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การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมายเพ่ือศกึษาปัจจยัจงูใจท่ีส่งผลตอ่ความพึงพอใจในการ

ท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยขนาดใหญ่ทัง้ 5 แห่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิจัยน าข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ  ผลวิจัยพบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุ 29 – 35 ปี 
สถานภาพโสด การศกึษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดบัปฏิบตัิการ อายงุาน 7 – 12 ปี และ
มีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท ปัจจยัจงูใจมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก
ทุกด้าน สามารถเรียงล าดบัได้ดงันี  ้1) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน,ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต,ด้านลักษณะของงาน,ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จของงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 สามารถ
ร่วมกนัท านายความพึงพอใจโดยรวมได้ร้อยละ 76.9 2) ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพท่ี ได้แก่ 
ด้านความสมัพนัธ์กับหวัหน้างานและด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 สามารถร่วมกันท านายความพึงพอใจโดยรวมได้ร้อยละ  73.8 3) ด้านความ
ต้องการมีชีวิตอยู่รอด ได้แก่ ด้านความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดล้อมในการท างาน
,ด้านสวสัดิการและคา่ตอบแทน และด้านความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 สามารถร่วมกนัท านายความพงึพอใจโดยรวมได้ร้อยละ 69.7 

 
ค าส าคญั : ปัจจยัจงูใจ, ความพงึพอใจในการท างาน, พนกังานธนาคารพาณิชย์ 
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This research intended to study the motivation factors influencing the job 

satisfaction employees of commercial bank in the Bangkok metropolitan area.The 
population in this study consisted of four hundred people employed by the big five 
commercial bank.In the data analysis, the researcher used the collected data from the 
questionnaire to analyze the data using descriptive analysis, mean, percentage, 
standard deviation statistics for hypothesis testing and multiple regression analysis.The 
results of this research were found as follows: most of the responders were female 
between twenty nine to thirty five years of age, single, worked as an officer, work with 
seven to twelve years of work experience and salary between 25,001 to 35,000 
Baht.Motivation factors which was obtained through, were satisfactory and at good 
level.The result of the hypothesis testing were as follows: growth needs ,such as: 
responsibility ,advancement, work content, recognition and achievement and could all 
predict value satisfaction at a level of .01 with predictability of 76.9%;relatedness needs 
had the following results: relationships with supervisors and interpersonal relations.The 
value satisfaction was at a level of 0.01 with predictability of 73.8% ;existence needs 
had the following results safe and healthy working conditions, adequate and fair 
compensation, work and total life spaces.All of the factors could be predicted with a 
value satisfaction of .01 and a predictability of 69.7%. 

 
Keyword : Motivation factors, Job Satisfaction, Commercial Bank Employees 
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สารนิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดีด้วยความกรุณา ช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา ตลอดจน
ตรวจสอบแก้ไข จาก อาจารย์ ดร.ญาณพล แสงสนัต์ อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ จนเสร็จเรียบร้อย 
ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของท่านอาจารย์เป็นอย่างสูงไว้  ณ ท่ีนี  ้และขอกราบ
ขอบพระคณุคณาจารย์ท่ีเป็นประธานและกรรมการการสอบเค้าโครงสารนิพนธ์  สอบปากเปล่า และ
เป็นผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพแบบสอบถาม ท่ีกรุณาชีแ้นะแนวทางในการแก้ไข เพ่ือให้ได้
งานวิจยัท่ีมีคณุภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ รวมถึงคณาจารย์ภาควิชาบริหารธุรกิจทกุท่านท่ีได้
มอบความรู้ อบรมสัง่สอน ตลอดจนให้แนวคิดและประสบการณ์ตา่งๆแก่ผู้วิจยั ผู้วิจยัขอขอบพระคณุ
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีชว่ยสละเวลาอนัมีคา่และให้ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ตอ่งานวิจยันี ้

สดุท้ายนีข้อขอบพระคณุครอบครัว ตลอดจนเพ่ือนนิสิต และเพื่อนร่วมงาน หวัหน้างานและ
ทกุคนท่ีมีสว่นชว่ยเหลือให้งานวิจยัครัง้นีป้ระสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

การ เข้ าม าขอ ง เท ค โน โล ยี แล ะน วัต ก รรม ต่ า ง  ๆ  ขอ งยุ ค  Internet of Things 
ส่งผลให้รูปแบบการด าเนินชีวิตและการท าธุรกิจเปล่ียนไป อตุสาหกรรมทางการเงินการธนาคาร
เป็นอุตสาหกรรมท่ีได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงนี  ้เม่ือโลกก้าวเข้าสู่ยุค FinTech  
(Financial Technology) การท าธุ รกรรมทางการเงินสามารถท า ได้จากโทรศัพ ท์ มื อ ถือ 
และอุปกรณ์อิเล็กโทรนิคต่างๆผ่านทางระบบท่ีเรียกว่า Online Banking คือทัง้ Mobile Banking 
และ Virtual Banking โดยไม่จ าเป็น ต้องเดินทางไปยังสาขาธนาคารเพ่ื อ เข้า รับบ ริการ 
ซึ่งเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีจะน าไปสู่สังคมไร้เงินสด (Cashless Society) เม่ือระบบ Online Banking 
ได้รับการยอมรับและเป็นท่ีนิยมในสังคมมากขึน้  บทบาทหน้าท่ีของสาขาธนาคารจึงลดลง 
ท าให้ธนาคารต้องป รับ เป ล่ียน รูปแบบโครงส ร้างทางธุร กิจและก าหนดกลยุท ธ์ใหม่ ๆ 
เพ่ือความอยู่รอด ท าให้เกิดเหตกุารณ์ลดจ านวนพนกังานและสาขาของธนาคารลงในบางส่วนงาน
แต่ในทางกลับกันมีการเพิ่มจ านวนบุคคลากรและการลงทุนในบางส่วนงานมากขึน้ เช่น  
แผนกการวางแผนและวิเคราะห์ธุรกิจ,แผนกการเงิน,แผนกลกูค้าสมัพนัธ์และแผนก IT เป็นต้น 

ปั จ จุบั น ป ระ เท ศ ไท ย มี ธน าคารพ าณิ ช ย์ อยู่ ใน ระบบ จ าน วน  22  ธน าค าร 
และสาขาของธนาคารต่ างประ เทศอีก  14แห่ ง  มี สาขารวมใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ทัง้หมด 2,010 สาขา และจ านวนพนกังานธนาคารรวมทัง้ระบบในปี 2558 มีจ านวน 152,221 คน 
ในปี  2559 มีจ านวน 154,490  และในสิ น้ ไตรมาส ท่ี  2 ปี  2560มีจ านวน 153,139 คน 
ข้อมูล  ส รุป  ณ  วัน ท่ี  10 ตุลาคม  2560  ข้อมูลจาก (ธนาคารแห่ งประเทศไทย , 2561) 
ซึ่งมีจ านวนท่ีลดลง ในปี 2561 เกิดเหตุการณ์ปรับโครงสร้างธุรกิจของธนาคารไทยพาณิชย์ 
โด ย มี ก า รป ระ ก าศ น โย บ าย ใน ก า รล ด จ า น วน ส าข า แ ล ะพ นั ก ง าน ภ าย ใน  3  ปี 
โดยเน้นลงทุนหลักใน 3 ส่วนคือ เทคโนโลยี,พนักงานและลูกค้า พนักงานซึ่งเป็นส่วนส าคัญ 
ในการขับ เค ล่ือนธุรกิจให้ เป็นไปตามนโยบายและกลยุท ธ์แต่พนักงาน ท่ี ดี มีศักยภาพ  
แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ ท่ า นั ้ น ท่ี จ ะ น า พ า อ ง ค์ ก ร ไ ป สู่ เ ป้ า ห ม า ย ไ ด้ 
จากการปรับลดจ านวนพนักงานของธนาคารต่างๆในประเทศไทยส่งผลให้พนักงานท่ีเหลือ  
มี ป ริ ม า ณ ง า น ต่ อ หั ว ม า ก ขึ ้น  แ ล ะ ใ น ข ณ ะ เ ดี ย ว กั น ต้ อ ง มี ก า ร ป รั บ ป รุ ง 
แ ล ะ พั ฒ น า ต น เอ ง อ ยู่ ต ล อ ด เ ว ล า เ พ่ื อ ใ ห้ ส อ ด รั บ กั บ ก ล ยุ ท ธ์ ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
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และเพ่ือความอยู่รอดในการประกอบอาชีพของตน  ในทางตรงกันข้ามบางต าแหน่งงาน 
มีการขาดแคลนพนักงานอยู่เป็นจ านวนมากเน่ืองจากอัตราการลาออกของพนักงานสูงขึน้  
สาเหตุจากการหวั่นวิตกต่อวิกฤติการณ์การเปล่ียนแปลงรูปแบบของการให้บริการทางการเงิน  
ท่ีน าเอาเทคโนลียีเข้ามาแทนมนุษย์ บุคลากรท่ีเหลือส่วนหนึ่งมองหาช่องทางในการเปล่ียนงาน 
ในสายงาน เดียวกัน โดยเป รียบเทียบจาก เงิน เดือนและสวัสดิการท่ี ได้ รับ ระหว่างกัน 
การเปล่ียนงานไปอยู่กับบริษัทของคู่แข่งโดยดึงตัวบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเข้าไปร่วมงาน
ก่อให้เกิดการแข่งขันทางด้านราคาและสวสัดิการ ซึ่งไม่เพียงแต่สูญเสียทรัพยากรบุคคลเท่านัน้ 
แต่ยังสูญ เสียองค์ความรู้ข้อมูลต่าง ๆ และความสัมพันธ์ท่ีดีหรือแม้แต่ฐานลูกค้าไปด้วย  
การบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ว่าจะเป็นการรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กรหรือการสร้างองค์กร  
ให้สอดคล้องกบัความต้องการของตลาดแรงงานในยคุปัจจบุนัจงึถือเป็นโจทย์ใหญ่ท่ีธุรกิจธนาคาร
ต้ องให้ ความส าคัญ  ดั งนั น้ อ ง ค์ ก รจึ งควรต ระหนักถึ ง ปั จจัย ท่ี เป็ น เหตุ ใ ห้ บุ ค ล าก ร 
เกิดความ รู้สึกถึงความพึงพอใจในการท างาน เม่ือบุคลากรได้ รับการตอบสนองท่ีดีแล้ว 
ผลท่ีตามมาคือบคุลากรจะเกิดความรู้สึกตัง้ใจและเต็มใจในการท างานตา่งๆให้บรรลวุตัถปุระสงค์
และเป้าหมายขององค์กร การท่ีพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีมีความพึงพอใจในงาน 
จะก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ตอ่ตวัองค์กรและบคุลากรด้วย 

จากเหตผุลดงักล่าวท าให้ผู้วิจยัมองเห็นถึงความส าคญัของความพึงพอใจในการท างาน
เน่ืองจากความพึงพอใจในการท างานเป็นหนึ่งในตัวชีว้ัดสาเหตุของการลาออกของพนักงาน  
ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงได้สนใจท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ขอ งพ นั ก ง าน ธน าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เขต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  เ พ่ื อ น าม า เป็ น แน วท า ง 
ในการส ร้างความพึ งพอใจในการท างานให้แก่พนักงานในองค์กรป รับป รุง  พัฒ นา  
และ เส ริม ส ร้างให้ พ นัก งาน มี ความภั ก ดี ต่ ออ ง ค์ ก ร เพ่ื อ ช่ วยลดอัต ราการ ย้ าย งาน 
ห รือลาออก เน่ื องมาจากการการขาดแรงจู งใจ ในการท างาน  และยังช่ วยให้องค์ก ร 
ส า ม า ร ถ ว า ง แ ผ น ด้ า น ง า น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก รบุ ค ค ล ไ ด้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  
เพ่ือสร้างความได้เปรียบเหนือคูแ่ขง่ขนัและน าพาองค์กรไปสูเ่ปา้หมายท่ีตัง้เอาไว้ได้ 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1 . เพ่ื อศึ กษ าถึ ง ปั จ จัย ด้ าน ลักษณ ะส่ วนบุ คคล โดยจ าแน กต ามลักษณ ะ 

ทางประชากรศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
อ า ยุ ง า น  แ ล ะ ร า ย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น  ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใน ก า รท า ง า น 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือศกึษาถึงปัจจยัจงูใจ ท่ีประกอบด้วย 
2 .1  ค ว าม ต้ อ งก า รค ว าม เจ ริญ ก้ า ว ห น้ า (Growth) ท่ี ป ระ ก อ บ ไป ด้ ว ย 

ความส า เร็จของงาน ,การได้ รับ การยอม รับนับ ถือ ,โอกาส ท่ี จะ ก้ าวห น้ าในอนาคต , 
ความ รับผิดชอบในงาน  และลักษณะของงานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2 .2  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ (Relatedness) ท่ี ป ร ะ ก อ บ ไป ด้ ว ย 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ  
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.3 ความต้องการมีชีวิตอยู่รอด(Existence) ท่ีประกอบไปด้วย ความปลอดภัย 
อ า ชี ว อ น ามั ย  แ ล ะ ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม ใน ก า รท า ง า น ,ส วั ส ดิ ก า รแ ล ะ ค่ า ต อ บ แ ท น 
และความสมดุลระหว่างงานกับ ชีวิตส่วนตัว ท่ีส่ งผลต่อความพึ งพอใจในการท างาน  
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาถึงความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1 . น าผล ท่ี ไ ด้ จ ากก ารวิ จั ย ไป ใช้ เป็ น ข้ อมู ล พื ้น ฐานป ระกอบการตัด สิ น ใจ  
ของผู้ บ ริหารธนาคารพาณิชย์ ในการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ท า ใ ห้ อ ง ค์ ก ร เ ข้ า ใจ ค วาม ต้ อ งก า รข อ งพ นั ก ง าน  ส าม า รถ ก า ห น ด แล ะ วา งแ ผ น 
ด้านการบริหารบคุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

2. ใช้ เป็นแนวทางในการสร้างความพึ งพอใจให้แก่พนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ปรับปรุงและพฒันาให้ดียิ่งขึน้ เพ่ือให้พนกังานมีคณุภาพชีวิตการท างาน 
ท่ีดีและปฏิบตังิานด้วยความมุง่มัน่ ทุม่เทเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายร่วมกนัขององค์กร 

3. ผลการวิจัยสามารถน าไปปรับใช้กับองค์กรอ่ืนท่ีมีลักษณะท่ีใกล้เคียงกันได้  
รวมทัง้น าไปใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานท่ีมีประโยชน์ตอ่ผู้ ท่ีสนใจจะท าการศกึษา  
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ขอบเขตของการวิจัย 
ข อ บ เข ต ข อ ง ก า ร วิ จั ย นี ้คื อ  ก า รศึ ก ษ า ลั ก ษ ณ ะ ท า ง ป ระ ช า ก รศ า ส ต ร์ 

และปัจจัยจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างาน ผู้ วิจัยศึกษาและประยุกต์ใช้ 
จากทฤษฎีดงัตอ่ไปนี ้

1. ทฤษฎีอี อาร์ จี (ERG Theory, Clayton Alderfer) 
2. ทฤษฎีแรงจงูใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory Motivation) 
3. ทฤษฎีความต้องการ (McClelland’s AAP Needs Theory)  
4. ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factors Theory, Frederick Herzberg)   
5. ปัจจยัชีว้ดัคณุภาพชีวิตการท างาน (Richard E. Walton) 

การก าหนดตวัแปรจะท่ีใช้ในการศกึษาปัจจยัจงูใจ แบง่ออกเป็น 3 ด้าน คือ 
1. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) ท่ีประกอบด้วย 

1.1 ความส าเร็จของงาน  
1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ  
1.3 โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต   
1.4 ความรับผิดชอบในงาน  
1.5 ลกัษณะของงาน 

2. ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) ประกอบด้วย 
2.1 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
2.2 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3. ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence)ประกอบด้วย 
3.1 ความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
3.2 สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
3.3 ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

แล ะค วาม พึ งพ อ ใจ ใน ก ารท า ง าน  ผู้ วิ จั ย ใ ช้ ก า รวัด ระดับ ค วาม พึ งพ อ ใจ  
อยา่งรวมด้วยวิธี Summation Score ของ Robbins Stephen P. (2013) 
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ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี เ้ป็นพนักงานของธนาคารพาณิชย์ไทย 

ใน เขตก รุ ง เทพ มห านค ร  ท่ี มี ขน าด ให ญ่ ท่ี สุ ด  5  อัน ดับ แ รก ใน ไต รม าส  2  ปี  2561 
ซึ่งแต่ละแห่งมีส่วนแบ่งทางการตลาดท่ี 10% - 16% ในด้านสินทรัพย์รวมได้แก่ ธนาคารกรุงเทพ, 
ธ น า ค า ร ไ ท ย พ า ณิ ช ย์ , ธ น า ค า ร ก สิ ก ร ไ ท ย , ธ น า ค า ร ก รุ ง ศ รี อ ยุ ธ ย า 
และธนาคารกรุงไทย จากการจดัอนัดบัของธนาคารแหง่ประเทศไทย โดยวดัจากผลการด าเนินงาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยเฉล่ีย (Peer Group) ไตรมาส 2 ปี 2561 มีจ านวนพนักงานรวมทัง้สิน้
127,232 คน  และมีจ านวนพนักงานใน เขตก รุงเทพมหานครรวมทั ง้สิ น้  11 ,256 คน  
ข้อมลูจาก ธนาคารแหง่ประเทศไทย (2561) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยขนาดใหญ่  

ทัง้ 5 แห่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นพนกังานในระดบัปฏิบตัิการและระดบัหัวหน้างาน ได้แก่  
1. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 2. ธนาคารกสิกรไทย 3. ธนาคารไทยพาณิชย์ 4. ธนาคารกรุงเทพ  
5 . ธน าค ารก รุง ไท ย  มี จ าน วนพ นั ก งาน ใน เขตก รุง เท พ มห าน ค รรวม  11 ,256  ค น  
ดงันัน้ผู้  วิจยัจึงใช้สูตรในการค านวณกรณีทราบจ านวนประชากรเพ่ือก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
ซึ่ ง ค า น วณ ไ ด้ จ า ก สู ต ร ข อ ง  ท า โ ร่  ย า ม า เน่  (Yamane Taro, 1970) โด ย ก า ห น ด 
ค่าความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 และระดับความคาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
ในการวิจัยค รั ง้ นี เ้ท่ ากับ  386.27 คน  และได้ท าการส ารองแบบสอบถาม อีก  14 ชุด 
รวมเป็นจ านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ท่ากับ 400 คน ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ
(Stratified Random Sampling) และการสุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

1. ตวัแปรอิสระ(Independent Variables) ประกอบด้วย 
1.1 ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ 

1.1.1 เพศ  
- ชาย 
- หญิง 
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1.1.2 อาย ุ 
- 22 – 28 ปี 
- 29 – 35 ปี 
- 36 – 42 ปี 
- 43 – 49 ปี 
- 50 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส  
- โสด 
- สมรส/อยูด้่วยกนั 
- หม้าย / หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
- ปริญญาตรี 
- ปริญญาโท 
- ปริญญาเอก  

1.1.5 ต าแหนง่งาน 
- ระดบัปฏิบตักิาร (พนกังาน,เจ้าหน้าท่ี) 
- ระดบัหวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก,ผู้ชว่ยผู้จดัการ,ผู้จดัการ) 

1.1.6 อายงุาน  
- น้อยกวา่หรือเทา่กบั 6 ปี 
- 7 – 12 ปี 
- 13 – 18 ปี 
- 19 – 24 ปี 
- 25 ปีขึน้ไป 

1.1.7 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
- 15,001 – 25,000 
- 25,001 – 35,000 
- 35,001 – 45,000 
- 45,001 – 55,000 
- มากกวา่ 55,000 บาท 
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1.2. ปัจจยัจงูใจ 
1.2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) 

- ความส าเร็จของงาน 
- การได้รับการยอมรับนบัถือ 
- โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต 
- ความรับผิดชอบในงาน 
- ลกัษณะของงาน 

1.2.2 ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
- ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

1.2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence) 
- ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
- สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
- ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
2.1 ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ธนาคารพาณิชย์ หมายถึง บริษัทมหาชนจ ากัดท่ีได้รับอนุญาตให้ประกอบธุรกิจ

ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์  เ ป็ น ธ น า ค า ร ข น า ด ใ ห ญ่ ท่ี มี ค ว า ม ส า คั ญ เ ชิ ง ร ะ บ บ 
(Domestic Systemically Important Banks : D-SIBs) โดยพิจารณาจาก 4 ปัจจัยส าคัญ  คือ 
1.ขนาดของสินทรัพย์และปริมาณธุรกรรมของธนาคารท่ีอยู่ในระดับสูง 2.มีความเช่ือมโยง  
ในการท าธุรกรรมระหวา่งกนัของธนาคาร 3.การเป็นผู้ให้บริการหลกัในโครงสร้างพืน้ฐานของระบบ
สถาบนัการเงินท่ีส าคญั 4.มีความซบัซ้อนของผลิตภณัฑ์ทางการเงินเป็นธนาคารท่ีมีสว่นแบง่ตลาด
ขอ งสิ น ท รัพ ย์ รวม ท่ี  1 0%  - 1 6%  ใน ด้ าน สิ น ท รัพ ย์ รวม ได้ แ ก่  ธ น าค า รก รุ ง เท พ , 
ธนาคารไทยพาณิชย์ , ธนาคารกสิกรไทย , ธนาคารกรุงศรีอยุธยา และธนาคารกรุงไทย 
จ าก ก ารจัด อัน ดับ ขอ งธน าค า รแห่ งป ระ เท ศ ไท ย  โด ย วัด จ าก ผ ล กา รด า เนิ น ง าน  
ของธนาคารพาณิชย์ไทยเฉล่ีย (Peer Group) ไตรมาส 2 ปี 2561 
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2. พนักงานธนาคารพาณิชย์ หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย์  
ทัง้ 5 แห่ง ได้แก่  ธนาคารกรุงเทพ , กสิกรไทย , กรุงศรีอยุธยา , ไทยพาณิชย์ และกรุงไทย 
ท่ีอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร แบง่ระดบัพนกังานออกเป็น 2 ระดบั คือ 

2.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานธนาคารพาณิชย์หรือเจ้าหน้าท่ี
ธนาคารพาณิชย์ท่ีท างานในหนว่ยหรือฝ่ายงาน 

2.2 พนกังานระดบัหวัหน้างาน หมายถึง หวัหน้าแผนก ผู้ชว่ยผู้จดัการ ผู้จดัการ 
3. ปั จจัยจูงใจ  หมายถึ ง  ตัวแปรห รือปัจจัย ท่ีส่ งผลให้พนักงาน เกิดแรงจูงใจ 

ในด้านการท างานและชีวิตส่วนตวั เป็นความต้องการของพนกังาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีจะช่วย
ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย 

3.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) 
3.1.1 ความส าเร็จของงาน  
3.1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ   
3.1.3 โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต   
3.1.4 ความรับผิดชอบในงาน  
3.1.5 ลกัษณะของงาน 

3.2 ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
3.2.1 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
3.2.2 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence) 
3.3.1 ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
3.3.2 สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
3.3.3 ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

4. ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สกึหรือทศันคติในทางบวกของพนกังาน
ธนาคารพาณิ ชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มีต่อปัจจัยต่าง ๆ ท่ี เก่ียวข้องในการท างาน 
ท่ีวดัจากความพึงพอใจอย่างรวมด้วยวิธี Summation Score โดยค านวณจากผลรวมของคา่เฉล่ีย
ปัจจยัจงูใจในแตล่ะด้าน เพ่ือน ามาก าหนดระดบัความพึงพอใจของพนกังานธนาคารพาณิชย์ไทย
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
ในการศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน

ธนาคารพาณิ ชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการก าหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  
เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานวิจยัและเป็นแนวทางในการค้นหาค าตอบแนวคิดในการวิจยั
ดงัตอ่ไปนี ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1กรอบแนวคิดในการวิจยั 

1. ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ 
  1.1 เพศ  
  1.2 อาย ุ 
  1.3 สถานภาพสมรส  
  1.4 ระดบัการศกึษา  
  1.5 ต าแหนง่งาน 
  1.6 อายงุาน  
  1.7 รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน 

2. ปัจจยัจงูใจ 
  2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
       - ความส าเร็จของงาน 

       - การได้รับการยอมรับนบัถือ 

       - โอกาสที่จะก้าวหน้าในอนาคต 

       - ความรับผิดชอบในงาน  

       - ลกัษณะของงาน 

  2.2 ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 

       - ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 

       - ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

  2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
       - ความปลอดภยั อาชีวอนามยั 

         และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

       - สวสัดิการและคา่ตอบแทน 

      - ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

 

 

 

 

 

 

 

ความพงึพอใจในการท างาน 

ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมตฐิานการวิจัย 
1. พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์

ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรสระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
ท่ีแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

2 .  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม เจ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า  (Growth) 
ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต
ความรับผิดชอบในงาน และลกัษณะของงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  

3 .  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ  ( Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4 .  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด  ( Existence) 
ท่ีประกอบด้วยความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน สวัสดิการ 
และคา่ตอบแทน และความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานท่ีเก่ียวข้องมาใช้ประกอบ  

การศึกษาเก่ียวกับ “ปัจจัยจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความพึ งพอใจในการท างาน ของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยน าเสนอตามหวัข้อดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
2. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการจงูใจ 
3. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
4. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
5. การวดัระดบัความพงึพอใจ 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์(Demographics)เป็นความหลากหลายด้านภูมิหลัง

ของบคุคล ซึง่ได้แก่ เพศอาย ุสถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวโุสในการท างาน
เป็นต้น โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบัน ในหน่วยงานหรือ  
ในองค์กรต่างๆซึ่งประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากรในระดับต่างๆ ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรม  
การแสดงออกท่ีแตกต่างกันมีสาเหตมุาจากความแตกต่างทางด้านประชากรศาสตร์หรือภูมิหลัง
ของบุ คคลนั่ น เอ งศิ ริว รรณ  เส รี รัต น์  (2541)ได้ กล่ าวว่ า  แต่ ล ะหน่ วยงาน ในอง ค์ก ร 
จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมากแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน
ออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกันนีมี้สาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ 
ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ลักษณะพฤติกรรม  
ในการท างานของบคุคลจะเป็นดงันี ้

1. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป
เร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม
ความสามารถ ในการเรียนรู้ระหว่าง เพศชายและเพศหญิงไมมี่ความแตกตา่งกนั แตอ่ยา่งไรก็ตาม
ในการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิง จะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย  
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และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศ
หญิง แตจ่ะไมมี่ความแตกตา่งในเร่ืองผลงานและในเร่ืองความพงึพอใจในงาน 

2. อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัว่าผลงานของ
บุคคลจะลดน้อยลง ในขณะท่ีอายุเพิ่มขึน้  แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือว่า  
เป็นผู้ มีประสบการณ์ในการท างานสงูและสามารถปฏิบตัหิน้าท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสงูได้
นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่าคนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานท่ีเดิม  
ทัง้นีเ้พราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อยประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้  
ได้รับค่าตอบแทนมากขึน้  ตลอดจนสวัสดิการต่างๆก็จะได้เพิ่มขึน้ ด้วย รวมทัง้พนักงาน 
ท่ีมีอายุมากขึน้จะปฏิบัติหน้าท่ีการงานอย่างสม ่าเสมอ อัตราการขาดงานน้อยกว่าพนักงาน  
ท่ีมีอายนุ้อย 

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) 
พบว่า พนักงานท่ีสมรสแล้ว จะขาดงานและมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ ท่ีเป็ นโสด
นอกจากนี ย้ังมีความพึ งพอใจในงานสูงกว่าผู้ ท่ี เป็น โสด ตลอดจนมีความ รับผิดชอบ  
เห็นคณุคา่ของงาน และมีความสม ่าเสมอในการท างานด้วย 

4 .  ค ว า ม อ า วุ โ ส ใ น ก า ร ท า ง า น  ( Tenure and Job Performance) 
ผู้อาวโุสในการท างานจะมีผลงานสงูกวา่บรรดาพนกังานใหมแ่ละมีความพงึพอใจในงานสงูกว่า 

พิ บู ล  ที ป ะ ป า ล  (2 5 5 0 ) ไ ด้ ศึ ก ษ า ตั ว แ ป ร พื ้น ฐ า น ท่ี เ ป็ น เห ตุ ใ ห้ บุ ค ค ล 
ในองค์การแตกตา่งกนัด้านลกัษณะทางด้านชีวประวตั ิคือ 

1. อายกุบัความพึงพอใจในงาน กล่าวคือผลการวิจยัส่วนมากพบว่ามีความสมัพนัธ์
ในทางบวกนั่นคือเม่ือคนท างานมีอายุเพิ่มขึน้ก็จะพึงพอใจในงานเพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตาม
พนักงานอายุมากจะขาดความยืดหยุ่นในการปรับตัวและมักแสดงความไม่พอใจเม่ือองค์การ 
น าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามา 

2. เพศ จากการศึกษาด้านจิตวิทยาพบว่า ผู้หญิงมีความเต็มใจพร้อมท่ีจะปฏิบัติ  
ตามอ านาจหน้าท่ีมากกว่าผู้ชาย แต่ผู้ชายมีความมุ่งมัน่และมุ่งหวงัสู่ความส าเร็จมากกว่าผู้หญิง
แตค่วามแตกตา่งนีมี้เพียงเล็กน้อยเทา่นัน้ 

3 . สถานภ าพสม รส  พ นัก งาน ท่ี แต่ งงานแ ล้ ว มี อัต ราขาดงาน น้ อยกว่ า  
และมีอตัราเข้า-ออกจากงานน้อยกวา่ผู้ เป็นโสดรวมทัง้มีความพงึพอใจในงานมากกวา่ด้วย 
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4 .อายกุารท างาน จากการศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างการมีอายุการท างานนาน
กับผลิตภาพของงาน ผู้ ท่ีอยู่ในองค์กรนานจะมีความสัมพันธ์ในทางบวกสูงกว่าพนักงาน 
ท่ีเข้างานใหม่ๆ อายุการท างานจะแสดงถึงประสบการณ์การท างานและเป็นตวัท านายผลิตภาพ
ของพนกังานอีกด้วย 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2553)ได้สรุปว่าหากบุคคลมีตัวก าหนดความพึงพอใจดี  
คื อ  มี อ า ยุ ก า ร ท า ง า น  ร ะ ดั บ อ า ชี พ  ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า สู ง  ป ร ะ ก อ บ กั บ 
มีเหตขุองความพึงพอใจทัง้ผลตอบแทนท่ีจบัต้องไม่ได้และได้รับขณะปฏิบตัิงาน อาทิ ท างานได้ดี  
มีผลงานเพิ่ มขึ น้ทั ง้ใน เชิงป ริมาณและคุณภาพ  แล้วจึงได้ รับผลตอบแทนท่ีจับ ต้องได้ 
เม่ืองานสิ น้สุดแล้ว  อาทิ  ค่าจ้างแรงงานต่างๆเหล่านี  ้เม่ื อความพึ งพอใจเพิ่ มขึ น้ถาวร 
ระดบัการลาออกจากงาน การขาดงาน การเป็นขโมยจะลดลง ตรงกันข้ามระดบัผลผลิตสุขภาพ 
ทัง้กายและใจของผู้ปฏิบตังิานก็จะดีขึน้สง่ผลให้ระดบัประสิทธิภาพขององค์การสงูขึน้ในท่ีสดุ 

จากแนวคิดทฤษฎี ด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีกล่าวมา จะเห็นได้ว่า  
ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลเป็นตวัก าหนดและจ าแนกพฤติกรรมของบุคคลท่ีแตกต่างกันไป  
จากปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทางสังคมและปัจจัยทางจิตวิทยา ผู้ วิจั ยจึงได้น าเอาตัวแปร 
ทางด้านลักษณะส่วนบุคคลท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน เพ่ือน ามาศึกษาถึงปัจจัยจูงใจของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ถึงแม้ว่าตวัแปรบางตวั
อาจจะมีผลต่อความพึงพอใจในงานน้อยหรือไม่มีผลใดๆเลย แต่เพ่ือความครบถ้วนของเนือ้หา  
ผู้วิจยัจงึขอยกตวัแปรดงักลา่วทัง้หมดมาเพื่อใช้ในการศกึษาครัง้นี ้

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการจูงใจ 

Greenberg Jerald (2003) ให้ความหมายของการจูงใจไว้ว่า เ ป็นกระบวนการ 
ท่ีท าให้บุคคลได้รับการกระตุ้ นอันเกิดจากแรงขับ  (Drive) ซึ่งผลักดันให้บุคคลก าหนดทิศทาง 
(Direction) เพ่ือแสดงออกถึงพฤตกิรรมอยา่งมัน่คงท่ีท าให้บคุคลบรรลเุปา้หมายตามท่ีตัง้หวงัไว้ 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2553) ให้ความเห็นว่า จุดเน้นหรือหลักส าคัญของเร่ือง 
การจูงใจนัน้อยู่ท่ีความสามารถในการตอบสนองความต้องการหรือท าให้เกิดความพึงพอใจ  
อั น เ น่ื อ ง ม า จ า ก ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ต อ บ ส น อ ง ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ดั ง ก ล่ า ว  
สิ่งใดก็ตามท่ีสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจขึน้มาได้อาจถือว่าเป็นสิ่งล่อใจและสิ่งจูงใจ  
ซึ่ ง จ ะกล าย เป็ น เป้ าห ม า ย ท่ี บุ ค ค ลแส ว งห า ใน อ ง ค์ ก า ร  สิ่ ง จู ง ใจ ห รือ เป้ าห ม าย นี  ้
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อาจเป็นสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก (Positive) เช่น การยกย่องชมเชย 
การยอม รับ ก าร เล่ื อ น ขั ้น เล่ื อ น ต าแหน่ ง  ก า ร เพิ่ ม เ งิน เดื อน  ห รืออ าจ เป็ น สิ่ ง จู ง ใจ 
หรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น การดุว่ากล่าวตกัเตือนส าหรับการท างาน 
ท่ีไม่ดีหรือการลงโทษอ่ืนๆ เป็นต้น ส าหรับสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธนีม้กัไม่เป็นสิ่งดึงดดูใจ
ผู้ปฏิบตังิานจงึพยายามเล่ียงโดยไมส่ร้างพฤตกิรรมใด ๆท่ีจะน าไปสูเ่ปา้หมายทางนิเสธนี ้

ชมพนูทุ ศรีพงษ์ (2550)  กล่าววา่ แรงจงูใจ มาจากค ากริยาในภาษาละตนิวา่ “Movere” 
ซึ่งมีความหมายตรงกับค าในภาษาองักฤษว่า “to move” มีความหมายคือ การผลกัให้เคล่ือนไหว
เ ป็ น สิ่ ง ท่ี โ น้ ม น้ า ว ห รื อ ชั ก น า บุ ค ค ล เ กิ ด ก า ร ก ร ะ ท า ห รื อ ป ฏิ บั ติ ก า ร 
(To move a person to a course of action) ห รืออ าจกล่ า ว ไ ด้ ว่ า  ถ้ า มี แ รงจู ง ใจ เกิ ด ขึ น้ 
จะก่อให้เกิดการเคล่ือนไหวหรือเกิดกิจกรรมไปยงัเปา้หมาย (Goal) หรือไปสู่สิ่งล่อใจ (Incentives) 
ผลจากการกระตุ้ นของสิ่งเร้าภายนอกท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมา  
เพ่ือบรรลเุปา้หมายหากเป็นการผลกัดนัในการท างาน เรียกวา่ แรงจงูใจในการท างาน 

อรพินทร์ ชูชม (2555) ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึงแรงผลักดัน 
ห รือ เง่ือน ไขต่ างๆ ท่ี มี อยู่ ภ าย ในและภ ายนอกตัวบุ คคล ท่ี ก ระตุ้ น ให้ เกิ ดพฤติ ก รรม 
การท างาน ทิศทางในการกระท า ความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระท า ดังนัน้  แรงจูงใจ 
จงึเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและสภาพแวดล้อม  

ยุวดี จนัทะศิริ (2559) มีความเห็นว่าการสร้างแรงจูงใจภายในสามารถก่อให้เกิดขึน้ได้ 
ซึ่งการเพิ่มคุณค่างานเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขัน้พืน้ฐานสิ่งส าคัญ 
มาจากแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน การสร้างแรงจูงใจภายในสามารถก่อให้เกิดขึน้ได้
ภายใต้ เง่ือนไข 3 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ ภาวะส าคญัทางจิต (Critical Psychological State) คือ 

1. ตระหนกัในความส าคญัของงานท่ีท า (Experienced meaningfulness) กล่าวคือ
บุคคลจะรับรู้ว่างานมีความส าคัญและมีประโยชน์จากคุณค่าของระบบท่ีพนักงานรับรู้ในท่ีน่ี 
ผู้ เขียนจะยกตัวอย่าง เช่น พนักงานท่ีปฏิบัติงานในฝ่ายบรรจุสินค้า โดยทั่วไปเราอาจมองว่า  
เป็นงานท่ีเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องการการเสริมแรงในการท างานและไม่ต้องให้ข้อมูลย้อนกลับ 
ดงันัน้ พนกังานเหล่านีย้งัคงรู้สกึกบังานเหมือนกบัเคยปฏิบตัเิป็นประจ าในทกุ ๆวนั ในทางตรงข้าม
หากองค์กรห รือหัวห น้าอธิบายให้พนักงานเหล่านี เ้ห็นว่างาน ท่ีป ฏิบัติส าคัญ อย่างไร  
มีแนวโน้มวา่จะท าให้ผู้ปฏิบตังิานมีความพงึพอใจมากขึน้และมีความมุง่มัน่ในงานเพิ่มขึน้ 
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2 .  ก า ร ไ ด้ มี โอ ก า ส รั บ ผิ ด ช อ บ  (Experienced responsibility) ก ล่ า ว คื อ 
บุคคลจะมีความเช่ือว่า ผลลัพธ์ (Outcomes) มาจากความพยายาม ท าให้พนักงานรู้สึกว่า 
ตนเป็นส่วนหนึ่งของผลงาน หรือเป็นผู้ สร้างสรรค์ความส าเร็จและความรับผิดชอบต่องาน 
ท่ีมีคณุภาพ 

3. การได้ทราบถึงคุณค่าของผลงานท่ีท า (Knowledge of Results) กล่าวคือ 
บุคคลสามารถตดัสินใจอยู่บนพืน้ฐานว่าผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีความยุติธรรมเพียงใด  
สิ่งนัน้เป็นสิ่งท่ีแสดงวา่แสดงวา่มีความพึงพอใจหรือไมพ่งึพอใจ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นอาจสรุปได้ว่าแรงจูงใจ คือ สิ่ งท่ี เป็นตัวกระตุ้ น  
หรือสิ่งท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลกระท าการในสิ่งเหล่านัน้ เพ่ือตอบสนองความต้องการของตน  
ซึ่งความต้องการก็แตกต่างต่างกันไปตามลักษณะส่วนบุคคล อาจจะเกิดขึน้ได้จากแรงผลัก 
ทัง้ปัจจยัแวดล้อมภายนอกและจากปัจจยัภายใน เป็นสิ่งลอ่ สิ่งเร้า สิ่งจงูใจ เพ่ือให้กระท าการหรือ
เพ่ือให้ได้มาหรือในสิ่งนัน้ๆ เม่ือความต้องการได้รับการตอบสนองก็จะเกิดเป็นความรู้สกึพงึพอใจ 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory Motivation,1970) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ Healy Kevin (2016) ได้อธิบายไว้ว่า บุคคลพยายาม 
ท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้กบัความต้องการท่ีส าคญัท่ีสดุเป็นอนัดบัแรกก่อนเม่ือความต้องการนัน้
ได้รับความพึงพอใจ ความต้องการนัน้ก็จะหมดลงและเป็นตัวกระตุ้ นให้บุคคลพยายาม  
สร้างความพึงพอใจให้กับความต้องการท่ีส าคัญท่ีสุดล าดับต่อไป ความต้องการของมนุษย์  
จะถูกเรียงตามล าดบัจากสิ่งท่ีกดดนัมากท่ีสุดไปถึงน้อยท่ีสุดทฤษฎีของมาสโลว์ได้สรุปลกัษณะ
ของการจูงใจไว้ว่าการจูงใจจะเป็ นไปตามล าดับของความ ต้องการอย่ าง มี ระเบี ยบ  
ล าดบัขัน้ของความต้องการของมนษุย์ตามทฤษฎีของมาสโลว์มีอยู ่5 ระดบั คือ  

ระดับ ขั น้ ท่ี  1  ค วาม ต้ อ งก ารท าง ด้ าน ร่า งก าย (Physiological Needs) 
เป็ น ค วาม ต้ อ งก ารพื ้น ฐ านขั น้ แ รก  ขอ งมนุ ษ ย์ เป็ น สิ่ ง จ า เป็ น เพ่ื อ ให้ มี ชี วิ ต รอดอยู่ 
เช่น ความต้องการ อาหาร น า้ ยารักษาโรค อากาศ และท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกคน ทัง้นี  ้เพราะความจ าเป็นท่ีจะต้องด ารงชีวิตอยู่  ท าให้มนุษย์ 
ต้องใฝ่หาสิ่งเหล่านีม้าตอบสนองก่อนสิ่งอ่ืนใด ดงันัน้เพ่ือตอบสนองความต้องการระดบันีอ้งค์กร
จึงต้องมีการจ่ายเงินเดือนและมอบสวัสดิการต่างๆให้แก่พนักงานเพ่ือน ารายได้ส่วนนีไ้ปใช้  
ในการด ารงชีวิตขัน้พืน้ฐานได้ 
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ระดบัขัน้ท่ี 2 ความต้องการทางด้านความปลอดภยั(Security or Safety Needs)
เม่ือความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองตามสมควรแล้ว มนษุย์ก็จะมีความต้องการ
ในระดับขัน้ ท่ีสูงขึน้ไป คือ ความต้องการทางด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคงต่างๆ  
พนักงานอาจจะมีความ ต้องการมั่นคงทางเศรษฐกิจใน รูปของสัญญ าจากนาย จ้าง  
ท่ีจะจ่ายเงินเดือน ค่าจ้างหรือผลตอบแทนให้ในระยะยาว เม่ือพนักงานเกิดความรู้สึกว่า  
อาชีพของตนไม่มั่นคง อันเน่ืองมาจากสถานการณ์ ต่างๆ ท่ี เป ล่ียนแปลงไปย่อมท าให้  
พนั ก งานขาด ราย ได้ แล ะขาดความมั่ น ค งในห น้ า ท่ี ก ารงาน ก็ จ ะ เกิ ดก ารแสวงห า  
ความต้องการเหล่านี ้ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานมีหน้าท่ีการงานและหลักประกันท่ีมั่นคง 
การพยายามแสวงหาความต้องการทางด้านความปลอดภัยก็จะน้อยลง การคิดเร่ืองหางานใหม่
หรือลาออกก็จะลดลง พนักงานเหล่านีก็้จะมีแรงกายแรงใจในการท างาน ทุ่มเทให้แก่งาน  
เต็มความสามารถ ดังนัน้องค์กรจึงควรต้องจัดหาสวัสดิการแก่พนักงานอ ย่างเพียงพอ 
มิฉะนัน้พนักงานอาจเกิดความไม่แน่ใจในความมั่นคงในท่ีท างานเดิม ก็อาจหาทางเปล่ียนงาน  
ไปอยูก่บับริษัทใหมท่ี่ให้ความมัน่คงมากกวา่ 

ระดับขัน้ ท่ี  3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongings Needs) 
เม่ือมนุษย์ได้รับการตอบสนองในสองขัน้ดังกล่าวข้างต้นแล้ว มนุษย์ก็มีความต้องการท่ีสูงขึน้  
คือความต้องการทางด้านสังคม การได้รับมิตรภาพและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกหรือกลุ่มคน  
ในสังคมนัน้ด้วย ความต้องการทางด้านสังคมนีเ้ป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากขึน้  
ดังนัน้ องค์กรควรท่ีจะมีการจัดกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กรเพ่ือให้พนักงาน  
เกิดความรักองค์กร  

ระดับขั น้ ท่ี  4  ค วาม ต้องการด้ าน เกีย รติ ยศ  ช่ื อ เสี ย ง  (Esteem Needs) 
ความต้องการการยกย่องหรือความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนบัถือ
ตลอดทัง้ความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนหรืออยากท่ีจะให้บุคคลอ่ืน
สรรเสริญหรือนับหน้าถือตา เป็นต้น ดงันัน้องค์กรควรท่ีจะตอบสนองความต้องการของมนุษย์  
ในระดบันีด้้วย มีการให้รางวลัแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบตัิงานดีเย่ียมหรือประกาศให้พนกังาน
รับรู้ถึงการยกยอ่งนีเ้พ่ือเป็นขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน 

ร ะ ดั บ ขั ้ น ท่ี  5  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ด้ า น ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น ชี วิ ต 
(Self-Actualization or Self-Realization) ล าดับขั น้ ความ ต้องการท่ีสู งสุดของมนุษ ย์ ก็ คื อ 
เป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ 
ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือตอบสนอง ความต้องการของตนเองต้องการจะเติมเต็มศกัยภาพ  
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ของตนเอง มีความอิสระในการตัดสินใจและคิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้  
ในอาชีพ และการงาน  เป็ น ต้น  อง ค์ กรอาจจะสนองความ ต้อง การของมนุษ ย์ขั น้ นี ้
โดยการมอบหมายงาน ท่ี ส าคัญ ม ากขึ น้  ม อบหมายงาน ท่ี มี ความ ท้ าท ายม ากขึ น้  
เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory,Frederick Herzberg,1959) 

ทฤษฎีสองปัจจัย Frederick Herzberg อ้างถึ งใน (ศิ ริวรรณ  เส รีรัตน์ , 2545)  
เฮอ ร์ส เบิ ร์ก ได้ ค้นพบทฤษ ฎี ท่ี เป็นมูล เหตุ ท่ีท าให้ เกิดความพึ งพอใจและไม่พึ งพอใจ  
ในการท างาน ท่ีประกอบไปด้วย 

1. ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้ นในการท างาน (Motivator Factor) เป็นปัจจัย 
ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง ซึ่งจะเป็นตวักระตุ้นให้เกิดความพอใจ และเป็นแรงจงูใจให้บคุคลในองค์กร
ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมาก ประกอบด้วยปัจจยัยอ่ย 6 ปัจจยั ดงันี  ้

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 
สามารถท างานได้เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ 
การรู้จกัปอ้งกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ และเม่ืองานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนัน้
อย่างยิ่ ง ได้แก่  การได้ใช้ความ รู้ทางวิชาการในการปฏิบัติงาน ตามเป้าหมายท่ีคาดไว้  
การได้ใช้ความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีคาดไว้ การเปิดโอกาส  
ให้ ตัดสิ น ใจ ในการท างานของตน ได้ตามความ เหม าะสม  ความ รู้สึ ก เป็ นส่ วนหนึ่ ง  
ของความส าเร็จในงานและผลของงานเป็นไปตามเปา้หมายท่ีคาดไว้ เป็นต้น  

1.2 การได้รับการยอมรับในความสามารถยกย่องนับถือ(Recognition) 
หมายถึง การได้ รับการยกย่อง นับถือไม่ว่าจากผู้ บังคับบัญชาหรือบุ คคลในหน่วยงาน 
รวมทั ง้การยกย่องชม เชย แสดงความยิน ดี  การให้ก าลังใจ  ห รือการแสดงออก อ่ืนใด  
ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การได้รับการยกย่องชมเชยภายในองค์กร  
การได้รับการยอมรับจากองค์กรการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และมีรางวัลตอบแทน  
ตามความดีความชอบในผลการปฏิบตังิาน เป็นต้น  

1.3 ลกัษณะของงานเป็นท่ีน่าพอใจ (Work content) หมายถึง งานท่ีท้าทาย
ความสาม ารถห รือ เป็ น งาน ท่ี ต้ องอาศัยความคิ ด ริ เ ร่ิม ส ร้างส รรค์  คิ ด ค้นสิ่ ง ใหม่  ๆ 
เป็ น งาน ท่ี มี ลั กษณ ะพิ เศษ  ต้ อ ง ใ ช้ ค วาม ส าม ารถ เฉพ าะตั ว ใน ก ารท า งาน  ไ ด้ แ ก่  
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ค ว าม เป็ น อิ ส ร ะ ใน ก า รป ฏิ บั ติ ง า น  ค ว าม น่ า ส น ใจ  แ ล ะ ค ว าม ท้ า ท าย ข อ ง ง า น  
งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั และเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีจบการศกึษามา เป็นต้น  

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้ 
จากการได้รับมอบหมายรับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบได้อยา่งเต็มท่ี ไมถ่กูควบคมุมากเกินไป
จนขาดอิส ระในการท างาน  ได้แก่  ความ เหมาะสมของป ริม าณ งาน  การมีส่ วน ร่วม  
ในการก าหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงาน การได้รับมอบหมายงานพิเศษท่ีส าคัญ  
และการได้รับการเช่ือถือและไว้วางใจใน งานท่ีรับผิดชอบ เป็นต้น 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จ 
ก็ได้รับการตอบสนองในเร่ืองของการเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมทัง้การมีโอกาส  
ได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม ได้แก่ การได้รับการฝึกอบรมด้านต่างๆ 
เพ่ื อพัฒ นาตนเอง โอกาสในการอบรมห รือฟื้นฟู วิชาความ รู้เพ่ื อใช้ ในการปฏิบัติ งาน  
โอกาสในการศึกษาต่อสามารถส ร้างประสบการณ์ และความช านาจากงาน ท่ีป ฏิบัติ 
และโอกาสในการเล่ือนต าแหนง่ของงาน เป็นต้น 

1.6 โอกาสในการเจริญเติบโต (Personal Growth) หมายถึง การมีโอกาส 
ได้เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ตลอดจนโอกาสในการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหนง่ 

2. ปัจจัยบ ารุงรักษา (Maintenance Factors) เป็นปัจจัยท่ีมิใช่สิ่งจูงใจโดยตรง 
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุ้ นให้บุคคลกระตือรือร้น 
ในการท างานให้มากยิ่งขึน้ แต่เป็นข้อก าหนดเบือ้งต้นท่ีจะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจ 
ในการท างาน ซึ่งสาเหตอุนัเกิดจากสภาวะแวดล้อมโดยไม่เก่ียวข้องกับส่วนประกอบของงานเลย
ปัจจยับ ารุงรักษาประกอบด้วย 7 ปัจจยัยอ่ย ดงันี ้ 

2 .1  น โย บ า ย แ ล ะ ก า รบ ริห า รข อ ง อ ง ค์ ก ร (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจดัการและบริการงานขององค์กรซึ่งจะต้องอยู่ในลกัษณะนโยบาย
ชัดเจนมีการแบ่งงานไม่ซ า้ซ้อน มีความเป็นธรรม ได้แก่มีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน  
มีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนเป้าหมายและแนวทางการท างานท่ีชัดเจน 
มีความยุติธรรมและมีความเป็นกลาง ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ในการบริหารงานต่าง ๆ  
มีการฝึกอบรมและแนะน าวิธีการปฏิบัติงาน มีขวัญและก าลังใจและรู้สึกมีความมั่นคง  
ในการปฏิบตังิานกบัองค์กร มีระบบการจงูใจท่ีดีในการท างาน เป็นต้น 
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2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถ 
ของผู้บงัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือควบคมุความยตุิธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้
ความสามารถในการแก้ ปัญ หาให้ค าแนะน าในการท างานแก่ ผู้ ใ ต้ บั งคับบัญ ชาได้  
ได้แก่ การสั่งงาน การมอบหมายงานมี ความชัดเจน วิธี การควบคุมดูแล การปฏิบัติงาน 
การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ ใต้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม  
ในการวางแผนตัดสิ น ใจในงาน ท่ี รับผิ ดชอบ  ความยุติ ธรรม ในการพิ จารณ าผลงาน  
และความยตุธิรรมในการบงัคบับญัชา เป็นต้น 

2.3 ความสัมพัน ธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Relations) หมายถึง 
การติดต่อรวมทัง้ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ได้แก่ ความสนิทสนมความจริงใจ และความเป็นกันเอง  
การได้รับความชว่ยเหลือในเร่ืองทัว่ไป ความเอือ้อาทรจาก หวัหน้างาน การวางตนของหวัหน้างาน
ต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา การเอาใจใส่ต่อสวัสดิการของผู้ ใต้บังคับบัญชา การร่วมมือกันวางแผน  
การปฏิบัติงาน การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและรับฟังซึ่งกันและกัน  
การให้ค าปรึกษาหารือระหวา่งกนัเม่ือประสบปัญหาการท างาน เป็นต้น  

2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงของการท างาน รวมทัง้ลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ  
เช่น อุปกรณ์หรือ เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใช้ในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ จ านวนพนกังานมีความเหมาะสม
กับปริมาณงาน ความพอเพียงของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน บุคลากรมีคุณสมบัติ 
และความสามารถเหมาะสมกับลักษณะของงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี อิสร ะ 
และเต็มความสามารถ การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี  
มีการแบ่งงานและก าหนดวิธีการท างานอย่างชัดเจนเพ่ือลดความซ า้ซ้อนของงาน กฎระ เบียบ
ข้อบงัคบัภายในหนว่ยงานท่ีมีความทนัสมยั เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจบุนั เป็นต้น 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรได้รับ 
มี ค ว าม เห ม าะส ม กั บ ง าน ท่ี ท า ต ล อดจน ก า ร เล่ื อน ขั น้ เ งิ น เดื อน ใน ห น่ วย งาน นั ้น  
เป็นท่ีนา่พอใจของบคุคลท่ีปฏิบตังิาน ได้แก่ เงินเดือน เบีย้เลีย้ง โบนสั สวสัดิการคา่รักษาพยาบาล
สวสัดกิารด้านชดุฟอร์มการท างานและสวสัดกิารการกู้ เงินยามฉกุเฉิน เป็นต้น 

2.6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีมีต่อความมั่นคงในการท างาน ความมั่นคงขององค์กรหรือความยั่งยืนของอาชี พ ได้แก่ 
ความมัน่คงในต าแหนง่ หน้าท่ีการท างาน และความมัน่คงขององค์กร เป็นต้น  
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2.7 ต าแหน่งการงาน (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นท่ียอมรับนับถือ 
ของสงัคมมีเกียรตแิละศกัดิศ์รี ได้แก่ ภาพพจน์ขององค์กร เป็นต้น  

2.8 ชีวิตส่วนตัว  (Personal Life) คือ  สภาพความ เป็นอยู่ ใน ปัจจุบัน 
ของทัง้ตนเองและครอบครัว รวมไปถึงความสะดวกในการเดนิทางมาท างาน 

ทฤษฎี ท่ี เก่ียวข้องความพึ งพอใจในงานนั น้ ได้กล่ าวถึ งทฤษ ฎีสองปัจจัย  
ของ Frederick Herzberg ท่ีได้สรุปไว้ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้ นในการท างาน 
(Motivator Factor) แ ล ะ ปั จ จั ย บ า รุ ง รั ก ษ า (Maintenance Factors) ซึ่ ง เป็ น ท ฤษ ฎี ห ลั ก 
ท่ีท าให้เข้าใจในพืน้ฐานของการเกิดความพงึพอใจและไมพ่งึพอใจในการท างาน 

 
ทฤษฎีอี-อาร์-จี (ERG Theory, Clayton Alderfer,1979) 

Alderfer Clayton P (1969) นักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย Yale ได้พัฒนาทฤษฎี 
ความต้องการด ารงอยู่ความสัมพันธ์และความก้าวหน้าท่ีเรียกร่วมกันว่า ทฤษฎี อี - อาร์ -จี 
(ERG Theory) ซึ่ ง มี พื ้น ฐ าน ม าจ าก ท ฤษ ฎี ค ว าม ต้ อ งก า รข อ งMaslow โด ย  Alderfer 
ได้สรุปความต้องการของมนษุย์วา่สามารถแบง่ออกเป็น 3 กลุม่ ได้แก่ 

1. ความต้องการการด ารงอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน 
ของมนุษย์ในการท่ีจะด ารงชีพ เช่น อาหาร น า้ อากาศ และท่ีอยู่อาศยั ซึ่ งสามารถเปรียบเทียบ 
ได้กบัความต้องการระดบัต้นของล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow 

2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการ 
ท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคม เช่น ความรัก และการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน  
ซึง่จะเปรียบเทียบได้กบัความต้องการการยอมรับและความต้องการทางสงัคม 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการ 
ของบคุคลท่ีจะก้าวหน้าและพฒันาเอง 

Alderfer มีความเห็นว่า  บุคคลสามารถเกิดความต้องการได้มากกว่าหนึ่ ง 
ในเวลาเดียวกัน ตลอดจนอธิบายปฏิ กิริยาของบุคคลเม่ือไม่สามารถบรรลุความต้องการ 
ด้ ว ย ห ลั ก ก า ร พื ้น ฐ าน ข อ งค ว าม ต้ อ งก า ร  ห ลั ก ก า รค ว าม พ อ ใจ -ค วาม ก้ า วห น้ า 
( Satisfaction- progression Principle) แ ล ะ ห ลั ก ก า ร ค ว า ม ไ ม่ พ อ ใ จ -ถ ด ถ อ ย 
(Frustration – regression Principle) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าความต้องการของบุคคล 
ไม่ ได้ รับการตอบสนอง เขาก็จะให้ความส าคัญกับความต้องการอ่ืนแทน ตัวอย่างเช่น  
ถึงแม้บคุคลจะไม่มีความภาคภูมิใจกบังานท่ีซ า้ซากและน่าเบื่อของเขาแตเ่ขาก็ยงัปฏิบตังิานนัน้อยู่ 
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เน่ืองจากรายได้ท่ีดีและความมัน่คงของงาน เป็นต้น ท าให้นกัวิชาการหลายคนให้การยอมรับว่า
ทฤษ ฎี อี -อา ร์ -จี  มี ความ เป็ นจ ริง  ในการอ ธิบาย  ความ ต้องการของมนุษ ย์ม ากกว่ า 
ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการ 

 
ทฤษฎีความต้องการ (McClelland’s AAP Needs Theory,1962)  

McClelland David C. (1987) กลา่ววา่มนษุย์มีความต้องการท่ีส าคญั 3 ประการ 
1 .  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม ส า เ ร็ จ  (Need for Achievement: n-Ach) 

เป็นความต้องการท่ีจะท าสิ่งต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความส าเร็จมีความสมบูรณ์แบบ  
และได้มาตรฐานดีเย่ียม จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลท่ีต้องการความส าเร็จ 
(n-Ach) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานท่ีท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน  
โดยเป้าหมายท่ีตัง้มีความเป็นไปได้สูงท่ีจะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ซึ่งเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชม 
เพ่ื อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญ ในการวางแผน มีความ รับผิดชอบสูง 
กล้าท่ีจะเผชิญกบัความล้มเหลวและปรับปรุงพฒันาให้ดียิ่งๆขึน้ไป 

2. ความต้องการการมีอ านาจ (Need for Power: n-Pow) เป็นความต้องการ 
ท่ีจะมีอ านาจเพ่ือท่ีจะควบคุมสิ่งแวดล้อมและมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืนบุคคลท่ีมีความต้องการ 
อ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับ  
หรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบคุคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจ
มากกวา่การท างานให้มีประสิทธิภาพ 

3 .  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร สั ม พั น ธ ภ า พ ท่ี ดี  (Need for Affiliation: n-Aff) 
เป็นความต้องการได้ รับหรือมีความสัมพันธ์ ท่ี ดีกับผู้ อ่ืน  ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  
ต้องการสัมพันธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์ 
การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดี  
กบัผู้ อ่ืน มีความต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับในตนเองและมีแนวโน้มท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือ
บรรทดัฐานของผู้ อ่ืน รวมทัง้ค านึงถึงความรู้สึกของผู้ อ่ืนเป็นส าคญั แมกคีลแลนด์ เช่ือว่าแตล่ะคน 
มีความต้องการทัง้ 3 ส่วนประกอบกัน โดยบางคนอาจจะมีความต้องการอันใดอันหนึ่งเข้มข้น  
กว่าความต้องการอ่ืน และความต้องการท่ีเข้มข้นดงักล่าวก่อให้เกิดการจูงใจท่ีผลักดนัให้บุคคล
แสดงพฤตกิรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการนัน้ๆ อยา่งเห็นได้ชดั 
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ทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s expectancy theory,1964) 
Vroom Victor H. (2013) ได้สร้างสมมติฐานว่าการจูงใจขึน้อยู่กับวิธีการซึ่งบุคคล 

ต้องการและวิธีการซึง่บคุคลคิดว่าจะได้สิ่งท่ีน าไปสู่การเกิดผลลพัธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือจะท าให้
เกิดพฤติกรรมซึ่ งจะน าไปสู่การบรรลุจุดมุ่ งหมาย และเลือกพฤติกรรม ท่ีคาดหมายว่า  
จะประสบความส าเร็จได้สงูสดุ 

ส่ ว น ท่ี  1  ค ว า ม ค า ด ห วั ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น จ า ก ค ว า ม ห ม า ย 
(Effort-performance expectancy) พนกังานจะพิจารณาว่าเขามีความสามารถในการปฏิบตัิงาน
ให้ส าเร็จลลุ่วงตามเปา้หมายท่ีวางไว้หรือไม ่ถ้าเขารู้สกึวา่เป็นไปไมไ่ด้ความคาดหวงัจะเทา่กบัศนูย์
แต่ถ้าเขามีความเช่ือมั่นว่าเขาสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้ ความคาดหวังจะเท่ากับหนึ่ง 
ซึ่งผู้ บ ริหารสามารถกระตุ้ นให้พนักงาน เกิดความคาดหวังจากการใช้  ความพยายาม  
ในการปฏิบตัิงานได้โดยการคดัเลือกบคุคลท่ีมีความสามารถให้การอบรมพฒันาให้การสนบัสนุน
พวกเขาด้วยทรัพยากรท่ีจ าเป็นและระบเุปา้หมายการท างานท่ีชดัเจน 

ส่วนท่ี 2 ความคาดหวงัผลลัพธ์จากการปฏิบตัิงาน (Performance - outcome) 
เป็นส่วน ท่ี เก่ียวข้องกับการประเมินสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและระบบรางวัล  
พนักงานจะต้องพิจารณาถึงผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีคาดว่าจะได้รับจากการใช้ความพยายาม  
ใน ก า รป ฏิ บั ติ ง า น นั ้น  ถ้ า สิ่ ง นั ้น เป น สิ่ ง ท่ี เข า ต้ อ งก า ร  เข า จ ะ ใ ช้ ค ว าม พ ย าย าม 
อย่างเต็มความสามารถ ดังนัน้ ผู้ บริหารควรก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงาน  
กับรางวัลให้ชัดเจนและเน้นย า้ในความสัมพันธ์เหล่านีโ้ดยการใช้รางวัล เม่ือบุคคลสามารถ
บรรลผุลส าเร็จในการปฏิบตังิานนัน้ 

ส่ ว น ท่ี  3  คุ ณ ค่ า ค ว า ม พ อ ใ น ผ ล ลั พ ธ์  ( Valence of outcomes) 
บุคคลจะมีความคาดหวัง ความพึงพอใจล่วงหน้าจากผลลัพธ์ ซึ่งเรียกว่า คุณค่าความพอใจ  
ในผลลัพ ธ์เม่ือผลลัพ ธ์เป็นท่ีน่าพึงพอใจ คุณค่าความพอใจจะเป็นบวก  แต่เม่ือผลลัพ ธ์ 
ไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจคณุค่าความพอใจจะเป็นลบ และเม่ือผลลพัธ์มีทัง้ลกัษณะเป็นท่ีน่าพึงพอใจ
และไม่น่าพึงพอใจคุณค่าความพอใจในผลลัพธ์จะเท่ากับศูนย์แต่ละบุคคลจะมีความต้องการ  
ท่ีแตกตา่งกนั ซึ่งน าไปสู่คณุคา่ความพอใจในผลลพัธ์ท่ีแตกตา่งกนั ดงันัน้ ผู้บริหารควรพิจารณาว่า
พนักงานได้รับคุณค่าความพอใจในผลลัพธ์ท่ีเหมาะสมกับความคาดหวังของพนักงานหรือไม่ 
แล้วพยายามปรับการให้รางวลัให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนกังาน 
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ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของงาน (Hackman, R. & Oldman, G, 1980) 
Hackman, R. & Oldman, G อ้างถึงใน (ยุวดี จันทะศิริ, 2559) ท าการศึกษาโดย

มุ่งเน้นไปท่ีโมเดลคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) ถือเป็นกรอบแนวคิด
พื น้ฐาน ท่ีส าคัญ ของการเพิ่ มคุณ ค่างาน  ดัง นี  ้แนวคิด เค ร่ืองมือการพัฒ นาบุคลากร 
ด้วยการเพิ่มคณุคา่งานถือเป็นกิจกรรมด้านการบริหารการจดัการและการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  
โดยเน้นการออกแบบลกัษณะงานท่ีแตกตา่งจากหลกัคิดเดิม ๆ ดงัเคยปฏิบตัมิา โดยแบบจ าลองนี ้
มีพืน้ฐานมาจากการพิจารณาสภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) 3 ประการท่ีส าคัญ 
ซึ่ ง มี ผลต่ อแ รงจู งใจ ในการท า งาน  ลักษณ ะ เฉพ าะของงาน  (Core Job Dimensions) 
ประกอบด้วย 5 มิต ิคือ 

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายความว่า เป็นระดับงาน 
ท่ี มีความประสงค์ให้พนักงานได้แสดงพฤติกรรมการท างานให้มีความท้าทายกับทักษะ  
และความสามารถนัน้  หมายความว่า หากพนักงานได้ท างาน ท่ี มีทักษะมากเพียงใด  
จ ะ ท า ใ ห้ ง า น นั ้น มี คุ ณ ค่ า แ ล ะ มี ค ว า ม ห ม า ย เพิ่ ม ขึ ้น  ใ น ท่ี นี ้ผู้ เ ขี ย น ม อ ง ว่ า  
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นเสมือนทางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร 
ท่ีใช้กับองค์การทางธุรกิจ เพ่ือให้พนักงานมีทกัษะหลากหลาย และช่วยป้องกันความเบื่อหน่าย 
ในงานได้เช่นกนั โดยก่อนมีการสบัเปล่ียน หมนุเวียนงาน พนกังานต้องเข้ารับการฝึกอบรมหลายๆ
ทักษ ะงาน ท่ี จะ ไป รับผิ ดชอบ งาน ใหม่ และ ต้นทุ น ในการพัฒ นาควรมี ความสมดุล  
โดยการเพิ่ มขึ น้ของผลิตภาพ  (Productivities) นอกจากนีก้ารสับ เป ล่ียนหมุน เวียนงาน 
นอกจากจะท าให้พนักงานมีทักษะหลากหลายแล้วยังเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานทราบว่า  
งานแต่ละงานในองค์กรมีความแตกต่างกันอย่ างไร แ ละจะท าอย่างไรให้ทุก  ๆ  งาน 
มีความสอดคล้องกันองค์กร อย่างไรก็ตามแม้ผู้ เขียนมองว่า การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
เป็นเสมือนทางหนึ่งในการเพิ่มคณุค่างาน แต่มีเช่นเดียวกันท่ีพนกังานส่วนหนึ่งไม่ต้องการเรียนรู้
งานใหม่ๆและท่ีไม่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรม ดังนัน้ หากว่าจะน าการสับเปล่ียนหมุนเวียน 
เป็นเคร่ืองมือหนึ่งในการพัฒนาทักษะหลากหลายให้กับพนักงาน องค์กรควรเช่ือมโยง  
กับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) เพ่ือน าไปสู่การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
และแผนสืบทอดต าแหน่งร่วมด้วย  (Succession Planning) เหล่านี จ้ะท าให้การวางแผน 
เช่ือมโยงกนัทัง้ระบบ 

2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) กล่าวคือ เป็นระดับงาน 
ท่ี มี ค วามป ระส ง ค์ ใ ห้ พ นั ก งาน ท า งาน เส ร็จ สมบู ร ณ์ ในภ าพ รวม ของชิ น้ ง านนั ้น ๆ  
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หรืออาจจะพูดสัน้  ๆว่าการได้ท างานทัง้ชิ น้อย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วย โดยท าตัง้แต่เร่ิมต้น  
จนกระทัง่สิน้สดุกระบวนการสดุท้ายจนออกมาเป็นผลลพัธ์ (Outcomes) 

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) คือ เป็นระดบัท่ีงานส่งผลกระทบ 
อย่างยิ่งและสามารถรับรู้ได้ต่อวิถิชีวีตของพนักงานและองค์กรหรือสู่สภาพแวดล้อมภายนอก 
เป็นการสะท้อนให้ เห็นว่างานมีความส าคัญและมีคุณค่าซึ่งตั วงานท าให้ เกิดแรงจูงใจ 
ในการท างานมากขึน้ช่วยให้พนกังานเห็นความส าคญัของตนเอง กล่าวโดยสรุปทัง้ 3 มิติเหล่านี ้
เป็นการสร้างความตระหนักในคุณค่าหรือความส าคญัของงานท่ีท าให้เห็นว่างานมีความหมาย  
ถ้างานทัง้ 3 มิตินี สู้งทัง้หมดทุกมิติจะท าให้พนักงานรู้สึกชอบงานท่ีท าและท าให้งานนัน้ 
เตม็ไปด้วยความหมายอย่างมาก แตถ้่างานหนึง่งานใดต ่าในบางมิติก็จะท าให้ความหมายของงาน
ในมิติอ่ืนๆลดลงด้วย แตแ่ม้ว่าหากงานทัง้ 2 มิติต ่า พนกังานก็จะพยายามหาความหมายของงาน
และความส าคญัของงานถ้ามิตท่ีิ3 สงูอยา่งเพียงพอ 

4. ความเป็นอิสระของงาน (Autonomy) คือ เป็นระดับท่ีงานให้เสรีภาพกับ
พนักงาน (Freedom) มีความเป็นอิสระ (Independence) การก าหนดทิศทางตารางการท างาน 
(Scheduling Work) และให้อ านาจในการตัดสินใจท่ี มีต่องานนัน้  ๆ ส่วนนี ห้ากพนักงาน 
มีความ เป็น อิสระ  (Autonomy)ในงานสูงจะท าให้พนักงาน รับผิดชอบต่อความส า เร็จ 
หรือความล้มเหลวและในการท างานความรู้สึกของพนักงานจะพึ่งพิงอยู่กับความสามารถ  
ของตนเองมากกวา่กฎระเบียบหรือหวัหน้างาน  

5. การให้ข้อมูลลป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน (Feedback) คือ เป็นระดับงาน 
ท่ีท าให้พนกังานสามารถท างานได้ลลุว่งโดยการให้ข้อมลูเก่ียวกบัประสิทธิผลของพนกังานคนนัน้ๆ
ซึ่ ง ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล ย้ อ น ก ลั บ แ ก่ พ นั ก ง า น เ ป็ น สิ่ ง ท่ี มี ค ว า ม ส า คั ญ อ ย่ า ง ยิ่ ง  
เม่ือการให้ข้อมลูนัน้มาจากตวังาน (Work itself) 

 
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

แนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิต 
ส านักงานราชบัณฑิตยสภา ( 2552)คุณภาพ (อ่านว่า คุน-นะ-พาบ) หมายถึง

ลักษณะท่ีดีเด่นของสิ่งใด ๆ คุณภาพของสิ่งของอาจจะมองท่ีลักษณะ ประโยช น์ใช้สอย 
ความทนทานความสวยงาม หรือประสิทธิภาพในการใช้งาน ส่วนคณุภาพของคนอาจพิจารณา
จากความรู้ความสามารถในการท างาน ความสามารถในการบริหารหรือในการแก้ปัญหา  
ตลอดจนคณุธรรมและจริยธรรมของบคุคลนัน้ สว่นชีวิตนัน้หมายถึง ความเป็น หากน าความหมาย
มารวมกนัคณุภาพชีวิตจะหมายถึงความเป็นอยูท่ี่ดี 
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คุณภาพชีวิต  (Quality of Life) คุณภาพชีวิตเป็นลักษณะท่ีดี เด่นของบุคคล 
ในความเป็นอยู่  ครอบคลุมลักษณะท่ีเป็นความต้องการทางวัตถุและทางจิตใจของบุคคล  
สามารถด ารงชีวิตได้ในระดบัท่ีเหมาะสม ให้สามารถพึ่งตนเองได้โดยไม่เบียดเบียนซึ่งกันและกัน
และไม่เบียดเบียนธรรมชาติ อีกทัง้ยังควรรักษาวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณีของสังคม
ตลอดจนมีความเป็นไปได้ท่ีจะบรรลถุึงความปรารถนาในชีวิต 

ปิยะวัฒ น์  ตรีวิทยา (2559) คณะท างานทางด้านคุณภาพชีวิต ท่ีสนับสนุน 
โดยองค์การอนามัยโลกได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่ามีความหมายท่ีหลากหลายแตกต่างกัน  
ตามบริบทของผู้ ศึกษา กล่าวคือ ระดับผู้ ก าหนดนโยบายทางสังคม เช่น รัฐบาล คุณภาพชีวิต  
มีความหมายในด้านหลักประกันแก่ประชาชนในด้านการบริการหรือการสงเคราะห์ทางสังคม 
ด้านต่างๆ เช่น การให้บริการด้านสาธารณูปโภค การช่วยเหลือด้านสิ่งของ การยกระดบัรายได้  
และการส่งเสริมประชากรทุกคนให้มีสิทธิเท่าเทียมกันในด้านต่างๆ ในมุมของนักเศรษฐศาสตร์
คุณภาพ ชีวิต  หมายถึ ง  รายได้มวลรวมของประเทศ อัตราเงิน เฟ้ อ  ห รือดัช นีผู้ บ ริโภค 
ราย ได้ เฉ ล่ี ยประชากร ห าก เป็ นทางการแพท ย์  เช่น  นั ก กิ จก รรมบ าบัด  ห รือแพท ย์  
คุณภาพชีวิตหมายถึงการเปล่ียนแปลงทางบวกของการรักษาหรือการฟื้นฟูสมรรถภาพ  
ท่ีผู้ ใช้บริการได้รับ ดังนัน้ ความหมายของคุณภาพชีวิตจึงเปล่ียนแปลงไปตามบริบทของงาน  
ซึง่สง่ผลตอ่การวดัและการแปลผลหากวิธีการวดัมีความแตกตา่งกนั 

ศาสตราจารย์เกียรติคุณ  แพทย์หญิ ง พวงทอง ไกรพิบูลย์  (2560)  กล่าวว่า 
คุณ ภ าพ ชี วิ ต ห รือ ตั วย่ อ ใน ภ าษ าอั ง ก ฤษ ว่ า  QOL/คิ ว โอ แ อล โด ยทั่ ว ไป  ห ม าย ถึ ง 
ภาวะความเป็นอยู่ท่ีดี (Well-being) ทัง้ของตนเอง(ทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ) และของสังคม 
ทัง้นีค้รอบคลุมไปถึงความปลอดภัย สิทธิ และเสรีภาพ ในทางการแพทย์คณุภาพชีวิต หมายถึง 
สภาพ ร่างกายและจิตใจท่ีมั่นคงแข็งแรง  มีความพอใจ สุขใจ สุขกายและมีความสงบ 
ทั ้ง นี ้คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต จ ะ ถู ก คุ ก ค า ม ด้ ว ย โรค แ ล ะภ า ว ะ ผิ ด ป ก ติ ต่ า ง ๆ ข อ ง ร่ า ง ก า ย 
คุณภาพชีวิตเป็นสิ่งท่ีตรวจวัดได้ยาก การตรวจวัดคุณภาพชีวิตมักเป็นเคร่ืองมือท่ีเก่ียวข้อง 
กับด้านจิตเวชและสังคม ซึ่งมีหลากหลายระบบขึน้กับผู้ ให้การประเมินจะพิจารณาว่าระบบใด
เหมาะสมกับเร่ืองท่ีตนจะศึกษาหรือประเมิน หากกล่าวโดยสรุปแล้ว คุณภาพชีวิตจะหมายถึง 
ความสุข ความอยู่ดีมีสุขของบุคคลและสังคมท่ีมีบริบทของสังคม สิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ 
การศึกษาการเมือง และศาสนา สุขภาพ การศึกษา สวัสดิการสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ รายได้ 
การมี งานท า  ความ เสมอภาค เทคโน โล ยี  และความผูกพัน ในสังคมมาเก่ียวข้องกัน 
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แม้ว่ามิติห รือองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตส่วนหลักมีความเหมือนกันแ ต่จะมีมิติห รือ
องค์ประกอบบางอยา่งท่ีมีความแตกตา่งกนัขึน้อยู่กบัความแตกตา่งระหวา่งบคุคลและบริบทอ่ืนๆ 

 
มิตแิละองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 

องค์การสหประชาชาต ิมีแนวคดิการพฒันาคณุภาพชีวิต 9 องค์ประกอบคือ 
1. ด้านสขุภาพ 
2. ด้านการบริโภคอาหาร 
3. ด้านการศกึษา 
4. ด้านอาชีพและสภาพของงานท่ีท า 
5. ด้านบ้านเรือนท่ีอยูอ่าศยั 
6. ด้านหลกัประกนัทางสงัคม 
7. ด้านเคร่ืองนุง่หม่ 
8. ด้านสถานท่ีพกัผอ่นและเวลาพกัผอ่น 
9. ด้านสิทธิมนษุยชน 

องค์การอนามยัโลก 
1. ด้านสขุภาพร่างกาย 
2. ด้านจิตใจ 
3. ด้านสมัพนัธสภาพทางสงัคม 
4. ด้านสิ่งแวดล้อม 

กรอบคณุภาพชีวิตคนไทย 
1. คณุภาพชีวิตด้านการท างาน 
2. คณุภาพชีวิตด้านครอบครัว 
3. คณุภาพชีวิตด้านสิ่งแวดล้อม 
4. คณุภาพชีวิตด้านสขุภาพและความเครียด 
5. คณุภาพชีวิตด้านชีวิตความเป็นอยูป่ระจ าวนั 
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แนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
ส ภ าอุ ต ส าห ก รรม แห่ งป ระ เท ศ ไท ย  (2 5 4 9 )  ไ ด้ ใ ห้ ค ว าม ห ม าย ไ ว้ ว่ า  

คณุภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การมีชีวิตการท างานท่ีมีความสขุทัง้ทางกาย อารมณ์ สงัคม 
และจิตวิญญาณ ซึ่งจะเกิดขึน้ได้ ต้องเร่ิมต้นจากผู้ บ ริหารท่ีมีวิสัยทัศน์เห็นความส าคัญ  
ของการพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยสร้างองค์ประกอบท่ีจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความสุข  
ในการท างาน อาทิ สร้างบรรยากาศท่ีดีและปลอดภัยในการท างานจัดกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อพนักงาน ทัง้การพัฒนาทักษะอาชีพและกิจกรรมสันทนาการเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดี  
ระหว่างผู้ ร่วมงานทกุระดบัซึ่งเม่ือพนกังานมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขึน้ย่อมมีขวญัก าลงัใจ
มุ่งมั่นในการสร้างผลผลิตท่ีมีคุณภาพให้แก่บริษั ทได้เพิ่มขึน้  ลดปัญหาพนักงานลาออก 
และลดค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลของสถานประกอบการลงส าหรับฝ่ายพนักงาน  
นอกจากค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึน้ ความสุขในชีวิตการท างานจะส่งผลดีต่อสุขภาพกายสุขภาพจิต  
ท าให้คนท างานสามารถบริหารจัดการชีวิตส่วนตัวให้ด าเนินควบคู่ไปกับชีวิตก ารท างาน 
ได้อย่างสมดลุ ซึ่งชีวิตครอบครัวท่ีอบอุ่นมีความสขุนีเ้อง จะเป็นปราการสร้างการพฒันาคณุภาพ
ชีวิตการท างานในสถานประกอบการ 

ผจญ เฉลิมสาร (2552) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีความหมายทัง้ทางกว้าง 
และทางแคบ ซึง่ได้รวบรวมความหมายของคณุภาพชีวิตการท างานไว้ในประเด็นตา่งๆ ดงันี ้

1. คณุภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีกว้าง หมายถึง สิ่งตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบั
คุณภาพชีวิตการท างานซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน
ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่านี ้
ล้วนแล้วแตแ่รงจงูใจและความพงึพอใจส าหรับคนงาน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบ คือ ผลท่ีมีต่อคนงาน  
ซึ่ง หมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานควรได้รับการ 
พิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคณุภาพชีวิตการท างานของแตล่ะบคุคล และรวมถึง
ความต้องการของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผล
ตอ่สภาพการท างานของเขาด้วย 

 
 
 



  28 

คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุม ท่ีหมายถึงการค านึ งถึ งความเป็นมนุษ ย์ 
ในการท างาน (Humanization of Work) ซึ่ งประเทศฝ ร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝ ร่ัง 
ใช้ค าว่าการปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสงัคมนิยม
ใช้ค าว่าการคุ้ มครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวียหรือในญ่ีปุ่ น 
ใช้ค าว่าสภาพแวดล้อมการท างาน (Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตย 
ในสถานท่ีท างาน(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมาย
ครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบตัิหรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีก่อให้เกิด
ความพงึพอใจมากขึน้ในการปรับปรุงผลลพัธ์ทัง้ขององค์การและปัจเจกบคุคลตามล าดบั 

Delamotte and Takezawa (1984: 3) อ้างถึงใน (กนกวรรณ ชูชีพ, 2551) กล่าวว่า
คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อพนักงานซึ่งเกิดจากการปรับปรุง
หน่วยงานและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ
เก่ียวกับการส่งเสริมชีวิตการท างานในแต่ละบุคคลและรวมถึงความต้องการของพนักงาน  
ในเร่ืองความพอใจในงานการมีสวนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลตอ่สภาพการท างานของเขาด้วย 

ศูน ย์พัฒ นาองค์การและการเรียน รู้(จุฬ าลงกรณ์ มหาวิทยาลั ย  : 2551) 
ได้ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการท างานกล่าวว่า แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีส าคญัประการหนึ่ง  
คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ให้กับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานท างานอย่างมีความสขุ ประกอบกบัพระราชบญัญัตริะเบียบข้าราชการพลเรือน
พ.ศ. 2551 มาตรา 34, 13(8), และ 74 ส านักงาน ก.พ.ซึ่งเป็นองค์กรกลางการบริหารทรัพยากร
บุคคลของข้าราชการพลเรือน จึงได้ก าหนดให้คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต  
กบัการท างานเป็นมิตหินึ่งในห้ามิติในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล
(HR Scorecard) และได้มีการศึกษากรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Work Life Framework) คุณ ภ าพ ชี วิ ต ก า รท า ง า น  (Quality of Working Life) 
เ ป็ น อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ห รื อ เ ป็ น มิ ติ ห นึ่ ง ท่ี ส า คั ญ ข อ ง คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต  (Quality of Life)  
โดยความหมายของ QWL เก่ียวข้องกบัการท างานท่ีมีความหมายและความพงึพอใจในการท างาน
ประกอบด้วย 

1. การมีโอกาสในการออกก าลังกายเพ่ือเพิ่มความสามารถ (สมรรถภาพ)  
ในการเผชิญหน้ากับความท้าทายและสถานการณ์ ท่ีต้องการใช้ความคิ ดริเร่ิมท่ีเป็นอิสระ 
และการก ากบัตนเอง 

2. กิจกรรมการใช้ความสามารถในการคิดเพ่ือให้คุ้มคา่กบัเวลาท่ีเสียไป 
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3. กิจกรรมการสร้างความเข้าใจในบทบาทของแต่ละบุคคลท่ีเป็นผู้ ร่วมงาน  
และน าไปสูค่วามส าเร็จโดยรวมตามเปา้หมาย  

4. ความรู้สกึภาคภมูิใจในการท าอะไรสิ่งหนึง่สิ่งใดและท าได้ดี 
ค าจ ากดัความของ QWL นีบ้่งชีว้่า QWL คือการสร้างมิติโครงสร้างท่ีหลากหลายขึน้

การส ร้างขึ น้ ของจ านวนของปัจจัย ท่ี สัมพัน ธ์กันจ า เป็น ต้องพิ จารณ าอย่างรอบคอบ  
ทัง้ในกระบวนการคิดและมาตรการ ซึ่งมีความเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน  
เช่น การมีส่วนร่วมในงาน  แรงจูงใจ ความสามารถในการผลิต สุขภาพ ความปลอดภัย 
แล ะค วาม เป็ น อยู่ ใน สภ าวะ ท่ี ดี ใน ชี วิ ต ก ารท า งาน  ก ารพัฒ น า ขีดค วาม ส าม ารถ 
แ ล ะ ค ว า ม ส ม ดุ ล ร ะ ห ว่ า ง ชี วิ ต ก า ร ท า ง า น แ ล ะ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว 
(European Foundation for the Improvement of Living Conditions:2002) 

ดงันัน้ อาจสรุปได้ว่าคณุภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสมจะช่วยส่งเสริมให้พนกังาน
เกิดความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร พนักงานจะเพิ่มความส าเร็จ  
ให้กับองค์กร การท างานท่ีมีประสิทธิผลซึ่งเป็นผลจากการได้รับการมีส่วนร่วมของพนักงาน  
ซึ่งตัวชีว้ัดทางสังคมระดับบุคคลเป็นการวัดจากระดับของความพึงพอใจ และความคาดหวัง 
ท่ีประเมินความรู้สึกของบุคคลจากสภาพความเป็นอยู่  นอกจากนีค้วามสุขยังขึน้อยู่กับ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความสุขและความพึงพอใจจึงมีบทบาทส าคญัต่อคุณภาพชีวิต  
ในระดบับคุคล  

 
ปัจจัยและตัวชีวั้ดคุณภาพชีวิตการท างาน 

ปัจจัยชีว้ดัคณุภาพชีวิตการท างานได้ให้เกณฑ์ชีว้ดัท่ีครอบคลุมและสามารถวดัได้ 
ในเชิงปริมาณ ดงันี ้Richard E. Walton (1975) อ้างถึงใน (สมพร สงัข์เพิ่ม, 2555) 

1. ก า ร ไ ด้ รั บ ค่ า ต อ บ แ ท น ท่ี เ พี ย ง พ อ แ ล ะ ยุ ติ ธ ร ร ม 
(Adequate and Fair Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่ งหนึ่ ง ท่ีบ่ งบอกถึ งคุณ ภาพ ชีวิต 
การท างานได้ เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจและจะมุ่งท างานเพ่ือให้ได้รับ
การตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนัน้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอด  
บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว บุคคลยังมอง 
ในเชิงเปรียบเทียบกับผู้ อ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดงันัน้ เกณฑ์ในการตดัสินเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนท่ีจะบ่งชีว้่า มีคุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะพิจารณาในเร่ืองความเพียงพอคือ
ค่าตอบแทน ท่ีได้จากการท างานนัน้ เพี ยงพอท่ีจ ะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม 
และความยุติธรรม ซึ่งจะประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงาน  
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และพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนท่ีมีลักษณะ  
การท างานคล้ายๆกนั 

2. โ อ ก า ส ใ น ก า ร พั ฒ น า ส ม ร ร ถ ภ า พ ข อ ง ต น เ อ ง 
(Opportunity for Developing and Using Human Capacity) การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
ในการท างานนีเ้ป็นการให้ความส าคัญ เก่ียวกับการศึกษาอบรม การพัฒนา การท างาน  
และอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคล
สามารถท าหน้าท่ีโดยใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี มีความเช่ือมั่นในตนเองและเม่ือมีปัญหา 
ก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีเหมาะสม พึงกระท า  เป็นผลให้บุคคล
ประสบความส าเร็จในชีวิต การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลนัน้สามารถพิจารณาจากเร่ืองต่างๆ
ดงันี ้ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตวัเอง สามารถควบคมุงานด้วยตนเอง ทกัษะท่ีซบัซ้อน 
เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานท่ีปฏิบัติได้ใช้ความรู้ ความช านาญมากขึน้  
กว่ า ท่ี จ ะป ฏิ บัติ ด้ วยทั กษ ะค ง เดิ ม  เป็ น ก ารขยาย ขีดความส าม ารถ ในการท า งาน  
พนกังานมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบตังิานและผลท่ีจะเกิดขึน้อยา่งถกูต้องและเป็นท่ียอมรับ
ท าให้พนักงานได้พัฒนาทักษะความรู้ใหม่ๆ พนักงานสามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถ  
ของตนในการปฏิบัติงานนัน้ๆได้ด้วยตนเองทุกขัน้ตอน พนักงานต้องมีการวางแผนท่ี ดี  
ในการท างาน 

3. การบูรณ าการทางสังคมห รือการท างาน ร่วมกัน  (Social Integration) 
การท างาน ร่วมกัน เป็นการท่ีผู้ ป ฏิบัติ งาน เห็นว่าตน เองมีคุณ ค่า  สามารถป ฏิบัติ งาน 
ให้ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี ซึ่งเป็นการเก่ียวข้องกับสังคม  
ขององค์การ ธรรมชาติ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน  
ซึ่งลักษณะดังกล่าวนัน้จะพิจารณาได้จากการไม่ มี อคติไม่ มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกัน 
ไม่ มี การแบ่งชนชัน้  วรรณะ ยึด ถือเร่ืองส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน  
มีลักษณะการท างานร่วมกันช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการติดต่อส่ือสารกันอย่างเปิดเผย  
และพนกังานทกุคนมีความรู้สกึวา่การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าเดมิได้ 

4. ธ ร รม นู ญ ใน อ ง ค์ ก า ร  (Constitutionalism) ห รื อ สิ ท ธิ ข อ งพ นั ก ง า น 
(Employee Rights) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้พนกังานได้มีสิทธิในการปฏิบตัิตามขอบเขต 
ท่ีได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน  หรือการก าหนดแนวทางในการท างาน
ร่วมกนั บุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตวัเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชีค้ณุภาพชีวิต
การท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากสิทธิในการให้ข้อมูลอ่ืนๆท่ีไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบตัิงาน
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ความมีอิสระในการพูดและแสดงความคิดเห็น และความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืนๆ  
ในเร่ืองของการปฏิบตัติาม กฎระเบียบ การลงโทษ การได้รับคา่ตอบแทน 

5. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (Work and Total Life Space)
คือ การท่ีบคุคลจดัสรรเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสมและมีความสมดลุกบับทบาทชีวิต
ของตนเอง เพ่ือให้เวลาตนเองกบัการพกัผอ่นกบัครอบครัวและกบัการท ากิจกรรมอ่ืนๆ 

6. ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น ท่ี มี ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย แ ล ะ ส่ ง เส ริ ม สุ ข ภ า พ 
(Safe and Healthy Working Conditions) คื อผู้ ป ฏิ บั ติ งานควรจะอยู่ ใน สภ าพ แวด ล้ อม 
ทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานท่ีป้องกันอุบตัิเหตแุละไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ
และควรจะได้ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งเสริมสขุภาพ
และความปลอดภยั ซึง่เป็นการควบคมุสภาพทางกายภาพ 

7. ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า แ ล ะ ค ว า ม มั่ น ค ง ใ น ง า น 
(Opportunity for Continued Growth and Security) คื อ ง าน ท่ี ผู้ ป ฏิ บั ติ ไ ด้ รับ ม อบ ห ม าย 
จะมีผลต่อการคงไว้และการขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ  
มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึน้ ในลกัษณะของคณุภาพชีวิตการท างาน  
ตวับง่ชีเ้ร่ืองความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ได้แก่ การมอบหมายงานให้ได้รับผิดชอบ
ม ากขึ น้  ท า งานม ากขึ น้  แ ล ะ มี ค วามคาดห วัง ท่ี จ ะ ไ ด้ รับ การ เต รียม ความ รู้ทั กษ ะ 
เพ่ืองานในหน้าท่ีท่ีสงูขึน้  

8. ค ว า ม เ ป็ น ป ร ะ โย ช น์ ต่ อ สั ง ค ม  ( Social Relevance of Work Life) 
คือ กิจกรรมการท างานท่ีด าเนินไปในลักษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพิ่ม
คุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานท่ีรับรู้ว่า
องค์การของตนได้ มีส่วน ร่วม รับผิดชอบต่อสังคม เก่ียวกับผลผลิต  การก าจัดของเสีย  
เทคนิคทางการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ ต่อมาในปี1985 
Huse and Cummings ไ ด้ ศึ กษ า เก่ี ย วกั บ ก ารพัฒ น าอ ง ค์ ก ารแล ะก าร เป ล่ี ยน แป ล ง 
แบ่งองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานคล้ายกับ Walton โดยมีแนวคิดองค์ประกอบท่ี 1-7
เห มื อ น กั น  แ ต่ เป ล่ี ย น แ ป ล ง อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ท่ี  8  จ า ก ค า ว่ า  Social Relevance 
เป็นค าวา่ Organization Pride ซึ่งหมายถึงความภาคภูมิใจในองค์การเป็นความรู้สึกของพนกังาน
ท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไปปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การท าประโยชน์  
และรับผิดชอบตอ่สงัคม 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพงึพอใจในงาน 
ประเภทของทัศนคตทิี่เก่ียวข้องกับงาน 

1. ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่องานท่ีท านัน้ส่งผลให้
พนกังานมีระดบัความพงึพอใจในงานท่ีท าอยา่งไร 

2. ความเก่ียวข้องในงาน คือ งานใดท่ีพนักงานมีความเก่ียวข้องผูกพันสูง 
ผลงานออกมาดีก็จะมีทศันคตท่ีิดีตอ่งานนัน้ อตัราการขาดงานและลาออกจากงานจะมีต ่า 

3. ความผูกพันกับองค์การ คือ พนักงานท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์การท างาน  
มานานเร่ิมไตเ่ต้ามาจนอยูใ่นระดบัสงูอตัราการขาดงานจะต ่า คณุภาพและประสิทธิภาพงานจะสงู 

 
แนวคิดและความหมายของความพงึพอใจ 

ส านักงานราชบัณฑิตยสภา ( 2552)ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่า 
พงึพอใจ หมายถึง รัก ชอบใจ และพงึใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจ 

รศ.ดร.นิตยา เพ็ญศิรินภา and รศ.สุรชาติ ณ หนองคาย (2550) ได้ให้ความหมาย 
ของความพึ งพอใจว่า เป็นทัศนคติห รือความ รู้สึกทั่ ว ไปของบุคคล ท่ี มีต่องานของตน  
หรืออาจหมายถึง ความแตกต่างระหว่างรางวัลท่ีบุคลากรได้รับ กับรางวัลท่ีบุคลากรเช่ือว่า  
เขาควรจะได้ รับ  เช่น  พ ยาบาล ท่ี ต้องอยู่ เวรดูแลคนไข้ของโรงพยาบาลจ านวนมาก  
ถ้าได้รับเงินเดือน เงินค่าอยู่เวร และสวสัดิการดีเท่ากับหรือมากกว่าท่ีเขาคาดหวงัว่าควรจะได้รับ 
พยาบาลก็จะพึงพอใจในงานท่ีท าแต่หากพยาบาลรู้สึกว่าตนท างานหนกั แต่ได้ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการน้อยกว่าท่ีควรจะเป็น โดยเฉพาะเม่ือน าไปเปรียบเทียบกบัคา่ตอบแทนของวิชาชีพอ่ืน ๆ 
เชน่ แพทย์ จะท าให้ไม่พงึพอใจนงานท่ีท าซึ่งความพึงพอใจนีส้่งผลตอ่ผลผลิตของแตล่ะบคุคลและ
ขององค์การ 

ความพึงพอใจว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลต่อหน่วยงานซึ่งอาจเป็นความรู้สึก  
ในทางบวก ทางเป็นกลาง หรือทางลบ ความรู้สึกเหล่านีมี้ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิหน้าท่ี 
กล่าวคือ หากความรู้สึกโน้มเอียงไปในทางบวก การปฏิบัติหน้าท่ีจะมีประสิทธิภาพสูง  
แต่หากความรู้สึกโน้มเอียงไปในทางลบการปฏิบัติหน้าท่ีจะมีประสิทธิภาพต ่า ความพึงพอใจ 
เป็นความรู้สึกส่วนบุคคลท่ีเม่ือได้รับสิ่งท่ีต้องการหรือความผิดหวังซึ่งเกิดจากการเปรียบเทียบ  
การรับรู้กับความคาดหวังซึ่งมีผลลัพธ์ของสิ่งท่ีต้องการ ถ้าการรับรู้ต่อสิ่งท่ีต้องการเหมาะสม  
กบัความคาดหวงัของลกูค้าก็จะเกิดความพงึพอใจ 
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แนวคิดและความหมายของความพงึพอใจในงาน 
Schermerhorn (2 0 1 1 ) ไ ด้ ใ ห้ ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใ น ง า น 

ว่าเป็นระดบัความรู้สึกในทางบวกหรือลบของแต่ละบุคคลต่องาน ซึ่งเป็นทศันคติหรืออารมณ์ท่ีมี
การตอบสนองต่องาน สภาพทางกายภาพและสังคมในสถานท่ีท างาน เม่ือบุคคลมีความรู้สึก  
ในทางบวกตอ่งานก็จะสง่เสริมให้ผลการปฏิบตังิานของบคุคลนัน้สงูขึน้ด้วย 

Robbins Stephen P. (2013) กล่าวว่า เป็นการผสมผสานกันของความ รู้สึก 
และความ เช่ื อ ท่ี รวมถึ ง  ค วามคิด  อารม ณ์ ความ รู้สึ กและก าร รับ รู้ท าง ด้ าน ร่างกาย 
ความพึงพอใจในการท างานนัน้อาจหมายความได้ถึง ความรู้สึกของพนักงานในการตอบสนอง  
ต่อปัจจัยท่ีเก่ียวข้องในการท างานท่ีแตกต่างต่างกันออกไป เช่น ความพึงพอใจ , ความสบาย, 
ค ว า ม มั่ น ใ จ , ร า ง วั ล ,ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ส่ ว น บุ ค ค ล แ ล ะ โอ ก า ส ใน เชิ ง บ ว ก ต่ า ง ๆ 
รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึน้การจดจ าและการประเมินคณุคา่จากระบบบญุคณุท่ีตีคา่เป็นเงิน
จากการได้รับคา่ชดเชยตา่งๆ 

สุวารี เคียงประพันธ์ (2543) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคตท่ีิดีของบคุคลท่ีมีตอ่งาน ซึ่งเกิดจากการได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในปัจจัยต่างๆ ทัง้ในการท างานและส่วนบุคคลท าให้สามารถท างานด้วยความเต็มใจ  
มีการเสียสละ อุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาให้ กับการท างาน ส่งผลให้งานด าเนินไป 
อยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลเุปา้หมาย และวตัถปุระสงค์ขององค์กรท่ีตัง้ไว้ 

ดังนัน้ ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) หมายถึง ภาวะอารมณ์
ทางบวกท่ีมีต่องานท่ีท า ซึ่งเป็นผลจากการรับรู้ในผลงานของบุคคลหรือเป็นผลจากการประเมิน
ประสบการณ์ ในงาน  และความสามารถสนองความ ต้องการของบุคคลในงานนั น้  
เป็นทัศนคติเก่ียวกับงานของพนักงาน ซึ่งจะเก่ียวข้องกับปัจจัยแวดล้อมในงานของเขา เช่น 
ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งความก้าวหน้า หัวหน้างาน ตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน 
ซึ่งอิทธิพลต่อการรับรู้ในงานของบุคคล ความพอใจในงานยงัเกิดขึน้จากปัจจยัแวดล้อมของงาน 
ได้ แก่  รูป แบบการบ ริห าร  น โยบ ายแล ะขั น้ ต อน การท า งาน  กลุ่ ม งาน ท่ี เก่ี ย ว ข้ อ ง  
สภาพแวดล้อมการท างาน ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทน อย่างไรก็ดี มีข้อมูลสนบัสนุนว่า
ความพอใจในงานจะได้รับอิทธิพลจากปัจจยัภายในบุคคลมากกว่าเป็นผลจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก โดยมีการศึกษาว่าพันธุกรรมมีส่วนเก่ียวข้องกับความพอใจในงานของบุคคล  
จากการศึกษาความพอใจในงานของแฝดเหมือน (Identical Twins) โดยให้ท าแบบทดสอบ 
ความพอใจในงาน ซึง่ได้คะแนนความพอใจท่ีใกล้เคียงกนัความพงึพอใจในงาน(Job Satisfaction) 
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จึ ง ถื อ ไ ด้ ว่ า เ ป็ น ส่ ว น ห นึ่ ง ข อ งค ว าม พ อ ใจ ใน ชี วิ ต  (Life Satisfaction) ด้ ว ย เช่ น กั น 
ฉะนั้นความพึงพอใจในงานจึงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในชีวิตของแต่ละบุคคล 
ในแง่ขององค์การ ความพึงพอใจในงานของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จของงาน 
ข อ งอ ง ค์ ก า ร นั้ น  ห าก บุ ค ค ล ใน อ ง ค์ ก า ร ไม่ มี ค ว าม พึ งพ อ ใจ ใน ก า รท า ง าน แ ล้ ว 
จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่อคุณภาพของงาน ลดลงการขาดงาน การลาออกสูงขึ น้  
ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานสูงจะท าให้ผลการปฏิบัติงาน  
มีประสิทธิภาพส่งผลให้ผลผลิตเพิ่มขึน้ ดังนั้นจึงเป็นหน้าท่ีของแต่ละองค์การท่ีควรตระหนักถึง 
การสร้างความพึงพอใจในงานแก่บุคลากรในองค์การ เพ่ือประโยชน์ทัง้ต่อบุคลากรและองคก์าร  
ตอ่ไปในอนาคต 

 
ความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในการท างาน 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2553) กล่าว่า ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานยอ่มสง่ผลให้เกิดพฤตกิรรมในด้านตา่งๆ ตอ่พฤตกิรรมของพนกังาน ดงันี ้ 

1. ผลของความพึงพอใจในการท างาน เป็นผลส าคัญ ท่ีองค์กรจะได้ รับ 
จากความพงึพอใจในการท างานสรุปได้ ดงันี ้

1.1 อัตราการเข้าออกจากงาน (Turnover Rate) ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความพึ งพอใจในการท างานและอัตราการเข้าออกงาน เป็นความสัมพัน ธ์ในทางลบ  
ยิ่งบุคคลมีความพึงพอใจการท างานมากเพียงใด อัตราการเข้าออกจากงานยิ่งน้อยลงเท่านัน้
ความสัมพัน ธ์นี เ้ห็นได้ชัดเจน โดยเฉพาะในช่วงท่ี มีการจ้างงานเต็ม ท่ีในตลาดแรงงาน  
ซึ่ ง ใน ส ภ า วก า ร ณ์ เช่ น นั ้น  บุ ค ล าก รจ ะ มี โอ ก าส ท่ี จ ะ เลื อ ก ง าน ท่ี ท า ไ ด้ ม าก ก ว่ า 
ดงันัน้การเข้าออกจากงานของบุคลากรจึงแสดงให้เห็นถึงระดบัความพึงพอใจในการท างานท่ีต ่า
ส าหรับงานท่ีท าอยูเ่ดมิ 

1.2 การขาดงาน (Absenteeism) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ 
ในการท างานและการขาดงานเป็นความสัมพันธ์ในทางลบ ยิ่งบุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากเพียงใด การขาดงานก็ยิ่งน้อยลงเทา่นัน้ ทัง้นีบ้คุลากรท่ีไมพ่ึงพอใจในการท างาน
มักมีแนวโน้มท่ีจะขาดงานมากกว่าบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการท างานเสมอ อย่างไรก็ตาม
ลั ก ษ ณ ะ ก า ร ข า ด ง า น นั ้น จ ะ ต้ อ ง เ ป็ น ก า ร ข า ด ง า น ท่ี ไม่ มี เห ต ผ ล ส ม ค ว ร ด้ ว ย 
จงึจะเป็นเคร่ืองชีถ้ึงความไมพ่งึพอใจของบคุลากร 
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2. ผลของความไม่พึงพอใจในการท างาน ผลกระทบท่ีเกิดขึน้เน่ืองจากบุคลากร  
ไมพ่งึพอใจในการท างาน สามารถสรุปได้ดงันี ้

2 .1  ผ ลก ระทบต่ อส่ วน บุ คคล มี ผลกระทบทั ง้ ร่ า งกายและจิ ต ใจ 
โดยทาง ร่างกายจะแสดงออกใน รูปของการเจ็ บ ป่ วย  เช่น  อาการทางระบบหายใจ 
ระบบความดัน โลหิ ต  ระบบย่อยอาหาร เป็ น ต้น  ส่ วนทางด้านจิ ตใจห รือสุขภ าพจิต 
มีอารมณ์ฉนุเฉียว ความจ าเส่ือม หลงลืม ขาดสมาธิในการท างาน 

2.2 ผลกระทบต่อองค์กรโดยตรง คือ คุณภาพของผลผลิตจะลดลง 
ปริมาณ งานไม่ ได้ตาม เป้ าหมาย ท่ีคาดการณ์ ไว้  บุคลากรในองค์กรเป ล่ียนงานบ่อย 
ลาออกจ านวนมาก ขาดงานเป็นประจ า 

2.3 ผลกระทบต่อสังคมและประ เทศชาติ  เม่ื อบุคลากรในองค์กร 
เปล่ียนงานบ่อยหรือลาออกมาก ปัญหาคนว่างงานจะเพิ่มขึน้  ภาวะเศรษฐกิจ การเมือง  
ก็จะกระทบกระเทือนและคณุภาพชีวิตของประชาชนจะด้อยลง 

จากแนวคิดในเร่ืองผลของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน จะเห็นได้ว่า
ความพงึพอใจในการท างานของบคุลากรในองค์กร มีผลตอ่ความส าเร็จของงานและองค์กรรวมทัง้
ความสขุของบคุลากรด้วย องค์กรใดก็ตามหากบคุลากรในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการท างาน
ก็จะเป็นมลูเหตหุนึ่งท่ีท าให้ผลงานและการปฏิบตัิงานต ่าลง คณุภาพของงานลดลงมีการขาดงาน
การลาออกจากงานหรืออาจก่อให้เกิดอาชญากรรมและปัญหาทางวินัยอีกด้วย ในทางตรงข้าม
หากองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง ก็จะมีผลบวกต่อการปฏิบัติ งาน
นอกจาก นี ค้ วามพึ งพ อใจ ในการท างานยัง เป็ น เค ร่ืองหมายแสดงถึ งป ระสิ ท ธิภ าพ  
ของการปฏิบตังิานอีกด้วย 

 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจในงาน 

พิมประไพ  ศุภ รัตน์  (2550) กล่าวถึงปัจจัย ท่ี มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
มีอยูห่ลายปัจจยัซึง่สามารถพิจารณาได้เป็น 4 กลุม่ คือ 

1. ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย ประสบการณ์การท างาน, เพศ, จ านวนสมาชิก 
ในการท างาน , อายุ , เวลาในการท างาน , เชาวน์ปัญญา , ระดับการศึกษา , บุคลิกภาพ , 
ระดบัเงินเดือน, แรงจงูใจในการท างาน และความสนใจในงาน 
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2. ปัจจัยด้านงาน ประกอบด้วย ลักษณะงาน , ทักษะความหลากหลาย 
ในการท างาน , ฐานะทางวิชาชีพ , ขนาดของหน่วยงาน , ระยะทางระหว่างบ้านกับท่ีท างาน 
และโครงสร้างของงาน 

3. ปั จจัย ด้านการจัดการ ประกอบ ด้วย  ความมั่นคงในงาน , ราย รับ , 
โอกาสก้าวหน้า, อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี, สภาพการท างาน, เพ่ือนร่วมงาน, ความรับผิดชอบ 
ในงาน, การนิเทศงานส าหรับพนกังานใหม่, การส่ือสารกบัผู้บงัคบับญัชา, ความศรัทธาในผู้บริหาร
กบัพนกังาน 

4. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย การจัดสถานท่ี ,
อณุหภมูิ, แสง, เสียงบรรยากาศในการท างานท่ีช่วยส่งเสริมการติดตอ่ส่ือสารและการประสานงาน
ภายในองค์การ 

ทิพวารินท์ กลิ่นโชยสคุนธ์ (2552) อธิบายถึงองค์ประกอบของความพงึพอใจ ดงันี ้
1. สิ่ งจูงใจท่ี เป็นตัวเงิน เป็นสิ่ งจูงใจท่ี เห็นได้ง่ายและมี อิทธิพลโดยตรง 

ตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานซึง่จะแบง่ออกเป็น  
1.1 สิ่งจงูใจทางตรง ได้แก่ เงินเดือน คา่จ้าง  
1.2 สิ่งจงูใจทางอ้อม ได้แก่ บ าเหน็จ บ านาญ และคา่รักษาพยาบาล  

2. สิ่งจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เป็นสิ่งจูงใจท่ีตอบสนองต่อความต้องการทางจิตใจ  
เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ โอกาสและความก้าวหน้า  
ในการปฏิบตังิาน และความมัน่คงในงาน  

3. สิ่งแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจ ลักษณะของอาชีพ สิ่งแวดล้อม 
ของหน่วยงาน เทคโนโลยี การท างานเพ่ือให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานนัน้ มีองค์ประกอบ
มากมาย ท่ี ส่ ง เส ริม  สนับสนุน ให้ เกิ ดความพึ งพ อใจ  องค์ป ระกอบ พื น้ ฐาน ท่ี ส าคัญ  
ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจ มีดงัตอ่ไปนี ้

3.1 งาน คือ พนกังานมีความชอบ ความถนดั และความสนใจในงานนัน้ 
3.2 คา่จ้าง คือ คา่จ้างแรงงานในอตัราท่ีเหมาะสม 
3.3 โอกาสท่ีได้เล่ือนต าแหนง่ คือ ผู้บริหารจะต้องมีวิธีการท่ีดีในการพิจารณา 

การเล่ือนต าแหนง่ของพนกังานเพ่ือความยตุธิรรม 
3.4 การยอมรับ คือ ทัง้ผู้ บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน หากมีการยอมรับใน

บทบาท ยอ่มท าให้บคุคลเกิดความพงึพอใจในการท างาน 
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3.5 สภาพการท างาน คือ สภาพโดยทั่วไปของสถานท่ีท างาน เช่น ความ
สะอาดความเป็นระเบียบ กว้างขวางโอโ่ถง เป็นต้น 

3.6 ผลประโยช น์และสวัสดิการ คื อ  สิ่ ง ท่ี พนักงาน ได้ รับตอบแทน 
จากการปฎิบตังิานนอกเหนือจากคา่จ้าง เชน่ บ าเหน็จ บ านาญ คา่รักษาพยาบาล คา่ท่ีพกั เป็นต้น 

3.7 หวัหน้างานหรือผู้บงัคบับญัชา คือ ลกัษณะของหวัหน้างานเป็นแบบใด 
มีทักษะการบริหารงานมากน้อยเพียงใด รู้จักหลักจิตวิทยา หลักมนุษยสัมพันธ์เพียงไร  
และเม่ือมีปัญหา หัวหน้าสามารถท่ีจะแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ ปฎิบัติงานได้เพียงใด  
หากหวัหน้าดียอ่มท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดความพงึพอใจ 

3.8 เพ่ือนร่วมงาน คือ หากมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดีในองค์กร การท างานไปกนัได้ 
ยอ่มสง่ผลท าให้ผู้ปฎิบตังิานเกิดความพงึพอใจในงานมากขึน้ 

3.9 องค์กรและการจัดการ คือ หากองค์กรมีวิธีการจัดการ จัดระบบการ
บริหารดีย่อมสร้างความพึงพอใจในงานได้เช่นกัน ฉะนัน้ การสร้างภาพลักษณ์ของหน่วยงาน  
จงึเป็นเร่ืองส าคญั 

พิทยา แจม่ศกัดิ ์(2556) กลา่ววา่ ความพงึพอใจในการท างานมีอยูด้่วยกนั 3 มิต ิคือ  
1. ความพงึพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางด้านอารมณ์ตอ่สถานการณ์งาน 
2. สามารถตดัสินความพึงพอใจในงานได้โดยดวู่าผลลพัธ์ตรงกบัความคาดหวงั  

มากน้อยเพียงใด เช่น พนักงานท่ีท างานหนักกว่าพนักงานคนอ่ืนแต่กลับได้รางวัลน้อยกว่า  
อาจมีทัศนคติ  ทางลบต่องาน หัวหน้างานและผู้ ร่วมงาน ในทางตรงข้ามหากพนักงาน 
ไ ด้ รับ ก า รป ฏิ บั ติ ดี  ไ ด้ รับ ก ารต อบ แทน ท่ี ยุ ติ ธ ร รม ก็ จ ะ มี ทั ศ น คติ ท างบ วกต่ อ งาน  
และมีความพงึพอใจในงาน 

3. ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแทนทศันคติตา่ง ๆ 
กรุงเทพธุรกิจ (2556) JOB SATISFACTION เป็นเป้าหมายส าคัญท่ีผู้ น าองค์กร 

แล ะห น่ วย งาน  HR ต้ อ งท าห น้ า ท่ี ดู แ ล บุ ค ล าก ร  แล ะ มี วิ ธี ก า รบ ริห ารให้ บุ ค ล าก ร 
มีความพึ งพอใจในงาน  เพ ราะหากพนักงานมีความพึ งพอใจพนักงานจะมีแรงจูงใจ  
ในการสร้างผลงาน ท่ี ดีให้แก่องค์กร ไม่ ใช่ท างานแบบต่างตอบแทนและพ ร้อมลาออก  
เม่ือมีโอกาสท่ีดีกว่าแนวทางการสร้างความพึงพอใจในงานเพ่ือจูงใจและรักษาบุคลากร  
ไว้กับองค์กรโดยเฉพาะกลุ่มดาวเด่น (Talent) ดังนัน้  หน่วยงาน HR ร่วมกับผู้ น าทุกระดับ 
ขององค์กรควรด าเนินการในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัค าวา่ JOB ดงันี ้
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1. JOB DESIGN ออกแบบงานท่ีต้องมั่นใจว่ามีเนื อ้หาของงานท่ีมีคุณค่า 
นา่สนใจตอ่ผู้ท างานและตอ่องค์กร โดยออกแบบงานให้สามารถขยายขอบเขตไปเก่ียวข้องกบังาน
ในลักษณะอ่ืนๆท่ีใกล้ เคียงกันได้ ซึ่ งจะท าให้  JOB มีความยืดหยุ่น  ปรับเปล่ียนไปตาม
ความสามารถของพนักงานและเป ล่ียนแปลงตามภารกิจ ท่ีอาจมี เพิ่ ม เติมภายหลัง  
เรามกัคิดว่าคนรุ่นใหม่ GEN Y มกัชอบเปล่ียนงานบอ่ย อยู่ไม่ทน แตเ่ม่ือพิจารณาในรายละเอียด
พบว่า ลักษณะงานท่ีออกแบบให้คน รุ่นใหม่ท านั น้ ไม่ค่อยสร้างสรรค์  และไม่น่าสนใจ  
ปรับเปล่ียนยาก ดังนัน้การออกแบบงานจึงมีความส าคัญในการเอือ้ต่อการน าศักยภาพ  
ของพนกังานมาใช้อยา่งเตม็คณุคา่ และเป็นการรักษาบคุลากรคนรุ่นใหมไ่ว้กบัองค์กรได้ด้วย 

2. JOB OPPOTUNITIES ต้องเปิดโอกาสให้มีการปรับเปล่ียนหน้าท่ีความ
รับผิดชอบซึ่งอาจท าได้โดยมีการสลบัหน้าท่ีหมุนเวียนงาน (JOB ROTATION) ภายในหน่วยงาน 
หรือต่างหน่วยงานท่ีต้องใช้ความสามารถท่ีใกล้เคียงหรือเก่ียวข้องกัน ซึ่งจะเป็นการเปิดโอกาส 
ให้พนักงานเรียน รู้งานใหม่ๆและเป็นการพัฒนาความ รู้ความสามารถให้สูงขึ น้ อีกด้วย  
และเม่ือองค์กรต้องการรับบุคลากรในต าแหน่งท่ีว่างลงมักจะใช้วิธีการท า JOB POSTING 
คือ การประกาศสรรหาพนักงานภายในท่ีสนใจโดยในใบประกาศนัน้จะมีการระบุต าแหน่งงาน
ระดับต าแหน่ งงาน  ลักษณ ะงาน  หน่ วยงาน  สั งกัด  ซึ่ ง ใน การท า  JOB POSTINGนั น้ 
บุคลากรภายในจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ ซึ่งถือเป็นการท าให้พนักงานมีโอกาสท างาน  
ท่ีหลากหลายภายในองค์กรแทนท่ีจะไปมองหาโอกาสเปล่ียนงานไปท างานกบัองค์กรภายนอกงาน
เป็นสิ่งยึดโยงให้พนักงานและองค์กรมาอยู่ ร่วมกันอย่างเกือ้กูลกัน ดังนัน้หากบริหาร JOB 
หรืองานได้ดี มักจดัการท่ีดีโดยมีการออกแบบงาน และเปิดโอกาสให้มีการหมุนเวียนสลบัหน้าท่ี 
ก็จะมีส่วนช่วยยึดเหน่ียวจิตใจให้พนักงานรักทัง้งานและองค์กร หากพนักงานมีความพึงพอใจ
พนักงานจะมีแรงจูงใจในการสร้างผลงานท่ีดีให้แก่องค์กร ไม่ใช่ท างานแบบต่างตอบแทน 
และพร้อมลาออกเม่ือมีโอกาส 

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติในทางบวกของบุคคล  
ท่ีมีต่อปัจจัยต่าง ๆในการท างาน เช่น ค่าจ้าง ความปลอดภัย สภาพแวดล้อมในการท างาน
ลักษณะงาน ผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โอกาสและความก้าวหน้า  
แ ล ะ ปั จ จั ย อ่ื น ๆ  ซึ่ ง ขึ ้น อ ยู่ กั บ ลั ก ษ ณ ะ ค ว าม แ ต ก ต่ า ง ข อ งแ ต่ ล ะ ปั จ เจ ก บุ ค ค ล  
ถ้าบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและสามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถ  
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กร  
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รวมทัง้ความสุขของบุคลากรด้วย องค์กรใดก็ตามหากบุคลากรในองค์กรไม่มีความพึงพอใจ  
ในการท างานก็จะเป็นมูลเหตหุนึ่งท่ีท าให้ผลงานและการปฏิบตัิงานต ่าลง คณุภาพของงานลดลง  
มีการขาดงาน การลาออกจากงานหรืออาจก่อให้เกิดอาชญากรรม และปัญหาทางวินัยอีกด้วย 
ในทางตรงข้ามหากองค์กรมีบุคลากรท่ี มีความพึงพอใจในการท างานสูงก็จะมีผลบวก  
ตอ่การปฏิบตังิาน นอกจากนีค้วามพึงพอใจในการท างานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบตังิานอีกด้วย 

 
การวัดระดับความพงึพอใจ 

การวดัระดบัความพงึพอใจ สามารถกระท าได้หลายวิธีตอ่ไปนี ้
1. การใช้แบบสอบถาม ซึ่ ง เป็นวิ ธี ท่ีนิยมใช้กันอย่างแพ ร่หลายโดยการขอ 

ความร่วมมือจากกลุม่บคุคลท่ีต้องการวดัแล้วให้แสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอร์มท่ีก าหนด 
2. การสมัภาษณ์ ต้องอาศยัเทคนิคและความช านาญพิเศษของผู้สมัภาษณ์ท่ีจะจงูใจ

ให้ผู้ตอบค าถามตอบตามข้อเท็จจริง 
3. การสังเกตเป็นการสังเกตพฤติกรรมทัง้ก่อนการรับบริการ ขณะรับบริการ  

และหลังการรับบริการ การวัดโดยวิธีนีจ้ะต้องกระท าอย่างจริงจังและมีแบบแผนท่ีแน่นอน  
จะเห็ น ได้ ว่าการวัดความพึ งพ อใจต่อการให้บ ริการนั น้ ส ามารถกระท า ได้หล ายวิ ธี 
ขึน้อยู่กับความสะดวก เหมาะสม ตลอดจนจุดมุ่งหมายของการวดัด้วย จึงจะส่งผลให้การวดันัน้  
มีประสิทธิภาพและนา่เช่ือถือได้ 

การวัดความพงึพอใจในงาน 
ก า ร วั ด ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น ( Measuring Job Satisfaction) 

Robbins Stephen P. (2013) นิยมใช้กนัโดยทัว่ไปมี 2 วิธี คือ 
1. Single Global Rating เป็ น วิ ธี การวัด ระดับความพึ งพ อใจอย่ างง่ าย  

โดยการตัง้ค าถามเพียงหนึ่งค าถามเก่ียวกับความพึงพอใจโดยรวมของงานทัง้หมดหรือ  
ความพึงพอใจโดยรวมของงานด้านใดด้านหนึ่ง เช่น “เม่ือท่านพิจารณางานท่ีทา่นท าทกุอย่างแล้ว
ท่านมีความพึงพอใจในงานอย่างไร”แล้วให้ผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคนตอบค าถามท่ีเหมือนกัน 
โด ย ระบุ ค ะ แน น จ าก ระ ดั บ ค วาม พึ งพ อ ใจ ท่ี มี ระดั บ ค วาม พึ งพ อ ใจ ระห ว่ า ง  1 -5 
(พอใจมากท่ีสุดถึงไม่พอใจมากท่ีสุด)เป็นวิ ธีการวัด ท่ีไม่ มีความซับซ้อน ประหยัดเวลา  
และเสียค่าใช้จ่ายน้อย แต่มีข้อเสียคือท าให้ผลของค าตอบท่ีได้มีความหมายท่ีกว้างเกินไป 
ไมส่ามารถระบถุึงสาเหตหุรือปัญหาท่ีแท้จริงในแตล่ะด้านของปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังานได้ 
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2. Summation Score เป็นวิธีการวดัระดบัความคิดเห็น ความรู้สึกของพนกังาน 
ท่ีมีต่อปัจจัยต่างๆเก่ียวข้องกับการท างาน รวมไปถึงปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ โดยเร่ิมจากการระบุ
องค์ประกอบท่ีส าคัญของงานก่อนแล้วจึงถามความ รู้สึกของพนักงานในแ ต่ละด้านว่า 
มี ค วาม รู้สึ ก อย่ า ง ไร  ก ารวัด ระดับ ความพึ งพ อ ใจจากการให้ ผู้ ต อบ แบบสอบถาม  
ให้คะแนนท่ีมีระดับ 1-5คะแนนในแต่ละข้อค าถามแล้วจึงน าคะแนนรวมท่ีได้มาสรุปผล 
วิธีนีเ้ป็นวิธีการประเมินความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีความซบัซ้อนมากขึน้ จากการใช้สเกลการวดั
ซึ่งถามผู้ ตอบโดยให้แบ่งสัดส่วนจากคะแนน ซึ่งโดยทั่วไปจะใช้คะแนนเต็มรวม 100 คะแนน  
เพ่ือระบุถึงความส าคญัท่ีสัมพันธ์กันของคุณสมบตัิต่าง ๆท่ีเก่ียวข้องกับงานและถามความรู้สึก  
ของพนักงานท่ี มีต่อปัจจัยดังกล่าวซึ่งส่วนใหญ่ เป็นปัจจัย ท่ี เก่ียวกับธรรมชาติของงาน  
ก า ร ก า กั บ ดู แ ล ง า น  อั ต ร า ค่ า จ้ า ง  โ อ ก า ส ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ง า น  เ ป็ น ต้ น 
แล้วน าคะแนนท่ีได้มารวมกันเพ่ือทราบความพึงพอใจในงานการก าหนดองค์ประกอบของงาน 
ท่ี ส า คั ญ  เช่ น  ก า ร ค ว บ คุ ม ดู แ ล  ( supervision) ค่ า จ้ า ง ใ น ปั จ จุ บั น  (present pay) 
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง (promotion opportunities) และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(relation with co-workers) เป็น ต้น  วิ ธีการวัดความพึ งพอใจแบบนี เ้ป็น ท่ีนิ ยมมากกว่า 
การวัดความพึงพอใจด้านใดด้านหนึ่ง เน่ืองจากวิธีนีส้ามารถวัดผลความพึงพอใจจากตัวแปร  
ท่ี เ ก่ี ย ว ข้ อ งกั บ ก า รท า ง าน ใน แต่ ล ะ ด้ า น  ท า ใ ห้ ผ ล ท่ี ไ ด้ มี ค ว าม แม่ น ย า ม าก ก ว่ า  
สาม ารถระบุ ไ ด้ ถึ งส า เหตุของปัญ หา ท่ี แ ท้ จ ริง  อี กทั ง้ยั งสามารถวัดความพึ งพ อใจ  
หลายๆด้านแล้วน าผลมารวมกันก็จะได้ความพึงพอใจในการท างานอย่างรวมได้เหมือนกัน  
ในการวัดความพึงพอใจในงานนัน้ นิยมใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการส ารวจ  
โดยแบบสอบถามจะมีตัวเลือกเป็นมาตราส่วนประเมินค่าท่ีผู้ ตอบให้ตามล าดับค่าน า้หนัก 
ของแตล่ะตวัเลือก 

แบบสอบถามท่ีนิยมใช้ในการวดัความพงึพอใจในการท างาน ได้แก่ 
1. ดัชนีบ่งชีง้าน (Job Descriptive Index; JDI) เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้แพร่หลาย

ท่ีสุดประกอบด้วยค าถามต่างๆ ท่ีเก่ียวกับการท างาน เช่น ด้านเก่ียวกับลักษณะของงาน  
ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านการสอนงาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน  
โดยให้ผู้ ตอบตอบว่าใช่หรือไม่ใช่ และค าตอบจะบอกให้ทราบถึงทิศทางของความพึงพอใจ 
ของผู้ตอบแบบสอบถามวา่มีมากน้อยแคไ่หน 
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2 .  แ บ บ ส อ บ ถ า ม ค ว า ม พ อ ใ จ ข อ ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย มิ น เน โ ซ ต้ า 
(Minnesota Satisfaction Questionnaire; MSQ) วิธีนีม้หาวิทยาลัยมิเนสโซต้าในสหรัฐอเมริกา
เป็นผู้ พัฒนาแบบสอบถามนี เ้ป็นวิธี ท่ี ให้ผู้ ตอบระบุระดับของ ความพอใจหรือไม่พอใจ  
ในแต่ละด้านของงาน เพ่ือใช้วัดความคิดเห็นและความพอใจท่ีมีต่องาน เช่น ด้านเงินเดือน
คา่ตอบแทน หรือด้านโอกาสก้าวหน้า เป็นต้น 

3. แบบสอบถามความพอใจค่าตอบแทน (Pay Satisfaction Questionnaire; 
PSQ) เป็นแบบสอบถามท่ีเจาะจงเร่ืองเงินเดือน ค่าตอบแทน โดยเคร่ืองมือนีจ้ะวัดระดับ 
ความพอใจท่ีมีต่อแต่ละประเด็นท่ีเก่ียวกับเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เช่น ระดับเงินเดือน  
อตัราการขึน้เงินเดือนการให้ผลประโยชน์ตอบแทนในลกัษณะตา่ง ๆ โครงสร้างเงินเดือน เป็นต้น 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ในการวิ จั ย ในค รั ง้ นี  ้ผู้ วิ จั ย ได้ ท าก า รศึ กษ า ค้ นค ว้าถึ ง งาน วิ จัย ท่ี เ ก่ี ย ว ข้อ ง 
ทัง้ในเร่ืองของแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างานและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
ซึง่มีทัง้งานวิจยัในประเทศและตา่งประเทศดงัตอ่ไปนี ้

งานวิจัยในประเทศ 
รุ่งนภา บุญธรรมรงค์ (2551) ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ 

ในงานของพนักงานบริษัท ซีเมนส์ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท ซีเมนส์ จ ากัด  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า พนกังานสว่นใหญ่เป็นระดบัปฏิบตัิการ อตัราเงินเดือนระหวา่ง 15,001-30,000บาท
และมีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ  5 ปี  พนักงานบริษัท  ซี เมนส์ จ ากัด  มีความคิดเห็น  
ต่อปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับดีและความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
ด้านลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุงาน 
ท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในงานท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ส่วนระดบัพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ี ระดับ  0.01 และอัตราเงิน เดือน ท่ีแตกต่างกัน มี  ความพึ งพอใจ ในงาน ท่ีแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ  
ใน งาน โดย รวม ขอ งพ นั ก งานบ ริษั ท  ซี เม น ส์  จ ากั ด  โดย มี ค วาม สั ม พั น ธ์ท างบ วก  
อยู่ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
สรุปคือปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลท่ีประกอบด้วย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  
และอายุงานท่ีแตกต่างกัน  มีความพึงพอใจในงานท่ีไม่แตกต่างกัน  แต่ระดับพนักงาน  
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และอัตราเงินเดือนท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกัน ปัจจัยจูงใจโดยรวม  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานโดยรวมของพนกังานบริษัท ซีเมนส์ จ ากดั 

ทศพร จิรกิจวิบูลย์ (2556) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทาง 
ใน ก ารป ฎิ บั ติ ง าน ท่ี ดี ท่ี มี ผ ล ต่ อ ก ารส ร้า งแ รงจู ง ใจ ต่ อพ นั ก งาน ระดับ ป ฏิ บั ติ ก า ร  
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุ รี จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  
ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการท างาน 
ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน และใช้การทดสอบสถิติ  
เชิงพหุ(Multiple linear regression) ทดสอบพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทาง 
การปฏิบัติงานท่ีดีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคญั คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน มี อิท ธิพลต่อแรงจู งใจในการท างานอย่าง มีนัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี 0 .05  
ตัวแปรคุณภาพชีวิตท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความเป็นประชาธิปไตย  
ในการท างานและด้านความสมดลุในชีวิตงานและครอบครัวตามล าดบั แนวทางการปฏิบตัิงานท่ีดี
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตัวแปรของแนวทาง  
การปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงแจงใจ ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านการท างาน  
ร่วมกบัผู้ อ่ืนด้านปริมาณงานและด้านปฏิบตัิตามกฎข้อบงัคบัขององค์กรตามล าดบั 

น ริ น ท ร์  จั น ท น์ ห อ ม  and ตั น ศ รี ส กุ ล  ( 2 5 5 7 )  ศึ ก ษ า ถึ ง แ ร ง จู ง ใ จ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์  
ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต ่ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี  
ท าหน้าท่ีด้านสินเช่ือและมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี พนักงานธนาคารออมสิน 
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์  การผลการทดสอบด้านลักษณะส่วนบุคคลพบว่า 
เพศท่ีแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันโดยเพศหญิ ง  
มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าเพศชาย ส่วนการจ าแนกตามอายุ  
ระดบัการศกึษา บทบาทหน้าท่ี และประสบการณ์ในการท างาน มีระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา  
เป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี  ้
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน
ด้ านความ ก้ าวห น้ า ในต าแหน่ งห น้ า ท่ี  ด้ านก ารยอม รับนับ ถื อ  และ ด้ าน เงิน เดื อน  
และผลประโยชน์เกือ้กลู 
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นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด จ านวน 100 คน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง21 -30 ปี จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และมีอายุงาน 
น้อยกว่า 1  ปี  ผลการศึกษาความสัมพัน ธ์ระหว่างปัจจัยส่ วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ 
ระดบัการศึกษา และอายุงาน ทุกปัจจยัมีความสมัพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบัต ่า
และผลการทดสอบระดับปัจจัยด้วยมาตรวัดแบบ Likert (Likert Scale) และระดับแรงจูงใจ 
ด้วยวิ ธีมาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale) ระดับปัจจัยในการปฏิบัติ งาน 
ของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงตามล าดบัได้แก่ ปัจจยัในการปฏิบตัิงานด้านนโยบายและการบริหาร เงินเดือนและสวสัดิการ
ความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน และบรรยากาศในการท างาน  
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทางด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ในภาพรวมและทุก ด้ าน มี ระดับแรงจู งอยู่ ใน ระดับปานกลางเรียงตามล าดับ  ได้ แก่ 
แรงจงูใจด้านความพยายาม ความทุม่เท ความร่วมมือ และความผกูพนั  

สุดารัตน์ ครุฑสึก (2558) ศึกษาถึงปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์กรและการส่ือสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ี ดีต่อองค์กร  
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  
เป็นเพศหญิ งคิดเป็น ร้อยละ 57.3 มีระหว่างอายุ20 -25 ปี  การศึกษาระดับปริญญาตรี 
มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรมส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร  
มากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิทธ์ิส่วนบุคคลในการท างาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความเช่ือถือ และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจ  
ในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร  
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ก อ ง ก า ร เ จ้ า ห น้ า ท่ี อ ง ค์ ก า รบ ริ ห า ร ส่ ว น จั ง ห วั ด เ ชี ย ง ร า ย  (2 5 5 8 ) 
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร องค์การบริหาร
ส่ ว น จั ง ห วั ด เ ชี ย ง ร า ย อ า เภ อ เมื อ ง  จั ง ห วั ด เ ชี ย ง ร า ย โด ย ใ ช้ ท ฤ ษ ฎี ส อ ง ปั จ จั ย 
ของ Frederick Herzberg ในการก าหนดตัวแปรด้านปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจ 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายประกอบด้วยข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ าพนักงานจ้าง จ านวน 478 คน วิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐาน ค่าความถ่ี (Frequency) 
ร้อยละ (Percentage) หาค่า เฉ ล่ีย  (Mean) ค่า เบี่ ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 
ของข้อมูลสถานภาพส่วนตวั การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ  
ในการปฏิบตัิงานและข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยับ ารุงรักษาท่ีมีผลกระทบต่อบคุลากรในการปฏิบตัิงาน 
ใช้วิธีหาคา่เฉล่ียเป็นรายด้านและคา่เฉล่ียรวมทัง้หมด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน 110 คน มีอายรุะหว่าง 31 – 40 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ประกอบอาชีพข้าราชการ 
มีประสบการณ์ในการท างาน 5 – 10 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท 
ผลการวิ เคราะห์ปัจจัยจูงใจท่ีท าให้ เกิดความพึ งพอใจในการปฏิบัติ งานของบุคลากร  
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายโดยรวม เม่ือพิจารณาพบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีประกอบด้วย  
ด้ าน ค วาม รับ ผิ ด ช อบ  ด้ าน ก ารไ ด้ รับ ก ารยอม รับ นั บ ถื อ  ด้ าน ค วาม ส า เ ร็จ ใน งาน  
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งบุคลากรมีความเห็นด้วย 
และมีความสอดคล้องสูง และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านนโยบายและการบริหาร  
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเช่นกัน ซึ่งบุคลากรมีความเห็นด้วย
และสอดคล้องอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของปัจจัยบ ารุงรักษาท่ีประกอบด้วย ด้านบุคคล 
ด้านความสัมพัน ธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้ บังคับบัญชา  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนมีผลกระทบตอ่บคุลากรในการปฏิบตังิาน
ซึ่งบคุลากรมีความเห็นด้วยและสอดคล้องอยู่ในระดบัมากทัง้หมด ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่าปัจจยัจูงใจ
ก่อให้ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของบคุคลากรและปัจจยับ ารุงรักษามีผลกระทบตอ่บคุลากร
ในการปฏิบตังิานแม้ไมก่่อให้เกิดความพงึพอใจ 

วนิสรา รอดนุช (2559) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานตรวจสอบบัญ ชีในส านักงานสอบบัญ ชีขนาดใหญ่  4 แห่งในประเทศไทย 
จ าน วน  371  คน  มี สั ด ส่ วน ของ เพ ศห ญิ งม ากกว่ า เพ ศชายคิ ด เป็ น ร้อยล ะ  96 .43 
มีอายุระหว่าง 20 -25 ปี  มีระดับเงินเดือน 30,001 -40,000 บาท และมีระดับการศึกษา 
อยู่ในระดบัปริญญาตรี ผลการวิจยัพบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
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จะมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า และพนักงานท่ี มีระดับ เงินเดือนต ่ า  
จะมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนสูง ส่วนด้านอายุ  
ไม่ได้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  
ของพนักงานเชิงบวก คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านเงินเดือนและสิ่งท่ี เรียนรู้  
จากการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนในส่วนของโบนัส และปัจจัยด้านความสัมพันธ์  
กบัผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ส่วนปัจจยัด้านเสรีภาพในการปฏิบตัิงานและโอกาสก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงาน และปัจจัยด้านความเหมาะสมของปริมาณงานและความรับผิดชอบในงาน 
ส่งผลเชิงลบ กล่าวคือ ปัจจัยท่ีส่งผลในเชิงบวกจะเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ  
ในการท างาน สว่นปัจจยัท่ีสง่ผลเชิงลบคือปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไมพ่งึพอใจในการท างาน 

เสาวรส คูหาปัญญา (2552) ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี มีอิทธิพล 
ต่อความพึ งพอใจในการท างานและแนวโน้มพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน  
บริษัทต่างประเทศแห่งหนึ่ง จากผู้ ตอบแบบสอบถามจ านวน 357 คน ผู้ ตอบแบบสอบถาม  
ส่ วน ให ญ่ เป็ น ห ญิ ง  มี จ าน วน  22 2  ค น  มี อ ายุ ระ ห ว่ า ง  2 8 -34  ปี  ส ถ าน ภ าพ โส ด 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ มีอัตราเงินเดือน 
1 5 ,0 0 0 -3 0 ,0 0 0  บ า ท  อ า ยุ ง า น เฉ ล่ี ย น้ อ ย ก ว่ า ห รื อ เท่ า กั บ  5  ปี  ผ ล ก า รศึ ก ษ า  
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และอายุงาน  
ท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม  
อยู่ในระดบัดี ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการใช้หลกัประชาธิปไตยในการท างาน
ด้านการใช้ ชี วิ ต ในการท า งานและ ชีวิ ตส่ วนตัว  และ ด้ านการบู รณ าการท างสั งคม  
หรือการท างานร่วมกัน ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัพอใจ โดยข้อท่ีพนกังาน
รู้สึ ก มี ความสุ ข ท่ี ไ ด้ ท า งานกับ องค์ ก รนี มี้ ค่ า เฉ ล่ี ยม าก ท่ี สุ ด  และจากการวิ เค ราะ ห์ 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน สามารถสรุปผลได้ว่า ความพึงพอใจ 
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มพฤติกรรมการท างานในอนาคต หมายความว่า  
เม่ือพนักงานมีระดับความพึงพอใจกับการท างานสูง จะท าให้พนักงานมีแนวโน้มพฤติกรรม  
การท างานในอนาคตเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

รัชพล บุญอเนกวฒันา (2551) ศึกษาเร่ืองคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์
กับความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่และแนวโน้มพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน  
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 253 คน โดยผู้ ตอบค าถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิง  
มีอายุระหว่าง 25 – 29 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ส่วนใหญ่มีอายุงาน 
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4  ปี ขึ น้ ไป  มี ต าแหน่ งงาน ใน ปั จจุบัน เป็ นพนัก งาน ระดับป ฏิ บัติ ก าร  และส่ วน ให ญ่  
มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ด้านเพศ ด้านระดับการศึกษา ด้านอายุงาน ด้านอายุ ด้านต าแหน่งงาน และด้านรายได้  
ท่ีแตกต่างกันมีความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ โดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง  
โดยคณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดี ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีมีความปลอดภัย และด้านความสมดุลระหว่างงาน  
กับ ชี วิ ตส่ วนตั ว  ค วามพ อใจ ใน ชี วิ ตค วาม เป็ น อยู่ โดย รวมอยู่ ใน ระดับพ อ ใจ  ได้ แก่  
ด้านความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ในสถานท่ีท างาน ด้านท่ีท างานมีบรรยากาศผ่อนคลาย  
ในการท างาน และด้านแรงกระตุ้นในการท างาน แนวโน้มพฤติกรรมการท างานของพนักงาน  
ท่ีจะท างานกับบริษัทนีต้่อไปอยู่ในระดับแนวโน้มท าต่อไปแน่นอน และแนวโน้มพฤติกรรม  
การท างานของพนกังานท่ีจะแนะน าเพ่ือนของพนกังานให้ท างานกับบริษัทนีอ้ยู่ในระดบัแนวโน้ม
แนะน าอยา่งแนน่อน 

งานวิจัยในต่างประเทศ 
Raziq Abdul and Maulabakhsh Raheela (2015) จากการศึกษาเร่ืองผลกระทบ

ข อ ง ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ใน ก า รท า ง า น กั บ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใน ง า น ใน เ มื อ ง  Quetta 
จากประชากรกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคาร ,พนักงานในอุตสาหกรรมโทรคมนาคม 
และบุคลากรมหาวิทยาลัย ในเมือง Quetta ประเทศปากีสถาน จ านวนกลุ่มละ 70 คน 
รวมทั ง้ห มด  210  คน โดย ให้ ผู้ ต อบแบบสอบถามจาก ปั จจัย ท่ี ต้ อ งการศึ กษ า ดั ง นี  ้
ด้านความต้องการ,ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในงาน,ด้านเวลาในการท างาน,ความเช่ือใจ,
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ หั ว ห น้ า ง า น แ ล ะ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น  แ ล ะ ธ ร ร ม ช า ติ ข อ ง ง า น 
เพ่ื อศึกษาถึ งผลกระทบของสภาพแวด ล้อมในงาน กับความพึ งพอใจในการท างาน 
ด้ ว ย วิ ธี ก า ร ใ ห้ ค ะ แ น น แ บ บ  Likert Scale 5  ร ะ ดั บ จ า ก ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า พ บ ว่ า 
สภาพแวด ล้อมในการท างาน มี ความสัมพัน ธ์ ในทางบวกกับความพึ งพ อใจในงาน  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมธนาคารบุคคลากรมหาวิทยาลัย
และพนกังานในอตุสาหกรรมโทรคมนาคม ซึง่ยอมรับว่าสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลกระทบ
ต่อความพึงพอใจในงานจากสภาพการแข่งขนัของธุรกิจในปัจจุบนัท่ีเพิ่มขึน้ ดงันัน้องค์กรจึงไม่
เพี ย งแต่ เพิ่ ม ป ระสิ ท ธิภ าพ ในการท า งานของพนัก งาน เท่ านั น้  แต่ ค วรจะค านึ งถึ ง  
บ รรย าก าศ ใน การท า งาน ท่ี ส่ ง เส ริม ให้ พ นั ก งาน มี ค วาม สั ม พั น ธ์ อั น ดี ระห ว่ า งกั น 
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แล ะส ภ าพ แ วด ล้ อม ก า รท า ง าน ท่ี ป ระก อบ ด้ วย  ชั่ ว โม ง ใน ก ารงาน  ค วาม มั่ น ค ง 
และปลอดภยัในงาน ความต้องการได้รับการยกย่อง ยอมรับ และการบริหารจดัการองค์กรท่ีดี 

Bakotić Danica (2016) การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
และประสิทธิภาพขององค์กร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาเป็นบริษัทขนาดกลางและขนาดใหญ่
ในโครเอเชีย มีพนกังานทัง้หมดเป็นจ านวน 5,806 คน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน
กับประสิทธิภาพขององค์กรมีความสัมพันธ์ระหว่างกันทัง้สองทิศทาง แต่ในรายละเอียดแล้ว 
ความพึ งพ อใจ ใน งานต่อป ระสิ ท ธิภ าพองค์กรมี ค่ าสู งกว่าป ระสิ ท ธิภ าพองค์กรต่ อ  
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะของงาน โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ  
โอกาสในการเรียนรู้หรือศกึษาเพิ่มเติมในอนาคต ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างาน
เงินเดือน ต าแหนง่งาน เง่ือนไขในการท างานและชัว่โมงในการท างาน 

Islam Dr Nazrul and Saha Gour (2001) ได้ร่วมกันท าการศึกษาเร่ืองคณุภาพชีวิต
การท า งานของพนัก งานธนาคารในบั งคลา เทศ (Job Satisfaction of Bank Officers in 
Bangladesh) จากพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 129 คน โดยใช้วิธีการวดัความพึงพอใจ
จากผลรวมของปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังานทัง้หมด 8 ด้าน คือ เงินเดือน,ประสิทธิภาพในการท างาน, 
สวัสดิการ,การควบคุมคุณภาพ ,ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ,ลักษณะความเป็นผู้ น า, 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร และความสามารถในการท างาน จากการวิเคราะ ห์ตัวแปรต้น 
จากปัจจัยด้านคณุภาพชีวิตทัง้ 8 ด้านและตวัแปรตามจากผลรวมด้านคุณภาพชีวิตการท างาน  
ด้วยวิธี Multiple Regression พบว่า ความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานธนาคารในบงัคลาเทศ 
มีระดับเป็นบวกโดยมีค่าเฉล่ียของความพึงพอใจรวมอยู่ท่ี 4.83 ความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารในบงัคลาเทศท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ เงินเดือน,ประสิทธิภาพในการท างาน,สวสัดิการ,
การควบคุมคุณภาพและความสัมพัน ธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ส่วนปัจจัย ท่ี เหลืออย่าง  
ลักษณะความเป็นผู้น า,ความจงรักภักดีต่อองค์กรและความสามารถในการท างานเหล่านีไ้ม่มี
นยัส าคญัทางสถิติในการปรับปรุงคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานธนาคาร สรุปคือ ปัจจยั
ท า ง ด้ าน เงิน เดื อน ,ป ระสิ ท ธิ ภ าพ ใน ก ารท า งาน ,ส วัส ดิ ก า ร ,กา รค วบ คุ ม คุณ ภ าพ 
แล ะค วาม สั ม พั น ธ์ ระห ว่ า ง เพ่ื อ น ร่วม งาน ส่ งผ ลต่ อ ค วามพึ งพ อ ใจ ใน กา รท า งาน  
ของพนกังานธนาคารในบงัคลาเทศ 
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ผู้วิจยัได้ยกตวัอย่างงานวิจยัในต่างประเทศท่ีท าการศึกษาถึงการวดัความพึงพอใจ 
ในการท างานอยา่งรวม ดงันี ้

Lepold Angelika, Tanzer Norbert, Bregenzer Anita, and Jimenez Paul 
(2018) ท าการศึกษาถึงประสิท ธิภาพในการวัดความพึงพอใจด้วยวิ ธี  Facet-Items และ 
Facet Scales กล่ าว คือ  Facet-Items เป็น วิ ธี การวัดผลจากการก าหนดหนึ่ ง ข้ อค าถาม 
ต่ อ ห นึ่ ง ด้ า น ปั จ จั ย  เช่ น  ฉั น ... .กั บ เ ง่ื อ น ไข แ ล ะ ข้ อ ก า ห น ด ต่ า ง ๆ ใน ก า รท า ง า น 
(สภาพแวดล้อมในการท างาน ,ความอิสระในการท างาน ,อุปกรณ์  เค ร่ืองใช้ส านักงาน 
และโปรแกรมต่างๆ) เป็นการตัง้ค าถามถึงความพึงพอใจรวมในแต่ละปัจจัยท่ีต้องการศึกษา  
เพียงหนึ่งข้อ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้คะแนนความพึงพอใจท่ีมีระดับคะแนนตามท่ีก าหนด 
ใน แต่ ล ะ ข้อ  ส่ วน  Facet Scales เป็ น วิ ธี ก ารวัด ผ ลจากการก าหนดหลาย ข้อค าถ าม 
ต่ อ หนึ่ ง ด้ าน ปั จจั ย ท่ี เ ก่ี ย ว ข้ อ งกั บ งาน  เช่ น  ด้ าน ค วาม สัม พั น ธ์ กั บ เพ่ื อน ร่วม งาน  
อาจมีการก าหนดข้อค าถามท่ีมากกว่าหนึ่ งข้อ เพ่ือให้ได้ ข้อมูล ท่ี มีรายละเอียดมากขึน้ 
ซึ่ งทั ง้ ส อ งวิ ธี จ ะ มี ก ารให้ ค ะแนน ใน รูป แบบ เดี ย วกัน คื อ  ระดับ ค วามพึ งพ อ ใจ  1 -5 
(พอใจมากท่ีสุด-ไม่พอใจมากท่ีสุด) ในการศึกษานีผู้้ ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานธนาคาร 
ในป ระ เทศออส เต รีย  จ าน วน  788  คน  ท าการส ารวจความพึ งพ อใจในการท างาน 
จ า ก ก า ร ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม  2  ชุ ด ท่ี มี ตั ว แ ป ร เห มื อ น กั น แ ต่ วิ ธี ใ น ก า ร วั ด ผ ล 
จากการสร้างแบบสอบถามต่างกันเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการวัดความพึงพอใจ  
ด้วยวิธี Facet-Items และ Facet Scales โดยก าหนดปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างาน ดงันี ้
1.การส่ือสาร 2.ความต้องการ 3.เพ่ือนร่วมงาน  4.หัวหน้างาน 5.องค์กร 6.ลักษณะงาน 
7. เ ง่ือน ไขในการท างาน  8 .การตัดสิน ใจ  9 .เวลา  10 .ค่ าตอบแทน  11 .ขอบ เขตงาน 
จากการทดสอบด้วยวิ ธี  Pearson Correlation พบว่า วิ ธี  Facet-Items มีความสัมพัน ธ์กับ  
Facet Scales สามารถเรียงล าดับจากความสัมพันธ์สูงสุดไปหาความสัมพันธ์ต ่าท่ีสุดได้ ดังนี  ้
1.หัวหน้างาน(0.82) 2.เพ่ือนร่วมงาน(0.80) 3.ความต้องการและ4.ลักษณะงานมีค่าเท่ากันท่ี
(0.76) 5.ค่าตอบแทน(0.74) 6.การส่ือสาร(0.73)7.เง่ือนไขในการท างาน(0.68) 8.เวลา(0.66)  
9.การตัดสินใจ(0.64) 10.องค์กร(0.54) 11.ขอบเขตงาน(0.50) ซึ่ งสามารถสรุปได้ว่า 
วิธี Facet-Items สามารถใช้วดัระดบัความพึงพอใจได้มีประสิทธิภาพดีพอๆกับวิธี Facet Scales 
ประหยัด เวลาและค่าใช้จ่าย  แต่วิ ธี  Facet Scalesนั น้สามารถวัดระดับความพึ งพอใจ 
ใน แ ต่ ล ะ ด้ า น ปั จ จั ย ไ ด้ อ ย่ า ง แ ม่ น ย า  เ ข้ า ใจ ถึ ง ส า เห ตุ ข อ ง ปั ญ ห า ไ ด้ ลึ ก ซึ ้ง ก ว่ า  
และยังสามารถวัดระดับความพึงพอใจอย่างรวมได้เช่นกัน การจะเลือกใช้วิธีใดในการวัดนัน้  
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ขึ น้ อ ยู่ กั บ วัต ถุ ป ระส ง ค์ ใน ก ารศึ กษ า  ห าก ต้ อ งก ารศึ กษ าถึ งบ ทบ าทห น้ า ท่ี ห ลั ก ๆ  
ท่ีไมมี่รายละเอียดมากนกั วิธี Facet-Itemsก็เป็นวิธีท่ีเหมาะสมท่ีใช้ในการวดัความพงึพอใจเชน่กนั 

Shrestha Santosh, Kumar Bhatta Anil, and Mishra Anjay (2018) 
ศึกษาถึ งความพึ งพอใจในการท างานของวิศวกรก่อส ร้างในบ ริษั ท  รับ เหมาก่อส ร้าง  
ประเทศเนปาล จากผู้ ตอบแบบสอบถามจ านวน 44 คน การวิ เคราะห์ความพึ งพอใจ 
ด้วยวิธีการวัดความพึงพอใจอย่างรวม(Summation Job Factors Method) ท่ีประกอบไปด้วย
ปั จ จั ย ท่ี เ ก่ี ย ว ข้ อ งกั บ ง า น  ดั ง นี ้ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง าน ,ก า รค วบ คุ ม ดู แ ล ,เ งิ น เดื อ น , 
การเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง ,ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และเง่ือนไขในการท างาน 
โดยให้ผู้ ตอบให้คะแนนความพึงพอใจในแต่ละข้อค าถามท่ีมีระดับความพึงพอใจ 1 -5 
จากผลการวิเคราะห์พบว่า ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมมีผลเป็นบวกอยู่ในระดับดี  
แต่หากพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่าพนักงานมีระดับความพึงพอใจทางด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานสูงท่ีสุด รองลงมาจะเป็นการควบคุมดูแลและเง่ือนไขในการท างาน 
โดยทัง้หมดมีผลเป็นบวก ยกเว้นด้านเงินเดือนและการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่งท่ีมีผลเป็นลบ
หมายความว่า ระดบัความพึงพอใจในการท างานของวิศวกรก่อสร้างในบริษัท รับเหมาก่อสร้าง
ประเทศเนปาลนัน้ สว่นใหญ่ขึน้อยูก่บัรายได้ตอ่ปีและประสบการณ์ในการท างาน แตอ่ย่างไรก็ตาม
ความพึงพอใจในภาพรวมนัน้มีผลรวมเป็นบวกและอยู่ในระดับดี ดังนัน้จึงสามารถสรุปได้ว่า  
ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ และปัจจยัในการท างานลกัษณะของงาน ,การควบคมุดแูล,
เงินเดือน,การเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง,ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงานและเง่ือนไขในการท างาน
สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของวิศวกรก่อสร้างในบริษัท รับเหมาก่อสร้าง ประเทศเนปาล 

B Sharma Deepak, M Shah Utkarsh, Patel Rakesh, Gupta Vidushi, and 
Shankar Singh Uday (2018) ศกึษาเร่ืองปัจจยัด้านความพึงพอใจของเจ้าหน้าท่ีทางการแพศย์ใน
ศูนย์สุขภาพเบือ้งต้น เมืองคุชราชประเทศอินเดีย จากผู้ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 50 คน โดย
ก าหนดปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง ดงันี ้ปริมาณงาน,ความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน,บุคลิกภาพและ 
ความพร้อมทางโครงสร้างพืน้ฐานการวดัระดบัความพึงพอใจโดยรวม(Overall Job Satisfaction) 
ด้วยวิธีการให้คะแนนแบบ Likert Scale ระดับคะแนน 1-5 จากผลรวมของความพึงพอใจ 
ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพศย์ในศูนย์สุขภาพเบือ้งต้น เมืองคุชราช ประเทศอินเดียมีคะแนนรวม 
ท่ีค่อนข้างต ่าโดยส่วนใหญ่แพศย์มีความไม่พึงพอใจทางด้านความพร้อมทางโครงสร้างพืน้ฐาน ,
การสนับสนุน,ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและความขัดแย้งทางด้านบุคลิกภาพ เน่ืองด้วย
ปริมาณท่ีมีจ านวนมาก ขาดการสนับสนุนด้านปัจจัยในการอ านวยความสะดวกในการท างาน 
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รวมไปถึงความขดัแย้งระหว่างผู้ ช่วยและพนกังาน การส่ือสารต่างๆ ท าให้ผลของความพึงพอใจ
โดยรวมต ่า หากต้องการพฒันาศนูย์การแพศย์เบือ้งต้นดงักล่าวอย่างยัง่ยืนจึงควรให้ความส าคญั
ในการเพิ่มระดับความพึงพอใจของแพศย์ เน่ืองจากการบริการท่ีดีจะมาจากความพึงพอใจ 
ใ น ก า ร ท า ง า น ท่ี ดี  ส า ม า ร ถ ส รุ ป ไ ด้ ว่ า ปั จ จั ย ท า ง ด้ า น ป ริ ม า ณ ง า น , 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ,บุคลิกภาพ และความพร้อมทางโครงสร้างพื น้ฐาน 
ส่งผลตอ่ความพึงพอใจโดยรวมของเจ้าหน้าท่ีทางการแพศย์ในศนูย์สุขภาพเบือ้งต้น เมืองคชุราช
ประเทศอินเดีย 

 
สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการศึกษาวิจัย 

ในการศึกษ าวิจัย เร่ือ ง ปั จจัยจู งใจ ท่ี ส่ งผลต่อความพึ งพ อใจ ในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องข้างต้น 
ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ ผู้วิจยัจงึขอสรุปแนวคดิและทฤษฎีท่ีใช้ในการศกึษาดงันี ้

1 . ก า รศึ กษ าวิ จั ย ด้ าน ป ระช าก รศ าสต ร์  ผู้ วิ จั ย ไ ด้ ใ ช้ แ น วคิ ด ลั กษณ ะ  
ด้านประชากรศาสตร์ของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) ท่ีกล่าวไว้ว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์
เป็นความหลากหลาย ด้านภูมิหลังของบุคคลในหน่วยงาน  องค์กรต่างๆจะประกอบไปด้วย
บุคลากรในระดบัต่างๆเป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีลักษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันไป 
ซึ่งมีสาเหตมุาจากปัจจยัต่างๆ ได้แก่ อายุ เพศสถานภาพ ระยะเวลา ในการปฏิบตัิงานในองค์กร 
และลักษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคล สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2553) ได้สรุปว่า 
หากบุคคลมีตัวก าหนดความพึงพอใจท่ีดี คือ อายุการท างาน ระดับอาชีพ ระดับการศึกษาสู ง 
ประกอบกบัมีเหตขุองความพงึพอใจทัง้ผลตอบแทนท่ีจบัต้องไมไ่ด้และได้รับขณะปฏิบตังิาน 

จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้ วิจัยจึงได้ท าการสรุปตัวแปรท่ีจะใช้ศึกษาข้อมูล  
ด้านประชากรศาสตร์มีตัวแปรดังต่อไปนี ้คือ เพศ ,อายุ,สถานภาพสมรส ,ระดับการศึกษา , 
ต าแหนง่งาน,อายงุาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

2. การศึกษาวิจัยด้านปัจจัยจูงใจ ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบแนวคิด
ท ฤษ ฎี ท่ี เ ก่ี ย ว ข้ อ งกั บ ค ว าม พึ งพ อ ใจ ใน ก า รท า ง าน แล ะแ รงจู ง ใจ ใน ก า รท า งาน  
และได้ท าการส รุปตัวแปรท่ีจะใช้ ในการก าหนดตัวชี ว้ัด ความพึ งพอใจในการท างาน 
โดยมีการแบง่กลุม่ของความต้องการท่ีจะใช้ในการศกึษาครัง้นีอ้อกเป็น 3 ด้าน คือ 
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2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) 
2.2 ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence) 

จากทฤษฎีอี อาร์ จี (ERG, Clayton Alderfer,1979) ซึ่งเป็นทฤษฎีทางด้านแรงจูงใจ
ท่ี ไ ด้ ท า ก า รศึ ก ษ าแ ล ะ พั ฒ น า จ าก ท ฤ ษ ฎี ล า ดั บ ขั ้น ค ว า ม ต้ อ งก า รข อ ง  Maslow 
(Maslow’s Theory Motivation,1970) และได้ท าการแบ่ งความ ต้องการของมนุษ ย์ ใหม่ 
ออกเป็น 3 ด้านข้างต้น โดย Alderfer ได้กล่าวว่า บุคคลมีความต้องการมากกว่าหนึ่งอย่าง 
ใน เวลาเดียวกันซึ่ งความ ต้องการของมนุษ ย์นั น้ ไม่ มี ล าดับขั น้ ในการเกิดขึ น้ ตายตัว  
อ ย่ า ง ท่ี  Maslow ไ ด้ ก ล่ า ว ไ ว้  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ใน ล า ดั บ ท่ี สู ง ก ว่ า อ า จ เกิ ด ขึ ้น ก่ อ น 
หรือความต้องการทั ง้หมดเกิดขึ น้ ใน เวลาเดียวกัน  ผู้ วิจัยจึงได้น าแนวคิดของ Alderfer 
มาเป็นเกณฑ์ในการก าหนดด้านความต้องการในการศกึษาครัง้นี ้

2.1 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) 
- ท ฤ ษ ฎี อี  อ า ร์  จี  (ERG, Clayton Alderfer,1 9 7 9 )  ค ว า ม ต้ อ งก า ร 

ความเจริญก้าวหน้าเป็นความต้องการของบุคคลท่ีจะมีก้าวหน้าในชีวิตและความต้องการ  
ท่ีจะพฒันาตนเอง หากเปรียบเทียบกบัทฤษฎีตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องสามารถเปรียบเทียบได้ ดงัตอ่ไปนี ้

- ทฤษ ฎี แรงจู งใจของมาส โล ว์  (Maslow’s Theory Motivation,1970) 
กล่าวถึงล าดบัขัน้ความต้องการของมนุษย์ด้านเกียรติยศ (Esteem Needs) เป็นความต้องการ 
ในล าดับ ท่ี  4  และความ ต้องการท่ี จะประสบความส า เร็จ ใน ชีวิต  (Self-Actualization) 
ความต้องการในล าดับท่ี 5 ซึ่งเป็นล าดับขัน้ความต้องการท่ีอยู่ในล าดับขัน้สูงสุดของมนุษย์  
ท่ีต้องการจะเตมิเตม็ศกัยภาพของตนโดยมีความส าเร็จในชีวิตเป็นเปา้หมายสงูสดุ 

- ท ฤ ษ ฎี ค ว าม ต้ อ งก า ร  (McClelland’s AAP Needs Theory ,1962 ) 
McClelland ก ล่ า ว ว่ า  ม นุ ษ ย์ มี ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ท่ี ส า คั ญ  3  ป ร ะ ก า ร  ห นึ่ ง  คื อ 
ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement)เป็นความต้องการท่ีจะท าสิ่งต่าง ๆให้ดีท่ีสุด
เพ่ือความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและได้มาตรฐาน และสอง คือ ความต้องการท่ีจะมีอ านาจ
(Need for Power) เป็นความ ต้องการท่ี จะ มีอ านาจ เห นือผู้ อ่ื น  โดยจะแสวงหาวิ ถีทาง 
เพ่ือท าให้ตนเป็นท่ียอมรับ ความต้องการเป็นผู้น าและความต้องการท างานให้เหนือกวา่บคุคลอ่ืน 

- ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory, Frederick Herzberg ,1959) 
Herzberg กล่าวว่า ปัจจัยท่ีเป็นมูลเหตุให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของบุคคล คือ 
ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) ท่ีประกอบด้วย  
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1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับในความสามารถยกยอ่งนบัถือ  
3. ลกัษณะของงานเป็นท่ีนา่พอใจ  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความก้าวหน้า  
6. โอกาสในการเจริญเตบิโต  

- ปั จ จัย ชี ว้ัด คุณ ภ าพ ชี วิ ต ก ารท า งาน  (Richard E. Walton ,1975 ) 
Walton ได้ก าหนดเกณฑ์ท่ีเป็นตวัชีว้ดัคณุภาพชีวิตการท างานทัง้หมด 8 ข้อ และปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง
กับ ด้ านความ เจ ริญ ก้าวห น้ า  มี ดั ง นี คื้ อ  หนึ่ งบุ คคลควรได้ รับ โอกาส ในก ารพัฒ นา 
สม รรถภ าพ ขอ งต น เอ ง  ท า ใ ห้ บุ ค ค ล ส าม า รถ ใ ช้ ศั ก ยภ าพ ขอ งตน ได้ อย่ า ง เต็ ม ท่ี  
ขยายขีดความสามารถและเพิ่มพูนทักษะความรู้อยู่เสมอ สองคือความเป็นประโยชน์ต่อสังคม
กล่าวคือ การท่ีบุคคลได้ตระหนักถึงคุณค่าและความส าคญัของงาน รวมถึงองค์กรท่ีมีส่วนช่วย  
ในการรับผิดชอบตอ่ชมุชนและสงัคม 

2.2 ความต้องการความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs) 
- ทฤษฎี อี  อาร์ จี  (ERG, Clayton Alderfer,1979) Alderfer ได้กล่าวว่า 

ความ ต้ อ งก ารค วาม สั ม พั น ธ์ เป็ น ค วาม ต้ อ งก ารขอ งม นุ ษ ย์ ท่ี อ ย าก มี ป ฏิ สัม พั น ธ์  
กับบุคคลอ่ืนในสังคม การได้รับการยอมรับของกลุ่มคนในสังคมนัน้ๆ ซึ่ งสามารถเปรียบเทียบ 
กบัทฤษฎีตา่ง ๆท่ีเก่ียวข้องได้ ดงัตอ่ไปนี ้

- ทฤษ ฎี แรงจู งใจของมาส โล ว์  (Maslow’s Theory Motivation,1970) 
กล่าวถึง ล าดับขัน้ความต้องการทางด้านสังคมซึ่งเป็นล าดับขัน้ ท่ี  3 เป็นความต้องการ  
ทางด้านจิตใจ หลงัจากความต้องการทางด้านร่างกายทัง้ในสองล าดบัขัน้แรกได้รับการเติมเต็ม
มนุษย์จะเกิดความต้องการท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์ต่อสังคม ต้องการเป็น ท่ียอมรับของกลุ่ม  
หรือคนในสงัคมนัน้ๆ 

- ท ฤ ษ ฎี ค ว า ม ต้ อ งก า ร  (McClelland’s AAP Needs Theory,1 9 6 2 ) 
เป็นความต้องการท่ีจะมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน โดยบุคคลท่ีต้องการมีความผูกพันสูง 
จะชอบสถานการณ์ท่ีได้รับการร่วมมือมากกวา่สถานการณ์ท่ีต้องแขง่ขนั 

- ทฤษฎีสองปัจจัย  (Two-Factors Theory, Frederick Herzberg,1959) 
จากการศึกษาปัจจัย ท่ี เก่ียวข้องทางด้านความสัมพัน ธ์ระหว่างบุคคลของ Herzberg 
ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจัยด้านปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) ท่ีจะช่วยลดความไม่พึงพอใจ 
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ของพนักงานอันเน่ืองมาจากสภาวะแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีใช้ในการบ ารุงรักษา  
ไมใ่ชปั่จจยัท่ีจะเป็นตวักระตุ้นให้บคุคลเกิดความกระตือรือร้นหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

- ปั จ จั ย ชี ้วัด คุณ ภ าพ ชี วิ ต ก า รท า ง าน  (Richard E. Walton,1975 ) 
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันเป็นหนึ่งในปัจจัยชีว้ัดคุณภาพชีวิตการท างาน  
จากการท่ีผู้ ปฏิบัติงานเห็นว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กรจะท าให้ผู้ ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน  
ให้ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับนบัถือและร่วมมือระหวา่งกนั 

2.3 ความต้องการการด ารงอยู ่(Existence Needs)  
- ทฤษฎีอี อาร์ จี (ERG, Clayton Alderfer) ด้านความต้องการการด ารงอยู่

เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ในการท่ีจะด ารงชีพ เช่น น า้ อากาศ และท่ีอยู่อาศัย  
เป็นปัจจัยพื น้ฐานท่ีมนุษย์พึงต้องการ ซึ่งหากเปรียบเทียบกับทฤษฎีต่าง ๆ ท่ี เก่ียวข้อง 
สามารถเปรียบเทียบได้ ดงัตอ่ไปนี ้ 

- ทฤษ ฎี แรงจู งใจของมาส โล ว์  (Maslow’s Theory Motivation,1970) 
เป็นความต้องการในล าดบัขัน้ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)ล าดบัขัน้ท่ี1
และความ ต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) ล าดับขัน้ ท่ี  2  ท่ี เป็นสิ่ งจ าเป็น 
ในการด ารงชีพขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ Maslow กล่าวว่า เม่ือความต้องการในล าดับขัน้ ท่ี  1 
ได้ รับ การ เติ ม เต็ ม แ ล้ ว  มนุษ ย์ จึ ง เกิ ด ขึ น้ เป็ น ค วาม ต้ องการในล าดับ ขั น้ ท่ี  2  ต่ อ ไป  
ทัง้สองล าดบัขัน้นัน้เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานท่ีจ าเป็นของมนษุย์ 

- ทฤษฎีสองปัจจัย  (Two-Factors Theory, Frederick Herzberg,1959) 
จากการศกึษาข้อมลูปัจจยับ ารุงรักษา (Maintenance Factors) ของ Herzberg ท่ีประกอบด้วย 

1. สภาพแวดล้อมการท างาน รวมไปถึงความเหมาะสมของปริมาณงาน
ความเหมาะสมเพียงพอของเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการท างาน  

2. เงินเดือน คา่ตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับมีความเหมาะสม  
3. ชีวิตส่วนตวั สภาพความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัว รวมไปถึง

ความสะดวกในการเดนิทางมาท างาน 
- ปั จ จั ย ชี ้วัด คุณ ภ าพ ชี วิ ต ก า รท า ง าน  (Richard E. Walton,1975 ) 

ปัจจยัชีว้ดัท่ีเก่ียวข้องกบัด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด ท่ีประกอบด้วย 
1. การได้รับคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม 
2. สิทธิของพนกังาน  
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3. ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตด้านอ่ืน  
4. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและสง่เสริมสขุภาพ 

จากการศึกษาเปรียบเทียบทฤษฎีดงักล่าวข้างต้นจะเห็นว่าปัจจัยต่างๆล้วนแล้วแต ่
มีความสัมพันธ์กับความต้องการของมนุษย์ตัง้แต่ขัน้พืน้ฐานในการด ารงชีพของมนุษย์ไปจนถึง
ความส าเร็จในชีวิตขัน้สูงสุด เป็นปัจจัยท่ีแม้อาจจะไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานใดๆ 
แต่อาจน ามาซึ่งความไม่พึงพอใจในการท างานของพนักงานหากขาดปัจจัยเกือ้หนุนเหล่านี  ้ 
ผู้วิจยัจงึได้ท าการสรุปตวัแปรท่ีจะใช้ในการศกึษา ดงันี ้

2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs)  
2.1.1 ความส าเร็จของงาน  
2.1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ   
2.1.3. โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต   
2.1.4 ความรับผิดชอบในงาน  
2.1.5 ลกัษณะของงาน 

2.2 ด้านความต้องการความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs) 
2.2.1 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
2.2.2 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

2.3. ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence) 
2.3.1 ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.3.2 สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
2.3.3 ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

3. การศกึษาวิจยัด้านความพงึพอใจในการท างาน  
วิ ธี ใ น ก า ร วั ด ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น  (Measuring Job Satisfaction) 

การวดัระดบัความพึงพอใจด้านความพึงพอใจในการท างานผู้ วิจยัจะใช้วิธีการวดัผลคะแนนรวม
แบบ Summation Score ของ Robbins Stephen P. (2013) เป็นวิธีหนึ่งในการวดัความพึงพอใจ 
ในการท างานจากตวัแปรด้านปัจจัยจูงใจ ผู้ วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรม
เร่ืองแรงจูงใจในการท างาน,คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน 
พบว่ามีตัวแปรท่ีมีความเหมือนและทับซ้อนกันอยู่  เพ่ือเป็นการลดความซ า้ซ้อนของตัวแปร 
แ ล ะ ข้ อ ค า ถ าม อั น อ า จ เป็ น ส า เห ตุ ใ ห้ ผ ล ก า รท ด ส อบ ท่ี ไ ด้ มี ค ว าม ค ล าด เค ล่ื อ น 
หรือไม่เป็นไปตามเป้าประสงค์นัน้ ผู้ วิจยัจึงใช้ผลรวมของตวัแปรด้านปัจจยัจูงใจเพ่ือน ามาวดัผล
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ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ด้วยการน าผลรวมของค่าเฉล่ียจากตวัแปรด้านปัจจยัจูงใจ
ทั ้งห ม ดน าม าแป รผ ลจาก เกณ ฑ์ ระดับ ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน การท า ง าน ท่ี ก าห นด ไ ว้ 
ซึ่งเป็นวิธีวัดความพึงพอใจท่ีได้ รับความนิยมอย่างกว้างขวาง สามารถระบุได้ถึงปัญหา  
ในแต่ละด้านของปัจจัยท่ีเก่ียวข้องในการท างานและการวดัผลรวมของความพึงพอใจในงานทัง้
จากการศึกษาถึงงานวิจัยในประเทศไทยท่ีนิยมก าหนดตัวแปรทัง้ทางด้าน ปัจจัยจูงใจ 
และด้านความพึงพอใจ แต่เน่ืองจากทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเก่ียวข้องนัน้มีความเหมือน 
และทับซ้อนกันในบางตัวแปรดังท่ีกล่าวในข้างต้น เช่น ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
และหัวหน้างาน ความก้าวหน้าในงาน  เป็น ต้น และวิ ธีการวัดผลความพึงใจด้วยวิ ธี นี ้
เป็น ท่ีนิยมในต่างประเทศ ด้วยเหตุนี ผู้้ วิจัยจึงเลือกใช้วิ ธีการวัดความพึ งพอใจในงาน 
แบบผลคะแนนรวม (Summation Score) จากตวัแปรด้านปัจจยัจงูใจในการศกึษาครัง้นี ้
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง เร่ือง ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

ของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร ผู้ วิ จัย ได้ ด า เนิ น การศึ กษ า  
ตามขัน้ตอนตา่ง ๆ ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการสุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวมรวมข้อมลู 
4. การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

การก าหนดประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี เ้ป็นพนักงานของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเลือกจากธนาคารพาณิชย์ไทยท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุด 5 อันดับแรก  
ในไตรมาส 2 ปี 2561 ซึ่งแต่ละแห่งมีส่วนแบ่งทางการตลาดท่ี 10% - 16% ในด้านสินทรัพย์รวม
ได้ รับ ก ารระบุ ใ ห้ เป็ น ธน าค ารพ าณิ ช ย์ ท่ี มี นั ย ต่ อ ค วาม เส่ี ย ง เชิ ง ระบ บ ในป ระ เท ศ  
( D-SIBs : Domestic Systemically Important Banks) ไ ด้ แ ก่  ธ น า ค า ร ก รุ ง เ ท พ , 
ธนาคารไทยพาณิชย์ , ธนาคารกสิกรไทย , ธนาคารกรุงศรีอยุธยา และธนาคารกรุงไทย 
จากการจัด อัน ดับ ข อง  ธน าค ารแห่ งป ระ เท ศ ไท ย  โด ย วัด จ ากผ ลการด า เนิ น งาน  
ของธนาคารพาณิชย์ไทยเฉล่ีย (Peer Group) ไตรมาส 2 ปี  2561 มีจ านวนพนักงานรวม 
ทัง้หมด127,232 คน และมีจ านวนพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครรวมทัง้สิน้ 11,256 คน  
ธนาคารแหง่ประเทศไทย (2561) แบง่ออกเป็น 

1. ธนาคารกรุงเทพจ านวนพนกังานทัง้หมด 26,012 คน  
- จ านวนพนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร 2,536 คน  

2. ธนาคารไทยพาณิชย์จ านวนพนกังานทัง้หมด 27,500 คน 
- จ านวนพนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร 2,720 คน 

3. ธนาคารกสิกรไทยจ านวนพนกังานทัง้หมด 20,971 คน 
- จ านวนพนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร 2,328 คน 
 

 



  57 

4. ธนาคารกรุงไทยจ านวนพนกังานทัง้หมด 23,778 คน 
- จ านวนพนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร 2,072 คน 

5. ธนาคารกรุงศรีจ านวนพนกังานทัง้หมด 28,971 คน 
- จ านวนพนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร 1,600 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้กลุ่มตัวอย่างจ ากพนักงาน

ธนาคารพาณิชย์ไทยขนาดใหญ่ทัง้ 5 แห่งดังกล่าวข้างต้น  เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร 
เป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างาน ซึ่งทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน  
ดั งนั ้น  ผู้ วิ จั ย จึ ง ไ ด้ ท าก า รค าน วณ หาขน าดกลุ่ ม ตั วอ ย่ า ง โด ย ใช้ สู ต รก ารค าน วณ  
กรณีทราบจ านวนประชากรและก าหนดค่าความเช่ือมั่นท่ี 95% และให้ค่าความคลาดเคล่ือน 
ของกลุม่ตวัอยา่งร้อยละ 5 (0.05) จากสตูร ของ ทาโร่ ยามาเน ่(Yamane Taro, 1970) 

ก าหนดให้ 
n คือ ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
N คือ ขนาดประชากร 
e คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุม่ตวัอย่าง 

เม่ือ 
N = 11,256 
E = 0.05 

แทนคา่สตูร 

n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2 

n = 
11,256

1+11,256(0.05)2 

n = 386.27 
จากการค านวณ พบว่า  ขนาดของกลุ่ ม ตัวอย่ าง  (n) เท่ ากับ  386.27 คน 

ผู้ วิ จั ย จึ ง ไ ด้ ท าก า รส า รอ งแบบสอบ ถาม  เพ่ื อป้ อ งกั น ค วาม ผิ ด พ ล าด ท่ี จ ะ เกิ ด ขึ น้  
จากค วาม ไม่ ค รบ ถ้ วน สมบู ร ณ์ ขอ งแบบสอบถาม เพิ่ ม เติ ม จ าน วน  14  คน  ดั งนั ้น  
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีจ้งึเทา่กบั 400 คน 
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การสุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ขั น้ ท่ี  1  ก า รสุ่ ม ตั วอย่ า ง โดย ใช้ ค วามน่ าจ ะ เป็ น  ( Probability sampling ) 

โดยใช้การสุ่ มตัวอย่ างแบบชัน้ภูมิ  (Stratified Random sampling) เป็นการสุ่ มตัวอย่าง 
โดยแยกประชากรออกเป็นกลุ่มประชากรย่อยๆ หรือแบ่งเป็นชัน้ภูมิก่อน โดยหน่วยประชากร  
ในแต่ละชัน้ภูมิจะมีลักษณะเหมือนกัน (homogenous) แต่หน่วยประชากรท่ีต่างชัน้ภูมิกัน 
จะมีความแตกต่างกันมากท่ีสุด แล้วท าการสุ่มตวัอย่างเพ่ือเป็นตวัแทนของแต่ละกลุ่มตวัอย่าง  
ตามสัดส่วน แล้วท าการสุ่มตัวอย่างเพ่ือเป็นตัวแทนของแต่ละกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน  
คือ ชัน้ใดมีประชากรมากควรได้รับการสุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนมากกว่า  จากจ านวนพนักงาน 
ในเขตกรุงเทพมหานครรวมทัง้สิน้ 11,256 คนทัง้ 5 ธนาคารท่ีประกอบด้วยธนาคารกรุงเทพ , 
ธนาคารไทยพาณิ ชย์ ,ธนาคารกสิกรไทย , ธนาคารกรุงศ รีอยุธยาและธนาคารกรุงไทย 
สามารถแบง่ชัน้ภมูิให้ได้สดัสว่นท่ีเหมาะสม ดงันี ้

ตวัอยา่งในแตล่ะชัน้ภมูิ = จ านวนประชากรในแตล่ะชัน้ภมูิ x ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
      จ านวนประชากรทัง้หมด 

1. ธนาคารกรุงเทพ 
= 2,536 x 400  = 90 คน 

       11,256 
2. ธนาคารไทยพาณิชย์ 

= 2,720 x 400  = 97 คน 
       11,256 
3. ธนาคารกสิกรไทย 

= 2,328 x 400  = 83 คน 
       11,256 
4. ธนาคารกรุงไทย 

= 2,072 x 400  = 73 คน 
       11,256 
5. ธนาคารกรุงศรีอยธุยา 

= 1,600 x 400  = 57 คน 
       11,256 
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ขัน้ท่ี 2 ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามตามสัดส่วน ท่ีแบ่งชัน้ภูมิ เอาไว้ดังท่ีก าหนดในชัน้ ท่ี  1  
จนครบจ านวน 400 คน 

 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
1. ศึกษารวบรวมข้อมูล ท่ี เก่ียวข้องจากเอกสารทางวิชาการ หนังสือ ต ารา  

และงานวิจัย ท่ี เก่ียวข้องกับ  แรงจูงใจในการท างานและความพึ งพอใจในการท างาน 
เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

2. น าข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมข้อมูลนัน้มาสร้างแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับ  
ปั จจัยจู งใจ ท่ี ส่ งผลต่อความพึ งพ อใจในการท างานของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่แบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่
เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close – Ended Response Questions) จ านวน 7 ข้อ 

ข้อท่ี 1 เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
ข้อท่ี 2 อาย ุเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 

เร่ิมต้นท่ีอาย ุ22 ปี และสิน้สดุท่ีอาย ุ55 ปี มีการก าหนดชว่งอาย ุดงันี ้
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

          จ านวนชัน้ 
การวิจยัครัง้นีไ้ด้แบง่ชว่งอายอุอกเป็น 5 ชว่ง ดงันี ้

ชว่งอาย ุ =  55 – 22 
         5 

  =  6.6 ปี หรือ 7 ปี 
ชว่งอายท่ีุใช้ในแบบสอบถาม 

1) 22 – 28 ปี 
2) 29 – 35 ปี 
3) 36 – 42 ปี 
4) 43 – 49 ปี 
5) 50 ปีขึน้ไป 



  60 

ข้ อ ท่ี  3  สถานภาพ  เป็ น ระดับ การวัด ข้อมู ลป ระ เภทนามบัญญั ติ 
(Nominal scale) 

ข้อ ท่ี  4 ระดับการศึกษา เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดั บ 
(Ordinal scale) 

ข้ อ ท่ี  5 ต าแหน่ งงาน  เป็ น ระดับการวัด ข้ อมู ลป ระ เภท เรียงล าดับ 
(Ordinal scale) 

ข้อท่ี 6 อายงุาน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

      จ านวนชัน้ 
การวิจยัครัง้นีไ้ด้แบง่ชว่งอายงุานออกเป็น 5 ชว่ง ดงันี ้

ชว่งอาย ุ =  33 – 1 
             5 

  =  6.4 ปี หรือ 6 ปี 
ชว่งอายงุานท่ีใช้ในแบบสอบถาม 

1) น้อยกวา่หรือเทา่กบั 6 ปี 
2) 7 – 12 ปี 
3) 13 – 18 ปี 
4) 19 – 24 ปี 
5) 25 ปีขึน้ไป 

ข้อท่ี 7 เงินเดือน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

      จ านวนชัน้ 
การวิจยัครัง้นีไ้ด้แบง่ชว่งเงินเดือนออกเป็น 5 ชว่ง ดงันี ้

ชว่งเงินเดือน  =  65,000 – 15,000 
      5 

   =  10,000 บาท 
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ชว่งเงินเดือนท่ีใช้ในแบบสอบถาม 
1) 15,001 – 25,000 
2) 25,001 – 35,000 
3) 35,001 – 45,000 
4) 45,001 – 55,000 
5) มากกวา่ 55,000 บาท 

ส่ วน ท่ี  2 แบบสอบถาม วัด ระดับ ค วาม คิ ด เห็ น เก่ี ย วกั บ ปั จจั ย จู ง ใจ 
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ซึง่แบง่ออกเป็นทัง้หมด 3 ด้าน คือ 

2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) ประกอบด้วย  
2.1.1 ความส าเร็จของงาน  
2.1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ  
2.1.3 โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต 
2.1.4 ความรับผิดชอบในงาน  
2.1.5 ลกัษณะของงาน  

2.2 ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
2.2.1 ความสมัพนัธ์กบัและหวัหน้างาน 
2.2.2 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence) 
2.3.1 ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.3.2 สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
2.3.3 ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

โดยมี ข้อค าถาม เป็นจ านวนรวมทั ง้หมด 50 ข้อ  แบ่ งออกเป็น  3 ตอน 
มี ระดับการให้คะแนนสูงสุด ท่ี  5  คะแนน และระดับกา รให้คะแนนต ่ าสุด ท่ี  1  คะแนน 
โดยใช้ลักษณะการให้คะแนนแบบ Likert (Summated Rating Method : The Likert Scale)
ส าหรับการวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจและความพงึพอใจการท างาน 
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ก าหนดระดบัความคดิเห็นทัง้หมด 5 ระดบั ดงันี ้
ระดบั 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ระดบั 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดบั 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย   
ระดบั 1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

การอภิปรายผลการวิจยัของสว่นท่ี 2 สามารถแบง่ออกได้เป็น 2 สว่น คือ 
1 . ก า รอ ภิ ป ร า ย ผ ล ร ะ ดั บ ค ว า ม คิ ด เห็ น เ ก่ี ย ว กั บ ปั จ จั ย จู ง ใ จ 

ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ผู้วิจยัก าหนดเกณฑ์คะแนนในการอภิปรายผลและแปลความหมายคา่คะแนนได้ ดงันี ้

ระดบัการให้คะแนนเฉล่ียรวมแตล่ะระดบัชัน้ใช้สตูรการค านวณชว่งกว้าง 
ความกว้างอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

       จ านวนชัน้ 
   =  5 – 1 

              5 
   =  0.80 

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน 
ระดบั 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ระดบั 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดบั 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย   
ระดบั 1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

2. การอภิปรายผลความพึงพอใจการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ 
ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  ซึ่ ง ผู้ วิ จั ย ใ ช้ ร ะ ดั บ ก า ร วั ด ข้ อ มู ล แ บ บ  Summation Score 
(Robbins Stephen P., 2013) โด ยค าน วณ จากผล รวม ขอ ง ปั จ จั ย จู ง ใจ ใน แต่ ล ะ ด้ าน 
โด ย ก า ห น ด ใ ห้ ทุ ก ปั จ จั ย ใ น แ ต่ ล ะ ด้ า น มี ค ว า ม ส า คั ญ เท่ า กั น  มี ค ะ แ น น เต็ ม  
ในแต่ละข้อค าถามสูงคือ 5 คะแนนและต ่าสุด คือ 1คะแนน แต่เน่ืองจากปัจจัยในแต่ละด้าน 
มีจ านวนตวัแปรและข้อค าถามไม่เทา่กนั ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงใช้วิธีการค านวณจากผลคะแนนรวมเฉล่ีย
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ในแต่ละ ด้ าน  แ ล้ วน าผล ท่ี ได้ม ารวมกัน เพ่ื อก าหนดระดับความพึ งพ อ ใจอย่ างรวม 
โดยมีวิธีการคดิค านวณ ดงันี ้

2.1 ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม เจ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า  (Growth) 
มีจ านวนข้อค าถามรวม 25 ข้อ คดิเป็นคะแนนเตม็รวม 125 คะแนน แบง่ออกเป็น 

2.1.1 ความส าเร็จของงาน จ านวน 5 ข้อ 
2.1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ จ านวน 5 ข้อ 
2.1.3 โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต จ านวน 5 ข้อ 
2.1.4 ความรับผิดชอบในงาน จ านวน 5 ข้อ 
2.1.5 ลกัษณะของงาน จ านวน 5 ข้อ 
คะแนนรวมเฉล่ีย  =  คะแนนรวม 

         จ านวนข้อค าถามรวม 
คะแนนรวมเฉล่ีย  =  125 

       25 
   = 5 คะแนน 

2.2 ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ  ( Relatedness) 
มีจ านวนข้อค าถามรวม 10 ข้อ คดิเป็นคะแนนเตม็รวม 50 คะแนน แบง่ออกเป็น 

2.2.1 ความสมัพนัธ์กบัและหวัหน้างาน จ านวน 5 ข้อ 
2.2.2 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน จ านวน 5 ข้อ 
คะแนนรวมเฉล่ีย  =  คะแนนรวม 

         จ านวนข้อค าถามรวม 
คะแนนรวมเฉล่ีย  =  50 

      10 
   = 5 คะแนน 

2.3 ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด  ( Existence) 
มีจ านวนข้อค าถามรวม 15 ข้อ คดิเป็นคะแนนเตม็รวม 75 คะแนน แบง่ออกเป็น 

2.3.1 ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน
จ านวน 5 ข้อ 

2.3.2 สวสัดกิารและคา่ตอบแทน จ านวน 5 ข้อ 
2.3.3 ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั จ านวน 5 ข้อ 
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คะแนนรวมเฉล่ีย   =  คะแนนรวม 
          จ านวนข้อค าถามรวม 

คะแนนรวมเฉล่ีย  =  75 
      15 

   = 5 คะแนน 
จากผลการค านวณ ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า  ผลคะแนนรวมเฉ ล่ีย 

ของปัจจยัจูงใจทัง้ 3 ด้าน เท่ากับ 15 คะแนน ผู้ วิจยัจึงก าหนดเกณฑ์คะแนนในการอภิปรายผล
และแปลความหมายคา่คะแนนได้ ดงันี ้

ระดบัการให้คะแนนเฉล่ียรวมแตล่ะระดบัชัน้ใช้สตูรการค านวณชว่งกว้าง 
ความกว้างอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

       จ านวนชัน้ 
   =  15 – 1 

          5 
   =  2.80 

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน  
12.21 – 15.00  หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัมากท่ีสดุ 
9.41 – 12.20    หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัมาก 
6.61 – 9.40      หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง 
3.81 – 6.60      หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัน้อย 
1.00 – 3.80      หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมน้อยท่ีสดุ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจรวม 
จ านวน 1ข้อ โดยใช้ลักษณะการให้คะแนนแบบ Likert Scale ระดับการให้คะแนนต ่าสุด 
คือ 1 คะแนนและสงูสดุคือ 5 คะแนน 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเนอแนะท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยด้านการท างาน 
โดยเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open – Ended Questions) มีจ านวน 3 ข้อ 

3. น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ไปเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ (Wording) 
เพ่ือขอค าแนะน าและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถกูต้องเหมาะสม 
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4 . น าแบบสอบถาม ท่ี ได้ป รับป รุงแ ก้ ไขแ ล้ วไปทดสอบความ น่ า เช่ื อ ถื อ 
โดยน ามาทดสอบ (Try out) กบักลุม่ประชากรท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอย่างจ านวน 40 ชดุ
ท าการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคั
(Alpha Cronbach Coefficient) ซึ่ งค่าอัล ฟ่ าท่ี ได้จะแสดงถึ งระดับความคงท่ี ของค าถาม 
โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤  ∞  ≤  1 ค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือถือได้มาก 
และคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้โดยทัว่ไปมีคา่ตัง้แต ่0.70 ขึน้ไป ผลการทดสอบเป็น ดงันี ้

แบบสอบถามด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.93 
แบบสอบถามด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.91 
แบบสอบถามด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.74 
5 . วิ เค รา ะ ห์ ห าค วาม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า งตั ว แ ป ร อิ ส ระ ท่ี ม าก ก ว่ า  2  ตั ว 

(Multiple Correlation) เพ่ื อป้องกันการเกิด  Multicollinearity คื อการมีสหสัมพัน ธ์กัน เอง 
ระหว่างตัวแปรอิสระมากกว่า 2 ตัว ซึ่งการท่ีตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับท่ีสูง  
อาจส่ งผลให้ สมการตัวแบบ ท่ี ใช้ ในการพยากรณ์ ตัวแปรตาม มีความคลาด เค ล่ื อน  
ดังนัน้  จึงต้องตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพ่ือให้แน่ใจว่าตัวแปรอิสระ 
สามารถคงอยู่ในสมการตัวแบบได้  โดยการหาค่าความสัมพันธ์ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของตัวแปรดังตาราง 1 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ีได้ควรมีค่าไม่เกิน 0.75 
อ้างอิงจาก (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2560) 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์                      ระดบัความสมัพนัธ์ 
0.91-1.00            มีคา่สมัพนัธ์สงูมาก 
0.71-0.90            มีคา่สมัพนัธ์สงู 
0.31-0.70            มีคา่สมัพนัธ์ปานกลาง 
0.01-0.30            มีคา่สมัพนัธ์ต ่า 
0.00            ไมมี่ความสมัพนัธ์ 
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ตาราง 1 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรปัจจยัจงูใจ  
 

  คุณภาพชีวิต       ความต้องการ        ความต้องการ ความต้องการ 
   การท างาน                ความเจริญก้าวหน้า        มีสมัพนัธภาพ  มีชีวิตอยูร่อด 

    ความต้องการ 
ความเจริญก้าวหน้า 
 คา่ r    -  0.638**       0.617** 
      Sig(2-tailed)   -  0.000       0.000 

    ความต้องการ 
    มีสมัพนัธภาพ 
 คา่ r            -        -       0.484** 
      Sig(2-tailed)           -        -       0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

สามารถสรุปผลการทดสอบได้ ดงันี ้
1. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า กบั ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 

มีความสมัพนัธ์อยูท่ี่ 0.638 หมายความวา่ มีคา่ความสมัพนัธ์ปานกลาง 
2. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า กบั ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 

มีความสมัพนัธ์อยูท่ี่ 0.617 หมายความวา่ มีคา่ความสมัพนัธ์ปานกลาง 
3. ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ กบั ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด  

มีความสมัพนัธ์อยูท่ี่ 0.484 หมายความวา่ มีคา่ความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษา เก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีแหล่งข้อมูลในการศึกษาค้นคว้า
ประกอบด้วย 2 สว่น ดงันี ้

1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากท่ีผู้ วิจยัท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารพาณิชย์ทัง้ 5 แห่ง  
เป็นจ านวนทัง้หมด 400 ชดุ 
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2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) ได้มาจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูล 
จากต าราท่ีเก่ียวกับการท าวิจัย เอกสารต่างๆ วารสารท่ีสามารถอ้างอิงได้ ทฤษฎี ผลงานวิจัย 
ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงแหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 

 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูล 
ในแบบสอบถาม โดยคดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 

2. การลงรหัส (Coding) ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามท่ีมีข้อมูลค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ 
มาท าการลงรหสัและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้  

3. การประมวลผลข้อมูล (Data Processing) ผู้ วิจัยวิเคราะห์และแปรข้อมูลทางสถิติ 
โดยใช้ โปรแกรมส ถิติแบบส าเร็จ รูป เพ่ื อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS for Windows 
(Statistical Package for the Social Sciences) 

4. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู  
4.1 คา่สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  

4.1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) อ้างอิงจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2557) 

P =  
𝑓

𝑛
 x 100 

P แทน คา่สถิตร้ิอยละ 
f แทน ความถ่ีของข้อมลู 
n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง  

4.1.2 คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ 𝑋̅) อ้างอิงจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2557) 

𝑋̅ =   
𝛴𝑥

𝑛
 

 
X แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 

Σx แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
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4.1.3 ค่ า ค ว า ม เบี่ ย ง เบ น ม า ต ร ฐ า น  (Standard Deviation ห รื อ  S.D.) 
อ้างอิงจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2557)  

S.D. = 
√𝑛𝛴𝑥2−(𝛴𝑥)

𝑛(𝑛−1)
 

S.D. แทน คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(∑𝑋)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
∑𝑋2 แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

4.2 ก า ร ห า ค่ า ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ข อ ง เ ค ร่ื อ ง มื อ  ( Reliability of the test) 

โ ด ย ใ ช้ วิ ธี ห า ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ อั ล ฟ่ า (α-Coefficient) ข อ ง ค ร อ น บั ค  (Cronbach) 
อ้างอิงจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2557) 

α = 
𝑘

𝑘−1
− {

1−𝛴𝑆𝑖2

𝑆𝑡2 } 

α แทน คา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือถือได้ 
Si2 แทน ความแปรปรวนของคะแนน 
k แทน จ านวนข้อทัง้หมด 
St2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

4.3 สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential statistic) 
4.3.1 ส ถิติ  Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า เฉ ล่ี ย 

ของกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระตอ่กนั ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ในด้านเพศ โดยมีสตูร ดงันี ้
อ้างอิงจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2557) 

1) กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั ( 𝑠1
2 =   𝑠2

2 ) 

t = 
𝑥̅1 −  𝑥̅2

√
1

𝑛2
  +  

𝑆𝑝 1

𝑛2

 

สถิตท่ีิใช้ในการทดสอบ t มีชัน้แหง่ความเป็นอิสระ df = n1 + n2 – 2 
𝑥̅1 แทน คา่เฉล่ียกลุม่ท่ี i ; I = 1,2 

𝑆𝑝  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุม่ 
n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง i 

𝑠𝑖
2 แทนคา่แปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ท่ี i ; i = 1,2 
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𝑠𝑝
2 = 

(𝑛1−1)𝑆1+ (𝑛2
2 −1)𝑆2

2

𝑛1+ 𝑛2−2
 

2) กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั ( 𝑠1
2 ≠  𝑠2

2 ) 

t = 
𝑥̅1− 𝑥̅2 

√
𝑠1

2

𝑛1
 + 

𝑠2
2

𝑛2

 

 
สถิตท่ีิใช้ทดสอบ t มีชัน้แหง่ความเป็นอิสระ = V 

V =  
[
𝑆1

2

𝑛1
⁄  + 

𝑆2
2

𝑛2
⁄ ]2

(𝑆1
2

𝑛1)
⁄

𝑛1−1
+

(
𝑆2

2

𝑛2)
⁄

𝑛2−1

 

t แทน สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ 

𝑥̅1 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี i ; i = 1,2 
Sp แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุม่ 

โดยท่ี 𝑠𝑝
2  = 

(𝑛1−1)𝑠1   +
2 (𝑛2−1)𝑠2

2

𝑛1+ 𝑛2− 2
   

𝑠𝑖
2 แทน ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี i ; i = 1,2 

ni แทนกลุม่ตวัอยา่งสมาชิกกลุม่ท่ี i ; i = 1,2 

4.3.2 ส ถิ ติ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ว า ม แ ป ร ป ร ว น ท า ง เ ดี ย ว 
(One-Way Analysis of Variance)แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ในด้านอายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน 
ต าแหนง่งานและรายได้เฉล่ียตอ่เดือน มีสตูรดงันี ้อ้างอิงจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2557) 

คา่ F – test กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนัมีสตูรดงันี ้

F = 
𝑀𝑆

𝑀𝑆
𝑏 

F แทน คา่สถิตท่ีิใช้เปรียบเทียบกบัคา่วิกฤต 
การแจกแจงแบบ F เพ่ือทราบนยัส าคญั 
MSb แทน ค่าป ระม าณ ของความแป รป รวน ระห ว่า งกลุ่ ม 

(Mean Square Between Group) 
MSw แทน ค่ าป ระม าณ ของค วาม แป รป รวนภ าย ใน กลุ่ ม 

(Mean Square With Group) 
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MSb = 
𝑆𝑆

𝑘−1
b 

MSw = 
𝑆𝑆

𝑛−𝑘
w 

SSb แทน ผ ล ร ว ม ก า ลั ง ส อ ง ร ะ ห ว่ า ง ก ลุ่ ม 
(Between Group sum of Square) 

SSw แทน ผ ล ร ว ม ก า ลั ง ส อ ง ภ า ย ใ น ก ลุ่ ม 
(Within Group sum of Square) 

k แทน จ านวนกลุม่ 
n แทน จ านวนคนในกลุม่ตวัอยา่ง    
(k-1) แทน Degree of freedom ส าหรับการแปรผนัระหวา่งกลุม่ 
(n-k) แทน Degree of freedom ส าหรับการแปรผนัภายในกลุม่ 

และถ้าผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว 
ต้ อ งท า ก า รท ดส อบ เป็ น ราย คู่ ต่ อ ไป  เ พ่ื อ ดู ว่ า มี คู่ ใด บ้ า ง ท่ี แต กต่ า งกั น  โด ย ใ ช้ วิ ธี  
Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

LSD = 𝑡1− ∝/2;𝑛−𝑘  √𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑛𝑖
+  

1

𝑛𝑗
] 

เม่ือ LSD คือ แทนผลต่างนัยส าคัญ ท่ีค านวณได้ส าหรับประชากร 
กลุม่ท่ี i และ j 

𝑡1− ∝/2;𝑛−𝑘 คื อ  ค่ า ท่ี ใ ช้ พิ จ า รณ าใน การแจกแจ งแบบ  t-test 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และชัน้หา่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

MSE  คือ คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MSw)   
ni คือ จ านวนข้อมลูของกลุม่ i 
nj คือ จ านวนข้อมลูของกลุม่ j  

กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนัใช้คา่ Brown-forsythe (β) 

β =  
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

โดย MS(W)= ∑ (1 −
𝑛𝑖

𝑁

𝑘
𝑖=1 )𝑆𝑖

2 

β แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาในBrown-forsythe 
MS(B) แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
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MS(W) แทน ค่ า ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น ภ า ย ใ น ก ลุ่ ม ส า ห รั บ 
สถิต ิBrown-forsythe 

k แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
ni แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
N แทน ขนาดประชากร 

Si2 แทน ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
และเม่ือพบค่าความแปรปรวนของตัวแปรต้นไม่เท่ากันอย่างน้อย 1 กลุ่ม  

จะท าการตรวจสอบความแปรปรวนเป็นรายคู ่โดยใช้สตูรตามวิธี (Dunnett T3) ใช้สตูรดงันี ้

𝑑𝐷
̅̅̅̅  =   

√2(𝑀𝑆𝑆
𝐴

)𝑞𝑑

√𝑛
 

 

𝑑𝐷
̅̅̅̅  แทน คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณาใน Dunnett T3 

𝑞𝑑  แทน คา่ตาราง Critical values of the Dunnett test 

𝑀𝑆S

A

 แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 

n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
4.3.3 ส ถิติสหสัมพัน ธ์อย่างง่าย  (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ใช้ในการหาความสมัพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกัน โดยท่ีแต่ละตวัมีระดบั
การวดัข้อมลูในระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไป เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สตูรดงันี ้
อ้างอิงจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2557) 

   
  

−−

−
=

])(][)(([

))((
2222 yynxxn

yxxyn
rxy

 
xyr  แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

 x  แทน ผลรวมของคะแนน x 

 y  แทน ผลรวมของคะแนน y 

 2X  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ x แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

 2y  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ y แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

 xy  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y 
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n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
โด ย ท่ี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ ส ห สั ม พั น ธ์  จ ะ มี ค่ า ร ะ ห ว่ า ง  -1 < r < 1 

และความหมายของคา่ r คือ 
1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

คือ ถ้า x เพิ่ม y จะลด แตถ้่า x ลด y จะเพิ่ม 
2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือถ้า x เพิ่ม y จะเพิ่ม แตถ้่า x ลด y จะลด 
3 . ถ้ า  r มี ค่ า เ ข้ า ใก ล้  1 ห ม าย ถึ ง  x แ ล ะ  y มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ 

ในทิศทางเดียวกนัและมีความสมัพนัธ์กนัมาก 
4 . ถ้ า  r มี ค่ า เ ข้ า ใก ล้  -1 ห ม าย ถึ ง  x แ ล ะ  y มี ค ว าม สั ม พั น ธ์ 

ในทิศทางตรงกนัข้าม และ มีความสมัพนัธ์กนัมาก 
5. ถ้า r มีคา่เทา่กบั 0 หมายถึง x และ y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

4.3.4 ส ถิติ วิ เคราะ ห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 2, 3 และ 4 ด้านปัจจยัจงูใจท่ีประกอบด้วย 

1. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth)  
2. ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ(Relatedness)   
3. ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence)  

วิเคราะห์หาความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ 
ตัง้แต่ 2 ตัวแปรขึน้ไปเพ่ืออธิบายการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตามสมการถดถอยพหุคูณเชิง
เส้นตรงมีตวัแบบ ดงันี ้

𝑌̂ = b0 + b1 x1+ b2x2 + b3x3 + b4x4 
𝑌̂ แทนคา่ ตวัแปรตาม 
X แทนคา่ ตวัแปรอิสระ 
b0 แทนคา่ คงท่ี 
bi แทนคา่ สมัประสิทธ์การถดถอย 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษ า ปั จจัยจู งใจ ท่ี มี ผลต่อความพึ งพอใจในการท างานของพนัก งาน 

ธนาคารพาณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร  ผู้ วิ จัยขอน า เสนอผลการวิ เค ราะ ห์ ข้อมู ล 
และเสนอผลการวิจารณ์ข้อมลูดงันี ้

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การเสนอผลการศกึษาผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
n            แทน    ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑥̅             แทน    คา่คะแนนเฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง (Mean) 
S.D.         แทน    คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t            แทน    คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณาใน t-distribution 
F            แทน    คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณาใน F-distribution 
df            แทน    ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
SS            แทน    ผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS           แทน    ค่ า เฉ ล่ี ยของผล รวมค่าความ เบี่ ย ง เบนยกก าลั งสอง 

(Mean Squares) 
Sig.          แทน    ระดบันยัส าคญัทางสถิตจิากการทดสอบ 
H0            แทน    สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
H1            แทน    สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
B            แทน    คา่สมัประสิทธ์ถดถอยของตวัแปรอิสระ (Unstandardization) 
SE            แทน    ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย

(Standard Error of Mean) 
Adjust R2 แทน    คา่สมัประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแก้แล้ว 
R2            แทน    คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย 
R            แทน    คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
*            แทน    มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
**            แทน    มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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Y1            แทน    ความพงึพอใจในการท างาน 
X1            แทน    ความส าเร็จของงาน  
X2            แทน    การได้รับการยอมรับนบัถือ  
X3            แทน    โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต 
X4            แทน    ความรับผิดชอบในงาน 
X5            แทน    ลกัษณะของงาน 
X6            แทน    ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
X7            แทน    ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
X8            แทน    ค ว าม ป ลอดภั ย  อ า ชี วอน ามั ย แล ะสภ าพ แวด ล้ อม 

ในการท างาน 
X9            แทน    สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
X10            แทน    ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 
X11            แทน    ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
X12            แทน    ความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
X13            แทน    ความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การน า เสน อผลการวิ เค ราะ ห์ ข้ อมู ล  และก ารแปลผลการวิ เค ราะ ห์ ข้ อมู ล 

ในการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น 4 ตอน ดงันี ้
สว่นท่ี 1   การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วน ท่ี  2  การวิ เคราะห์ ข้อมูลความคิด เห็น เก่ียวกับ ปัจจัยจูงใจ ท่ีส่งผลต่อ 

ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่วน ท่ี  3 การวิ เคราะห์ ข้อมูล เก่ียวกับความพึงพอใจโดยรวมในการท างาน 

ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สว่นท่ี 4  การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
โดยแจกแจงจ านวน (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) ได้ดงันี ้
 
ตาราง  2  แสดงจ านวน  (ความ ถ่ี ) และค่ า ร้อยละของลักษณ ะทางประชากรศาสต ร์ 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์  จ านวน(คน)  ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย          78   19.50 
หญิง        322   80.50 

2. อาย ุ
22 – 28 ปี         77   19.30 
29 – 35 ปี       148   37.00 
36 – 42 ปี         96   24.00 
43 – 49 ปี         64   16.00 
50 ปีขึน้ไป         15     3.80 

3. สถานภาพสมรส 
โสด        255   63.80 
สมรส/อยูด้่วยกนั      135   33.80 
หม้าย / หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่       10     2.50 

4. ระดบัการศกึษา 
ปริญญาตรี       279   69.80 
ปริญญาโท       121   30.30 

5. ต าแหนง่งาน 
ระดบัปฏิบตักิาร      298   74.50 
ระดบัหวัหน้างาน      102   25.50 
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ตาราง 3  (ต่อ ) แสดงจ านวน(ความถ่ี)และค่าร้อยละของลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์  จ านวน(คน)  ร้อยละ 

6. อายงุาน 
น้อยกวา่หรือเทา่กบั 6 ปี     123   30.80 
7 – 12 ปี       151   37.80 
13 – 18 ปี         69   17.30 
19 – 24 ปี         27     6.80 
25 ปีขึน้ไป         30     7.50 

7. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน  
15,001 – 25,000        74   18.50 
25,001 – 35,000      134   33.50 
35,001 – 45,000        51   12.80 
45,001 – 55,000        66   16.50 
มากกวา่ 55,000 บาท        75   18.80 

 
จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังานพาณิชย์

ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน สามารถอธิบายได้ดงันี ้
1. เพ ศ  ผู้ ท่ี ต อบแบบสอบถามส่ วน ให ญ่ เป็ น เพ ศ ห ญิ ง  จ าน วน  322 คน 

คดิเป็นร้อยละ 80.50 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 78 คน คดิเป็นร้อยละ 19.50 
2. อายุ  ผู้ ท่ี ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ  29 – 35 ปี  จ านวน 148 คน 

คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมา คือ อายุ  36 – 42 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 
อายุ  22 – 28 ปี  จ านวน 77 คน  คิด เป็น ร้อยละ 19.30 อายุ  43 -49คน จ านวน 64 คน 
คดิเป็นร้อยละ 16.00 และอาย ุ50 ปีขึน้ไป จ านวน 15 คน คดิเป็นร้อยละ 3.80 ตามล าดบั 

3. สถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 255 คน  
คิดเป็นร้อยละ 63.80 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ
33.80 และสถานภาพหม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ านวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดบั 
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4. ระดับการศึกษา ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 69.80 และการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 121 คน  
คดิเป็นร้อยละ 30.30 ตามล าดบั 

5. ต าแหน่งงาน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ 
(พนักงาน ,เจ้ าห น้ า ท่ี )  จ านวน  298 คน  คิด เป็น ร้อยละ  74.50 และระดับหัวห น้ างาน 
(หวัหน้าแผนก,ผู้ชว่ยผู้จดัการ,ผู้จดัการ) จ านวน 102 คน คดิเป็นร้อยละ 25.50 ตามล าดบั 

6. อายุงาน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 7 – 12 ปี จ านวน 151 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 37.80 รองลงมาคือ อายุงาน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 6 ปี  จ านวน 123 คน 
คิ ด เป็ น ร้อยละ  30 .80  อายุ ง าน  13  – 18  ปี  จ าน วน  69  คน  คิ ด เป็ น ร้อยล ะ  17 .30 
อายุงาน 25 ปีขึน้ไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 และอายุงาน 19 – 24 ปี จ านวน 27 คน
คดิเป็นร้อยละ 6.80 ตามล าดบั 

7. รายได้เฉล่ียต่อเดือน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
2 5 ,0 0 1  – 3 5 ,0 0 0  บ าท จ า น ว น  1 3 4  ค น  คิ ด เป็ น ร้ อ ย ล ะ  3 3 .5 0  ร อ งล งม า คื อ 
มี รายได้ เฉ ล่ียต่อ เดือนมากกว่า  55,000 บาท  จ านวน  75 คน  คิด เป็น ร้อยละ  18.80 
รายได้ เฉ ล่ียต่อ เดือน  15,001 – 25 ,000 บาท  จ านวน  74 คน  คิด เป็น ร้อยละ  18.50 
รายได้ เฉ ล่ี ยต่อ เดื อน  45,001 – 55 ,000บาท  จ านวน  66 คน  คิด เป็น ร้อยละ  16 .50 
และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 51 คน คดิเป็นร้อยละ 12.80 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ 

ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์ ใ น เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร 
โด ย ก า ร ห า ค่ า เฉ ล่ี ย  (Mean) แ ล ะ ค่ า เบี่ ย ง เบ น ม า ต ร ฐ า น  (Standard Deviation) 
และการแปลผลข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 คน ได้ดงัตาราง ตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 4 แสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
               n =  400 

ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
 

ระดบัความคดิเห็น 

𝑥̅ S.D.         แปลผล 

1. ความส าเร็จของงาน      3.78           0.510      มาก 
2. การได้รับการยอมรับนบัถือ     3.56           0.630      มาก 
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ตาราง 5 (ตอ่) แสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
               n =  400 

ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
 

ระดบัความคดิเห็น 

𝑥̅ S.D.         แปลผล 

 
3. โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต     3.54           0.704      มาก 
4. ความรับผิดชอบในงาน     3.76           0.706      มาก 
5. ลกัษณะของงาน      3.50           0.666      มาก 

รวม      3.63           0.588      มาก 

 
จากตาราง  3 พบว่า  ความคิด เห็ น ท่ี เ ก่ี ยวกับ ปัจจัยจู งใจ ด้านความ ต้องการ 

ค ว าม เจ ริญ ก้ า ว ห น้ า ข อ งพ นั ก ง า น ธ น าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  
โดยรวม มี ความคิ ด เห็ น อยู่ ใน ระดับ เห็ น ด้ วยมากทุก ด้ าน  มี คะแนน เฉ ล่ี ยอยู่ ท่ี  3.63 
ด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.78 รองลงมา 
ไ ด้ แก่  ค วาม รับ ผิ ด ชอบ ใน งาน  มี ค ะแนน เฉ ล่ี ย  3.76 ก า ร ไ ด้ รับ ก ารยอม รับ นั บ ถื อ 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.56 โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต มีคะแนนเฉล่ีย 3.54 และลักษณะของงาน 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.50 ตามล าดบั 
 
ตาราง 6 แสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
               n =  400 

ความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
 

ระดบัความคดิเห็น 

𝑥̅ S.D.         แปลผล 

1. ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน     3.63           0.860      มาก 
2. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน     4.04           0.697      มาก 

รวม      3.83           0.671      มาก 
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จากตาราง  4 พบว่า  ความคิด เห็ น ท่ี เ ก่ี ยวกับ ปัจจัยจู งใจ ด้านความ ต้องการ 
มีสัมพันธภาพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี  3.83 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด คือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีคะแนนเฉล่ีย  4.04 และ
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.63 ตามล าดบั 
 
ตาราง 7 แสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
               n =  400 

ความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
 

ระดบัความคดิเห็น 

𝑥̅ S.D.         แปลผล 

1. ความปลอดภยั อาชีวอนามยั 
   และสภาพแวดล้อมในการท างาน    3.70           0.656      มาก 
2. สวสัดกิารและคา่ตอบแทน     3.42           0.790      มาก 
3. ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั    3.46           0.720      มาก 

รวม      3.52           0.555      มาก 

 
จากตาราง 5 พบว่า ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด

ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
เห็ น ด้ วยม ากทุ ก ด้ าน  มี ค ะแนน เฉ ล่ี ยอยู่ ท่ี  3.52 เ ม่ื อพิ จ า รณ าเป็ น ราย ด้ าน  พบ ว่ า 
ด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.70 รองลงมา ได้แก่ ด้านความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.46 และด้านสวสัดกิารและคา่ตอบแทน มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่  3 การวิ เคราะ ห์ ข้อมูล เก่ียวกับความพึ งพอใจ โดยรวม ในการท างาน 

ของพนักงานธนาคารพาณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร  โดยการหาค่ า เฉ ล่ีย  (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการแปลผลข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 400 คน ได้ดงัตาราง ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 8 แสดงระดบัความพงึพอใจรวมของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

    
 

ระดบัความพงึพอใจ 

𝑥̅ S.D.         แปลผล 

ความพงึพอใจรวม    3.66           1.506      ดี 

 
จากตาราง  6 พบว่า  ระดับความพึ งพอใจรวมของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ 

ใ น เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร  โด ย ร ว ม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ดี  มี ค ะ แ น น เฉ ล่ี ย อ ยู่ ท่ี  3 .6 6 
 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
ส ม ม ติ ฐ าน ท่ี  1  พ นั ก ง า น ธ น าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร 

ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน  
ซึง่สามารถเขียนสมมตฐิานยอ่ยได้ ดงันี ้

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

H0 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพศท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จะใช้การทดสอบ 
ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ร ะ ห ว่ า ง ค่ า เฉ ล่ี ย ข อ ง ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  2  ก ลุ่ ม ท่ี เ ป็ น อิ ส ร ะ ต่ อ กั น  
(Independent Sample t-test) ดงันี ้

ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้สถิติ  Levene’s Test ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ค่า  Sig. มี ค่า น้อยกว่า  0.05  แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตาม มีความแปรปรวนแตกต่างกัน  
แต่ถ้าหากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตามมีความแปรปรวน  
ไมแ่ตกตา่งกนั 
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ก ร ณี ท่ี ตั ว แ ป ร ต า ม มี ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น แ ต ก ต่ า ง กั น จ ะ ใ ช้ ค่ า 
Equal Variance not Assumed ส า ห รั บ ท ด ส อ บ ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ข อ ง ตั ว แ ป ร  ( t-test) 
และกรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันจะใช้ค่า Equal Variance Assumed 
ส าห รับทดสอบความแตกต่ างของตั วแป ร( t-test) ท่ี ระดับค วาม เช่ื อมั่ น ร้อยละ  95 
โดยจะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
 
ตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์  
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ 
               n =  400 

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 
จ าแนกตามเพศ 

t-test of Equality of Means 

 𝑥̅ S.D. t df Sig. 

ชาย 
หญิง 

 10.972 
11.009 

1.015 
1.604 

-0.251 398 0.802 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 7 ผลการวิ เคราะห์ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร คา่ Sig. เท่ากบั 0.802 ซึ่งมีคา่มากกวา่ 0.05
นั่น คือยอม รับสมมติ ฐานหลัก  (H0) และป ฏิ เสธสมมติ ฐานรอง (H1)  หมายความว่า 
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีความพึงพอใจในการท างาน
ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.2 พ นักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

H0 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 



  82 

ส ถิติ ท่ี ใ ช้ ในการทดสอบ อายุ ท่ี มี ผลต่ อความพึ งพ อใจในการท า งาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จะใช้การทดสอบสถิติการวิเคราะห์  
ความแป รปรวนทางเดี ยว  (One-Way Analysis of Variance) เพ่ื อ เป รียบ เที ยบทดสอบ 
คา่ความแตกตา่งคา่เฉล่ียของตวัแปรแตล่ะตวัท่ีมีกลุม่ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี  ้

ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้สถิติ Levene’s Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. 
มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกัน แต่ถ้าหากค่า Sig. 
มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรตามมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสัมพัน ธ์ 
โดยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe และกรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนัทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ื อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนัน้ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน 
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคูต่อ่ไป แตถ้่าหากคา่ Sig.
มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ  Least Significant Difference (LSD) 
เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
 
ตาราง  10  แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวน ความพึ งพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอาย ุ
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามอาย ุ

Levene’s Test for Equality of Variances 
 

F Sig. 

 6.637 0.212 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 8 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายโุดยใช้ Levene’s Test 
เ ม่ื อพิ จ ารณ าพบว่ า  ค วามพึ งพ อ ใจ ในการท า งานของพ นัก งาน ธน าคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 2.212 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
คา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนัจงึใช้สถิต ิF-test ในตาราง ANOVA ในการทดสอบ 
 
ตาราง  11  แสดงการเป รียบ เที ยบความแตกต่างของความพึ งพ อใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายโุดยใช้ F-test 
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามอาย ุ

ANOVA 
 df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

 
 

   4 
395 
399 

 57.042 
848.673 
905.714 

14.20 
 2.149 

 6.637** 0.000   

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามอายุโดยใช้ F-test  
ในการทดสอบพบว่า  ความพึ งพ อใจ ในการท างานของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามอายุมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ย อ ม รับ ส ม ม ติ ฐ า น ร อ ง  (H1) แ ล ะ ป ฏิ เส ธ ส ม ม ติ ฐ า น ห ลั ก  (H0) ห ม า ย ค ว าม ว่ า 
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีวางไว้ 
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคู ่ปรากฏผลดงัตาราง 10 
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ตาราง 12  แสดงการเป รียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
ข อ งพ นั ก ง า น ธ น าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  โด ย จ า แ น ก ต าม อ า ยุ 
เป็นรายคูด้่วย Least Significant Difference (LSD) 
               n =  400 

    อาย ุ     𝑥̅ 22 – 28 ปี     29 – 25 ปี     36 – 42 ปี     43 – 49 ปี     50 ปีขึน้ไป 
 

22 – 28 ปี 11.08        -           0.5484**      -      -  - 
          -              (0.008)       -     -  - 

29 – 35 ปี 10.54        -          -  -      -  - 
          -                 -  -      -  -       

36 – 42 ปี 11.23     0.1452       0.6936**  -     -   - 
      (0.518)        (0.000)  -     -   -   

43 – 49 ปี 11.49      0.4024        0.9508**        0.2572       -           - 
     (0.105)         (0.000)         (0.278)             -           - 

50 ปีขึน้ไป 11.54    0.4569        1.0053*       0.3117    0.0545 - 
     (0.270)         (0.012)         (0.444)          (0.897) - 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 10 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 

ของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายุ เป็นรายคู ่
ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  อายุ 22 – 28 ปี  กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร อาย ุ29 – 25 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างาน
แตกต่างกัน  อย่ าง มีนัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 โดยพนักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ใน เขตก รุง เทพมหานครท่ี มี  อายุ  22 – 28 ปี  มี ความพึ งพอใจในการท างานมากกว่า 
พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี อายุ 29 – 25 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ 
0.5484 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 



  85 

อายุ  29 – 35 ปีกับพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตก รุงเทพมหานคร  อายุ  36 – 42 ปี 
มี ค่ า  Sig. เท่ ากับ  0.000 ซึ่ ง น้ อยกว่า  0.01 หมายความว่า  พนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มีอายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ี มีอายุ  36 – 42 ปี  มีความพึ งพอใจในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ 
ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี อ า ยุ  29 – 25 ปี  โด ย มี ผ ล ต่ า ง เฉ ล่ี ย เท่ า กั บ  0.6936 
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร อาย ุ29 – 35 ปี
กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร อายุ 43 – 49 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความวา่ พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่ง
กัน มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  0.01 
โด ย พ นั ก ง า น ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์ ใ น เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี อ า ยุ  43 – 49 ปี 
มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ี มี อ ายุ  29 – 25 ปี  โดย มี ผลต่ า ง เฉ ล่ี ย เท่ ากับ  0.9508 ความพึ งพ อใจ ในการท า งาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร อาย ุ29 – 35 ปีกบัพนกังานธนาคารพาณิชย์
ในเขตกรุงเทพมหานคร อาย ุ50 ปีขึน้ไป มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.012 ซึ่งน้อยกวา่ 0.05 หมายความว่า 
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างาน
แตกต่างกัน  อย่ าง มีนัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.05 โดยพนักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ 50 ปีขึน้ไปมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอาย ุ29 – 25 ปี โดยมีผลตา่งเฉล่ียเทา่กบั 1.0053 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.3 พ นักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

H0 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสถานภาพสมรสท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จะใช้การทดสอบสถิติการวิเคราะห์ 
ความแป รปรวนทางเดี ยว  (One-Way Analysis of Variance) เพ่ื อ เป รียบ เที ยบทดสอบ 
คา่ความแตกตา่งคา่เฉล่ียของตวัแปรแตล่ะตวัท่ีมีกลุม่ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี  ้
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ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้สถิติ  Levene’s Test ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ค่า  Sig. มี ค่า น้อยกว่า  0.05  แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตาม มีความแปรปรวนแตกต่างกัน  
แ ต่ ถ้ า ห า ก ค่ า  Sig. มี ค่ า ม า ก ก ว่ า ห รื อ เท่ า กั บ  0 .0 5  แ ส ด ง ว่ า ก ลุ่ ม ตั ว แ ป รต า ม 
มีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสัมพัน ธ์ 
โดยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe และกรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนัทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ื อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนัน้ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน 
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคูต่อ่ไป แตถ้่าหากคา่ Sig.
มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ  Least Significant Difference (LSD) 
เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
 
ตาราง 13  แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

Levene’s Test for Equality of Variances 
 

F Sig. 

 6.780** 0.001 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 11 ผลการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
โดยใช้  Levene’s Test เม่ื อพิ จารณ าพบว่า  ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.001
ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่น คือ ยอม รับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก  (H0) 
ห ม า ย ค ว า ม ว่ า  มี ค่ า ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น แ ต ก ต่ า ง กั น จึ ง ใ ช้ ส ถิ ติ  F-test  
ในตาราง Robust Tests of Equality of Means ในการทดสอบ 

 
ตาราง 14 แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ใน เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพสมรส  
โดยสถิตทิดสอบ Brown-Forsythe 
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

Robust Tests of Equality of Means  
 

F Sig. 

 4.042* .019 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 12 แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร จ าแนกตาม  
สถานภาพสมรสโดยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe ในการทดสอบ เม่ือพิจารณาพบว่า 
ค ว าม พึ งพ อ ใจ ใน ก า รท า ง า น ข อ งพ นั ก ง าน โด ย จ า แ น ก ต าม ส ถ าน ภ าพ ส ม รส  
มี ค่ า  Sig. เท่ า กั บ  0.019 ซึ่ ง น้ อ ย ก ว่ า  0.05 นั่ น คื อ  ย อ ม รั บ ส ม ม ติ ฐ า น ร อ ง  (H1)  
และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีวางไว้ จึงท าทดสอบความแตกต่าง
ข อ งค่ า เฉ ล่ี ย เป็ น ราย คู่ โด ย ใ ช้ ส ถิ ติ  Dennett’s T3  เ พ่ื อ เป รีย บ เที ย บ ค่ า เฉ ล่ี ย ราย คู ่ 
ดงัปรากฏผลในตาราง 13 
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ตาราง 15  แสดงการเป รียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส  
เป็นรายคูด้่วย Dennett’s T3 
               n =  400 

สถานภาพสมรส  𝑥̅  โสด  สมรส/  หม้าย/หยา่ร้าง/ 
                อยูด้่วยกนั    แยกกนัอยู ่

โสด              11.07              -  0.2656                -  
                 -             (0.394)        - 

สมรส/อยูด้่วยกนั 10.80             -       -       -  
                            -     -   -      

หม้าย/หยา่ร้าง/  12.01            0.7341** 0.999**              - 
แยกกนัอยู ่             (0.000)              (0.000)              - 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 
จากตาราง 13 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 

ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ 
ด้วยวิธี Dennett’s T3 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ใ น เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี ส ถ า น ภ า พ โส ด กั บ พ นั ก ง า น ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึ่ ง น้ อยกว่า  0.01 หมายความว่า  พนักงานธนาคารพาณิ ช ย์ใน เขตก รุงเทพมหานคร 
ท่ี มี ส ถ า น ภ าพ ส ม รส แ ต ก ต่ า ง กั น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใน ก า รท า ง า น แ ต ก ต่ า ง กั น 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ี มี สถานภาพห ม้ าย /หย่ า ร้าง /แยกกันอยู่  มี ค วามพึ งพ อใจ ในการท า งาน ม ากกว่ า 
พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี สถานภาพโสด โดยมีผลต่างเฉล่ีย 
เท่ากบั 0.7341 ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด้่วยกนักบัพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพ
หม้ าย /หย่ า ร้าง /แยกกันอยู่ มี ค่ า  Sig. เท่ ากับ  0.000 ซึ่ ง น้ อยกว่า  0.01 หมายความว่า 
พนักงานธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตก รุงเทพมหานครท่ี มี สถานภาพสมรสแตกต่างกัน 
มี ความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่ างมี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 
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โดยพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด้่วยกนั โดยมีผลตา่งเฉล่ียเทา่กบั 0.999 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.4 พ นักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

H0 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

ส ถิ ติ ท่ี ใ ช้ ใน ก า รท ด ส อ บ ค ว าม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ระ ดั บ ก า รศึ ก ษ า 
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน 
(Independent Sample t-test ) ดงันี ้

ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้สถิติ  Levene’s Test ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ค่า  Sig. มี ค่า น้อยกว่า  0.05  แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตาม มีความแปรปร วนแตกต่างกัน 
แต่ถ้าหากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตามมีความแปรปรวน  
ไมแ่ตกตา่งกนั 

ก ร ณี ท่ี ตั ว แ ป ร ต า ม มี ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น แ ต ก ต่ า ง กั น จ ะ ใ ช้ ค่ า 
Equal Variance not Assumed ส า ห รั บ ท ด ส อ บ ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ข อ ง ตั ว แ ป ร  ( t-test) 
และกรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันจะใช้ค่า Equal Variance Assumed 
ส าห รับทดสอบความแตกต่ างของตั วแป ร( t-test) ท่ี ระดับค วาม เช่ื อมั่ น ร้อยละ  95 
โดยจะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์  
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา 
                           n = 400 

     ระดบัการศกึษา t-test of Equality of Means 

 𝑥̅ S.D. t df Sig. 
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท 

 10.747 
11.587 

1.546 
1.230 

-5.289 398 0.157 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 14 ผลการวิ เคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพ มหานค ร โดยจ าแนกตาม ระดับ การศึ กษ าพบ ว่ า 
ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงาน ธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตกรุงเทพมหานคร  
มี ค่ า  Sig. เท่ ากั บ  0.157 ซึ่ ง มี ค่ า ม าก ก ว่ า  0.05 นั่ น คื อ ยอม รับ สม ม ติ ฐ านห ลั ก  (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญั 
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.5 พ นักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีต าแหนง่งานแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

H0 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงาน 
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงาน 
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

ส ถิ ติ ท่ี ใ ช้ ใ น ก า ร ท ด ส อ บ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ต า แ ห น่ ง ง า น 
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน 
(Independent Sample t-test ) ดงันี ้
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ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้สถิติ  Levene’s Test ท่ี ระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
คา่ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกัน แต่ถ้าหากค่า 
Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรตามมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

ก ร ณี ท่ี ตั ว แ ป ร ต า ม มี ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น แ ต ก ต่ า ง กั น จ ะ ใ ช้ ค่ า 
Equal Variance not Assumed ส า ห รั บ ท ด ส อ บ ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ข อ ง ตั ว แ ป ร  ( t-test) 
และกรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันจะใช้ค่า Equal Variance Assumed 
ส าหรับทดสอบความแตกต่างของตวัแปร(t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์  
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามต าแหนง่งาน 
                                      n =  400 

          ต าแหนง่งาน t-test of Equality of Means 

 𝑥̅ S.D. t df Sig. 
        ระดบัปฏิบตักิาร 
        ระดบัหวัหน้างาน 

 10.716 
11.837 

1.526 
1.083 

-6.850 
 

398 0.065 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 15 ผลการวิ เคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธน าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  โด ย จ า แ น กต าม ต า แ ห น่ ง ง าน พ บ ว่ า 
ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงาน ธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตกรุงเทพมหานคร 
มี ค่ า  Sig. เท่ ากั บ  0.065 ซึ่ ง มี ค่ า ม าก ก ว่ า  0.05 นั่ น คื อ ยอม รับ สม ม ติ ฐ านห ลั ก  (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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สมมติฐานท่ี  1.6 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มี 
อายงุานแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

H0 : พนักงานธนาคารพาณิ ชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มี อายุงาน 
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : พนักงานธนาคารพาณิ ชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มี อายุงาน 
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

สถิติ ท่ี ใช้ในการทดสอบอายุงานท่ี มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จะใช้การทดสอบสถิติการวิเคราะห์  
ความแป รปรวนทางเดี ยว  (One-Way Analysis of Variance) เพ่ื อ เป รียบ เที ยบทดสอบ 
คา่ความแตกตา่งคา่เฉล่ียของตวัแปรแตล่ะตวัท่ีมีกลุม่ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี  ้

ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้สถิติ  Levene’s Test ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ค่า  Sig. มี ค่า น้อยกว่า  0.05  แสดงว่ากลุ่มตั วแปรตาม มีความแปรปรวนแตกต่างกัน 
แต่ถ้าหากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตามมีความแปรปรวน  
ไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสัมพัน ธ์ 
โดยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe และกรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกันทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ื อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนัน้ ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน 
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคูต่อ่ไป แตถ้่าหากคา่ Sig.
มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ  Least Significant Difference (LSD)  
เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
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ตาราง 18 แสดงผลการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายงุาน 
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามอายงุาน 

Levene’s Test for Equality of Variances 
 

F Sig. 

 2.996* 0.019 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 16 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในการท างาน 

ของพ นัก งาน ธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร  โดยจ าแน กตาม อายุ งาน 
โดยใช้  Levene’s Test เม่ื อพิ จารณ าพบว่า  ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายุงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.019 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่น คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ห ม า ย ค ว า ม ว่ า  มี ค่ า ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น แ ต ก ต่ า ง กั น จึ ง ใ ช้ ส ถิ ติ  F-test 
ในตาราง Robust Tests of Equality of Means ในการทดสอบ 

 
ตาราง 19 แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างาน 
ข อ งพ นั ก ง า น ธ น าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  จ า แ น ก ต าม อ า ยุ ง า น  
โดยสถิตทิดสอบ Brown-Forsythe 
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามอายงุาน 

Robust Tests of Equality of Means  
 

F Sig. 

 12.243** 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 17 แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร จ าแนกตาม  
อ า ยุ ง า น โด ย ส ถิ ติ ท ด ส อ บ  Brown-Forsythe ใน ก า รท ด ส อ บ  เ ม่ื อ พิ จ า รณ าพ บ ว่ า 
ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น โ ด ย จ า แ น ก ต า ม อ า ยุ ง า น 
มี ค่ า  Sig. เท่ า กั บ  0.000 ซึ่ ง น้ อ ย ก ว่ า  0.01 นั่ น คื อ  ย อ ม รั บ ส ม ม ติ ฐ า น ร อ ง  (H1) 
และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ จึงท าทดสอบความแตกต่าง
ข อ งค่ า เฉ ล่ี ย เป็ น ราย คู่ โด ย ใ ช้ ส ถิ ติ  Dennett’s T3  เ พ่ื อ เป รีย บ เที ย บ ค่ า เฉ ล่ี ย ราย คู ่ 
ดงัปรากฏผลในตาราง 18 

 
ตาราง 20  แสดงการเป รียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
ของพ นัก งาน ธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร  โดยจ าแน กตาม อายุ งาน 
เป็นรายคูด้่วย Dennett’s T3 
               n =  400 

อายงุาน    𝑥̅    น้อยกวา่หรือ     7-12 ปี 13-18 ปี         19-24 ปี      25 ปี 
       เทา่กบั 6 ปี          ขึน้ไป 

น้อยกวา่หรือ    10.852             -     0.2443               -         -           -   
เทา่กบั 6 ปี             -                (0.835)                -          -        - 

7-12 ปี            10.681           -           -                 -         -           -   
                                    -                     -                    -     -        - 

13-18 ปี           11.453       0.6013    0.8456**             -             -              - 
                                (0.085)          (0.004)      -               -       - 

19-24 ปี           12.090       1.2379**    1.4822**        0.6365      -        - 
                                (0.000)          (0.000)          (0.077)             -                  - 

25 ปี                 11.576       0.7244    0.6013**         0.1230        0.5134        - 
ขึน้ไป                    (0.054)           (0.004)           (1.000)        (0.401)        -               

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 18 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู ่
ด้วยวิธี Dennett’s T3 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 6 ปี กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มีอายุงาน  19 -24 ปี  มีค่า Sig. เท่ากับ  0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี อายุงานแตกต่างกัน 
มี ความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่ างมี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 
โดยพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงาน 19 -24 ปี มีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีอายุงานน้อยกว่า 
หรือเท่ากับ 6 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ 1.2379 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงาน 7-12 ปี กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ี มีอายุงาน  13-18 ปี  มีค่า  Sig. เท่ากับ  0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน 
มี ความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่ างมี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 
โดยพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงาน 13-18 ปี มีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีอายุงาน 7-12 ปี 
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ 0.8456 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายงุาน 7-12 ปี กับพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ี มี อ า ยุ ง า น  19 -24 ปี  มี ค่ า  Sig. เท่ า กั บ  0.000 ซึ่ ง น้ อ ย ก ว่ า  0.01 ห ม าย ค ว าม ว่ า 
พ นั ก ง า น ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี อ า ยุ ง า น แ ต ก ต่ า ง กั น 
มี ความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่ างมี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 
โดยพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงาน 19-24 ปี มีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีอายุงาน 7-12 ปี 
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ 1.4822 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายงุาน 7-12 ปี กับพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ี มี อ ายุ ง าน  25 ปี ขึ น้ ไป  มี ค่ า  Sig. เท่ ากั บ  0.004 ซึ่ ง น้ อ ย ก ว่ า  0.01 หม ายค วาม ว่ า 
พ นั ก ง า น ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี อ า ยุ ง า น แ ต ก ต่ า ง กั น 
มี ความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่ างมี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 
โด ยพ นั ก ง าน ธน าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร ท่ี มี อ า ยุ ง าน  25 ปี ขึ ้น ไป 
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มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีอายงุาน 7-12 ปีโดยมีผลตา่งเฉล่ียเทา่กบั 0.9687 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.7 พ นักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

H0 :  พ นั ก ง า น ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์ ใ น เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร 
ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 :  พ นั ก ง า น ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์ ใ น เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร 
ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

สถิติ ท่ี ใช้ ในการทดสอบรายได้ เฉ ล่ียต่อ เดือน ท่ี มีผลต่อความพึ งพอใจ 
ในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จะใช้การทดสอบสถิติ 
ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น ท า ง เ ดี ย ว  ( One-Way Analysis of Variance) 
เ พ่ื อ เป รี ย บ เ ที ย บ ท ด ส อ บ ค่ า ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ค่ า เฉ ล่ี ย ข อ ง ตั ว แ ป ร แ ต่ ล ะ ตั ว 
ท่ีมีกลุม่ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี ้

ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้สถิติ Levene’s Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. 
มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกัน แต่ถ้าหากค่า Sig. 
มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรตามมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสัมพัน ธ์ 
โดยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe และกรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนัทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ื อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนัน้ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน 
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคูต่อ่ไป แตถ้่าหากคา่ Sig.
มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ  Least Significant Difference (LSD)  
เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
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ตาราง 21  แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

Levene’s Test for Equality of Variances 
 

F Sig. 

 3.864** 0.004 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 
จากตาราง 19 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนความพึงพอใจในการท างาน 

ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
โดยใช้  Levene’s Test เม่ื อพิ จารณ าพบว่า  ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธน าค ารพ า ณิ ช ย์ ใน เขต ก รุ ง เทพ ม ห าน ค ร  โด ยจ าแน กต าม ราย ได้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อน 
มี ค่ า  Sig. เท่ า กั บ  0.004 ซึ่ ง น้ อ ย ก ว่ า  0.01 นั่ น คื อ  ย อ ม รั บ ส ม ม ติ ฐ า น ร อ ง  (H1) 
และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนแตกต่างกนัจึงใช้สถิติ F-test 
ในตาราง Robust Tests of Equality of Means ในการทดสอบ 

 
ตาราง 22 แสดงผลการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร  จ า แ น ก ต า ม รา ย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น  
โดยใช้สถิตทิดสอบBrown-Forsythe 
               n =  400 

ความพงึพอใจในการท างาน 
จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

Robust Tests of Equality of Means  
 

F Sig. 

 16.387** 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 20 แสดงผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร จ าแนกตาม  
รายได้เฉล่ียต่อเดือนโดยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe ในการทดสอบ เม่ือพิจารณาพบว่า 
ความพึ งพ อ ใจ ใน การท า งาน ขอ งพ นัก งาน โดยจ าแน กตาม ราย ได้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อน 
มี ค่ า  Sig. เท่ า กั บ  0.000 ซึ่ ง น้ อ ย ก ว่ า  0.01 นั่ น คื อ  ย อ ม รั บ ส ม ม ติ ฐ า น ร อ ง  (H1) 
และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ จึงท าทดสอบความแตกต่าง
ข อ งค่ า เฉ ล่ี ย เป็ น ราย คู่ โด ย ใ ช้ ส ถิ ติ  Dennett’s T3  เ พ่ื อ เป รีย บ เที ย บ ค่ า เฉ ล่ี ย ราย คู ่ 
ดงัปรากฏผลในตาราง 21 

 
ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธน าค ารพ า ณิ ช ย์ ใน เขต ก รุ ง เทพ ม ห าน ค ร  โด ยจ าแ น กต าม ราย ได้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อน 
เป็นรายคูด้่วย Dennett’s T3 
               n =  400 

รายได้เฉล่ีย        𝑥̅       15,000 -   25,001 -         35,001 -        45,001 -      55,000   
ตอ่เดือน(บาท)         25,000   35,000 45,000          55,000     ขึน้ไป      

15,000 -              10.384         -         -               -         -           - 
 25,000                                    -                     -      -    -        - 

25,001 –             10.729      0.3447        -                 -                    -            - 
35,000                                (0.735)              -                    -              -        - 

35,001 –             10.745     0.3609    0.0161               -                    -                 - 
45,000                                (0.721)          (1.000)    -                  -        - 

45,001 -             11.438     1.0540**    0.7093**        0.6932**    -        - 
55,000                               (0.000)           (0.001)          (0.004)             -                  - 

55,000                11.887     1.5031**   1.1584**         1.1422**        0.4490       - 
ขึน้ไป                    (0.000)          (0.000)           (0.000)          (0.166)       -               

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 21 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
เป็นรายคู ่ด้วยวิธี Dennett’s T3 พบว่า ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท กับพนักงานธนาคาร
พ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร ท่ี มี รา ย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อ น  45,001 – 55,000 บ าท 
มี ค่ า  Sig. เท่ ากับ  0.000 ซึ่ ง น้ อยกว่า  0.01 หมายความว่า  พนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน 
แตกต่างกัน  อย่ าง มี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01โดยพนักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี รายได้เฉ ล่ียต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท มีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากกว่าพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
15,000 – 25,000 บาท โดยมีผลต่างเฉ ล่ีย เท่ ากับ  1.0540 ความพึ งพอใจในการท างาน 
ขอ งพ นั ก งาน ธน าค ารพ าณิ ช ย์ ใน เขต ก รุง เท พ ม ห าน ค ร ท่ี มี ราย ได้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อ น 
15,000 – 25,000 บ า ท  กั บ พ นั ก ง า น ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร 
ท่ี มีรายได้เฉ ล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โด ยพ นั ก งาน ธน าค ารพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เทพ มห านค ร ท่ี มี ราย ได้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อ น 
มากกว่า 55,000 บาท มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ใ น เ ข ต ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี ร า ย ไ ด้ เ ฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น  15,000 – 25,000 บ า ท 
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ 1.5031 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท กับพนักงานธนาคาร
พ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร ท่ี มี รา ย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อ น  45,001 – 55,000 บ าท 
มี ค่ า  Sig. เท่ ากับ  0.001 ซึ่ ง น้ อยกว่า  0.01 หมายความว่า  พนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ใ น เ ข ต ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี ร า ย ไ ด้ เ ฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น แ ต ก ต่ า ง กั น 
มี ความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่ างมี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01  
โ ด ย พ นั ก ง า น ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์ ใ น เ ข ต ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร 
ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มีรายได้เฉ ล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท 
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ 0.7093 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
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ใ น เ ข ต ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร ท่ี มี ร า ย ไ ด้ เ ฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น  25,001 – 35,000 บ า ท 
กบัพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนมากกวา่ 55,000 บาท
มีค่ า  Sig. เท่ ากับ  0.000 ซึ่ ง น้ อยกว่า  0.01 หมายความว่า  พนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน 
แตกต่างกัน  อย่ าง มีนัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 โดยพนักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,000 บาท บาท มีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากกว่าพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
25,001 – 35,000 บาท โดยมีผลต่างเฉ ล่ีย เท่ ากับ  1.1584 ความพึ งพอใจในการท างาน 
ขอ งพ นั ก งาน ธน าค ารพ าณิ ช ย์ ใน เขต ก รุง เท พ ม ห าน ค ร ท่ี มี ราย ได้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อ น 
35,001 – 45,000 บ า ท  กั บ พ นั ก ง า น ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร 
ท่ี มีรายได้เฉ ล่ียต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โด ยพ นั ก งาน ธน าค ารพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เทพ มห านค ร ท่ี มี ราย ได้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อ น 
45,001 – 55,000 บาท มีความพึงพอใจนการท างานมากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตา่งเฉล่ียเท่ากับ 
0.6932ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ี มี ร า ย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น  35,001 – 45,000 บ า ท  กั บ พ นั ก ง า น ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึ่ ง น้ อยกว่า  0.01 หมายความว่า  พนักงานธนาคารพาณิ ช ย์ใน เขตก รุงเทพมหานคร 
ท่ี มี ราย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อน แตกต่ า งกั น มี ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน การท า งาน แตกต่ า งกั น 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ี มี ร า ย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เดื อ น ม า ก ก ว่ า  55,000 บ าท  มี ค ว า ม พึ งพ อ ใจ ใน ก า รท า ง า น 
มากกว่าพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตกรุงเทพมหานครท่ี มี รายได้ เฉ ล่ียต่อ เดือน 
35,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตา่งเฉล่ียเทา่กบั 1.1422 
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญ ก้าวหน้า(Growth) 
ท่ี ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง ง า น  ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 
โอ ก าส ท่ี จ ะ ก้ า วห น้ า ใน อน าค ต  ค วาม รับ ผิ ด ช อบ ใน งาน  แ ล ะลั ก ษณ ะขอ งงาน 
สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

วิ เค ร า ะ ห์ ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม เจ ริญ ก้ า ว ห น้ า 
ท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันี ้

1. ด้านความส าเร็จของงาน 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
3. ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต 
4. ด้านความรับผิดชอบในงาน 
5. ด้านลกัษณะของงาน 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า(Growth) 

ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้ รับการยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้า 
ในอนาคต ความรับผิดชอบในงาน และลักษณะของงาน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0 : ปั จจัยจู งใจ ด้ านความ ต้องการความ เจ ริญ ก้าวห น้ า(Growth) 
ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้ รับการยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้า 
ในอนาคต ความรับผิดชอบในงาน และลกัษณะของงาน ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : ปั จจัยจู งใจ ด้ านความ ต้องการความ เจ ริญ ก้าวห น้ า(Growth) 
ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้ รับการยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้า 
ในอนาคต ความรับผิดชอบในงาน และลักษณะของงาน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise 
ใช้ ระดับค วาม เช่ื อมั่ น  95% ดั งนั น้ จ ะป ฎิ เส ธสมมติ ฐ านหลัก  (H0) ก็ ต่ อ เม่ื อค่ า  sig. 
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 
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ต า ร า ง  2 4  แ ส ด ง ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ ข อ ง ปั จ จั ย จู ง ใ จ 
ด้ าน ค วาม ต้ อ งก า รค วาม เจ ริญ ก้ า วห น้ า ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน กา รท า ง าน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

แหลง่ความแปรปรวน  SS                 df               MS   F       Sig. 

Regression                  699.428          5           139.886         267.177        0.000** 
Residual                    206.286           394              0.524 
Total                                    905.714       399 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากต าราง  22 ผลการวิ เค รา ะ ห์ พ บ ว่ า ปั จ จั ย จู ง ใจ ด้ าน ค วาม ต้ อ งก า ร 
ความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ อย่างมีนัยส าคัญ 0.01 
และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้

 
ต า ร า ง  2 5  แ ส ด ง ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ ปั จ จั ย จู ง ใ จ 
ด้ าน ค วาม ต้ อ งก า รค วาม เจ ริญ ก้ า วห น้ า ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน กา รท า ง าน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

ตวัแปร                B                 SE                t            Sig. 

คา่คงท่ี (Constant)                      2.595           0.277         9.366              0.000** 
ด้านความส าเร็จของงาน (X1)            0.247           0.104         2.388              0.000** 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (X2)        0.396           0.104         3.793              0.000** 
ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต (X3)    0.576          0.085         6.748              0.000** 
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ต า ร า ง  23 ( ต่ อ )  แ ส ด ง ผ ล ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ค ว า ม ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ ปั จ จั ย จู ง ใ จ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

ตวัแปร                B                 SE                t            Sig. 

ด้านความรับผิดชอบในงาน (X4)              0.587          0.094         6.271**            0.000 
ด้านลกัษณะของงาน (X5)                       0.515          0.075          6.851*             0.017 

R = 0.879  Adjusted R2 = 0.769 
R2 = 0.772     SE = 0.723 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 23 ผลการวิ เคราะห์พบว่า ตัวแปรท่ีสามารถท านายปัจจัยจูงใจ 

ด้ าน ค วาม ต้ อ งก า รค วาม เจ ริญ ก้ า วห น้ า ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน กา รท า ง าน  
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้ า น ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใน ง า น  (X4) ด้ า น โอ ก า ส ท่ี จ ะ ก้ า ว ห น้ า ใน อ น า ค ต  (X3) 
ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  ( X5) ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ  ( X2)  
และด้านความส าเร็จของงาน (X1) ตามล าดับ โดยตัวแปรทัง้ 5 ตัวนีส้ามารถร่วมกันท านาย 
ความพงึพอใจโดยรวม (Y1) ได้ร้อยละ 76.9 (Adjusted R2 = 0.769) 

ผู้ วิจัยจึ งได้น าค่าสัมประสิท ธ์ิของตัวท านายมาเขียน เป็นสมการท านาย 
ปั จ จั ย จู ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า รค ว า ม เจ ริญ ก้ า ว ห น้ า ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้คะแนน ดงันี ้

Y1   =   2.595 + 0.587(X4) + 0.576(X3) + 0.515(X5) + 0.396(X2) + 0.247(X1) 
ผลการศกึษาสรุปได้ดงันี ้

ตัวแปรท่ี มีความสัมพัน ธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน (Y1) 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน (X4) มีคา่สมัประสิทธ์ิ
เท่ากับ  0.587 ด้านโอกาส ท่ีจะก้าวห น้าในอนาคต (X3) มีค่าสัมประสิท ธ์ิ เท่ากับ  0.576 
ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ  ( X2 )  มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เ ท่ า กั บ  0.396  
แ ล ะ ด้ า น ค ว าม ส า เ ร็ จ ข อ ง ง า น  (X1 ) มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เท่ า กั บ  0.247 ต าม ล า ดั บ 
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ตั ว แ ป ร ท่ี มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ท า ง บ ว ก กั บ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น  ( Y1) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน (X5) มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
เท่ากับ 0.515 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) 
ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้ รับการยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้า  
ในอนาคต ความรับผิดชอบในงาน และลักษณะของงาน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ใน เขตกรุงเทพมหานคร  จากค่าสัมประสิท ธ์ิดังกล่ าว 
สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไม่พิ จารณ าตัวแปรทั ง้  5 ด้านของปัจจัยจูงใจ ด้านความ ต้องการ 
ความเจริญก้าวหน้าจะพบวา่ มีคา่อยูท่ี่ระดบั 2.595 หนว่ย 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน (X4) เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.587 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ตอ่ปัจจยัจงูใจด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต (X3) เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนกังาน
มีความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.576 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน (X5) เพิ่ มมากขึน้  1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.515 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนกังาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.396 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 
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หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงาน (X1) เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.247 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

สมมติฐานท่ี  3 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ(Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน 
มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

วิเคราะห์ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันี ้

1. ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
2. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ(Relatedness) 

ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0 : ปั จจัยจู ง ใจ ด้ านความ ต้องการมี สัมพัน ธภ าพ  (Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
ไมมี่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : ปั จจัยจู ง ใจ ด้ านความ ต้องการมี สัมพัน ธภ าพ  (Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise
ใช้ ระดับความ เช่ื อมั่น  95%  ดังนั น้ จะป ฎิ เสธสมมติ ฐานหลัก  (H0) ก็ต่อ เม่ื อค่ า  sig. 
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 

 
 
 



  106 

ตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ
ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

แหลง่ความแปรปรวน  SS                 df               MS   F       Sig. 

Regression                  699.586          2           334.793         562.883        0.000** 
Residual                    236.129           397              0.595 
Total                                    905.714       399 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจยัจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ เชิ ง เ ส้ น ต ร ง กั บ ก ลุ่ ม ตั ว แ ป ร อิ ส ร ะ  อ ย่ า ง มี นั ย ส า คั ญ  0.01 
และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้

 
ตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ
ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

ตวัแปร                B                 SE                t            Sig. 

คา่คงท่ี (Constant)                      3.834           0.236       16.262             0.000** 
ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (X6)     1.080           0.051        21.113             0.000** 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (X7)  0.802           0.063       12.708              0.000** 

R = 0.860  Adjusted R2 = 0.738 
R2 = 0.739     SE = 0.771 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากตาราง 25 ผลการวิ เคราะห์พบว่า ตัวแปรท่ีสามารถท านายปัจจัยจูงใจ 
ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (X6) และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X7) ตามล าดบั 
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โดยตัวแปรทัง้ 2 ตัวนีส้ามารถร่วมกันท านายความพึงพอใจโดยรวม  (Y1) ได้ร้อยละ 73.8 
(Adjusted R2 = 0.738) 

ผู้ วิจัยจึ งได้น าค่าสัมประสิท ธ์ิของตัวท านายมาเขียน เป็นสมการท านาย 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความ ต้องการมีสัมพันธภาพ ท่ี มีผลต่อความพึ งพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้คะแนน ดงันี ้

Y1   =   3.834 + 1.080 (X6) + 0.802 (X7) 
ผลการศกึษาสรุปได้ดงันี ้

ตัวแปรท่ี มีความสัมพัน ธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน (Y1) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ท่ี ระดับ  0.01 ได้แก่  ด้านความสัมพัน ธ์กับหัวหน้างาน  (X6) 
มีค่าสัมประสิทธ์ิ เท่ากับ 1.080 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X7) มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
เท่ากับ 0.802 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน 
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จากคา่สมัประสิทธ์ิดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไม่พิ จารณ าตัวแปรทั ง้  2 ด้านของปัจจัยจูงใจ ด้านความ ต้องการ 
มีสมัพนัธภาพจะพบวา่ มีคา่อยูท่ี่ระดบั 3.834 หนว่ย 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ตอ่ปัจจยัจูงใจด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (X6) เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนกังาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  1.080 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู ง ใจ 
ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพอีก 1 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ต่ อ ปั จ จั ย จู ง ใจ ด้ า น ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง าน  (X7) เพิ่ ม ม า ก ขึ ้น  1 ห น่ ว ย 
จ ะ มี ผ ล ท า ใ ห้ พ นั ก ง า น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใน ก า รท า ง า น เพิ่ ม ขึ ้น  0.802 ห น่ ว ย 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพอีก 1 ด้านมีคา่คงท่ี 

สมมติ ฐาน ท่ี  4  ปั จจัยจู งใจ ด้ านความ ต้องการมี ชี วิตอยู่ รอด (Existence) 
ท่ี ป ระกอบ ด้ วยความป ลอดภั ย  อ า ชี วอน ามั ย แล ะสภ าพ แวด ล้ อม ใน การท า งาน  
สวัสดิการและค่าตอบแทน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวัมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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วิเคราะห์ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอดท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันี ้

1. ด้านความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2. ด้านสวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
3. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
สมมติฐานท่ี  4 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมี ชีวิตอยู่ รอด(Existence) 

ท่ี ป ระกอบ ด้ วยความป ลอดภั ย  อ า ชี วอน ามั ย แล ะส ภ าพ แวด ล้ อม ใน การท า งาน 
สวัสดิการและค่าตอบแทน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั มีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0  :  ปั จ จั ย จู ง ใจ ด้ า น ค ว าม ต้ อ งก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด  (Existence) 
ท่ี ป ระกอบ ด้ วยความป ลอดภั ย  อ า ชี วอน ามั ย แล ะสภ าพ แวด ล้ อม ใน การท า งาน 
ส วั ส ดิ ก า ร แ ล ะ ค่ า ต อ บ แ ท น  แ ล ะ ค ว า ม ส ม ดุ ล ร ะ ห ว่ า ง ง า น กั บ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว  
ไมมี่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1  :  ปั จ จั ย จู ง ใจ ด้ า น ค ว าม ต้ อ งก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด  (Existence) 
ท่ี ป ระกอบ ด้ วยความป ลอดภั ย  อ า ชี วอน ามั ย แล ะสภ าพ แวด ล้ อม ใ น การท า งาน 
ส วั ส ดิ ก า ร แ ล ะ ค่ า ต อ บ แ ท น  แ ล ะ ค ว า ม ส ม ดุ ล ร ะ ห ว่ า ง ง า น กั บ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว  
มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise
ใช้ ระดับความ เช่ื อมั่น  95%  ดังนั น้ จะป ฎิ เสธสมมติ ฐานหลัก  (H0) ก็ต่อ เม่ื อค่ า  sig. 
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 25 
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ตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณูปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด 
ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

แหลง่ความแปรปรวน  SS                 df               MS   F       Sig. 

Regression                  633.664          3           211.221         307.456        0.000** 
Residual                    272.051           396              0.687 
Total                                    905.714       399 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด 
มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ เชิ ง เ ส้ น ต ร ง กั บ ก ลุ่ ม ตั ว แ ป ร อิ ส ร ะ  อ ย่ า ง มี นั ย ส า คั ญ  0.01 
และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้

 
ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณูปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด 
ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

ตวัแปร                B                 SE                t            Sig. 

คา่คงท่ี (Constant)                       2.964           0.276       10.723             0.000** 
ด้านความปลอดภยั อาชีวอนามยั            
และสภาพแวดล้อมในการท างาน (X8)      1.222           0.074        16.448             0.000** 
ด้านสวสัดกิารและคา่ตอบแทน (X9)         0.590           0.063         9.410              0.000** 
ด้านความสมดลุระหวา่งงาน                    
กบัชีวิตสว่นตวั (X10)                                0.431          0.062         6.934              0.000** 

R = 0.836  Adjusted R2 = 0.697 
R2 = 0.700     SE = 0.828 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรท่ีสามารถท านายคุปัจจัยจูงใจ 
ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน  (X8) ด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน  (X9) และด้านความสมดุลระหว่างงานกับ ชีวิตส่ วนตัว  (X10) ตามล าดับ 
โดยตัวแปรทัง้ 3 ตัวนีส้ามารถร่วมกันท านายความพึงพอใจโดยรวม  (Y1) ได้ร้อยละ  69.7 
(Adjusted R2 = 0.697)           

ผู้ วิจัยจึ งได้น าค่าสัมประสิท ธ์ิของตัวท านายมาเขียน เป็นสมการท านาย 
ปั จจัยจู งใจ ด้ านความ ต้องการมี ชีวิตอยู่ รอด ท่ี มี ผลต่อความพึ งพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้คะแนน ดงันี ้

Y1   =   2.964 + 1.222 (X8) + 0.590 (X9) + 0.431 (X10)  
ผลการศกึษาสรุปได้ดงันี ้

ตัวแปรท่ี มีความสัมพัน ธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน (Y1) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ท่ี ระดับ 0.01 ได้แก่  ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ใ น ก า ร ท า ง า น  (X8) มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เ ท่ า กั บ  1.222 
ด้ า น ส วั ส ดิ ก า ร แ ล ะ ค่ า ต อ บ แ ท น  (X9) มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เ ท่ า กั บ  0.590 
และด้านความสมดุลระหว่างงานกับ ชีวิตส่วนตัว (X10) มีค่าสัมประสิท ธ์ิ เท่ากับ  0.431ฅ 
หมายความว่า ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมี ชีวิตอยู่ รอด (Existence) ท่ีประกอบด้วย 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน  สวัสดิการและค่าตอบแทน 
และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวัส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จากคา่สมัประสิทธ์ิดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไม่พิจารณาตวัแปรทัง้ 3 ด้านของปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
จะพบวา่ มีคา่อยูท่ี่ระดบั 2.964 หนว่ย 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน  (X8) 
เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึน้ 1.222 หน่วย 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อดอีก 2 ด้านมีคา่คงท่ี 
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หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจยัจูงใจด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน (X9) เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.059 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อดอีก 2 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ ชีวิตส่วนตัว (X10) เพิ่ มมากขึน้  1 หน่วย 
จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึน้ 0.431 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้
ปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อดอีก 2 ด้านมีคา่คงท่ี 

ส ม ม ติ ฐ า น ท่ี  5 ปั จ จั ย จู ง ใ จ ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใน ก า รท า ง า น 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

วิ เ ค ร า ะ ห์ ปั จ จั ย จู ง ใ จ ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันี ้

1. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
2. ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
3. ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
สมมติ ฐ าน ท่ี  5  ปั จ จัย จู ง ใจ ส่ งผ ล ต่ อ ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน การท า งาน 

ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H0  :  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ไ ม่ ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 

ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1  :  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 

ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise
ใช้ ระดับความ เช่ื อมั่น  95%  ดังนั น้ จะป ฎิ เสธสมมติ ฐานหลัก  (H0) ก็ต่อ เม่ื อค่ า  sig. 
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 25 
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ตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
               n =  400 

แหลง่ความแปรปรวน  SS                 df               MS   F       Sig. 

Regression                  100.635          3           33.545              6.687        0.000** 
Residual                        0.000           396             0.000 
Total                                    100.635       399 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 
กับกลุ่มตัวแปรอิสระอย่างมีนัยส าคัญ 0.01 และสามารถสร้างสมการท านายเชิงเส้นตรงได้ 
ซึง่จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู
ได้ดงันี ้

 
ตาราง  31  แสดงผลการวิ เค ราะ ห์ ความถดถอยพหุคูณ ของปั จจัย จู งใจ ท่ี ส่ งผลต่ อ 
ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
                   n =  400 

ตวัแปร                B                 SE                t            Sig. 

คา่คงท่ี (Constant)                       4.480           0.000        0.000               1.000 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า     0.333           0.000     111725429.8      0.000** 
ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ              0.333           0.000     152119251.2      0.000** 
ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด                0.333          0.062      128597255.4     0.000** 

R = 1.000  Adjusted R2 = 1.000 
R2 = 1.000     SE = 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถท านายปัจจยัจงูใจท่ีสง่ผลตอ่
ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตกรุงเทพมหานคร  
เม่ื อพิ จารณ าแล้วมีผลเท่ากันทุก ด้าน  ได้แก่  ด้านความ ต้องการความ เจ ริญ ก้าวหน้า 
ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ  ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด โดยตัวแปรทัง้ 3 ตัวนี ้
สามารถร่วมกนัท านายความพงึพอใจโดยรวม (Y1) ได้ร้อยละ 100.00 (Adjusted R2 = 1.000) 

ผู้ วิจัยจึ งได้น าค่าสัมประสิท ธ์ิของตัวท านายมาเขียน เป็นสมการท านาย 
ปั จจัย จู ง ใจ ท่ี มี ผลต่ อความพึ งพ อใจ ในการท างาน ของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้คะแนน ดงันี ้

Y1   =   4.480 + 0.333 (X11) + 0.333 (X12) + 0.333 (X13)  
ผลการศกึษาสรุปได้ดงันี ้

ตัวแปรท่ี มีความสัมพัน ธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน (Y1) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ท่ี ระดับ  0.01 ด้านความ ต้องการความเจ ริญ ก้าวหน้า  (X11) 
มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เ ท่ า กั บ  0.333 ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ  (X12) 
มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เ ท่ า กั บ  0.333 ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด  ( X13) 
มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เท่ า กั บ  0.333 ห ม า ย ค ว า ม ว่ า  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ท่ี ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย 
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า,ความต้องการมีสมัพนัธภาพ และความต้องการมีชีวิตอยู่รอด 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จากคา่สมัประสิทธ์ิดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

ห า ก ไ ม่ พิ จ า รณ า ตั ว แ ป ร ทั ้ง  3 ด้ า น ข อ ง ปั จ จั ย จู ง ใ จ จ ะ พ บ ว่ า 
มีคา่อยูท่ี่ระดบั 4.480 หนว่ย 

หากพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจด้านใดด้านหนึ่ง เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในการท างานเพิ่มขึน้ 0.333 หนว่ย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัจงูใจอีก 2 ด้านท่ีเหลือมีคา่คงท่ี 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 32 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน                  สถติทิี่ใช้   ผลการทดสอบ 
 

สมมตฐิานที่ 1  
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มี เพศแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 
     Independent t-test           ยอมรับสมมตฐิานหลกั 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี อายุแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
     One-way ANOVA                   ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 

สมมตฐิานท่ี 1.3 พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั
มีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
     One-way ANOVA                   ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั
มีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 
     Independent t-test            ยอมรับสมมตฐิานหลกั 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 
     Independent t-test            ยอมรับสมมตฐิานหลกั 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน 
มีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
     One-way ANOVA                    ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
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ตาราง 33 (ตอ่) สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน                  สถติทิี่ใช้   ผลการทดสอบ 
 

สมมติฐานท่ี 1.7 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี รายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
     One-way ANOVA                   ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 

สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) ท่ีประกอบด้วย 
ความส า เร็จของงาน  การได้ รับ การยอม รับนับ ถื อ  โอกาส ท่ี จะ ก้ าวห น้ าในอนาคต  
ความรับผิดชอบในงานและลกัษณะของงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร       
- ความส าเร็จของงาน   Multiple Regression           ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
- การได้รับการยอมรับนบัถือ   Multiple Regression           ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
- โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต  Multiple Regression           ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
- ความรับผิดชอบในงาน   Multiple Regression           ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
- ลกัษณะของงาน   Multiple Regression           ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 

สมมติฐานที่  3 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness) ท่ีประกอบด้วย 
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ หั ว ห น้ า ง า น แ ล ะ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น 
สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
- ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน  Multiple Regression           ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  Multiple Regression           ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 

สมมติฐานที่  4 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด (Existence) ท่ีประกอบด้วย 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน  สวัสดิการและค่าตอบแทน 
และความสมดุล ระหว่างงานกับ ชี วิตส่ วนตัวส่ งผลต่อความพึ งพอใจในการท างาน  
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
- ความปลอดภยั อาชีวอนามยั   
  และสภาพแวดล้อมในการท างาน  Multiple Regression         ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
- สวสัดกิารและคา่ตอบแทน  Multiple Regression         ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
- ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั Multiple Regression         ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
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ตาราง 34 (ตอ่) สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน                  สถติทิี่ใช้   ผลการทดสอบ 
 

สมมติฐานที่  5 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
1. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า Multiple Regression         ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
2. ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ Multiple Regression         ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
3. ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด Multiple Regression         ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
ก า ร วิ จั ย ค รั ้ง นี ้เ ป็ น ก า รศึ ก ษ า ถึ ง ปั จ จั ย จู ง ใ จ ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ 

ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีสงัเขปขัน้ตอนดงันี ้
 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
1 . เพ่ื อศึ กษ าถึ ง ปั จ จัย ด้ าน ลักษณ ะส่ วนบุ คคล โดยจ าแน กต ามลักษณ ะ 

ทางประชากรศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
อายุงาน และรายได้ เฉล่ียต่อเดือนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือศกึษาถึงปัจจยัจงูใจ ท่ีประกอบด้วย 
2.1  ด้ านความ ต้องการความ เจ ริญ ก้าวห น้า (Growth) ท่ี ป ระกอบไป ด้วย 

ความส า เร็จของงาน ,การได้ รับ การยอม รับนับ ถือ ,โอกาส ท่ี จะ ก้ าวห น้ าในอนาคต , 
ความรับผิดชอบในงาน และลกัษณะของงานท่ีส่งผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2 .2  ด้ านความ ต้ องการมี สัมพั น ธภ าพ (Relatedness) ท่ี ป ระกอบ ไป ด้ วย 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ  
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด(Existence) ท่ีประกอบไปด้วย ความปลอดภัย 
อ า ชี ว อ น ามั ย  แ ล ะ ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม ใน ก า รท า ง า น ,ส วั ส ดิ ก า รแ ล ะ ค่ า ต อ บ แ ท น 
และความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาถึงความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. น าผลท่ีได้จากการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานประกอบการตัดสินใจของผู้ บริหาร

ธนาคารพาณิชย์ ในการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ท าให้องค์กร 
เข้าใจความต้องการของพนักงาน สามารถก าหนดและวางแผนด้านการบริหารบุคลากร 
ให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

2. ใช้ เป็นแนวทางในการสร้างความพึ งพอใจให้แก่พนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ปรับปรุงและพฒันาให้ดียิ่งขึน้ เพ่ือให้พนกังานมีคณุภาพชีวิตการท างาน  
ท่ีดีและปฏิบตังิานด้วยความมุง่มัน่ ทุม่เทเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายร่วมกนัขององค์กร 

3. ผลการวิจัยสามารถน าไปปรับใช้กับองค์กรอ่ืนท่ีมีลักษณะท่ีใกล้เคียงกันได้  
รวมทัง้น าไปใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานท่ีมีประโยชน์ตอ่ผู้ ท่ีสนใจจะท าการศกึษา 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี เ้ป็นพนักงานของธนาคารพาณิชย์ไทย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเลือกจากธนาคารพาณิชย์ไทยท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุด 5 อันดับแรก  
ในไตรมาส 2 ปี 2561 ซึ่งแต่ละแห่งมีส่วนแบ่งทางการตลาดท่ี 10% - 16% ในด้านสินทรัพย์รวม
ได้แก่ ธนาคารกรุงเทพ , ธนาคารไทยพาณิชย์ , ธนาคารกสิกรไทย , ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
และธนาคารกรุงไทย จากการจดัอนัดบัของธนาคารแหง่ประเทศไทย โดยวดัจากผลการด าเนินงาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยเฉล่ีย (Peer Group) ไตรมาส 2 ปี 2561  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยขนาดใหญ่ 

ทัง้ 5 แห่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นพนกังานในระดบัปฏิบตัิการและระดบัหัวหน้างาน ได้แก่  
1. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 2. ธนาคารกสิกรไทย 3. ธนาคารไทยพาณิชย์ 4. ธนาคารกรุงเทพ  
5 . ธน าค ารก รุง ไท ย  มี จ าน วนพ นั ก งาน ใน เขตก รุง เท พ มห าน ค รรวม  11 ,256  ค น  
ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงใช้สูตรในการค านวณกรณีทราบจ านวนประชากรเพ่ือก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง  
ซึ่ ง ค า น วณ ไ ด้ จ า ก สู ต ร ข อ ง  ท า โ ร่  ย า ม า เน่  (Yamane Taro, 1970) โด ย ก า ห น ด 
ค่าความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 และ ระดับความคาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยค รั ง้ นี เ้ท่ ากับ  386.27 คน  และได้ท าการส ารองแบบสอบถาม อีก  14 ชุด  
รวมเป็นจ านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ท่ากับ 400 คน ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ
(Stratified Random Sampling) และการสุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
1. ตวัแปรอิสระ(Independent Variables) ประกอบด้วย 

1.1 ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ 
1.1.1 เพศ  

- ชาย 
- หญิง 

1.1.2 อาย ุ 
- 22 – 28 ปี 
- 29 – 35 ปี 
- 36 – 42 ปี 
- 43 – 49 ปี 
- 50 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส  
- โสด 
- สมรส/อยูด้่วยกนั 
- หม้าย / หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
- ปริญญาตรี 
- ปริญญาโท 
- ปริญญาเอก  

1.1.5 ต าแหนง่งาน 
- ระดบัปฏิบตักิาร (พนกังาน,เจ้าหน้าท่ี) 
- ระดบัหวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก,ผู้ชว่ยผู้จดัการ,ผู้จดัการ) 

1.1.6 อายงุาน  
- น้อยกวา่หรือเทา่กบั 6 ปี 
- 7 – 12 ปี 
- 13 – 18 ปี 
- 19 – 24 ปี 
- 25 ปีขึน้ไป 
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1.1.7 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
- 15,001 – 25,000 
- 25,001 – 35,000 
- 35,001 – 45,000 
- 45,001 – 55,000 
- มากกวา่ 55,000 บาท 

1.2. ปัจจยัจงูใจ 
1.2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) 

- ความส าเร็จของงาน 
- การได้รับการยอมรับนบัถือ 
- โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต 
- ความรับผิดชอบในงาน 
- ลกัษณะของงาน 

1.2.2 ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
- ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

1.2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence) 
- ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
- สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
- ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
2.1 ค ว าม พึ งพ อ ใจ ใน ก า รท า ง าน ข อ งพ นั ก ง าน ธ น าค า รพ า ณิ ช ย์ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมตฐิานการวิจัย 
1. พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์

ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรสระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
ท่ีแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

2 .  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม เจ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า  (Growth) 
ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต
ความรับผิดชอบในงานและลกัษณะของงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  

3 .  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ  ( Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4 .  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด  ( Existence) 
ท่ีประกอบด้วยความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน สวัสดิการ  
และคา่ตอบแทน และความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. ปั จ จั ย จู ง ใ จ ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาค้นคว้าครัง้นี  ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซึ่งผู้ วิจัยส ร้างขึ น้จากการรวบรวมข้อมูลจากแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรม ท่ีเก่ียวข้อง  
แล้วน ามาประยกุต์เป็นค าถามในแบบสอบถาม โดยแบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่
เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close – Ended Response Questions) จ านวน 7 ข้อ 

ส่ วน ท่ี  2 แบบสอบถาม วัด ระดับ ค วาม คิ ด เห็ น เก่ี ย วกั บ ปั จจั ย จู ง ใจ 
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดย เป็นแบบสอบถามปลายปิด  (Close – Ended Response Questions) จ านวน  50 ข้อ 
ซึง่แบง่ออกเป็นทัง้หมด 3 ตอน คือ 
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2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) ประกอบด้วย  
2.1.1 ความส าเร็จของงาน  
2.1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ  
2.1.3 โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต 
2.1.4 ความรับผิดชอบในงาน  
2.1.5 ลกัษณะของงาน  

2.2 ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
2.2.1 ความสมัพนัธ์กบัและหวัหน้างาน 
2.2.2 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด (Existence) 
2.3.1 ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.3.2 สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 
2.3.3 ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

ระดับการให้คะแนนสูงสุดท่ี 5 คะแนน และระดับการให้คะแนนต ่าสุดท่ี 1 
ค ะ แ น น โ ด ย ใ ช้ ลั ก ษ ณ ะ ก า ร ใ ห้ ค ะ แ น น แ บ บ  Likert Scale 
(Summated Rating Method : The Likert Scale) ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ปัจจยัจงูใจและความพงึพอใจในการท างาน 

ก าหนดระดบัความคดิเห็นทัง้หมด 5 ระดบั ดงันี ้
ระดบั 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ระดบั 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดบั 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 
ระดบั 1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

การอภิปรายผลการวิจยัของสว่นท่ี 2 สามารถแบง่ออกได้เป็น 2 สว่น คือ 
1 . ก า รอ ภิ ป ร า ย ผ ล ร ะ ดั บ ค ว า ม คิ ด เห็ น เ ก่ี ย ว กั บ ปั จ จั ย จู ง ใ จ 

ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ผู้วิจยัก าหนดเกณฑ์คะแนนในการอภิปรายผลและแปลความหมายคา่คะแนนได้ ดงันี ้
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เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน 
ระดบั 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
ระดบั 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดบั 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 
ระดบั 1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

2. การอภิปรายผลความพึงพอใจการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ 
ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  ซึ่ ง ผู้ วิ จั ย ใ ช้ ร ะ ดั บ ก า ร วั ด ข้ อ มู ล แ บ บ  Summation Score 
แต่เน่ืองจากปัจจัยในแต่ละด้านมีจ านวนตวัแปรและข้อค าถามไม่เท่ากัน  ผู้ วิจยัจึงค านวณจาก 
ผลเฉล่ียรวมของปัจจัยจูงใจในแต่ละด้าน โดยก าหนดให้ทุกด้านมีความส าคัญ เท่ากัน 
คะแนนเต็มในแต่ละข้อค าถามสูงคือ 5 คะแนนและต ่าสุด คือ 1คะแนน แล้วน าผลคะแนนเฉล่ีย 
ท่ีได้มารวมกันเพ่ือก าหนดระดับความพึงพอใจอย่างรวม สามารถก าหนดเกณฑ์คะแนน 
ในการอภิปรายผลและแปลความหมายคา่คะแนนได้ ดงันี ้

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน  
12.21 – 15.00  หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัมากท่ีสดุ 
9.41 – 12.20    หมายถงึ   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัมาก 
6.61 – 9.40      หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง 
3.81 – 6.60      หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมในระดบัน้อย 
1.00 – 3.80      หมายถึง   ความพงึพอใจโดยรวมน้อยท่ีสดุ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความพึ งพอใจรวม 
จ านวน 1ข้อ โดยใช้ลักษณะการให้คะแนนแบบ Likert Scale ระดับการให้คะแนนต ่าสุด 
คือ 1 คะแนนและสงูสดุคือ 5 คะแนน 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเนอแนะท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยด้านการท างาน 
โดยเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open – Ended Questions) มีจ านวน 3 ข้อ 

ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
1. ศึกษารวบรวมข้อมูล ท่ี เก่ียวข้องจากเอกสารทางวิชาการ หนังสือ ต ารา  

และงาน วิ จัย ท่ี เ ก่ี ย ว ข้อ งกับคุณ ภ าพ ชีวิ ต การท า งาน  แ รงจู ง ใจ ในการท า งานแล ะ  
ความพงึพอใจในการท างาน เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
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2. น าข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมข้อมูลนัน้มาสร้างแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับ  
ปั จจัยจู งใจ ท่ี ส่ งผลต่อความพึ งพ อใจในการท างานของพนัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่แบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

 
สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่ วน ท่ี  2 แบบสอบถาม วัด ระดับ ค วาม คิ ด เห็ น เก่ี ย วกั บ ปั จจั ย จู ง ใจ 

ท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สว่นท่ี 3 ความคดิเห็นและข้อเนอแนะท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัด้านการท างาน 

3. น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ไปเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ (Wording) 
เพ่ือขอค าแนะน าและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถกูต้องเหมาะสม 

4 . น าแบบสอบถาม ท่ี ได้ป รับป รุงแ ก้ ไขแ ล้ วไปทดสอบความ น่ า เช่ื อ ถื อ 
โดยน ามาทดสอบ (Try out) กบักลุม่ประชากรท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอย่างจ านวน 40 ชดุ
ท าการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคั
(Alpha Cronbach Coefficient) ซึ่ งค่าอัล ฟ่ าท่ี ได้จะแสดงถึ งระดับความคงท่ีของค าถาม 
โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤  ∞  ≤  1 ค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือถือได้มาก 
และคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้โดยทัว่ไปมีคา่ตัง้แต ่0.70 ขึน้ไป ผลการทดสอบเป็น ดงันี ้

1. แบบสอบถามด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.93 

2. แบบสอบถามด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.91 

3. แบบสอบถามด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.74 

5 . วิ เค รา ะ ห์ ห าค วาม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า งตั ว แ ป ร อิ ส ระ ท่ี ม าก ก ว่ า  2  ตั ว 
(Multiple Correlation)เพ่ือป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่าง
ตัวแปรอิสระ ท่ีมากกว่า 2 ตัว  ซึ่ งการท่ีตัวแปรอิสระ มีความสัมพัน ธ์กัน ในระดับ ท่ีสู ง  
อาจส่ งผลให้ สมการตัวแบบ ท่ี ใช้ ในการพยากรณ์ ตัวแปรตาม มีความคลาด เค ล่ื อน  
ดังนัน้  จึงต้องตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพ่ือให้แน่ใจว่าตั วแปรอิสระ 
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สามารถคงอยู่ในสมการตัวแบบได้  โดยการหาค่าความสัมพันธ์ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของตวัแปร ผลการทดสอบเป็น ดงันี ้

1. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า กบั ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
มีความสมัพนัธ์อยูท่ี่ 0.638 หมายความวา่ มีคา่ความสมัพนัธ์ปานกลาง 

2. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า กบั ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
มีความสมัพนัธ์อยูท่ี่ 0.617 หมายความวา่ มีคา่ความสมัพนัธ์ปานกลาง 

3. ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ กบั ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด  
มีความสมัพนัธ์อยูท่ี่ 0.484 หมายความวา่ มีคา่ความสมัพนัธ์ปานกลาง 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษา เก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีแหล่งข้อมูลในการศึกษาค้นคว้า
ประกอบด้วย 2 สว่น ดงันี ้

1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากท่ีผู้ วิจยัท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารพาณิชย์ทัง้ 5 แห่ง  
เป็นจ านวนทัง้หมด 400 ชดุ 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) ได้มาจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูล 
จากต าราท่ีเก่ียวกับการท าวิจัย เอกสารต่างๆ วารสารท่ีสามารถอ้างอิงได้ ทฤษฎี ผลงานวิจัย  
ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงแหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 

 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูล 
ในแบบสอบถาม โดยคดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 

2. การลงรหัส (Coding) ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามท่ีมีข้อมูลค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ 
มาท าการลงรหสัและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้  

3. การประมวลผลข้อมูล (Data Processing) ผู้ วิจัยวิเคราะห์และแปรข้อมูลทางสถิติ 
โดยใช้ โปรแกรมส ถิติแบบส าเร็จ รูป เพ่ื อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS for Windows 
(Statistical Package for the Social Sciences) 
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4. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.1 สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 

ส่ วน ท่ี  1 การวิ เค ราะ ห์ ข้ อมู ลส่ วนบุ คคล เพ ศ  อายุ  ส ถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยการแจกแจงจ านวน 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อ 
ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตกรุงเทพมหาน คร 
โดยการหาคา่เฉล่ีย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่ ว น ท่ี  3 ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ก่ี ย ว กั บ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ โด ย ร ว ม 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) 
และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติจะน า ข้อมูล ท่ี ได้จากการส ารวจ  โดยใช้แบบสอบถามน ามาวิ เคราะห์ 
เพ่ือหาปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้คา่สถิตเิชิงอนมุานในการทดสอบ ดงันี ้

สว่นท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐาน ท่ี  1 พนักงานธนาคารพาณิ ชย์ใน เขตกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
อายงุาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั  

ใช้สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 
ของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ท่ี เป็น อิสระต่อกัน เพ่ื อทดสอบสมมติฐานข้อท่ี  1  ในด้านเพศ 
ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน  และใช้ส ถิติการวิ เคราะห์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 
ตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไปเพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ในด้านอายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และ
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจงูใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) 
ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต
ความรับผิดชอบในงานและลกัษณะของงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติทดสอบหาความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุคณู 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัจูงใจด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานค ร 
ใช้สถิตทิดสอบหาความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด (Existence) 
ท่ี ป ระกอบ ด้ วยความป ลอดภั ย  อ า ชี วอน ามั ย แล ะสภ าพ แวด ล้ อม ใน การท า งาน  
สวสัดิการและค่าตอบแทน และความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวัส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  ใช้ส ถิติทดสอบ 
หาความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐาน ท่ี  5 คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความพึ งพอใจ 
ในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  ใช้ส ถิติทดสอบ 
หาความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 
สรุปผลการศึกษา 

ข้อมูลลักษะทางประชากรศาสตร์ 
ผลการศึกษา พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 322 คน 

คิดเป็นร้อยละ 80.50 มีอายุอยู่ ระหว่าง 29 – 35 ปี  จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 
มีสถานภาพโสด จ านวน 255 คน  คิด เป็น ร้อยละ 63.80 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 279 คน คิดเป็น ร้อยละ 69.80 มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 298 คน 
คิดเป็นร้อยละ 74.50 อายุงานอยู่ระหว่าง 7 – 12 ปี จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 37.80 
และมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาทจ านวน 134 คน คดิเป็นร้อยละ 33.50 
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ข้อมูลความคิดเหน็ด้านปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจด้านความต้องการ 

ความ เจ ริญ ก้าวหน้าอยู่ ในระดับ เห็น ด้วยมากทุก ด้าน  มีคะแนนรวม เฉ ล่ียอยู่ ท่ี  3 .63 
พิ จ า ร ณ า เ ป็ น ร า ย ด้ า น ไ ด้  ดั ง นี ้  ปั จ จั ย ท่ี มี ร ะ ดั บ ค ว า ม คิ ด เห็ น สู ง สุ ด  คื อ 
ปั จ จั ย ด้ า น ค ว าม ส า เ ร็ จ ข อ ง ง าน  รอ งล งม า ไ ด้ แ ก่  ด้ า น ค ว าม รับ ผิ ด ช อ บ ใน ง าน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต และด้านลักษณะของงาน 
โดยมีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.78,3.76,3.56,3.54 และ 3.50 ตามล าดบั 

2. ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจด้านความต้องการ 

มี สั ม พั น ธภ าพ อยู่ ใน ระ ดั บ เห็ น ด้ วย ม าก ทุ ก ด้ าน  มี ค ะ แน น รวม เฉ ล่ี ย อ ยู่ ท่ี  3 .8 3 
พิ จ า ร ณ า เ ป็ น ร า ย ด้ า น ไ ด้  ดั ง นี ้  ปั จ จั ย ท่ี มี ร ะ ดั บ ค ว า ม คิ ด เห็ น สู ง สุ ด  คื อ 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และรองลงมาคือด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
โดยมีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 4.04 และ 3.63 

3. ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 
ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจด้านความต้องการ 

มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด อ ยู่ ใ น ระ ดั บ เห็ น ด้ ว ย ม าก ทุ ก ด้ า น  มี ค ะ แ น น รวม เฉ ล่ี ย อ ยู่ ท่ี  3 .5 2  
พิจารณาเป็นรายด้านได้ ดงันี ้ปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด คือ ปัจจยัด้านความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน รองลงมา ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่างงาน 
กับชีวิตส่วนตัว และด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.70,3.46 และ 3.42 
ตามล าดบั 

ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในการท างาน 
ผลการศึ กษ า  พบว่ า  พ นั ก งาน มี ความพึ งพ อ ใจ ในการท า งาน โดย รวม 

อยูใ่นระดบัดี มีคะแนนรวมอยูท่ี่ 10.98 และมีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.66 
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ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ส ม ม ติ ฐ า น ที่  1  พ นั ก ง า น ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร 

ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
อายงุาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบสมมตฐิานได้ข้อสรุป ดงันี ้
สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ 

แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอาย ุ
แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.3 พ นัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.4 พ นัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.5 พ นัก งานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.6 พ นักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ี มีอายุงานแตกต่างกัน มีความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติ ฐาน ท่ี  1.7 พ นักงานธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร 
ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญ ก้าวหน้า (Growth) 
ท่ี ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง ง า น  ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 
โอ ก าส ท่ี จ ะ ก้ า วห น้ า ใน อน าค ต  ค วาม รับ ผิ ด ช อบ ใน งาน  แ ล ะลั ก ษณ ะขอ งงาน 
สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผ ล ก า รท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น โด ย ก า ร ใ ช้ ส ถิ ติ ก า รถ ด ถ อ ย เชิ ง พ หุ คู ณ 
(Multiple Regression) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้ข้อสรุปดงันี ้

ตัวแปรท่ีสามารถท านายปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้า 
ในอนาคต ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จของงาน 
ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้ 5 ตวันีส้ามารถร่วมกนัท านายความพงึพอใจโดยรวมได้ร้อยละ 76.9  

ตัวแป ร ท่ี มี ค วาม สัม พั น ธ์ท างบ วกกับ ค วามพึ งพ อ ใจ ในการท า งาน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน มีคา่สมัประสิทธ์ิเท่ากบั 
0.587 ด้ า น โ อ ก า ส ท่ี จ ะ ก้ า ว ห น้ า ใ น อ น า ค ต มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เท่ า กั บ  0.576 
ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เ ท่ า กั บ  0.396  
แ ล ะ ด้ า น ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง ง า น  มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เท่ า กั บ  0.247 ต า ม ล า ดั บ 
ตั ว แ ป ร ท่ี มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ท า ง บ ว ก กั บ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 คือ ด้านลกัษณะของงาน มีคา่สมัประสิทธ์ิเท่ากับ 0.515 
หมายความว่า ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) ท่ีประกอบด้วย 
ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง ง า น  ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ  โ อ ก า ส ท่ี จ ะ ก้ า ว ห น้ า  
ในอนาคต ความรับผิดชอบในงาน และลักษณะของงาน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ใน เขตกรุงเทพมหานคร  จากค่าสัมประสิท ธ์ิดังกล่ าว 
สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไม่พิจารณาตัวแปรทัง้ 5 ด้านของปัจจัยจูงใจด้านความต้องการ 
ความเจริญก้าวหน้าท่ีจะพบวา่ มีคา่อยูท่ี่ระดบั 2.595 หนว่ย 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน  เพิ่มมากขึน้  1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.587 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 
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หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจัยจูงใจด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.576 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น
ต่อ ปั จจัยจู งใจ ด้ านลักษณ ะของงาน  เพิ่ ม ม ากขึ น้  1 หน่ วย  จะ มี ผลท า ให้พนัก งาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.515 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.396 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน  เพิ่ มมากขึ น้  1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.247 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอีก 4 ด้านมีคา่คงท่ี 

สมมติฐานที่  3 ปั จจัยจูงใจ ด้านความ ต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผ ล ก า รท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น โด ย ก า ร ใ ช้ ส ถิ ติ ก า รถ ด ถ อ ย เชิ ง พ หุ คู ณ 
(Multiple Regression) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้ข้อสรุปดงันี ้

ตัวแปรท่ีสามารถท านายปัจจัยจูงใจ ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับหวัหน้างาน และด้านความสัมพันธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันีส้ามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจโดยรวม 
ได้ร้อยละ 73.8 
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ตัวแป ร ท่ี มี ค วาม สัม พั น ธ์ท างบ วกกับ ค วามพึ งพ อ ใจ ในการท า งาน  
อย่ า ง มี นั ยส าคัญ ทางส ถิติ  ท่ี ระดับ  0.01 ไ ด้ แก่  ด้ านความสัมพั น ธ์ กับหั วห น้ างาน 
มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ  เ ท่ า กั บ  1.080 ด้ า น ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น 
มีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.802 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
(Relatedness) ท่ีประกอบด้วย ความสมัพันธ์กับหวัหน้างานและความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จากคา่สมัประสิทธ์ิดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไม่พิจารณาตัวแปรทัง้ 2 ด้านของปัจจัยจูงใจด้านความต้องการ 
มีสมัพนัธภาพจะพบวา่ มีคา่อยูท่ี่ระดบั 3.834 หนว่ย 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น 
ต่ อ ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ หั ว ห น้ า ง า น  เพิ่ ม ม า ก ขึ ้น  1 ห น่ ว ย 
จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึน้ 1.080 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้
ปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพอีก 1 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น 
ต่ อ ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น  เพิ่ ม ม า ก ขึ ้น  1 ห น่ ว ย 
จ ะ มี ผ ล ท า ใ ห้ พ นั ก ง า น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใน ก า รท า ง า น เพิ่ ม ขึ ้น  0.802 ห น่ ว ย 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพอีก 1 ด้านมีคา่คงท่ี 

สมมติ ฐ านที่  4  ปั จ จัย จู ง ใจ ด้ าน ความ ต้ อ งก าร มี ชี วิ ต อยู่ ร อ ด (Existence) 
ท่ี ป ระกอบ ด้ วยความป ลอดภั ย  อ า ชี วอน า มั ย แล ะสภ าพ แวด ล้ อม ใน การท า งาน 
สวัสดิการและค่าตอบแทน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั มีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผ ล ก า รท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น โด ย ก า ร ใ ช้ ส ถิ ติ ก า รถ ด ถ อ ย เชิ ง พ หุ คู ณ 
(Multiple Regression) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้ข้อสรุปดงันี ้

ตั ว แ ป ร ท่ี ส า ม า ร ถ ท า น า ย ปั จ จั ย จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร 
มี ชี วิตอยู่ รอด ท่ี มี ผลต่อความพึ งพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ช ย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  ด้านความปลอดภัย 
อา ชี วอนามัย  และสภ าพ แวด ล้ อม ในการท า งาน  ด้ าน สวัสดิ ก ารและค่ าตอบแทน 
และด้านความสมดุลระหว่างงานกับ ชีวิตส่ วนตัว  ตามล าดับ  โดยตัวแปรทั ง้  3 ตัว นี ้
สามารถร่วมกนัท านายความพงึพอใจโดยรวม ได้ร้อยละ 69.7 
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ตัวแป ร ท่ี มี ค วาม สัม พั น ธ์ท างบ วกกับ ค วามพึ งพ อ ใจ ในการท า งาน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ท่ี ระดับ 0.01 ได้แก่  ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม ใน ก า รท า ง า น  มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เท่ า กั บ  1.222 ด้ า น ส วั ส ดิ ก า ร 
และค่ าตอบแทน  มี ค่ าสัมป ระสิท ธ์ิ เท่ ากับ  0.590 และด้านความสมดุลระหว่างงาน 
กั บ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว  มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เท่ า กั บ  0.431 ห ม า ย ค ว า ม ว่ า  ปั จ จั ย จู ง ใ จ 
ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด (Existence) ท่ีประกอบด้วยความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน สวัสดิการและค่าตอบแทน และความสมดุลระหว่างงาน 
กับ ชีวิตส่วนตัวส่ งผลต่อความพึ งพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร จากคา่สมัประสิทธ์ิดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไม่พิจารณาตัวแปรทัง้ 3 ด้านของปัจจัยจูงใจด้านความต้องการ 
มีชีวิตอยูร่อดจะพบวา่มีคา่อยูท่ี่ระดบั 2.964 หนว่ย 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น 
ต่อ ปัจจัยจูงใจ ด้านความปลอดภัย  อา ชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึน้ 1.222 หน่วย 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัจงูใจด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อดอีก 2 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงาน 
มี ความพึ งพ อใจในการท างาน เพิ่ ม ขึ น้  0.059 หน่ วย  ทั ง้ นี เ้ ม่ื อก าหนดให้ ปั จจัยจู งใจ 
ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อดอีก 2 ด้านมีคา่คงท่ี 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น 
ต่อปัจจัยจูงใจด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึน้ 0.431 หน่วย ทัง้นี เ้ม่ือก าหนดให้ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความต้องการมีชีวิตอยูร่อดอีก 2 ด้านมีคา่คงท่ี 

สมมติฐานที่  5 ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผ ล ก า รท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น โด ย ก า ร ใ ช้ ส ถิ ติ ก า รถ ด ถ อ ย เชิ ง พ หุ คู ณ 
(Multiple Regression) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้ข้อสรุปดงันี ้
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ตั ว แ ป ร ท่ี ส าม า รถ ท า น า ย ปั จ จั ย จู ง ใ จ ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ งพ อ ใจ 
ในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  เม่ือพิจารณาแล้ว 
มีผลเท่ากันทุกด้าน ได้แก่  ด้านความต้องการความเจริญ ก้าวหน้า  ด้านความต้องการ 
มีสัมพันธภาพ ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอดโดยตัวแปรทัง้ 3 ตัวนีส้ามารถร่วมกันท านาย 
ความพงึพอใจโดยรวมได้ร้อยละ 100.00 

ตัวแปรทั ง้  3 มีความสัมพัน ธ์ทางบวกกับความพึ งพอใจในการท างาน 
อ ย่ า ง มี นั ย ส า คั ญ ท า ง ส ถิ ติ  ท่ี ร ะ ดั บ  0.01 มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ เ ท่ า กั บ  0.333  
หม ายค วาม ว่ า  ปั จ จั ย จู ง ใจ ท่ี ป ระก อบ ด้ วย  ค วาม ต้ อ งก ารค วาม เจ ริญ ก้ า วห น้ า 
ความต้องการมีสัมพันธภาพ ความต้องการมีชีวิตอยู่รอดส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จากค่าสัมประสิทธ์ิดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลได้ดงันี ้

ห าก ไม่ พิ จ า รณ าตั ว แป รทั ้ง  3 ด้ าน ขอ ง ปั จ จั ย จู ง ใจ ท่ี จ ะพ บ ว่ า 
มีคา่อยูท่ี่ระดบั 4.480 หนว่ย 

หากพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจัยจูงใจด้านใดด้านหนึ่ง เพิ่มมากขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในการท างานเพิ่มขึน้ 0.333 หนว่ย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัจงูใจอีก 2 ด้านท่ีเหลือมีคา่คงท่ี 

 
การอภปิรายผลการศึกษา 

ผลการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีประเดน็ส าคญัท่ีสามารถน ามาอภิปรายได้ดงันี ้

สม ม ติ ฐ าน ที่  1  พ นั ก งาน ธน าค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร 
ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
อายงุาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

ผลกา รศึ ก ษ า ข้ อมู ล เก่ี ย วกั บ ลั กษณ ะท างป ระช าก รศ าสต ร์พ บ ว่ า 
ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 29 – 35 ปี มีสถานภาพโสด 
การศึกษาอยู่ ระดับป ริญญาตรี มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ (พนักงาน ,เจ้าหน้าท่ี ) 
อายงุาน 7 – 12 ปี และมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท 
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1.1 ด้านเพศ  ผลการศึกษาความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิ ชย์ใน เขตกรุงเทพมหานคร ด้าน เพศ พบว่า พนักงานธนาคารพาณิ ชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี เพศแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 
หมายความว่า เพศไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากไม่ว่าเพศใดก็ตาม  
ล้วนมีความเสมอภาคเทา่เทียมกนัในการท างาน เน่ืองจากบทบาททางด้านสงัคมท่ีเปล่ียนแปลงไป
ลักษณะความเป็นผู้ น าไม่ได้ถูกจ ากัดหรือสงวนเอาไว้เพียงแต่เพศชายเพียงอย่างเดียว  
ดงัเช่นในสมยัก่อนการเปล่ียนแปลงทางด้านสงัคมและแนวความคิดท่ีส่งเสริมให้มีความเสมอภาค
ทางเพศมากขึน้  ท าให้การก าหนดนโยบายและวิถีการท างานต่างๆขององค์กรในปัจจุบัน 
เปิดโอกาสทางความคิดให้มีความเสรีและเท่าเทียมทางเพศ บทบาทความเป็นผู้น าจึงขึน้อยู่กับ
ความสามารถไมว่า่เพศชายหรือเพศหญิงหรือแม้แตเ่พศทางเลือก ก็สามารถเป็นผู้น าในการท างาน
ได้เช่นกัน จากเหตุผลดังกล่าว ปัจจัยทางด้าน เพศจึงไม่ได้เป็นตัวก าหนดความพึงพอใจ 
ในการท างาน 

สอดค ล้องกับ  น วลพ รรณ  ยมนา  and ดร.อนุ ฉั ต ร  ช ่ าชอง  (2559) 
ท่ีศึกษาถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานท่ีมีผลต่อความผูกพันกับธนาคารออมสิน
กรณีศึกษา : พนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล  ในส่วนปัจจัยบุคคล 
ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากคุณลักษณะส่วนตัวด้านเพศ 
ไม่ มี อิท ธิพลต่อความพึ งพอใจในการท างาน  จึ ง ไม่ ส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
แ ล ะ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ  เจ น จิ ร า พ ร  ร อ น ไพ ริน  (2 5 5 8 )  ท่ี ศึ ก ษ า ถึ ง ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ 
ในการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จงัหวดัสระแก้ว 
ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จงัหวดั
ส ร ะ แ ก้ ว  ท่ี มี เพ ศ แ ต ก ต่ า ง กั น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใน ก า รท า ง า น ไม่ แ ต ก ต่ า ง กั น 
ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยนัน้ได้มีกรอบอ านาจหน้าท่ี  
ในการบริหารก าหนดไว้ในแต่ละต าแหน่งอย่างชดัเจนว่าจะต้องปฏิบตัิงานอะไร และอย่างไรบ้าง 
อีกทั ง้ยังมีน โยบายและมุ่ งมั่น ท่ี จะส ร้างวัฒ นธรรมบรรษั ท ภิบาลให้ เกิดขึ น้ ในองค์กร  
จึงท าให้องค์กรมีมาตรฐานท่ีเท่าเทียมกัน  และสอดคล้องกับ พรภัทร์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556) 
ท่ี ศึกษาถึ งความพึ งพอใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานบ ริษั ท  เอบีบี  จ ากัด  พบว่า  
พนักงานบริษัท เอบีบี จ ากัดท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
โดยรวมและในแต่ละด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากว่าบริษัทฯ เปิดโอกาสให้พนักงาน 
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ทั ้ง เพ ศ ช า ย แ ล ะ เพ ศ ห ญิ ง ส า ม า ร ถ ใ ช้ ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ไ ด้ อ ย่ า ง เต็ ม ท่ี 
และมีความก้าวหน้าเท่าเทียมกัน ดังนัน้ เพศจึงไม่ใช่ตัวก าหนดความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังาน 

1.2  ด้ านอายุ  ผลการศึ กษ าความพึ งพ อใจ ในการท างาน พนัก งาน 
ธนาคารพาณิ ชย์ใน เขตกรุงเทพมหานคร ด้านอายุ  พบว่า  พนักงานธนาคารพาณิ ชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มี อายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 
โดยพนักงานท่ีมีอายุตัง้แต่ 50 ปีขึ น้ไปมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนักงาน 
ท่ี อายุต ่ ากว่า  เน่ื องจากพนักงาน ท่ีอายุม าก ส่ วน ใหญ่ จะมีอายุงานมากตามไป ด้วย 
และด้วยค่านิยมท่ีแตกต่างกันในแต่ละช่วงอายุผู้ ท่ีมีอายุมากหรืออยู่ในรุ่น  Baby Boomer คือ 
คน ท่ี เ กิ ด ช่ ว ง ปี  2 4 8 9  – 2 5 0 7  จ ะ มี ค่ า นิ ย ม ด้ าน อ นุ รั ก ษ์ นิ ย ม  มี ค ว าม อ ดท น สู ง 
ทุ่มเทให้กับการท างานและองค์กรมาก ไม่นิยมเปล่ียนงานบ่อย มีความภาคภูมิใจและจงรักภักดี 
ตอ่องค์กรมากกว่าคนกลุ่ม Millennium คือ คนท่ีเกิดปี 2524 เป็นต้นมา ท่ีเติบโตขึน้มาท่ามกลาง
ความเปล่ียนแปลงทางทางเศรษฐกิจและสังคม มีการศึกษาดี ปรับตวัเก่งและคล่องแคล่วเร่ือง
เท ค โน โล ยี  ใน เ ร่ื อ งก ารท า งาน  ช อบท า งาน เป็ น ที ม  ช อบ การระดม ค วามคิ ด เห็ น 
แต่สิ่งท่ีแตกต่างจากคนยุคก่อนๆก็คือ พวกเขามักจะไม่ค่อยอดทน ไม่ค่อยหมกมุ่นอยู่กับงาน
เหมือนกบัคนรุ่นก่อน จากความแตกต่างทางด้านช่วงอายนีุท้ าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  
ท่ีแตกตา่งกนั 

สอดคล้องกับพิบูล ทีปะปาล (2550) ได้ศึกษาตวัแปรพืน้ฐานท่ีเป็นเหตุให้
บุคคลในองค์การแตกต่างกันด้านลกัษณะทางด้านชีวประวตัิ ด้านอายุกับความพึงพอใจในงาน 
กลา่วคือสว่นมากพบว่ามีความสมัพนัธ์ในทางบวกนัน่คือ เม่ือคนท างานมีอายเุพิ่มขึน้ก็จะพงึพอใจ
ในงานเพิ่ มขึน้  แต่อย่างไรก็ตามพนักงานอายุมากจะขาดความยืดหยุ่นในการปรับตัว  
และมักแสดงความไม่พอใจ เม่ื อองค์การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามา  ซึ่ งสอดคล้องกับ 
สุพิชญา อุรเคนทร์เนตร (2553) ท่ีศึกษาถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านักการคลังและสินทรัพย์ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื น้ฐาน พบว่า 
บุคคลท่ีมีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน ถึงแม้ว่าอายุ  
ท่ีแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความรู้สึกและทัศนคติในการท างานท่ีแตกต่าง คนท่ีมีอายุน้อยกว่า  
อาจยอมรับการเป ล่ียนแปลงและป รับตัวได้ ดีกว่าคน ท่ี มีอายุมาก แต่คน ท่ี มีอายุมาก 
จะมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรมากกว่า แตอ่ย่างไรก็ตามการปฏิบตัิงานโดยได้รับความเป็นกนัเอง  
ความร่วมมือกันและสามารถปรึกษาหารือกันในการท างานกับผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  
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จะท าให้สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีไม่ว่าจะมีอายุเท่าไรก็ตาม และสอดคล้องกับ 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ท่ีได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเก่ียวข้อง 
กับปัจจัยต่างๆ อันได้แก่  ปัจจัยด้านบุคคล ด้านอายุซึ่งมีผลต่อการท างานแม้ไม่ เด่นชัด  
แต่ก็เก่ียวข้องกับระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผู้ มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์  
ในการท างานนาน แตท่ัง้นีก็้ขึน้อยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการท างานด้วย 

1.3 ด้านสถานภาพสมรส  ผลการศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครด้านสถานภาพสมรส พบว่า  พนักงานท่ีมีสถานภาพ
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพ โสด 
และพนักงานท่ีมีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่า
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสอาจเกิดความกังวล
ทางด้านครอบครัวท าให้ไมส่ามารถทุ่มเทให้กบัการท างานได้อย่างเต็มท่ี หรือการเกิดความขดัแย้ง
ในครอบครัวอนัเน่ืองมากจากการท างานและความเครียดสะสมท่ีส่งผลทัง้ทางตรงและทางอ้อม  
ต่อชีวิตสมรส เช่นเดียวกับพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดท่ีต้องใช้ชีวิตส่วนใหญ่ไปกับการท างาน  
จนไมมี่เวลาให้กบัตนเองและคนรอบข้าง เม่ือเผชิญกบัปัญหาและความกดดนัจะต้องเผชิญปัญหา
เพียงล าพังและอาจไม่สามารถปรึกษาหรือแบ่งปันความเครียดของตนร่วมกับผู้ อ่ืนได้  
ด้วยลกัษณะการด าเนินงานท่ีเก่ียวข้องกบัธุรกรรมทางการเงินซึง่ต้องอาศยัความละเอียดรอบคอบ
และความรับผิดชอบสงู จงึมีโอกาสท่ีจะเกิดความเครียดสะสมได้ง่าย  

สอดคล้องกับบทความศึกษาความสุขของคนท างาน ท่ีมีสถานภาพสมรส
หลากหลายในสังคมไทย ของโครงการ “จับตาสถานการณ์ความสุขคนท างานในประเทศไทย 
ปี พ.ศ. 2554 – 2557” ศิรินนัท์ กิตติสขุสถิต and พลอยระย้า (2556) ด าเนินงานโดยสถาบนัวิจยั
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการศึกษาแสดงว่า คนท างานท่ีมีสถานภาพสมรส
หลากหลาย ได้แก่  โสด แต่งงานและอยู่ ด้วยกัน แต่งงานแต่ไม่ได้อยู่ ด้วยกัน ไม่แต่งงาน  
แต่ อยู่ ด้ วย กัน ห ม้ าย  หย่ า ร้า ง /แยกท าง /เลิ ก กัน  มี ค วามพึ งพ อ ใจ ในคุณ ภ าพ ชี วิ ต 
แล ะค วาม สุ ข ท่ี แตกต่ า งกั น ไปทั ้ง นี ข้ึ น้ อยู่ กั บ ปั จ จัย แ วด ล้ อม อ่ื น ๆ ท่ี เก่ี ย ว ข้ อ ง ด้ วย 
จากการศึ กษ าถึ ง ปั จ จัย ท่ี มี ผ ลต่ อ ค วามพึ งพ อ ใจ ใน การป ฏิ บั ติ ง าน ขอ งบุ ค ล าก ร 
ในบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด(มหาชน) เรณู สุขฤกษกิจ (2554) การเปรียบเทียบปัจจัย 
ท่ีมีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้านสถานภาพสมรส พบว่า ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันมีระดับความพึงพอใจ  
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันโดยบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  
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น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส และบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดก็มีความพึงพอใจ  
ในการปฏิบตังิานน้อยกวา่บคุลากรท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู ่เชน่เดียวกนั 

1.4 ด้านระดับการศึกษา ผลการศึกษาความพึ งพอใจของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครด้านระดบัการศึกษา พบว่า  พนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี มี ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกัน หมายความว่า ระดับการศึกษาไม่ใช่ตัวก าหนดความพึงพอใจของพนักงาน 
เน่ืองจากการแบ่งงานและความรับผิดชอบในการท างานไม่ได้แบ่งจากระดับการศึกษา  
เพียงอย่างเดียว ยงัต้องมีปัจจยัด้านอ่ืนๆมาประกอบกันด้วย เช่น ความรู้และทกัษะในการท างาน 
ประสบการณ์ และความถนดัเฉพาะด้าน ระดบัการศึกษาเป็นเพียงด่านแรกท่ีใช้ในการพิจารณา
คุณ สมบั ติ ข อ งผู้ ส มั ค รงาน  แต่ เ ม่ื อพ นั ก งาน ผ่ าน เกณ ฑ์ ด้ าน คุณ สมบั ติ ดั งก ล่ า ว  
จนได้เข้ารับการท างานแล้ว ความสามารถในการท างานจะเป็นตวัชีว้ดัคณุภาพของตวัพนกังานเอง 
สว่นระดบัการศกึษาเป็นเพียงสว่นประกอบในการพิจารณาเทา่นัน้ไมส่ามารถน ามาเป็นตวัก าหนด
ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานได้ 

สอดคล้องกับ  ณั ทฐา  ก รีหิ รัญ  (2550) ท่ี ศึกษาถึ งความพึ งพอใจ 
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษา
ตา่งกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะมหาวิทยาลยั
ปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมในการท างาน ภายใต้กฎ ระเบียบและข้อก าหนดเดียวกัน  
ถึ งแ ม้ จะ มี ระดับ การศึ กษ า ท่ี แ ตกต่ า งกัน แต่ การท า งานภ าย ใต้ เป้ าหม าย เดี ย วกัน 
จึ ง ไม่ เ กิ ด ค วาม แตกต่ า ง ใน ด้ าน ค วาม คิ ด ม ากนั ก  ซึ่ ง อ าจท า ใ ห้ ระดับ ก ารศึ ก ษ า  
ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับพรภัทร์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556) 
ท่ีศึกษาถึงความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท เอบีบี จ ากัด ด้านระดบัการศึกษา 
พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกัน แต่หากเปรียบเทียบในแต่ละด้าน ด้านลกัษณะงาน และด้านความมัน่คงในงานมี
ความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เป็นเพราะว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา 
ในระดับปริญญาโท ซึ่งจัดว่ามีความรู้ในระดับสูงได้รับมอบหมายงานท่ีมีความท้าทาย  
และเหมาะสมกับความ รู้ความสามารถของตนเองทั ง้ยัง มีส่ วน ร่วมในการแก้ ปัญหา  
และวางแผนการท างาน ท าให้รู้สึกว่ามีความมั่นคงในงานมากกว่ามีอิสระในการตัดสินใจ 
ในการปฏิบตัิงาน และมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหามากกว่า แต่อย่างไรก็ตาม 
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เม่ือพิจารณาโดยรวมแล้วระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัไมส่ง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน
โดยรวมของพนกังาน 

1 .5  ด้ านต าแห น่ งงาน  ผ ลการศึ กษ าความพึ งพ อ ใจของพนัก งาน 
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครด้านต าแหน่งงาน พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 
เน่ืองจากแต่ละต าแหน่งงานย่อมมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงานแตกต่างกันออกไป 
ซึง่พนกังานทุกคนต้องปฎิบตัิงานตามหน้าท่ีของตนท่ีได้รับมอบหมายภายใต้เปา้หมายขององค์กร
เดียวกัน ดังนัน้ จึงไม่สามารถเปรียบความพึงพอใจของพนักงานท่ีต าแหน่งงานต่างกันได้  
ไมว่า่จะต าแหนง่งานใดจงึมีระดบัความพงึพอใจในการท างานโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ  น ริ น ท ร์  จั น ท น์ ห อ ม  and ตั น ศ รี ส กุ ล  ( 2 5 5 7 ) 
ท่ีศกึษาถึงแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสงักดัธนาคารออมสิน  
เขตกาฬสินธุ์  ผลการศึกษาความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านต าแหน่ง พบว่า 
พนักงานท่ีมีบทบาทหน้าท่ีต่างกันมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่ต่างกัน กล่าวคือ  
ไม่ว่าจะเป็นพนักงานในต าแหน่งใด พนกังานทุกคนย่อมได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มศกัยภาพใน
ก า รท า ง า น เ พ่ื อ ใ ห้ บ ร ร ลุ เป้ า ห ม า ย ท่ี ธ น า ค า ร ก า ห น ด ไ ว้  แ ล ะ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ 
นิ่มนวล วงค์ค า ลือ and กิตติพัน ธ์  คงสวัสดิ์ เกียรติ  (2556) ท่ีศึกษาถึ งความพึ งพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด(มหาชน) ฝ่ายปฏิบัติการเครดิต  
อาคารแ จ้ งวัฒ นะ  จาก ปั จจัยส่ วนบุคคล  ด้ าน ระดับพนัก งาน ท่ี แตกต่างกัน  พบว่ า 
ไม่มีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน เน่ืองจากพนกังานแตล่ะระดบัยอ่มต้องปฏิบตังิาน
ตามหน้าท่ีตามต าแหน่งงานของตน ซึ่งแต่ละต าแหน่งงานก็มีหน้าท่ีและระดบัความรับผิดชอบ 
ท่ี แ ต ก ต่ า ง กั น อ อ ก ไป  แ ต่ มี ค ว า ม เ ช่ื อ ม โย งภ า ย ใ ต้ โค ร ง ส ร้ า ง อ ง ค์ ก ร เ ดี ย ว กั น 
ดงันัน้ต าแหนง่งานจงึไมมี่ผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน 

1.6 ด้านอายุงาน ผลการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครด้านอายุงาน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานมากจะมีความพึงพอใจ  
ในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อย ทัง้นี ส้าเหตุอาจเน่ืองมาจากพนักงาน  
ท่ี มี อายุงานมากจะได้ รับค่าตอบแทน ท่ีมากกว่า  มี ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 
และลักษณะงานท่ีมีความถนัด ประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีความคุ้นชิน 
ท า ใ ห้ ส าม า รถ จั ด ก า รง าน  แ ก้ ไข ปั ญ ห า เฉ พ าะห น้ าแล ะส ถ าน ก า รณ์ ต่ า ง ๆ ไ ด้ ดี 
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อนัเกิดจากประสบการณ์ท่ีสัง่สมมา จงึท าให้ความพึงพอใจมากกวา่พนกังานท่ีเพิ่งเร่ิมงานใหมห่รือ
มีอายงุานน้อยกวา่ 

สอดคล้องกับสุธานิธ์ิ นุกูลอึง้อารี (2555) ท่ีท าการศึกษาความพึงพอใจ 
ในงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) กรณีพนักงานบริษัทการบินไทยฯ 
ส านกังานใหญ่ จากการศึกษาพบว่า พนกังานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีระยะเวลา 
ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น แ ต ก ต่ า ง กั น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น แ ต ก ต่ า ง กั น 
ทั ง้ นี อ้าจ เป็น เพ ราะพนักงานบ ริษั ท  การบิน ไทยฯท่ี มี ระยะเวลาในการปฏิบัติ งานสูง  
จะได้ รับเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งหรือเงินพิ เศษอ่ืนๆ รวมถึงได้รับการยอมรับนับถือ 
จ าก เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น  แ ล ะ ผู้ บั ง คั บ บัญ ช าม า ก ก ว่ า พ นั ก ง าน บ ริษั ท ก า รบิ น ไท ย ฯ 
ท่ี มี ระ ย ะ เวล า ใน ก า รป ฏิ บั ติ ง าน น้ อ ย ก ว่ า  ดั ง นั ้น  พ นั ก ง าน บ ริษั ท  ก า รบิ น ไท ย ฯ 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ียาวนานกว่าย่อมมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานมากกว่า
พนักงานบริษัท การบินไทยฯ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า  และสอดคล้องกับ 
นวรัตน์ สมานคติธรรม and วรนารถ แสงมณี (2016) ท่ีศกึษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานบริษัทไทยซัมมิท มิทซูบะ อีเล็คทริค แมนูแฟ็คเจอร่ิง จ ากัด  โดยเปรียบเทียบ 
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท ไทยซัมมิท มิทซูบะ อีเล็คทริค แมนูแฟ็คเจอร่ิง 
จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ด้านระยะเวลาในการท างาน พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การท างานต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 1 ปี เร่ิมต้นเข้ามาท างานได้เรียนรู้ระบบงาน 
สภาพแวดล้อม และผู้ ร่วมงานใหม่ ท าให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นท่ีอ ยากท างาน 
และมีความสุขกับงานท่ีท า ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  มากกว่า 1 ปี – 5 ปี 
เป็นพนักงานท่ีมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีมากขึน้ และเร่ิมคุ้นเคยกับระบบงาน สภาพแวดล้อม  
ในการท างาน ประกอบกับประสบปัญหาในการท างานท่ีเกิดขึน้เป็นประจ า ท าให้พนักงานเกิด
ความเบื่อหน่ายกับงาน แต่ส าหรับพนักงานท่ีมีความระยะเวลาในการท างาน มากกว่า 10ปี 
เป็นพนักงานท่ีท างานมานานจนเกิดความรู้สึกผูกพันธ์ต่อบริษัท ด้วยปัจจัยแวดล้อมดังกล่าว 
จงึท าให้พนกังานท่ีมีอายงุานท่ีแตกตา่งกนัมีระดบัความพงึพอใจแตกตา่งกนั 
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1.7 ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ผลการศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน
ธ น า ค า รพ า ณิ ช ย์ ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร ด้ า น ร า ย ไ ด้ เฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น  พ บ ว่ า  
พนักงานท่ีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,000 บาทขึน้ไป มีความพึงพอใจในการท างานท่ีสุด 
เน่ืองจากปัจจัยทางด้านค่าตอบแทนนัน้ มีผลโดยตรงต่อความพึ งพอใจในการท างาน  
ท าให้พนกังานมีคณุภาพชีวิตท่ีดีขึน้ ความพงึพอใจในการท างานจงึสงูขึน้ 

สอดคล้องกับสร้อยตระกูล อรรถมานะ (2553)ท่ีสรุปไว้ว่าหากบุคคล 
มีตวัก าหนดความพึงพอใจดี คือ มีอายุการท างาน ระดบัอาชีพ ระดบัการศึกษาสูง ประกอบกับ 
มีเหตขุองความพึงพอใจทัง้ผลตอบแทนท่ีจบัต้องไม่ได้และได้รับขณะปฏิบตัิงาน อาทิ ท างานได้ดี  
มีผลงานเพิ่ มขึ น้ทั ง้ใน เชิงป ริมาณและคุณภาพ  แล้วจึงได้ รับผลตอบแทนท่ีจับ ต้องไ ด้ 
เม่ืองานสิน้สุดแล้ว อาทิ ค่าจ้างแรงงานต่างๆเหล่านี  ้เม่ือความพึงพอใจเพิ่มขึน้ถาวรระดับ 
การลาออกจากงานการขาดงาน การเป็นขโมยจะลดลง ตรงกันข้ามระดับผลผลิตสุขภาพ  
ทัง้กายและใจของผู้ปฏิบัติงานก็จะดีขึน้ส่งผลให้ระดับประสิทธิภาพขององค์การสูงขึน้ในท่ีสุด 
เช่นเดียวกบั นวรัตน์ สมานคติธรรม and วรนารถ แสงมณี (2016) ท่ีศกึษาเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนักงานบริษัทไทยซัมมิท มิทซูบะ อีเล็คทริค แมนูแฟ็คเจอร่ิง จ ากัด  
โดยเป รียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท  ไทยซัมมิท  มิทซูบะ  
อีเล็คทริค แมนูแฟ็คเจอร่ิง จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า 
พนักงาน ท่ี มี รายได้ เฉ ล่ียต่อ เดือนต่างกัน มีความพึ งพอใจในการท างานแตกต่างกัน  
ทั ง้ นี อ้าจเน่ืองจากพนักงาน ท่ี มี รายได้ เฉ ล่ียต่อเดือนต ่ ากว่าห รือ เท่ ากับ  15,000 บาท  
สว่นใหญ่เป็นพนกังานทัว่ไปซึ่งมีลกัษณะการท างานคล้ายคลึงกนั แตอ่าจมีระดบัเงินเดือนตา่งกนั
อาจเน่ืองมาจากการปรับขึน้เงินไม่เท่ากัน ท าให้พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือนน้อยเกิดความรู้สึกว่า
ได้รับเงินเดือนต ่ากวา่หน้าท่ีความรับผิดชอบของตน 

สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) 
ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การได้ รับการยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้า  
ในอนาคต ความรับผิดชอบในงาน และลักษณะของงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญ ก้าวหน้า 
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
หม าย ค วาม ว่ า  พ นั ก ง าน มี ค ว าม ต้ อ งก า ร ท่ี จ ะ เจ ริญ ก้ า วห น้ า ใน ห น้ า ท่ี ก า รง าน  
ต้องการท่ีจะบรรลุผลส าเร็จทางการงานตามเป้าหมายท่ีวางไว้ และยังต้องการเป็นท่ียอมรับ  
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ใ น สั ง ค ม อี ก ด้ ว ย  เ น่ื อ ง จ า ก ค ว า ม เ จ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า ใ น ก า ร ท า ง า น นั ้ น 
เป็นหนึ่งในล าดบัขัน้ของความต้องการของมนุษย์ เป็นสิ่งกระตุ้นให้พนกังานมีความกระตือรือร้น 
ในการท า งานและพยายามท า งานอย่ า ง เต็ ม ท่ี เพ่ื อ ให้ บ รรลุ เป้ าหม ายขององ ค์ ก ร  
และเกิดความส าเร็จต่อตัวพนักงานเองซึ่งเป็นเป้าหมายในชีวิตอย่างหนึ่งท่ีจะน าพาตนเอง 
ไปสูจ่ดุท่ีสงูขึน้ได้ 

ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ท ฤ ษ ฎี ส อ ง ปั จ จั ย ข อ ง  Frederick Herzberg อ้ า ง ถึ ง ใ น 
ศิ ริวรรณ  เส รี รัต น์  (2545)ซึ่ ง ได้ ค้นพบทฤษฎี ท่ี เป็นมูล เหตุ ท่ีท าให้ เกิดความพึ งพอใจ 
คือ ปัจจยัจงูใจท่ีเป็นตวักระตุ้นในการท างาน (Motivator Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง 
ซึ่งจะเป็นตวักระตุ้นให้เกิดความพอใจ และเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบตัิงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จากการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
บริษัท  ซี เมนส์ จ ากัด รุ่งนภา บุญธรรมรงค์ (2551) ปัจจัยด้านการจูงใจ ท่ีประกอบด้วย 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน และการได้รับการยอมรับนับถือ 
พบว่า มีระดับการจูงใจอยู่ในเกณฑ์มาก และความก้าวหน้าในงานอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง  
สามารถอธิบายได้ว่า  ปั จจัยจู งใจ เป็น ปัจจัย ท่ี กระตุ้ น ให้ เกิดแรงจูงใจในการท างาน  
ท า ใ ห้ ก า ร ท า ง า น มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ เพิ่ ม ขึ ้น  ผ ล ผ ลิ ต เพิ่ ม ขึ ้น  แ ส ด ง ใ ห้ เห็ น ว่ า  
ห า ก บ ริ ษั ท ใ ห้ ก า ร ส นั บ ส นุ น ปั จ จั ย ดั ง ก ล่ า ว ข้ า ง ต้ น ก็ จ ะ ส่ ง ผ ล ใ ห้ พ นั ก ง า น 
เกิดความพึงพอใจในการท างานมากยิ่งขึน้ ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีดีบรรลุผลส าเร็จ  
ต าม ท่ี อ ง ค์ ก ร ต้ อ งก า รใน ท่ี สุ ด  แ ล ะส อด ค ล้ อ งกั บ  จั น ท ร์แ รม  พุ ท ธนุ กู ล  (2 55 4 )  
ท่ีศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุลากรวิทยาลยัการอาชีพสระบุรี 
จงัหวดัสระบรีุ ผลการศกึษาพบวา่ บคุลากรมีระดบัความพึงพอใจโดยภาพรวมตอ่ปัจจยัจงูใจและ
ปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดับมาก และปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจการปฏิบัติงานคือ  
ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีระดบัความพึงพอใจ 
อยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน และสอดคล้องกับ ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ท่ีศึกษาเก่ียวกับ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง  เม่ือพิจารณาพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
มี ความสัมพัน ธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ทั ง้ ปั จจัยจู งใจและปั จจัยค า้จุน  
และความพึงพอใจในการท างานโดยรวมก็มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
เช่นเดียวกัน ดงันัน้ เม่ือศึกษาด้วยวิธีถดถอยพหุคณูจึงสามารถร่วมกันท านายได้ว่าองค์ประกอบ
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ของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างนท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมีทัง้หมด  
4 องค์ประกอบ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค า้จุน ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน 
ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนและความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน  
จากผลการทดสอบเหตุปัจจัยเหล่านีส้ามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความต้องการความเจริญ ก้าวหน้า (Growth) ท่ีประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน 
การได้ รับการยอม รับนับ ถือ  โอกาส ท่ีจะก้าวห น้าในอนาคต ความ รับผิดชอบในงาน  
แ ล ะ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  เป็ น ทั ้ง ปั จ จั ย จู ง ใ จ ท่ี ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด แ ร ง จู ง ใ จ ใน ก า รท า ง า น 
และยงัสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานอีกด้วย 

สมมติฐานที่  3 ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ(Relatedness) 
ท่ี ป ระกอบ ด้วย  ความสัมพั น ธ์กับหั วห น้ างานและความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วม งาน  
มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีสัมพันธภาพมีผลต่อ 
ความพึ งพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขตกรุงเทพมหานคร  
หมายความว่า พนักงานในองค์กรนัน้ล้วนมีความต้องการท่ีจะมีสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกัน  
ทั ้ง ระ ห ว่ า ง เ พ่ื อ น ร่ วม งาน เอ งแล ะ ระห ว่ า งหั วห น้ า ง าน  เ น่ื อ งจ าก ใน ก า รท า ง า น 
ต้องมีการติดต่อส่ือสารกันอยู่ตลอดเวลาทัง้ในแนวราบและแนวดิ่ง ความสัมพันธ์ระหว่างกัน  
จึงส าคญั ช่วยให้การท างานในลักษณะทีมมีประสิทธิภาพมากขึน้ ลดข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึน้  
จากความไม่เข้าใจในงานหรือระหว่างการส่งต่องานจากขัน้ตอนหนึ่งไปสู่ อีกขัน้ตอนหนึ่ง  
ส่วนด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน จะช่วยลดความตึงเครียดและความกดดันในงาน  
กรณีเกิดปัญหาหรือข้อผิดพลาดสามารถขอค าปรึกษาจากหัวหน้างานและสามารถแก้ไข  
ได้ทนัทว่งที ซึง่ปัจจยัเหลา่นีจ้ะชว่ยเพิ่มความพงึพอใจในการท างานได้ 

ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ท ฤ ษ ฎี ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร McClelland David C. (1 9 8 7 ) 
ด้านความต้องการสัมพันธภาพ ท่ี ดี  (Need for Affiliation: n-Aff) เป็นความต้องการได้ รับ 
หรือมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ อ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  ต้องการสัมพันธภาพท่ีดี 
ตอ่บคุคลอ่ืน บคุคลท่ีต้องการความผกูพนัสงูจะชอบสถานการณ์ การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์
การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้ อ่ืน มีความต้องการให้ผู้ อ่ืน
ยอมรับในตนเองและมีแนวโน้ม ท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้ อ่ืน  
ร ว ม ทั ้ ง ค า นึ ง ถึ ง ค ว า ม รู้ สึ ก ข อ ง ผู้ อ่ื น เ ป็ น ส า คั ญ  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ท่ี ดั ง ก ล่ า ว 
จะก่อให้เกิดการจูงใจท่ีผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  เพ่ือตอบสนองความต้องการนัน้ๆ 



  144 

อย่างเห็นได้ชัด จากการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตรวจสอบบญัชีในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทยวนิสรา รอดนุช (2559) 
พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อความพึงพอใจ  
ในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบบัญ ชี ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่  4 แห่ง 
ในประเทศไทย กล่าวคือ เพ่ือนร่วมงานหรือเพ่ือนร่วมทีมเป็นปัจจยัส าคญัมากปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผล
ต่ อ ค ว า ม พึ งพ อ ใจ ใน ก า รป ฏิ บั ติ ง า น  ห า ก เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น มี ค ว า ม ก ระ ตื อ รื อ ร้ น  
ในการให้ความช่วยเหลือ มีความเป็นกันเอง ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติง านอย่างเต็มใจ 
และเตม็ความสามารถ สามารถไว้วางใจได้และมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน จนท าให้งาน
บรรลุตามเป้าหมายก็จะส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในส่วนความสัมพันธ์  
กบัผู้บงัคบับญัชานัน้ การท่ีผู้บงัคบับญัชาให้ความเป็นกนัเองแก่พนกังานทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมให้ความช่วยเหลือและค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน 
และรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นการเพิ่มความพึงพอใจ  
ในการปฏิบัติงาน มีการติดต่อส่ือสารกันอย่างสม ่าเสมอระหว่างในทีม การท่ีความสัมพันธ์กับ
ผู้ บังคับบัญชาเป็นไปในทางท่ีดี เม่ืองานมีปัญหาและอุปสรรค จะสามารถขอค า แนะน า 
ปรึกษาหรือขอความชว่ยเหลือจากผู้บงัคบับญัชาได้อยา่งสบายใจ และสามารถแสดงความคิดเห็น
ต่างๆต่อผู้ บังคับบัญชาได้ตามความเหมาะสม เป็นการลดข้อผิดพลาดและเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการท า งาน  ให้ เกิ ดความพึ งพ อใจ ในการป ฏิ บัติ งานม ากขึ น้  และสอดค ล้ องกับ 
อจัจิมา บ าเพ็ญบุญ and พุฒิธร จิรายุส (2560) ท่ีศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุม่ Gen Y พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
มากท่ีสุด คือ วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท า งาน โดยการได้ รับการยอมรับนับถือ 
และสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ การท่ีเพ่ือนท่ีร่วมงานและ
ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ยิ น ดี ใ ห้ ค ว า ม ช่ ว ย เห ลื อ ชี ้ใ ห้ เห็ น ว่ า ก า ร ไ ด้ รั บ ค ว าม ช่ ว ย เห ลื อ 
ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม รู้ สึ ก เ ป็ น ส่ ว น ห นึ่ ง ข อ ง อ ง ค์ ก ร  ห รื อ ก า ร ไ ด้ ท า ง า น เ ป็ น ที ม 
เป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของกลุม่พนกังาน Gen Y อยา่งมาก 

สมมติฐานที่  4  ปั จจัยจูงใจ ด้านความ ต้องการมี ชีวิตอยู่ รอด(Existence) 
ท่ี ป ระกอบ ด้ วยความป ลอดภั ย  อ า ชี วอน ามั ย แล ะสภ าพ แวด ล้ อม ใน การท า งาน  
สวัสดิการและค่าตอบแทน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั มีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ผลก ารศึ ก ษ าพ บ ว่ า  ปั จ จั ย จู ง ใจ ด้ าน ค วาม ต้ อ งก า ร มี ชี วิ ต อยู่ ร อ ด 
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร  
และมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีทุกด้าน  สามารถเรียงล าดับจากมาก 
ไปหาน้อยได้ดังนี  ้ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน  และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ตามล าดับ 
หมายความว่า พนักงานมีความต้องการขัน้พืน้ฐานท่ีองค์กรพึงจัดสรรให้ เพ่ือการด ารงชีพตาม
สภาวะสังคมและเศรษฐกิจท่ี เป ล่ียนแปลงไป ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีพนักงานพึงได้รับ ความสะอาด แสงสว่างท่ีเพียงพอ รวมไปถึ ง
อุ ป ก ร ณ์ ต่ า ง ๆ ท่ี ช่ ว ย อ า น วย ค ว าม ส ะด วก ใน ก า รท า ง าน  ก า รจั ด กิ จ ก ร รม  5 ส . 
ปัจจยัทางด้านสวสัดิการและคา่ตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลโดยตรงตอ่ความพึงพอใจในการท างาน 
ส่วนด้านความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัเป็นสิ่งท่ีหลายองค์กรให้การสนบัสนุนการท างาน
แบบ  work smart is better than work hard กล่ าว คื อ  ก ารท า งานแบบ มีป ระสิ ท ธิภ าพ 
ลดชั่วโมงการท างานลงแต่เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน เพ่ือให้พนักงานได้มี
เวลาว่างหลงัเลิกงานไปท ากิจกรรมอ่ืนๆกบัเพ่ือนฝูงและครอบครัว ลดปัญหาความเหน่ือยล้าจาก
การท างานหนักหรือชั่วโมงในการท างานท่ีมากเกินไป ท่ีอาจก่อให้เกิดปัญหาทางสุขภาพและ
ปัญหาครอบครัวตามมา ดงันัน้ องค์กรควรให้ความส าคญัปัจจยัขัน้พืน้ฐานท่ีมากกว่าแคเ่งินเดือน 
สวัสดิการและค่าตอบแทน ความสะอาด ปลอดภัยในท่ีท างานและความสมดุลระหว่างงาน  
กบัชีวิตสว่นตวัก็มีความส าคญัเชน่กนั 

สอดคล้องกับทฤษฎีทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโล ว์ Healy Kevin (2016) 
ได้อธิบายไว้ว่าบุคคลพยายามท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้กับความต้องการท่ีส าคัญท่ีสุด 
เป็นอันดับแรกก่อนเม่ือความต้องการนัน้ได้รับความพึงพอใจ ความต้องการนัน้ก็จะหมดลง  
และเป็นตัวกระตุ้ นให้บุคคลพยายามสร้างความพึงพอใจให้กับความต้องการท่ีส าคัญท่ีสุด 
ล า ดั บ ต่ อ ไป  ระ ดั บ ขั ้น ท่ี  1  ค ว าม ต้ อ งก า รท า ง ด้ าน ร่ า งก าย (Physiological Needs) 
เป็นความ ต้องการพื น้ฐานขัน้ แรกของมนุษ ย์ เป็นสิ่ งจ าเป็น เพ่ื อให้ มี ชีวิตรอดอยู่  เช่น 
ความต้องการ อาหาร น า้ ยารักษาโรค อากาศ และท่ีอยู่อาศยั เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าห รับมนุษ ย์ทุ กคน  ทั ง้ นี  ้เพ ราะความจ า เป็ น ท่ี จะ ต้ องด า รง ชี วิตอยู่  ท า ใ ห้ มนุษ ย์ 
ต้องใฝ่หาสิ่ งเหล่านีม้าตอบสนองก่อนสิ่ ง อ่ืนใดและปัจจัยชี ว้ัดคุณภาพชีวิตการท างาน  
Richard E. Walton,1975 อ้างถึงใน สมพร สังข์เพิ่ม (2555) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงาน 
กับชีวิตด้านอ่ืน (Work and Total Life Space) คือ การท่ีบุคคลจัดสรรเวลาในการท างานของ
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ตนเองให้เหมาะสมและมีความสมดลุกบับทบาทชีวิตของตนเอง เพ่ือให้เวลาตนเองกบัการพกัผ่อน
กบัครอบครัวและกับการท ากิจกรรมอ่ืนๆ ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจยัชีว้ดัคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะ
ส่ งผ ล ใ ห้ พ นั ก งาน มี ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน ก า รท า ง าน เพิ่ ม ขึ น้  นิ ศ าชล  เ รื อ งชู  (2557) 
ศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับความภักดีในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารต่างชาติ แห่ งหนึ่ งในประ เทศไทย  ด้านค่าตอบแทน ท่ี เพี ยงพอและยุติ ธ รรม 
พบว่า มีความสัมพันธ์กับความภักดีในองค์กรทัง้นีเ้ป็นเพราะค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจนการ
ท างานของบุคคากร พนกังานคาดหวงัว่าเม่ือหน้าท่ีความรับผิดชอบสูงขึน้ การจ่ายคา่ตอบแทนก็
ต้องมากขึน้ด้วย ประกอบกับค่าครองชีพท่ีสูงขึน้เช่นกัน และผลตอบแทนด้านการเงินก็จะมี
ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงาน ท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจและส่งผลให้มีความภักดีใน
องค์กรมากขึน้ ส่วนด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสขุลกัษณะและปลอดภยัก็มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี
ในองค์กรเช่นกัน ทัง้นีเ้ป็นเพราะหากพนักงานรู้สึกปลอดภัยในการท างาน ก็จะเป็นการสร้าง
ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรและน ามาซึ่งความภักดีตอ่องค์กร จากการศึกษาคณุภาพชีวิตการท างาน
กับค วามผู กพั น ต่ ออ ง ค์ ก รของพ ยาบาล ท่ี สั งกั ด โรงพ ยาบาล ในก รุง เทพมหานค ร  
และได้รับรองสถานพยาบาลของ JCIดวงสมร มะโนวรรณ (2018) ผลจากการวิเคราะห์
อ ง ค์ ป ระ ก อบ ทุ ก ปั จ จั ย ข อ งคุณ ภ าพ ชี วิ ต ก า รท า ง าน มี อิ ท ธิ พ ล กั บ ค วาม ผู ก พั น 
ต่อองค์กรของพยาบาล พบว่าปัจจัยของคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการได้รับผลตอบแทน 
ท่ี เ พี ย ง พ อ แ ล ะ ยุ ติ ธ ร ร ม  ด้ า น ส ถ า น ท่ี ท า ง า น ป ล อ ด ภั ย แ ล ะ ถู ก สุ ข ลั ก ษ ณ ะ 
ด้านความมีปฏิสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
และด้านการเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรปัจจัยของคุณภาพชีวิต  
การท างาน  เป็ นผลท า ใ ห้ บุ คลากรภ ายในอง ค์กร เกิดความพึ งพ อใจ ในการท า งาน 
การมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะโยงไปสูค่วามผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ 

สมมติฐานที่  5 คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัจงูใจมีผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพ าณิ ช ย์ ใน เขตก รุง เทพมหานคร  และ มี ผล เท่ ากันทุ ก ด้ าน  หมายความว่ า 
ปัจจยัของคณุภาพชีวิตในการท างานทัง้ 3 ด้าน มีผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
และความส าคัญ เท่ากันทุกด้าน โดยไม่สามารถแยกออกจากกันได้  การท่ีจะเสริมสร้าง 
ความพงึพอใจให้แก่พนกังานนัน้ต้องประกอบไปด้วยปัจจยัทัง้ 3 ด้าน ดงักลา่วข้างต้น ท่ีครอบคลมุ
ทกุปัจจยัชีว้ดัในการมีความพึงพอใจในการท างาน เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในการท างานแล้ว 
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จะส่ งผลให้ เกิดความผูกพันและจงรักภัก ดีต่อองค์กรใน ท่ีสุด  ลดปัญ หาการลาออก  
ความเบื่อหน่ายในงาน อีกทัง้ยงัเป็นการลงทนุในทรัพยากรมนษุย์ท่ีก่อประสิทธิภาพในการท างาน
ตามมาอีกด้วย เม่ือบุคลากรมีความพร้อมในการท างาน จะสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
เพ่ือให้สามารถอยูร่อดได้ในสภาวะการณ์ปัจจบุนัได้ 

ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ท ฤ ษ ฎี  ท ฤ ษ ฎี อี -อ า ร์ -จี  Alderfer Clayton P (1 9 6 9 ) 
ซึ่ ง ไ ด้ แ บ่ ง ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ม นุ ษ ย์ ว่ า ส า ม า ร ถ แ บ่ ง อ อ ก เป็ น  3  ก ลุ่ ม  ไ ด้ แ ก่ 
1.ความต้องการการด ารงอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ 
ในการท่ีจะด ารงชีพ  เช่น  อาหาร  น า้  อากาศ และท่ีอยู่ อาศัย  ซึ่ งสามารถเป รียบเทียบ 
ไ ด้ กั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ร ะ ดั บ ต้ น ข อ ง ล า ดั บ ขั ้น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง  Maslow 
2.ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์ 
กั บ บุ ค ค ล อ่ื น ใ น สั ง ค ม  เช่ น  ค ว า ม รั ก  แ ล ะ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ จ า ก บุ ค ค ล อ่ื น  
ซึ่ งจ ะ เป รียบ เที ยบ ได้ กั บ ค วาม ต้ อ งก ารการยอม รับ แล ะค วาม ต้ อ งการท างสั งค ม  
3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการของบคุคลท่ีจะก้าวหน้า
และพัฒนาเอง Alderfer มีความเห็นว่า บุคคลสามารถเกิดความต้องการได้มากกว่าหนึ่ง  
ในเวลาเดียวกัน ถ้าความต้องการของบุคคลไม่ได้รับการตอบสนอง เขาก็จะให้ความส าคญักับ
ความต้องการอ่ืนแทน ตวัอยา่งเช่น ถึงแม้บคุคลจะไมมี่ความภาคภมูิใจกบังานท่ีซ า้ซากและน่าเบื่อ
ของเขาแต่เขาก็ยังปฏิบัติงานนัน้อยู่ เน่ืองจากรายได้ท่ีดีและความมั่นคงของงาน เป็นต้น  
จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและแนวโน้ม
พ ฤ ติ ก ร ร ม ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท ต่ า ง ป ร ะ เท ศ แ ห่ ง ห นึ่ ง  
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานบริษัทต่างประเทศแห่งนี ้พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถ และการแสวงหาความก้าวหน้า 
ด้านการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั ด้านการใช้หลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน  
โด ย ก า ร ท่ี พ นั ก ง าน จ ะท า ง าน อย่ า ง มี ค ว าม สุ ข  แ ล ะส าม า รถ ส ร้า งส ร ร ค์ ผ ล งาน  
ให้มีประสิทธิภาพได้นัน้ ย่อมต้องการได้รับโอกาสจากองค์กร และความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน 
แล ะผู้ บั งคับ บัญ ชา เพ่ื อ ร่วม กั นป ฏิ บั ติ ใ ห้ ส า เร็จ ลุ ล่ ว ง ด้ วย ดี  ซึ่ ง ปั จ จัย ด้ าน โอก าส  
ในการใช้ความสามารถและแสวงหาความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจมากท่ีสุด 
เน่ืองจากการท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ ย่อมตามมาด้วยโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและ
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ก า ร ไ ด้ รั บ ผ ล ต อ บ แ ท น ท่ี คุ้ ม ค่ า แ ล ะ ยุ ติ ธ ร ร ม จ า ก อ ง ค์ ก ร  แ ล ะ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ 
 ท่ีศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 
(มหาชน) สายสินเช่ือรายย่อยภูมิภาคภาคกลาง ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ ในระดับมาก  โดยพนักงานมีความพึงพอใจสูงสุดในด้าน 
ความสัมพัน ธ์กับ เพ่ื อน ร่วมงานและหัวห น้างาน  รองลงมาคือด้านสภาพการท างาน  
ด้านความมัน่คงและเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ และด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั 
ซึ่ งสอดคล้องกับ โศรตี  โชคคุณ ะวัฒนา (2557) ท่ี ศึกษาถึ งคุณภาพ ชีวิตในการท างาน 
ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค วาม ผู กพั น ต่ อ อ ง ค์ ก รขอ งพ นั ก งาน ธน าค า รก รุ ง ไท ย  ส านั ก งาน ให ญ่  
จากการศึกษาความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารกรุ งไทย 
ส านักงานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความคิดเห็น 
อยู่ในระดบัดี ได้แก่ ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคล  
ใ น ส ถ า น ท่ี ท า ง า น  ด้ า น ค ว า ม ส ม ดุ ล ร ะ ห ว่ า ง ชี วิ ต กั บ ก า ร ท า ง า น โด ย ร ว ม  
ด้านงานมีส่วนเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กับสงัคม ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  
และด้านการได้รับคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั และคณุภาพชีวิตในการท างาน
ในภาพรวมมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
อย่ าง มี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.01 โดย มี ความสัมพัน ธ์กัน ใน ระดับปานกลาง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จากผลการศกึษาปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานดงักล่าวข้างต้น
จะเห็นได้ว่าปัจจัยทั ง้  3 เหล่านี ท่ี้ประกอบด้วย ด้านความต้องการความเจริญ ก้าวหน้า 
ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ  แ ล ะ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี ชี วิ ต อ ยู่ ร อ ด 
เป็นตวัก าหนดระดบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน เม่ือพนักงานเกิดความพึงพอใจ  
ในการท างานแล้วนัน้จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร  
ในล าดบัตอ่ไป 
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ข้อเสนอแนะทางการวิจัย 
จ า ก ก า รศึ ก ษ า  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใน ก า รท า ง า น 

ของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะดงัประเดน็ตอ่ไปนี ้
1. ข้อมูล ท่ี ได้จากการศึกษาพบว่า พนักงานผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

เป็นเพศหญิง มีการศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี อายุอยู่ระหว่าง 29 – 35 ปี มีสถานภาพโสด 
มี ต าแหน่ งงานระดับป ฏิบัติการ(พนักงาน ,เจ้ าห น้ า ท่ี ) อายุงานอยู่ ระหว่าง  7 – 12 ปี 
และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท แต่เน่ืองจากเพศและระดับการศึกษา 
ไม่ มี ผลต่อความพึ งพอใจในการท างานดังเหตุผล ท่ี ได้กล่าวข้างต้น  ผู้ วิจัยจึงขอเสนอ 
เฉพาะปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์อ่ืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ประกอบด้วย อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน อายงุานและรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ท่ีอาจเป็นประโยชน์
ในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยาบุคคลโดยมุ่งเน้นเฉพาะกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นก าลัง
ส าคญัในการท างานขององค์กร ซึง่สรุปได้ดงันี ้

1.1 อายุ จากผลท่ีได้การศึกษาอายุเป็นหนึ่งในปัจจัยชีว้ัดความพึงพอใจ  
ในการท างานของพนักงาน โดยพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปีขึน้ไปมีความพึงพอใจมากท่ีสุด  
แตพ่นกังานส่วนใหญ่ท่ีเป็นก าลงัส าคญัในการท างานคือพนกังานท่ีมีอายตุัง้แต ่29 – 35 ปี ดงันัน้
ธนาคารจึ งควรให้ ความส าคัญ กับพนัก งานในกลุ่ ม นี เ้พ่ื อ เพิ่ ม ระดับความพึ งพอใจ  
ลดปัญหาการลาออกเน่ืองจากเป็นช่วงอายุท่ีเหมาะสมแก่การเปล่ียนย้ายงาน  โดยพิจารณา
ร่วมกบัปัจจยัจงูใจอ่ืนๆ เพ่ือออกแบบวิธีการท างานท่ีเหมาะสม 

1.2 สถานภาพ แม้ว่าผลการศึกษาสถานภาพจะมีผลต่อความพึงพอใจ 
แต่อาจไม่ใช่ปัจจยัหลักท่ีสามารถชีว้ดัได้ หากแต่ต้องพิจารณาในประด็นปัจจยัอ่ืนๆร่วมอีกด้วย 
เช่น สวสัดิการและคา่รักษาพยาบาลท่ีครอบคลมุถึงสามี-ภรรยาของพนกังาน แต่กรณีคนโสดอาจ
ไม่ได้รับสวสัดิการใดๆชดเชยในส่วนนี ้อาจท าให้รู้สึกถึงการเสียประโยชน์หรือไมรั่บความเท่าเทียม
กนัด้านสวสัดิการและค่ารักษาพยาล ดงันัน้ องค์กรควรค านึงถึงประเด็นด้านความเท่าเทียมด้าน
สวสัดิการของทกุสถานภาพสมรสของพนกังาน โดยอาจชดเชยได้จากการให้สวสัดิการครอบคลุม
ถึงบดิาหรือมารดาของพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด ,หม้าย/หยา่ร้างและแยกกนัอยู่ 

1.3 ต าแหน่งงาน จากผลการศึกษาท่ีได้ต าแหน่งงานมีผลต่อความพึงพอใจ  
ในการท างานโดยสามารถน ามาพิจารณาร่วมกับปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าได้ ดังนี  ้
องค์กรควรมีการก าหนดเกณฑ์ในการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง รวมไปถึงความเจริญก้าวหน้า  
ในสายงานนัน้ๆ 
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 1.4 อายงุาน จากผลการศกึษาพนกังานท่ีมีอายงุานตัง้แต ่25 ปีมีความพึงพอใจ
ในการท างานมากท่ีสุด ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับปัจจยัทางด้านอายุ โดยพนักงานท่ีมีอายุ
มาก มีอายุงานมากจะมีความพึงพอใจในการท างานสูง จึงสามารถสรุปได้ด้วยเหตุผลและ
ข้อเสนอแนะเดียวกนั 

1.5 รายได้ เฉ ล่ียต่อเดือน จากผลการศึกษาพนักงาน ท่ี มี รายได้ตั ง้แต่ 
55,000 บาทขึน้ไป มีความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสดุ เน่ืองจากเงินเป็นหนึ่งในปัจจยัส าคญั  
ท่ี เป็ น ตัว ชี ว้ัดความพึ งพ อใจ ในการท า งานและ มี ผลต่ อการด า รง ชีพ ของพนัก งาน 
ดังนั น้  อ ง ค์ ก รค วรมี ก ารพิ จ า รณ าเงิน เดื อนและค่ าตอบแทน ให้ มี ความ เหม าะสม  
กบัสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าให้อตัราคา่ครองชีพมีอตัราท่ีสงูขึน้ 

2. จากผลการศึกษาปัจจัยจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครทุกด้าน  
ซึง่สามารถพิจารณาเป็นรายด้านได้ ดงันี ้

2 .1 ด้ านความส า เร็จของงาน  ผู้ วิ จัย เห็ นว่า  องค์กรควรมี การปลูก ฝั ง 
ค่านิยมองค์กรให้พนักงานเล็งเห็นคุณค่าในงานและเกิดความภาคภูมิใจต าแหน่งงานของตน 
มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กรจากการส่ือสารผ่านทางนโยบายจากผู้บริหาร 
ลงมาสูพ่นกังาน 

 2 .2 ด้ านการได้ รับการยอม รับนับ ถือ  นอกจากแรงจูงใจทางตรงแล้ว 
การส่งเสริมแรงจูงใจทางอ้อมก็มีความส าคัญ  จากการยกย่อมชมเชยของหัวหน้างาน 
เม่ือผู้ ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้  ไม่ เพิกเฉย 
ต่อการท าความดีแม้ เพียงเล็กน้อย และเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น  
ได้ตามความเหมาะสม 

2.3 ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต องค์การควรมีนโยบายการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีเป็นธรรมและชัดเจน โดยการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งงานตนรับผิดชอบ 
เพ่ือให้พนกังานได้ทราบถึงโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต เกิดความเช่ือมัน่ในงานและองค์กร 

 2 .4 ด้ า น ค ว าม รับ ผิ ด ช อ บ ใน ง าน  ต้ อ ง มี ก า รแบ่ ง ง าน ต าม ห น้ า ท่ี 
และความรับผิดชอบระหว่างกันอย่างชัดเจน เพ่ือป้องกันปัญหาการเก่ียงงานกันท าและ/หรือ  
การท า งานซ า้ ซ้ อน ท่ี ไม่ จ า เป็ น  เพิ่ ม วิ ธี ก ารต รวจสอบซึ่ งกั น และกั น ใน ทุ ก ขั น้ ต อน  
(Maker-Checker Process) ปอ้งกันความผิดพลาดในงานท่ีอาจเกิดขึน้อนัเกิดจากความไม่เข้าใจ
ในงานของตน และเม่ือเกิดความผิดพลาดจะได้หาต้นตอของปัญหาและแก้ไขได้อยางตรงจดุ 
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2.5 ด้านลักษณะของงาน เน่ืองจากลักษณะงานของธนาคาพาณิชย์นัน้ 
มีการแบ่งงานออกเป็นแผนก แล้วจึงแบ่งออกเป็นทีมย่อยๆ ในหนึ่งทีมจะรับผิดชอบงาน  
แค่ส่วนเดียว ท าให้เกิดความจ าเจ เบื่อหน่ายในการท างานอันเน่ืองมาจากการท างานเดิมๆ  
ซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดข้อผิดพลาดและประสิทธิภาพในการท างานลดลงจากความคุ้นชินในงาน 
จนเกิดความละเลย ดังนัน้ องค์กรจึงควรท างานร่วมกันกับพนักงานเพ่ือพัฒนาปรับปรุงระบบ 
ท่ีใช้ในการท างานอยู่เสมอโดยน าเทคโนโลยีเบือ้งต้นเข้ามาช่วยเหลือ เช่น ร่วมกนัจดัท าโปรแกรม 
ท่ีช่วยในการตรวจสอบรายงานทางการเงินก่อนการส่งรายงานต่อธนาคารแห่งประเทศไทย 
ซึ่งมีปริมาณมหาศาลต่อวัน เพ่ือเป็นการปรับปรุงให้งานนัน้มีประสิทธิภาพและลดขัน้ตอน  
รวมไปถึงเวลาในการท างานให้ดีกว่าเดิม ท าให้พนักงานได้ใช้ทัง้ความ รู้ความสามารถ  
ในการท างาน ปรับปรุงพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ รู้สึกถึงความส าเร็จในงานท่ีมากกว่า
แคท่ างานประจ าท่ีมีขัน้ตอนเดมิๆ 

3. ปั จจัย จู ง ใจ ด้ านความ ต้ องการมี สัมพั น ธภ าพ  จากการศึ กษ าพบ ว่ า 
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครทุกด้าน  
ซึง่สามารถพิจารณาเป็นรายด้านได้ ดงันี ้

3.1 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ควรจัดให้มีกีฬาสัมพันธ์ประจ าปีและ
กิจกรรมสันทนาการระหว่างแผนกท่ีจะช่วยเสริมสร้างความสามัคคีระหว่างกัน เป็นการละลาย
พฤตกิรรมและฝึกการท างานร่วมกนัเป็นทีม และการจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคมทัง้ภายใน
และภายนอกองค์กร  

3.2 ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ควรจดัให้มีการพบปะพูดคุยถึงแนวทาง  
ในการปฏิบตัิงานของทีมและของบริษัท โดยเปิดโอกาสให้พนกังานระดบัปฏิบตัิการได้มีส่วนร่วม  
ในการรับรู้ทิศทางของบริษัทในแตล่ะไตรมาส โดยจดัประชุมทัง้แบบทีมและแผนกย่างสม ่าเสมอ 
เป็นการส่ือสารทางตรงท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าการส่งอีเมลล์หรือจดหมายเวียน ท าให้พนกังาน
รู้สกึใกล้ชิดกบัผู้บริหารมากขึน้ 

4. ปัจจัยจูงใจด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด พบว่า  มีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนักงานพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครทุกด้าน  ซึ่งสามารถพิจารณา 
เป็นรายด้านได้ ดงันี ้ 

4.1 ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เพิ่มการตรวจสอบคณุภาพอากาศในท่ีท างานอย่างสม ่าเสมอ เน่ืองจากเป็นสิ่งท่ีองค์กรไม่เคยให้
ความสนใจในด้านนี ้มีเพียงแสงสว่าง ความสะอาด และปลอดภัยเท่านัน้ เน่ืองจากคุณภาพ
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อาก าศภ ายน อกอ าค า ร ท่ี มี ค ว าม อั น ต ราย จ าก ฝุ่ น ล ะ อ อ ง เกณ ฑ์ เกิ น ม าต รฐ าน  
ดงันัน้ภายในอาคารจงึควรได้รับการตรวจสอบและควบคมุให้มีคณุภาพอากาศท่ีดีเชน่กนั 

4.2 ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน จัดให้มีการตรวจสุขภาพพืน้ฐานประจ าปี 
เพิ่มสิทธิพิเศษด้านการออมเงิน การวางแผนการลงทนุและการออมเพ่ือการเกษียณให้แก่พนกังาน 

4.3 ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ส่งเส ริมให้พนักงาน 
มี work life balance โดยการไม่ท างาน overtime เกินความจ าเป็น ส่งเสริมกิจกรรมหลงัเลิกงาน 
เชน่ การออกก าลงัโดยการเปิดคลาสเรียนหลงัเลิกงานท่ีพนกังานสามารถมาท ากิจกรรมร่วมกนัได้ 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อท าการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรมี การศึกษ าตัวแป รด้ าน อ่ืนๆ ท่ี คาดว่าจะส่ งผลต่ อความ ไม่พึ งพ อใจ  
ในการท างานด้วย เพ่ือให้เห็นถึงมิติ ท่ีกว้างขึน้มากกว่าแค่ความพึงพอใจเพียงอย่ างเดียว 
เพ่ือให้ทราบถึงสาเหตแุละหาวิธีปอ้งกนัไมใ่ห้เกิดความไมพ่งึพอใจเหลา่นัน้ 

2. ควรมีการขยายกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาไปยงัต่างจงัหวดั โดยเลือกตวัแทนกลุ่ม
จังหวัดในแต่ละภูมิภาค เน่ืองจากความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในแต่ละภูมิภาค  
ของประเทศอาจมีความต้องการท่ีแตกตา่งกนั 

3. ควรท าการวิจยัอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากสภาพปัจจยัแวดล้อมทัง้ภายนอกและภายใน
องค์กรท่ีเปล่ียนไป นโยบายตา่งๆขององค์กรอาจมีการเปล่ียนแปลงตามไปด้วย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามชุดนี มี้วัตถุประสงค์เพ่ือประกอบการศึกษาของนิสิตปริญญาโท  

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โรฒ  
เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้ ศึกษาจะน าผลของการศึกษาท่ีได้ไปใช้ในการศึกษาวิจัย 
ในเชิงวิชาการเท่านัน้  จึงหวังเป็นอย่างยิ่ งว่าจะได้ รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี 
จงึขอขอบคณุมา ณ โอกาสนี ้

 แบบสอบถามชดุนีแ้บง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
สว่นท่ี  1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี  2 แบบสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการท างาน 

 ประกอบด้วย 3 สว่น ดงันี ้
 2.1 ความคดิเห็นเก่ียวกบัความต้องการความเจริญก้าวหน้า  

2.2 ความคดิเห็นเก่ียวกบัความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
2.3 ความคดิเห็นเกียวกบัความต้องการมีชีวิตอยูร่อด 

สว่นท่ี 3  แบบสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานโดยรวม 
สว่นท่ี 4  ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคดิเห็นและข้อเนอแนะ 
  ท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัด้านการท างาน 
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ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  X  ในช่อง         ท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของทา่นมากท่ีสดุ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ      ❑  ชาย          ❑  หญิง              

2.    อาย ุ    

    ❑   22 – 28 ปี                         ❑  43 – 49 ปี 

    ❑   29 – 35 ปี            ❑  50  ปีขึน้ไป 

       ❑   36 – 42 ปี                 

3. สถานภาพสมรส  

    ❑ โสด                          ❑ หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ 

    ❑ สมรส/อยู่ด้วยกนั 

4. ระดบัการศกึษา   

    ❑  ปริญญาตรี             ❑  ปริญญาเอก   

    ❑  ปริญญาโท      

5. ต าแหนง่งาน           

    ❑  ระดบัปฏิบตักิาร       ❑  ระดบัหวัหน้างาน  

6. อายงุาน  

      ❑  น้อยกวา่หรือเทา่กบั 6 ปี ❑  19 – 24 ปี  

      ❑  7 – 12 ปี    ❑  25 ปีขึน้ไป 

      ❑  13 – 18 ปี     
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7. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน   

        ❑ 15,001 - 25,000 บาท ❑ 45,001 – 55,000 บาท 

                ❑ 25,001 – 35,000 บาท ❑ มากกวา่ 55,000 บาท ขึน้ไป 

                ❑ 35,001 - 45,000 บาท              

ส่วนที่  2  แบบสอบถามความคิดเหน็เก่ียวกับปัจจัยจูงใจ 

ค าชีแ้จง : โปรดอา่นข้อความและท าเคร่ืองหมาย  ✓  ลงชอ่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่น 

มากท่ีสดุเพียงชอ่งเดียว 

 

                    ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

ความส าเร็จของงาน  

1. ทา่นได้ใช้ความรู้ความสามารถ 

ทางวิชาการในการท างาน  

     

2. ทา่นรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของความส าเร็จ 

ในงานท่ีได้รับมอบหมาย 

     

3. ทา่นมีความภาคภมูิในต าแหนง่หน้าท่ี 

การงานท่ีปฏิบตัิ 

     

4. ทา่นสามารถแก้ไขปัญหาตา่งๆ 

ท่ีเกิดขึน้จากการท างานได้ด้วยตนเอง 

     

5. ทา่นประสบผลส าเร็จในการท างาน 

ตามเปา้หมายท่ีคาดไว้ 
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                    ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (ต่อ) 

การได้รับการยอมรับนับถือ  

6. ทา่นมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ในการท างาน 

     

7. การแสดงความคดิเห็นในงานของทา่น 

เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 

     

8. ความสามารถในการท างานของทา่น 

ได้รับการยอมรับ 

     

9. ทา่นได้รับการยกย่องชมเชย 

ในการปฏิบตังิานจากผู้บงัคบับญัชา 

     

10. ทา่นได้รับรางวลัตอบแทนตามความดี

ความชอบจากผลการปฏิบตัิงาน 

     

โอกาสที่จะก้าวหน้าในอนาคต  

11. ทา่นได้รับการคดัเลือกให้เข้ารับฝึกอบรม

เพ่ือพฒันาความสามารถในการท างาน 

     

12. ทา่นมีโอกาสท่ีจะได้รับการสนบัสนนุ 

ให้เล่ือนต าแหนง่ได้ตามความสามารถ 

ของทา่น 

     

13. ทา่นมีความเช่ือมัน่ในเกณฑ์ 

การประเมินผลงาน 

     

14. ทา่นมีความมัน่ใจในการปฏิบตังิาน 

เพิ่มมากขึน้ 
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                    ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็    

มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (ต่อ) 

โอกาสที่จะก้าวหน้าในอนาคต  

15. ทา่นสามารถเข้าถึงส่ือท่ีองค์กรจดัหาให้ 

เพ่ือการพฒันาความรู้ ความสามารถ 

ของตนเอง 

     

ความรับผิดชอบในงาน  

16. ทา่นสามารถตดัสินใจในการท างาน 

ของตนได้ตามความเหมาะสม 

     

17. ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนดแผนงาน 

และแนวทางในการปฏิบตังิาน 

     

18. ทา่นได้รับมอบหมายให้ท างานพิเศษ 

ท่ีส าคญั  

     

19. ทา่นมีอิสระในการท างานตามหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบของตน 

     

20. ทา่นมีความเข้าใจในขอบเขตหน้าท่ี 

และความรับผิดชอบในงานของทา่น  

     

ลักษณะของงาน  

21. ทา่นได้รับมอบหมายงาน 

ท่ีมีปริมาณเหมาะสม 

     

22. ทา่นได้รับมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะ

กระบวนการท างานท่ีชดัเจน 
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                    ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

2.1 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (ต่อ) 
ลักษณะของงาน  

23. ทา่นได้รับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 

กบัความความรู้ความสามารถ 

     

24. ทา่นมีความสนใจในงานและงานนัน้ 

ท้าทายความสามารถ 

     

25. ทา่นได้ใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

คดิค้นสิ่งใหม ่ๆในการท างาน 

     

2.2 ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  

26. ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัหวัหน้างาน 

 

     

27. ทา่นได้รับก าลงัใจในการท างาน 

จากหวัหน้างาน 

     

28. ทา่นได้รับความชว่ยเหลือจากหวัหน้างาน

อยูเ่สมอ 

     

29. ทา่นมกัได้รับค าปรึกษาจากหวัหน้างาน 

และมีการวางแผนการปฏิบตัิงานร่วมกนั 

 

     

30. ทา่นได้รับการดแูลเอาใจใส ่

จากหวัหน้างานอยา่งเทา่เทียม 
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                    ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

2.2 ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

31. ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 

 

     

32. ทา่นได้รับก าลงัใจในการท างาน 

จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

33. ทา่นได้รับความชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน

อยูเ่สมอ 

     

34. ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน

และมีการวางแผนการปฏิบตัิงานร่วมกนั 

     

35. ทา่นได้รับการปฏิบตัอิย่างเทา่เทียม 

โดยไมมี่อคตหิรือการแบง่พรรคแบง่พวก 

     

2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

 

36. ทา่นท างานอยูใ่นสถานท่ีท่ีได้รับการจดัสรร

และจดัวางของใช้อยา่งมีระเบียบเอือ้เฟือ้ 

ตอ่การปฏิบตังิานของท่าน 

     

37. ทา่นได้รับการสง่เสริมให้มีสขุภาพจิต 

และสขุภาพกายท่ีดีจากสภาพแวดล้อม 

การท างาน และลกัษณะงานของทา่น  
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                    ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด (ต่อ) 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

 

38. ทา่นท างานอยูใ่นสภาพแวดล้อม 

การท างานท่ีสะอาด อากาศถ่ายเทสะดวก 

ปราศจากเสียงและกลิ่นมารบกวน 

 

     

39. ทา่นท างานอยูใ่นสถานท่ีท่ีมีการ 

จดัเวรยามและการรักษาความปลอดภยั 

อยา่งเป็นระบบ 

     

40. ทา่นได้รับการจดัสรรปัจจยัขัน้พืน้ฐาน  

เชน่ ห้องน า้ มมุรับประทานอาหาร เป็นต้น 

อยา่งเหมาะสม 

     

สวัสดกิารและค่าตอบแทน  

41. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอ 

ส าหรับการใช้จา่ยตามภาวะเศรษฐกิจ 

คา่ครองชีพในปัจจบุนั 

 

     

42. ทา่นได้รับเงินเดือนหรือคา่ตอบแทน 

เหมาะสมกบัต าแหนง่และปริมาณงาน 

ท่ีทา่นรับผิดชอบอยู่ 
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                    ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 
มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

2.3 ด้านความต้องการมีชีวิตอยู่รอด (ต่อ) 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  

43. ทา่นได้รับอตัราการขึน้เงินเดือนและ

ผลตอบแทนการปฏิบตังิานประจ าปี (โบนสั) 

ในแตล่ะปีท่ีเหมาะสม 

     

44. ทา่นได้รับสวสัดิการตา่งๆ เชน่  

คา่รักษาพยาบาล เงินสมทบ 

ท่ีมีความเหมาะสม 

     

45. ทา่นได้รับจ านวนวนัลาหยดุ 

ลาพกัร้อนประจ าปีท่ีมีความเหมาะสม 

     

46. ทา่นสามารถท างานให้เสร็จตามเวลา 

เลิกงานปกตไิด้ 

     

47. ทา่นสามารถเดนิทางไปท างานได้สะดวก 

ระยะเวลาในการเดนิทางมีความเหมาะสม 

     

48. ทา่นสามารถจดัสรรเวลาในการท างาน 

และเวลาสว่นตวัได้ 

     

49. ทา่นมีเวลาในการพกัผ่อนให้กบัตนเอง 

และครอบครัว 

     

50. ทา่นมีเวลาหลงัเลิกงานเพ่ือไปท ากิจกรรม

อ่ืนๆ เชน่ ออกก าลงักาย 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความพงึพอใจในการท างานโดยรวม 

 

ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเหน็และข้อเนอแนะต่อปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 

1.ทา่นมีความคิดเห็นอยา่งไรตอ่นโยบายและวิสยัทศัน์ขององค์กรในด้านการบริหาร 

ทรัพยากรบคุคล 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 

2.ทา่นคิดวา่ควรมีการปรับปรุงด้านการจดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์ของบคุคลากรในองค์กร

อยา่งไร 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

3.ทา่นมีข้อเสนอแนะอยา่งไรตอ่สวสัดกิารขัน้พืน้ฐานท่ีได้รับจากองค์กร 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 
 
 
 
 
 

 

      ความพงึพอใจในการท างาน 

 

ระดับความคิดเหน็ 

มากที่สุด 

(5) 

มาก    

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยที่สุด 

(1) 

1. ท่านมีความพงึพอใจในการท างานโดยรวม      



  171 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล ฐานิตา รักไทย 
วัน เดือน ปี เกิด 07 มกราคม 2534 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 32/367 ต.สวนใหญ่ อ.เมือง จ.นนทบรีุ   
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