา      

5.10 ท่านมีการศกึษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอเพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหม้ีคณุภาพมากขึน้      
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
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5 4 3 2 1 
ด้านคุณภาพ (ต่อ) 

5.11 ท่านท างานไดอ้ย่างมีคณุภาพ และความส าเรจ็ตาม
เปา้หมาย   ที่หน่วยงานตัง้ไว ้      

5.12 ท่านไดร้บัการพฒันาฝึกอบรมทกัษะในการปฏิบติังาน      
ด้านปริมาณ  

5.13 ท่านสามารถท างานไดม้ากกว่าเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้      
5.14 ท่านสามารถท างานไดห้ลายหนา้ที่และสามารถเพิ่ม

ปรมิาณงานไดอี้กตามความเหมาะสม      
5.15 ท่านมีการวางแผน บรหิารจดัการปรมิาณงาน เพื่อ

ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน           
5.16 ท่านจดัล าดบัความส าคญัของปรมิาณงานที่ไดร้บั

มอบหมาย      
 
ขอขอบท่านในความรว่มมือที่ท่านไดเ้สียสละเวลาใหข้อ้มลูที่เป็นประโยชนใ์นครัง้นี  ้
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 รายชื่อ     ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 

1. ผศ. ดร.กลุเชษฐ์ มงคล   อาจารยป์ระจ าคณะ บรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์พุงศ ์  อาจารยป์ระจ าคณะ บรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ
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ชื่อ-สกุล นางสาวพิมพิกา  ศรีวรรณ 
วัน เดือน ปี เกิด 27 กมุภาพนัธ ์2535 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2556 ศิลปศาสตรบณัฑิต จาก  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์วิทยา

เขตก าแพงแสน  
พ.ศ. 2563 บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ จาก 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 502/279 หมู่บา้นศศิญา ถนนสรงประภา แขวงสีกนั เขตดอนเมือง 
กรุงเทพมหานคร  10210   
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