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บทคดัย่อ 
 
 การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย โดยมีวิธีการดาํเนินงานการวิจยั คือ ศึกษาเฉพาะบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในธนาคารกสิกรไทย สาํนกังานใหญ่ราษฎร์บูรณะ จาํนวน 391 คน ใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติเปรียบเทียบ (Independent Samples t-test / One-Way ANOVA) และสถิติ
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson's correlation) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ25 แต่ไม่ถึง 35 ปี มี
สถานภาพสมรส ตาํแหน่งพนกังานชั้นตน้ การศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีอายงุานระหว่าง 4-6 ปี มี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดย
เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง โดยลาํดบัแรก คือ ดา้นลกัษณะงาน รองลงมาคือดา้นความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ตามลาํดบั และส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัเก้ือหนุนเห็นดว้ยในระดบัมาก ลาํดบัแรก คือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รองลงมา คือ ดา้นนโยบายหลกัเกณฑแ์ละแนวทางในการปฏิบติั ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงานและดา้นสภาพการทาํงาน ตามลาํดบั 
 ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ตาํแหน่งานและอายงุาน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ยกเวน้วุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยั
เก้ือหนุนมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  
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ABSTRACT 
 

The purpose of this independent study was to study on the factors related to the 
satisfaction in work performance of the employees of Kasikorn Bank Public Company Limited. The 
samples consisted of 391 participants who were employees of Kasikorn Bank Head Office at 
Ratburana District, Bangkok, and the questionnaire was used an instrument for data collection. 
Descriptive statistics used for data analysis were Percentage, Mean, and Standard Deviation. The 
inferential statistics used for hypothesis testing included the Independent Samples t-test, One-Way 
ANOVA, and Pearson’s Correlation Coefficient at a significance level of 0.05.  

The results of this study revealed that the majority of the participants were female with an 
average age from 25 years old but lower than 35 years old, and marital status was married. The level 
of education was mostly Bachelor’s degree. Besides, their job position was beginners with the 
average working experience from 4 to 6 years.  The overall level of satisfaction in work 
performance was high. In addition, the overall level of opinion about motivation factors toward 
work performance was moderate. Regarding the motivation factors, the aspect showing the highest 
level of opinions was work nature, followed by work advancement, responsibilities, work 
achievement, and recognition, respectively. For the opinion about hygiene factors, the overall 
opinion level was high. The highest level was from the aspect of interpersonal relation, followed by 
policies and guidelines, salary and benefits, security of work, and working condition, respectively. 

Considering the hypothesis testing, the results showed that employees having different 
genders, ages, marital statuses, job positions, and working experiences did not have different 
satisfaction in work performance as an overall except that the different levels of education were 
related to the satisfaction in work performance in different ways. In addition, the result indicated 
that the motivation factors were related to the satisfaction in work performance at significance level 
of 0.05.  Finally, the hygiene factors were also related to the satisfaction in work performance at 
significance level of 0.05 
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บทที ่1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การบริหารงานในองคกรปจจุบันใหประสบผลความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน ไมวาจะเปน

องคกรใดหรือประเภทใดก็ตามน้ัน ยอมตองอาศัยทรัพยากรทางการบริหารหลายประการ อันไดแก 

บุคลากร เงินทุน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนระบบการจัดการที่ดี โดยที่องคกรทุกองคกรจะประสบ

ความสําเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่กําหนดไดน้ัน ขึ้นอยูกับการใชทรัพยากรทางการบริหาร

ดังกลาวที่มีอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสิ่งเหลาน้ีนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง 

 ปจจัยดานบุคลากร ไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยที่สําคัญประการหน่ึง ที่จะทําใหองคกร

น้ันมีความเจริญรุงเรืองและประสบความสําเร็จได ดังน้ัน หากองคกรใดมีบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถและมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง ยอมสงผลใหผลงานขององคกรน้ันมีทั้งปริมาณ

และคุณภาพดีตามไปดวย สิ่งที่สําคัญอีกประการหน่ึงขึ้นอยูกับความสุขและความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงานที่มีตองานในองคกรน้ัน ปจจุบันการจูงใจคนในการทํางานกับองคกร มิไดคํานึงเฉพาะ

ความรู ความสามารถของบุคคลเพียงอยางเดียวเทาน้ัน เพราะแมวาคนจะมีความรูความสามารถ

เพียงใดแตถาหากขาดความจริงใจหรือความพึงพอใจในงานที่ทําแลวน้ัน ผลงานก็คงไมอาจสําเร็จได

อยางมีคุณภาพ 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 

ดังน้ันองคกรและหนวยงานทั้งหลายควรเห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับคนในองคกรของตนและมีความรูความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานน้ันอีกทั้งจะตองตระหนักอยูเสมอวาความรูสึกพึงพอใจน้ัน

สามารถเปลี่ยนไดตลอดเวลาตามภาพการณหรือตามเวลา 

 ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก 

เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่

ทําใหบุคคลากรที่ทํางานน้ันเกิดความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ มีความมุงมั่นในการทํางาน 

และสิ่งเหลาน้ีน้ันจะสงผลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอ

ความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายที่องคกรไดต้ังไว 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

 2. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานของของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

 3. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน      

ธนาคารกสิกรไทย  

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 

 ในการศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย มีสมมติฐานในการวิจัยดังน้ี  

 1. พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  มีกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 2. ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 3. ปจจัยเกื้อหนุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตของเน้ือหา 

 การศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูศึกษาคนความุงศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจ   

ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ ชวงเดือน มกราคม-เมษายน 2555 

ใน 2 ปจจัย ตามแนวทฤษฎีความพึงพอใจตองานของเฮอรเบอรก (Herzberg’s Motivation and 

Hygiene) คือ 

 1.4.1 ปจจัยจูงใจ 5 ดาน ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะ

ของงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 1.4.2 ปจจัยเกื้อหนุน 5 ดาน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการและความมั่นคงในงาน 

 1.4.3 ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญราษฎร

บูรณะ ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 16,193 คน (www.kasikornbank.com วันที่ 1 มกราคม 2555)  สวนกลุม

ตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดมาจากการสุมตัวอยางโดยวิธีคํานวณจากสูตรกรณีทราบจํานวนประชากร

ของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) จํานวน  391 คน   
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1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 

 ในการวิจัยศึกษาคนควาคร้ังน้ี มีความหมายของคําศัพทเฉพาะ ที่เกี่ยวของกับการศึกษา

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ซึ่งผูศึกษาคนควาได

แสดงไว ดังน้ี 

 1. พนักงานธนาคารกสิกรไทย หมายถึง ผูไดรับการบรรจุเขาทํางานเปนพนักงานประจํา 

ทุกตําแหนงของธนาคารกสิกรไทย ที่ทํางานอยู ณ สํานักงานใหญ  ธนาคารกสิกรไทย  ราษฎรบูรณะ 

 2. สํานักงานใหญ หมายถึง สํานักงานใหญธนาคารกสิกรไทยราษฎรบูรณะ  

 3. ปจจัยจูงใจ  หมายถึง ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ และความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

 4.  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานทั้งงานในหนาที่และงาน

อ่ืนที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และสามารถแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได จนงานประสบ

ความสําเร็จเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่หนวยงานกําหนดได 

 5. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จจนเปนที่ยอมรับ 

เชื่อถือ ไววางใจ ยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน จนไดรับมอบหมายใหทํางานที่

สําคัญ ๆ จากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานขอคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 

 6. ลักษณะของงาน หมายถึง งานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีความเหมาะสม 

ตรงกับความรูความสามารถและประสบการณ การมีอิสระในการกําหนดแนวทางหรือขั้นตอนวิธีการ

ทํางาน และงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่สําคัญ ตรงกับความสนใจ ทาทายความสามารถและ     

มีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานใหสําเร็จ 

 7. ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคคลมีจิตสํานึกในความรับผิดชอบตองานหรือหนาที่ที่

ไดรับมอบหมาย ปฏิบัติงานอยางต้ังใจ เอาใจใส ทําอยางเต็มกําลังความรูความสามารถรวมถึง 

การศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อนํามาใชในการพัฒนางานอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 

 8. ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การที่บุคคลไดรับการสนับสนุนใหมีโอกาส

กาวหนา ทั้งในตําแหนงหนาที่การงาน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน รวมทั้งโอกาสพัฒนาตนเองในดาน

ความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติ เชน การศึกษาตอ การเขารับการฝกอบรมดูงานเปนตน 

 9. ปจจัยเกื้อหนุน หมายถึง นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล เงินเดือน และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน 
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 10. ความพึงพอใจ หมายถึง ปจจัยซึ่งเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความ        

พึงพอใจเพิ่มผลผลิตมากขึ้น และเปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับเร่ืองงานโดยตรง ประกอบดวย 

ความสําเร็จ การยอมรับ งานที่ทํา ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 

 11. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง รายไดประจํา และคาตอบแทนพิเศษที่ไดรับมีความ

เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ระบบ ระเบียบ กฎเกณฑการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนรวมไปถึง

การจัดสวัสดิการตาง ๆ ของหนวยงานมีความเหมาะสมและเปนธรรม 

 12. พนักงานชั้นตน หมายถึง พนักงานธนาคารกสิกรไทย ที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ 

 13. พนักงานชั้นกลาง หมายถึง พนักงานธนาคารกสิกรไทย ที่ปฏิบัติงานในระดับบริหาร 

 14. พนักงานชั้นหัวหนาสวนขึ้นไป หมายถึงพนักงานธนาคารกสิกรไทย ตําแหนงหัวหนา

งานที่ปฏิบัติงานในระดับบริหาร 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึกษาไดนํากรอบแนวคิดของเฮอรเบอรกไดสรุปไว มาปรับใชเปน

กรอบแนวคิดในการศึกษาดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 
 

  ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

   

 

 

                      

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

 1. นําผลการศึกษามาใชเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารในการปรับปรุงและพัฒนาการ

บริหารงานของ ธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ 

 2. นําผลการศึกษามาใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจในการวางแผนนโยบายของ

ผูบริหารองคกรในปรับปรุงระบบบริหารงานและการพัฒนาบุคลากรในธนาคารกสิกรไทย  

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- สถานภาพ 

- ตําแหนง 

- วุฒิการศึกษา 

- ประสบการณในการทํางาน 

 
2. ปจจัยจูงใจ 

- ดานความสําเร็จของงาน 

- ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

- ดานลักษณะของงาน 

- ดานความรับผิดชอบ 

- ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

 
3. ปจจัยเก้ือหนุน 

- ดานนโยบายและการบริหารงาน 

- ดานสภาพการทํางาน 

- ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

- ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

- ดานความมั่นคงในงาน 
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 3. เพื่อใช เปนแนวทางการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคกรเพื่อใหการปฏิบัติงานของธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 1. ตัวแปรอิสระไดแก  

 1.1 ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนง            

วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 

 1.2 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 1.3 ปจจัยเกื้อหนุน (Hygiene Factors) ไดแก นโยบายการบริหารงาน สภาพการ

ทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงในงาน 

 2. ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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บทที ่2 

  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทยสํานักงานใหญ ในคร้ังน้ีผูศึกษาไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี ตลอดจนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

จําแนกออกเปนหัวขอสําคัญดังน้ีคือ 

 2.1 แนวคิด/หลักการเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   2.1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   2.1.2 ปจจัยและองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3 ความเปนมาของธนาคารกสิกรไทย 

 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1  แนวคิด หลักการ เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาของ Wiles (อรุณ รักธรรม, 2522 : 95-97) ในเร่ืองความตองการของคนใน

องคกรพบวา การที่ทุกคนจะรักและพอใจในงานตลอดจนที่ทํางานหรือไมน้ันขึ้นอยูกับความมั่นคง 

ความสบายใจ และสถานที่ทํางาน นอกจากน้ันคนยังตองการสภาพการทํางานที่ดี เงินเดือนสูง ทํางาน

รวมกับผูอ่ืนภายใตการยอมรับจากเพื่อน เมื่อใดก็ตามที่บุคคลมีความรูสึกไมมั่นใจเพราะงานอาจยาก

หรือมากเกินกําลัง จะทําใหเกิดความรูสึกไมพอใจ และทําใหเขามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ตํ่าลง 

 Schofield (1972 : p.242 อางอิงจาก อรุณ รักธรรม, 2522 : 205) กลาววา ระดับความ         

พึงพอใจในการทํางานตํ่าเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหประสิทธิผลของงานตํ่า กลุมผูทํางานเปลี่ยนไป และ

งานไมประสบผลสําเร็จ การสรางความพึงพอใจในการทํางาน จึงเปนกุญแจหรือหัวใจของการทํางาน

อยางมปีระสิทธิภาพดวยความสมัครใจของผูปฏิบัติงานเอง 
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2.2  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ไดมีผูใหคํานิยามความหมายของคําวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวอยางมากมาย

หลายทัศนะดวยกัน 

 Brach (1970 : P.460-4621) เห็นวา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ สวนหน่ึงของขวัญใน

การทํางานและความพึงพอใจของบุคคลมักจะไดรับจากงานของเขา ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา 

หนวยงานและสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ซึ่งเปนอิทธิพลเน่ืองมากจากโครงสรางของบุคลิกและ

ลักษณะของผูปฏิบัติงานแตละคน 

 Smith and Wakelay (1972 : 114-135) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก

ของเจาหนาที่ที่มีตองาน อันบงถึงระดับความพอใจในการไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง

รางกาย จิตใจ และสภาพแวดลอมของเจาหนาที่เหลาน้ัน เพียงใด 

 ปรัศนี พิณอําพรไพศาล (2542 :17) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เปนความรูสึกนึกคิดในทางบวกของผูปฏิบัติงานแตละคนที่มีตองานและปจจัยหรือองคประกอบที่

เกี่ยวของกับงานน้ัน ๆ ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทางดานรางกายจิตใจของผูทํางาน จะทําให

เกิดทัศนคติที่ดีตอการทํางาน อันจะสงผลตอความสําเร็จในงานและเปนไปตามเปาหมายขององคการ

อยางมีประสิทธิภาพ 

 สุวารี เคียงประพันธ (2543 : 14) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน ซึ่งเกิดจากไดรับการตอบสนองความตองการ

ในปจจัยตาง ๆ ทั้งในการทํางานและสวนบุคคล ทําใหสามารถทํางานดวยความเต็มใจ มีการเสียสละ 

อุทิศกาย แรงใจ สติปญญา ใหกับการทํางาน สงผลใหงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการที่ต้ังไว 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 122) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางานเปน

ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

และไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ

มุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

 Hoppock (1935) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมปจจัยตาง ๆ ที่เปนความรูสึก

ทางดานจิตใจ เชน แรงจูงใจ ความสนใจ สภาพทางดานบุคคล เชน อายุ ประสบการณ ตลอดจน

สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน สิ่งเหลาน้ีเปนมูลเหตุให

บุคคลรูสึกวาเขามีความพึงพอใจขึ้นในการทํางาน 
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 Thomas Willard Harrell (1964) ไดกลาวถึงความพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ

ปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลาน้ี ใชเปนเคร่ืองมือชี้บงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ

ทํางาน ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ (ทวีป กรณียกิจ, 2533) 

 1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) 

 2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) 

 3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management)  

 ซึ่งในแตละปจจัยก็จะมีปจจัยยอยแยกออกไปตามแตลักษณะของปจจุบัน 

 Mumford (1972) ไดจําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานจากผลการวิจัย

ออกเปน 5 กลุมคือ (ปรียาพร วงคอนุตรโรจน, 2535 : 144) 

 1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The psychological need school) 

 2. กลุมภาวะผูนํา (Leadership school) 

 3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล (Effort - reward bargain school) 

 4. กลุมอุดมการณการจัดการ (Management ideology school) 

 5. กลุมเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work content and job design) 

 มัมฟอรดใหแนวความคิดวา การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ควรจะนํา

แนวคิดตาง ๆ รวมเขาดวยกัน 

 Maslow กลาววา ความตองการของมนุษยแบงออกไดเปน 5 ระดับ โดยความตองการที่

ไดรับการตอบสนองแลวจะไมสามารถนํามากระตุนไดอีก ทําใหมนุษยจะมองหาความตองการใน

ระดับที่สูงขึ้นตอไปเร่ือย ๆ ลําดับขั้นความตองการของมนุษย แบงไดเปน 5 ระดับ ไดแก 

 1. ความตองการทางกายภาพ (physiological needs) คือ ความตองการปจจัยพื้นฐานในการ

ดํารงชีวิต อันไดแก อาหาร นํ้า เคร่ืองนุงหม ที่พักอาศัยและยารักษาโรค 

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety needs) คือ ความตองการความเปนอยูที่         

มีความมั่นคง ปลอดภัย ปราศจากภยันอันตรายทั้งปวง  

 3. ความตองการทางสังคม (social needs) คือ ความตองการการไดรับการยอมรับใหเปน

สวนหน่ึงของสังคม 

 4. ความตองการชื่อเสียง ความโดดเดนทางสังคม (esteem needs) คือ ความตองการความ

โดดเดน มีชื่อเสียง มีตําแหนง มีฐานะทางสังคม ที่ไดรับการชื่นชมจากผูอ่ืน 

 5. ความตองการความสําเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา (self actualization needs) คือ ความ

ตองการตอบสนองสิ่งที่ปรารถนาขั้นสูงสุดที่แตละคนคิดฝนเอาไวในชีวิต 
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 จากการทบทวนแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรูสึกในเชิงบวกหรือทัศนคติที่ดีตองานของผูปฏิบัติงาน หรือการไดรับการตอบสนองในดาน   

ตาง ๆ จากฝายบริหารอยางเหมาะสม ไมวาจะเปน บรรยากาศ ความสะดวกสบายที่เอ้ืออํานวยตอการ

ทํางานสวัสดิการ คาตอบแทน รางวัลจูงใจ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรน และทุมเททั้ง

แรงกายและแรงใจ พรอมทั้งสติปญญาใหกับการทํางาน ซึ่งสงผลใหงานขององคกรประสบผล

ความสําเร็จตามเปาหมายที่มุงหวังไว 

 ความตองการขององคการ    

 องคกรต้ังขึ้นมาเพื่อทํางานไปสูงจุดหมาย ฉะน้ัน การพิจารณารูปแบบขององคการรองเร่ิม

ดวยการพิจารณาจุดมุงหมายขององคการกอน แตละองคการไมวาภาครัฐหรือเอกชนตางมีจุดมุงหมาย

หลายประการ ซึ่งอาจจําแนกเปนจุดมุงหมายหลักและจุดมุงหมายรอง ความสําเร็จหรือความลมเหลว

ขององคการขึ้นอยูกับ บุคลากรที่จะดําเนินการใหถึงจุดมุงหมายที่ต้ังไวอยางไร 

 เมื่อองคการประกอบดวยปจจัยสําคัญประเภทหน่ึงคือคน หลักการสําคัญขององคการมีอยู

วาคนทํางานทั้งหมดตองมีจุดมุงหมายรวมกันเพื่อจะไดมีความรวมแรงรวมใจกันทํางานหลักในการ

ดําเนินงานขององคการ คือ การมุงประสิทธิภาพสูงสุดโดยเฉพาะในภาคเอกชนตองยึดหลัก

ประสิทธิภาพ ทําการผลิตสินคาและบริการที่ดีที่สุด 

 กลาวโดยสรุป บุคลากรทุกคนในองคการตองยอมรับความสําคัญของวัตถุประสงคในการ

ผลิต   สินคาและบริการพรอมกันไปกับวัตถุประสงคในการแสวงหากําไรของธุรกิจอยางเปนธรรมซึ่ง

ในขณะเดียวกันองคการก็ตองคํานึงถึงคนทํางานและลูกคาเปนสําคัญ (เพ็ญศรี วายวานนท, 2537 : 21) 

 อรุณ รักธรรม (2522 : 97-98) ไดกลาวไววาความตองการขององคการมี 4 ประเภท คือ 

 1. ตองการเสียคาใชจายในการดําเนินงานนอยที่สุด เพื่อหวังผลกําไรใหมากที่สุด 

 2. ตองการประสิทธิผลและประสิทธิภาพในระดับสูง เมื่อองคการลงทุนดําเนินงานแลว

ยอมหวังจะใหงานสําเร็จลุลวงและไดผลดีมีปริมาณผลงานสูง 

 3. ตองการสรางความสนใจในการทํางานของคนงาน เมื่อองคการสามารถทําใหคนงานเกิด

ความพอใจที่จะทํางานแลว ผลงานก็ยอมมีประสิทธิภาพสูง 

 4. ตองการฝกอบรมคนงานในองคการ เพื่อความกาวหนายิ่ง ๆ ขึ้นไปขององคการ 

 ความตองการของคนทํางาน   

 ตามธรรมชาติของคน เพื่อในการดํารงชีวิตอยูตองทํางานและเมื่อมาทํางานในองคการยอม

มีความตองการที่ชัดแจง ซึ่งคาดหวังวาจะไดรับจากองคการหลายประการคือ (เพ็ญศรี วายวานนท, 

2537 : 210-211) 



11 

 

 1. คาตอบแทน เพื่อสนองความตองการทางกายภาพ ความมั่นคงในชีวิตและความ

ภาคภูมิใจของตน 

 2. ความมั่นคงในงาน เพื่อจะไดมีชีวิตอยูรอดอยางถาวร ไมตองหว่ันเกรงภัยที่จะมา

กระทบตอชีวิตความเปนอยูของตนและครอบครัว 

 3. ความเปนเพื่อน เปนความเรียกรองตองการที่มาจากสังคมที่ตองการรวมกลุมและเปนที่

ยอมรับของกลุมทั้งในที่ทํางานและชุมชน 

 4. การยอมรับผลงาน เปนความตองการภาคภูมิใจ ยอมรับนับถือและไดรับผลตอบแทน

อาจออกมาเปนรางวัล การประกาศเกียรติคุณ 

 5. งานที่ดี เปนเร่ืองที่มุงไปสูความสําเร็จสมใจตนเองและความสําเร็จในชีวิต ซึ่งอาจมอง

ไปถึงความสําคัญของตนที่มีตอองคการ 

 6. โอกาสกาวหนา เพื่อความภาคภูมิใจมีความหวังและความมั่นคงในชีวิต 

 7. สภาพการทํางานที่สะดวกและปลอดภัยเพื่อเปนสวนเสริมความภูมิใจในตําแหนง 

 8. ภาวะผูนําที่สามารถและเปนธรรม เปนความเรียกรองตองการที่มาจากความตองการ

ความมั่นคงและความภาคภูมิใจ เน่ืองจากผูนําที่มีความสามารถจะนํากลุมหรือองคการใหเจริญกาว  

หนาสําหรับผูตามจะมีความภาคภูมิใจที่มีผูนําที่สามารถและเปนธรรม และจะยอมรับภาวะผูนําดวย

ความศรัทธา 

 9. คําสั่งและการกําหนดทิศทางในการทํางานที่มีเหตุผล ซึ่งควรเปนไปในลักษณะที่

เหมาะสมกับสถานการณ เปนเร่ืองที่ปฏิบัติไดชัดเจนยอมรับไดความตองการของคนทํางาน              

ดังกลาวขางตน ซึ่งมีความคาดหวังจากองคการ หากคนทํางานบรรลุความตองการยอมหมายถึง

ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือจุดมุ งหมายขององคการก็ย อมสําเร็จไปดวยความตองการของ

คนทํางานดังกลาวขางตน ซึ่งมีความคาดหวังจากองคการ หากคนทํางานบรรลุความตองการยอม

หมายถึงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการก็ยอมสําเร็จไปดวยความพึงพอใจใน

งานที่มีความสําคัญตอความตองการขององคการ เพื่อเรงใหองคการบรรลุจุดมุงหมายหรือ

วัตถุประสงค ฉะน้ันความพึงพอใจในการทํางาน ความตองการของบุคคล ความตองการขององคการ

จึงดูเหมือนหน่ึงวามีความสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งความพึงพอใจในการทํางานจะ

สงผลทั้งตอความตองการของบุคคลและขององคการซึ่งจะไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน

การทํางานตอไป 
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  ปจจัยและองคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  ในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป ผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและ

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความมุงหมายได ก็ตอเมื่องานน้ัน สามารถตอบสนองความ

ตองการขั้นพื้นฐานของเขาได องคประกอบเหลาน้ีจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลตอสูด้ินรน มีความ

ทะเยอทะยาน มีอารมณ มีความคิด ความคาดหวัง และความภาคภูมิใจ ซึ่งบุคคลยอมมีความตองการที่

จะสนองความตองการใหกับตนเองทั้งสิ้น  

  ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  Bemard (1968  อางถึงใน  อํานวย  บุญศรี, 2531)  ไดกลาวถึง  สิ่งจูงใจที่ใชเปน

เคร่ืองกระตุนบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในงานไว 8 ประการ คือ 

  1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ  ไดแก  เงิน  สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงาน

เปนการตอบแทน  ชดเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานน้ันมาเปนอยางดี 

  2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลที่มิใชวัตถุ  เปนสิ่งจูงใจสําคัญที่ชวยสงเสริมความ

รวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสน้ีบุคลากรจะไดรับแตกตาง

กัน เชน เกียรติภูมิ  การใชสิทธิพิเศษ เปนตน 

  3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา  หมายถึง  สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก 

สถานที่ทํางาน  เคร่ืองมือการทํางาน  สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งอัน

กอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 

  4. ผลประโยชนทางอุดมคติ  หมายถึง  สมรรถภาพของหนวยงานที่สนองความ

ตองการของบุคคลดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ  การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและ

ผูอ่ืน ทั้งไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

  5. ความดึงดูดใจในสังคม  หมายถึง  ความสัมพันธฉันทมิตร ถาความสัมพันธ

เปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจที่จะรวมงานกับหนวยงาน 

  6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล  หมายถึง  

การปรับปรุงตําแหนงวิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร 

  7. โอกาสที่จะรวมมือในการทํางาน  หมายถึง  การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกวามี

สวนรวมในงานเปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงของหนวยงาน  มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงานและ

มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

  8. สภาพของการอยูรวมกัน  หมายถึง  ความพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความ

มั่นคงในการทํางาน 
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 Herzberg (1959  อางถึงในเพ็ญแข  ชอมณี,  2544 : 19)  ไดศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจ

ในการทํางานโดยการสัมภาษณวิศวกรในเมืองพิทสเบอรก  ประเทศสหรัฐอเมริกา   ผลการศึกษา

ทดลอง สรุปไดวา  สาเหตุที่ทําใหวิศวกรและนักบัญชีเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน

น้ันมีสององคประกอบคือ 

 1. องคประกอบกระตุน  (Motivation Factors)  หรือปจจัยจูงใจ  มีลักษณะสัมพันธกับเร่ือง

ของงานโดยตรง  เปนสิ่งที่จูงใจบุคคลใหมีความต้ังใจในการทํางานและเกิดความพอใจในการทํางาน  

ปจจัยน้ีไดแก 

   1.1 ความสําเร็จของงาน  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและ

ประสบผลสําเร็จ 

   1.2 การไดการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือไมวา

จากกลุมเพื่อน  ผูบังคับบัญชา หรือจากกลุมบุคคลอ่ืน 

   1.3 ลักษณะของงาน  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีหรือไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะของ

งาน 

   1.4 ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้นจากการที่ได รับการ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

   1.5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงในสถานะ

หรือตําแหนงของบุคลากรในองคกร 

 2. องคประกอบค้ําจุน (Hygine Factors) หรือปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ

สิ่งแวดลอมในการทํางานหรือสวนประกอบของงาน ทําหนาที่ปองกันไมใหคนเกิดความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน กลาวคือ หากขาดปจจัยเหลาน้ีจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตแมวาจะ    

มีปจจัยเหลาน้ีอยูก็ไมอาจยืนยันไดวาเปนสิ่งจูงใจของผูปฏิบัติงาน  ปจจัยน้ีไดแก  

   2.1 เงินเดือน  หมายถึง  ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในเงินเดือนหรืออัตราการ

เพิ่มเงินเดือน 

   2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตนอกจากจะหมายถึง  การที่บุคคล

ไดรับการแตงต้ังโยกยายตําแหนงภายในองคกรแลว  ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ

ความกาวหนาในทักษะหรือวิชาชีพของเขา  ดังน้ันจึงหมายถึงการที่บุคคลไดรับสิ่งใหม ๆ ในการ

เพิ่มพูนทักษะที่จะชวยเอ้ือตอวิชาชีพของเขา 

   2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือ

วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
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   2.4 สถานะของอาชีพ  หมายถึง  ลักษณะของงานหรือสถานะที่เปนองคประกอบทํา

ใหบุคคลเกิดความรูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง เปนตน 

   2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  หมายถึง  การติดตอพบปะกัน  โดยกิริยาหรือ

วาจาแตมิไดรวมถึงการยอมรับนับถือ 

   2.6 นโยบายและการบริหารงานขององคกร  หมายถึง  การจัดการและการ

บริหารงานขององคกร 

   2.7 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

   2.8 สถานภาพการทํางาน  ไดแก  สถานภาพทางกายภาพที่เอ้ือตอความเปนสุขใน

การทํางาน 

   2.9 ความเปนสวนตัว  หมายถึง  สถานการณซึ่งลักษณะบางประการของงานสงผล

ตอชีวิตสวนตัวในลักษณะของผลงานน้ันเปนองคประกอบหน่ึงที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใด

อยางหน่ึงตองานของเขา 

   2.10  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีความมั่นคงของงาน

ความมั่นคงในองคกร 

   2.11  วิธีการปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชา

ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

 สรุปไดวา  ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สวนปจจัยค้ํา

จุนจะเปนปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิดความเบื่อหนายหรือรูสึกไมพอใจในการทํางานซึ่งทฤษฎี

สององคประกอบของ Herzberg น้ีเชื่อวาการสนองความตองการของมนุษยแบงเปน 2 องคประกอบ 

คือ  องคประกอบที่ 1 หรือปจจัยจูงใจที่สรางความพึงพอใจ  เปนความตองการขั้นสูงประกอบดวย

ลักษณะงาน  ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  การไดรับการยกยองและสถานภาพ สวน

องคประกอบที่ 2 หรือปจจัยค้ําจุน หรือองคประกอบที่สรางความไมพึงพอใจ  เปนความตองการขั้นตํ่า  

ประกอบดวยสภาพการทํางาน  การบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคคล  นโยบายและการ

บริหารงาน  ความมั่นคงในงานและเงินเดือน  ไมเปนการสรางเสริมบุคคลใหปฏิบัติดีขึ้นแตตองดํารง

รักษาไวเพื่อความพึงพอใจในขั้นสูงตอไป 

 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของฮารเล (Thomas Willard Harrel, 1972, 

:260-274 ; อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535 :  145-152) ไดกลาววา มีปจจัยอยู 3 ประการคือ 

1. ปจจัยดานบุคคล 

 



15 

 

 2. ปจจัยดานงาน 

 3. ปจจัยดานการจัดการ 

โดยจําแนกออกเปนสวน ๆ ไดดังดังน้ี 

 1. ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย 

   1.1 เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ

ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตอง

ใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

   1.2  อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ

ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมาก มักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ

ลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 

   1.3  การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานน้ันมีผลตอการวิจัยไมเด

นชัดนักจากงานวิจัยบางแหงพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการ

ทํางานแตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงาน วิจัย

หลายชิ้นพบวานักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูง กวา

คนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไปรวมทั้งเสมียนพนักงานดวย 

   1.4 ประสบการณจากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน

เกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทําให

เกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

   1.5 เชาวนปญญา  ปญหาเร่ืองเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางาน ขึ้นอยูกับ

สถานการณและลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความ

พึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน  พนักงานในโรงงานที่       

มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตทํางานที่เปนงานประจําพบวามักจะเบื่อหนายงานไดงาย และมีเจตคติ    

ที่ไมดีตอการทํางานในโรงงานเพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะกับความสามารถของเขา 

 2. ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย 

   2.1 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะดี       

กวาหนวยงานขนาดใหญ เน่ืองจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทํางานคุนเคยกันได   

งายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญในการ

ทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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   2.2 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนพนักงาน

มีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่

เศรษฐกิจดี  มีงานใหเลือกทําจะมีการเปลี่ยนงานบอยเพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เลื่อนฐานะของตนเอง

ดังน้ันตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ ผูจัดการจะมีความ     

พึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณาควบคู

ไปกับความอิสระในงานความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งน้ีก็เพราะฐานะทางอาชีพนอกจาก

ขึ้นอยูกับบุคคลน้ันเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะ

ทางวิชาชีพแตกตางกันไประยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 

   2.3 ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงานความทาทายของงาน ความแปลกของ

งานโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานน่ันสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบการ

ควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานที่สรางสรรค

เปนประโยชนทาทายเปนตน สิ่งเหลาน้ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมีความตอง

การที่จะปฏิบัติงานน่ันๆ และเกิดความผูกพันตองาน 

   2.4 โครงสรางของงาน โครงสรางของงานหมายถึง ความชัดเจนของงาน ที่สามารถ

อธิบายชี้แจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสร

างของงานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพร้ิวในการทํางานดวย 

นอกจากน้ียังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดีรูวาจะทําอะไรและดําเนินการ  อยางไรสภาพการณ

ควบคุมจะงายขึ้น 

   2.5 ความหางไกลของบ านและที่ทํางานการที่บ านอยู ห างไกลจากที่ทํางาน           

การเดินทางไมสะดวก ตองต่ืนแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทางมีผลตอความพึงพอใจ

ในการทํางาน คนที่เปนคนจังหวัดหน่ึงแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหน่ึงสภาพของทองถิ่น ความ     

เปนอยูภาษาไมคุนเคยทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน เน่ืองจากการปรับตัวและการสรางความ      

คุนเคยตองใชเวลานาน 

 3. ปจจัยดานการจัดการ ประกอบดวย 

   3.1 ความมั่นคงในงานสรุปจากการศึกษาคนควาส วนใหญจะพบวาพนักงาน           

มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม           

แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญ่ีปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน คือ    

มีการจางงานตลอดชีวิต (life long employment) จากการสํารวจ โดยการสอบถามเกี่ยวกับความตอง

การความมั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัทและ



17 

 

โรงงาน ตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียน แมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยัง

ยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงาน ถือเปนสวัสดิการอยางหน่ึงโดยเฉพาะในวัยที่พ

นจากการทํางานแลว และเปนความตองการของพนักงานไดแก ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมี

ความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทําใหความกาวหนา และไดรับรางวัลตอบ

แทนจากความต้ังใจทํางาน 

   3.2 ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา การ

ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได ตอจากการศึกษาซึ่งก็พบ เชนเดียว

กับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงานและความกาวหนาในการ

ทํางาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร  คาประกันสังคมและประกัน

ชีวิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 

   3.3 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ

อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน                    

มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง  

จากการศึกษาพบวาคนสูงวัยใหความสนใจกับความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจ             

เปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

   3.4  อํานาจตามตําแหนงหนาที ่หมายถึงอํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง เพื่อ

ควบคุมสั่งการ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยาง          

มีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัดงานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและ     

อึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

   3.5 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหารจะ         

มีขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวยความศรัทธาในความสามารถ

และความต้ังใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความ    

พึงพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 

   3.6 เพื่อนรวมงานเพื่อนรวมงานเปนสวนหน่ึงที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ

ในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางานสัมพันธภาพ

ระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 

   3.7 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน จากการสํารวจของ National industrial conference board พบวาความ
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เขาใจกันระหวางผูบริหารและหัวหนางานตรงกันวารายรับเปนเร่ืองสําคัญที่สุด แตสําหรับพนักงาน

เองกลับมองวาความมั่นคงกาวหนาในงานเปนเร่ืองสําคัญที่สุด 

   3.8 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความตองการ

ที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจากบริษัท    

หนวยงานตาง ๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไป

หรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 

 

2.3  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 การศึกษาความพึงพอใจในงานที่ เปนระบบและมีการศึกษากันอยางกวางขวางกอน    

ทศวรรษ 1930 เทยเลอร  (Taylor)  ผูซึ่งไดรับการยกยองวาเปนบิดาของการจัดการ ทางวิทยาศาสตร

พบวาการจัดการทางกายภาพ เชน สภาพการทํางานและรายได เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอทัศนคติ

และผลผลิตของคนงาน คนงานที่ยอมรับปรัชญาการจัดการแบบวิทยาศาสตรจะเปนผูที่มีรายไดสูง 

เน่ืองจากความพยายามของเขาจะได รับความพึงพอใจและจะมีผลผลิต ที่เพิ่มขึ้นอีกทั้ง การศึกษาความ

พึงพอใจในงานอยางเปนทางการเร่ิมขึ้นในทศวรรษที่ 1930 โดยการศึกษาที่เรียกวา Hawthorne 

Studies ที่ยอมรับในทฤษฎีมนุษยนิยมมองเห็นมนุษยเปนมนุษย ไมใชเคร่ืองจักรอยางทฤษฎี            

การจัดการทางวิทยาศาสตรต้ังแตน้ันมาการศึกษาความพึงพอใจ ก็เปนไปอยางกวางขวาง  สาเหตุที่

ความพึงพอใจในงานไดรับความสนใจมากเพราะนักทฤษฎีและนักบริหารเชื่อวาคนงานมีความสุขจะ

สามารถใหผลผลิตที่มากกวา ยิ่งกวาน้ันการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานยังเกี่ยวของกับคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานอีกดวย  (อางถึงในบัณฑิต  แทนพิทักษ, 2540 : 34) 

 นอกจากน้ัน  ยังมีการใชทฤษฎีความตองการและทฤษฎีแรงจูงใจศึกษาความพึงพอใจใน

งานอยางกวางขวาง ซึ่งทฤษฎีความตองการและทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญที่นักวิจัยนํามาใชศึกษาความ

พึงพอใจในงานดังน้ี 

 1. ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย   (Henry  A.  Murray) 

 เมอรเรยได เสนอแนวคิดทฤษฎีความตองการวาความตองการเปนการเรียนรูมากกวา          

เปนไปโดยธรรมชาติ และจะถูกกระตุนจากสภาวะแวดลอมภายนอก เชน คนที่มีความตองการ

สัมพันธภาพ (need for affiliation) สูงก็จะดําเนินตามความตองการดวยการสัมพันธกับคนอ่ืน ๆ       

เมื่อมีสภาวะแวดลอม เหมาะสมลักษณะน้ีเปนความตองการที่ปรากฏอยางชัดเจนถาความตองการไมมี

สัญญาณกระตุนก็จะเปนความตองการแฝงอยูภายในหรือไมมีการกระทําเมอรเรย  เชื่อวาความตอง
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ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน 

(การพัฒนาตนตามศักยภาพ) 

ความตองการยอมรับนบัถือ 

(เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับจากผูอ่ืน) 

ความตองการทางสังคม 

(ความรัก การมีสวนรวม สัมพันธภาพกับผูอ่ืน) 

ความตองการทางความปลอดภัยและความม่ันคง 

(ความปลอดภัยทางดานรางกาย  ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ) 

ความตองการทางรางกาย 

(อากาศ อาหาร น้ํา นอนหลับ เพศ ที่อยูอาศัย ฯลฯ) 

การเปนพื้นฐานที่จะทําใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจที่สงผลใหมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่จะนําไปสู    

เปาหมาย (Mitchell  and  Larson, 1987, PP. 178)  
 

    

 

ภาพท่ี  2.1  แสดงความเกี่ยวของระหวางแรงจูงใจและพฤติกรรม 

ที่มา : (Mitchell and Larson,1987,PP.178) 

 2.  ทฤษฎ ี

 มาสโลว เชื่อวาบุคคลมีความสามารถในทางบวกที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตนและมี

ความแตกตางระหวางบุคคลที่สมบูรณ (healthy) กับบุคคลที่ไมสมบูรณ (unhealthy)  ทฤษฎีเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษยของมาสโลวไดมาจากการนําประสบการณการเปนนักจิตวิทยาและผูให

คําปรึกษามาเปนพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยวาจะมีความตองการ        

เปนลําดับ 5 ขั้น จากขั้นตํ่าสุดไปสูขั้นสูงสุด  ดังน้ี   

 

 

 

           

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.2  แสดงลําดับขั้นตอนตามความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว 

ที่มา : (Herzberg,1959,PP.253) 

ความตองการ แรงจูงใจ พฤติกรรม 
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 3.  ทฤษฎีสองปจจัยหรือทฤษฎีแรงจูงใจของ  เฮอรซเบอรก  (Herzberg) 

  Herzberg (1959:89) ไดทําการวิจัยเพื่อพิสูจนทฤษฎีของเขาที่วามนุษยมีความปรารถนา 2 

ประการ             

 ประการหน่ึงคือ ความปรารถนาที่จะขจัดทุกขทางรางกายทั้งหลายใหหมดไป เชน ความหิว 

ความเดือดรอนทางสุขภาพ และความทารุณของดินฟาอากาศ  

 ประการที่สองคือความปรารถนาในความสุขทางใจ เชน ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของ

งานการเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั่วไป  ชีวิตที่เจริญกาวหนาเปนตน   

 ตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบดวยวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทแหง  

หน่ึงที่เมืองพิทสเบอรกจํานวน 200  คน เพื่อจะหาคําตอบวาสถานการณอยางไรที่ทําใหวิศวกรและนัก

บัญชี มีความพอใจในการทํางานมากขึ้นหรือนอยลงและถามความคิดเห็นของประชากรเกี่ยวกับ   

สถานการณที่ทําใหเขามีความรู สึกที่ดีและไมดีตองานของเขาและผูสัมภาษณยังใหวิศวกรและ        

นักบัญชีตอบดวยความรูสึกพอใจและไมพอใจในงานน้ัน ๆ มีผลถึงการปฏิบัติงานความสัมพันธ    

ระหวางบุคคลและความเปนอยูของตนหรือไม    

 ผลการวิจัยพบวาองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานแตกตางกันและไมมีความ

สัมพันธกันเลย  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานน้ันมีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของงาน

โดยตรงเรียกวาปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (satisfaction or motivation factors)ขณะเดียวกันองค 

ประกอบซึ่งมักจะนํามาซึ่งความไมพอใจในงานและมีหนาที่บํารุงรักษาหรือปองกันไมใหเกิดการ      

ทอถอยไมอยากทํางานเรียกวาปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยบํารุงรักษา               

 เฮอรซเบอรกไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยไว  ดังน้ี  

 1. ปจจัยจูงใจ (motivator factors) เปนปจจัยภายในตัวบุคคล (intrinsic) เปนสิ่งที่อยูใน

ความรูสึกนึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคลที่จะกระตุนใหผูที่ทํางานมีความรูสึกในดานดีมีความ   

พึงพอใจในการทํางาน  การขาดปจจัยเหลาน้ีมิไดเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูที่ทํางานแต

อยางใด  แตการมีปจจัยเหลาน้ี จะชวยเปนสิ่งจูงใจใหเขาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมี ผล        

ตอความพึงพอใจในงานที่ทําเฮอรซเบอรไดเสนอปจจัยดานน้ีไว 5 ประการ คือ  (1) ความสําเร็จของ

งาน  (2) การไดรับการยอมรับนับถือ  (3) ลักษณะของงาน  (4) ความรับผิดชอบ และ (5) ความกาว    

หนาในหนาที่การงาน 

 2. ปจจัยเกื้อหนุน (hygiene factors) เปนปจจัยภายนอก (extrinsic) เชน นโยบายขององค

การและการบริหารการนิเทศ  เงินรายได  สภาพการทํางานเปนตน ปจจัยเหลาน้ีมิไดเปนสิ่งจูงใจใน

การทํางาน แตถาขาดหรือไมมีป จจัยเหล าน้ีจะกอใหเกิดความไมพอใจแกผูที่ทํางานและส งผล         
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กระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานได  ดังน้ันการใหความสนใจตอปจจัยเกื้อหนุนจึงเปนสิ่งจําเปน   

ถึงแมจะมิไดเปนป จจัยที่จะจูงใจในการทํางานก็ตาม เฮอรซเบอรกไดเสนอปจจัยดานน้ีไวทั้งสิ้น        

11 ประการ คือ   

   1. เงินเดือน     

   2.  ความเปนไปไดที่จะเจริญในงาน 

   3. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา    

   4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

   5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน         

   6. สถานภาพ    

   7. การนิเทศงาน     

   8. นโยบายขององคการ    

   9. เงื่อนไขของงาน    

   10. ชีวิตสวนตัว   

   11. ความมั่นคงในงาน  

 เมื่อนําทฤษฎีของเฮอรซเบอรก  มาสรุปเปนแผนภาพประกอบไปดวยปจจัยจูงใจ 5  ประการ  

และปจจัยเกื้อหนุน  5  ประการ  ดังน้ี   

 

ภาพท่ี  2.3  แสดงปจจัยจูงใจ 5 ประการและปจจัยเกื้อหนุน 5 ประการ 

ที่มา : (พระยอม วงศสารศรี, 2537 : 66-67) 
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2.4  ความเปนมาของธนาคารกสิกรไทย 

 ธนาคารกสิกรไทย (ประวัติและวิวัฒนาการของ บจม.ธนาคารกสิกรไทย  เอกสาร            

อัดสําเนา) เร่ิมกอต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 8 มิถุนายน 2488 โดยนายโชติ ล่ําซํา และญาติพี่นอง รวมทั้งเพื่อน

พอคา ดวยทุนจดทะเบียน 5.0 ลานบาท (พระราชบัญญัติควบคุมธนาคารพาณิชย พ.ศ. 2480 ที่ใชอยูใน

ขณะน้ันกําหนดใหจดทะเบียนไมตํ่ากวา 200,000 บาท) และพนักงานเพียง 8 คน โดยมีเหตุผลในการ

กอต้ัง 8 ประการดังน้ี 

 - สงครามมหาเอเชียบูรพาเพิ่งเสร็จสิ้นลง เศรษฐกิจของโลกเร่ิมฟนตัว 

 - เศรษฐกิจของประเทศเร่ิมฟนตัว 

 - การวางงานจากทหารที่ปลดจากกองประจําการ 

 - การผลิตจะมีการขยายตัว 

 - ความตองการกําลังทุนจะมีมากขึ้น 

 - การคาระหวางประเทศเร่ิมเขามามีบทบาทที่สําคัญ 

 - ธนาคารพาณิชยในประเทศไทยขณะน้ันยังมีนอยมาก ไมเพียงพอรองรับการฟนฟู

เศรษฐกิจหลังสงครามโดยเฉพาะที่เปนของคนไทยเอง 

 นโยบายของธนาคารเมื่อเร่ิมกอตั้ง 

 1. ธนาคารจะทําการรับฝากเงินเพื่อระดมทุนจากผูมีเงินรายยอย 

 2. ธนาคารจะใหทําการกูยืมเพื่อชวยใหการคาและการดํารงชีวิตดําเนินไปดวยความ 

คลองตัว 

 3. ธนาคารจะพยายามชวยใหการผลิตสามารถดําเนินการได 

 4. ธนาคารจะพยายามทําใหภาวะวางงานลดลง 

 5. ธนาคารจะชวยการคาระหวางประเทศโดยเปนสื่อกลางการสั่งเขาและสงออก 

 บริการของธนาคารเร่ิมกอตั้ง 

 1. รับฝากเงินและใหดอกเบี้ยแกประชาชน 

 2. ใหกูยืมแกประชาชนเพื่อประกอบธุรกิจโดยคิดดอกเบี้ยตามความเหมาะสม 

 เมื่อวันที่ 10 ธันวาคม 2488 เปดดําเนินงานสาขาหาดใหญ ซึ่งเปนสาขาแรกของธนาคาร

กสิกรไทย ณ สิ้นป 2488 ธนาคารกสิกรไทยเปนใหญอันดับ 9 ของธนาคารพาณิชยไทยทั้งระบบที่มีอยู 

9 แหงในขณะน้ันนายโชติ ล่ําซํา ไดบริหารธนาคารกสิกรไทยในตําแหนงกรรมการผูจัดการไดเพียง     

3 ปเศษก็ถึงแกกรรม นายเกษม ล่ําซํา นองชายจึงขึ้นดํารงตําแหนงกรรมการผูจัดการแทน ซึ่งตลอด

ระยะเวลา 14 ปของการบริหารงานของ นายเกษม ล่ําซํา ไดใชความสามารถจนทําใหธนาคารกสิกรไทย         
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มีสินทรัพยเพิ่มขึ้นจาก 39.2 ลานบาท เงินฝาก 29.3 ลานบาท เงินใหสินเชื่อ 13.0 ลานบาท กําไรสุทธิ 

1.1 ลานบาท เปน 500.7ลานบาท  140.1 ลานบาท 268.6 ลานบาท และ 4.5 ลานบาท หรือเพิ่มขึ้น 11.8 

เทา 3.8 เทา 19.7 เทา และ 3.1 เทา ตามลําดับ และอันดับขนาดเงินฝากธนาคารกสิกรไทยก็ขยับขึ้นเปน

อันดับที่ 9 ของ 14 ธนาคารไทยพาณิชยไทยในขณะน้ัน 

 ในกลางป 2505 นายเกษม ล่ําซํา ประสบอุบัติเหตุเคร่ืองบินตกที่ไทเป นายบัญชา ล่ําซํา      

จึงไดกาวเขารับตําแหนงกรรมการผูจัดการแทนต้ังแตวันที่ 10 กรกฎาคม 2505 

 อยางไรก็ตาม เน่ืองจากในชวงระยะหลัง นายบัญชา ล่ําซํา เร่ิมมีปญหาในเร่ืองสุขภาพจน

ในชวงป 2535 นายบรรยงค ล่ําซํา ก็ไดกาวขึ้นสูตําแหนงประธานกรรมการและประธานอํานวยการ

แทนนายบัญชา ล่ําซํา ซึ่ง ข้ึนดํารงตําแหนงเปนประธานกิตติมศักด์ิ โดยมี นายบัณฑูร ล่ําซํา              

ซึ่งขึ้นดํารง ตําแหนงกรรมการผูจัดการแทน ซึ่งนับต้ังแตน้ันเปนตนมา ธนาคารก็ไดมีการเปลี่ยนแปลง

ขนานใหญเพื่อรองรับกับแผนการปฏิรูประบบการเงิน และการกาวไปสูเปนศูนยกลางทางการเงิน      

ในภูมิภาคเอเชียอาคเนย โดยเร่ิมจากการประกาศจัดต้ังศูนยวิเทศธนกิจ เมื่อ 25 มีนาคม 2536  การจดทะเบียน

แปรสภาพเปน บริษัทธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  (บจม .ธนาคารกสิกรไทย) ตาม

พระราชบัญญัติหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535 เมื่อวันที่ 13 พฤษภาคม 2536 และเปลี่ยน

มูลคาหุนจากหุนละ 100 บาทเปนหุนละ 10 บาท ต้ังแตวันที่ 26 พฤษภาคม 2536 

 จากจุดที่เร่ิมตนจนถึงวันน้ี ธนาคารกสิกรไทยเติบโตอยางมั่นคง  ณ วันที่ 30 มิถุนายน       

พ.ศ. 2554  มีทุนจดทะเบียน 30,486 ลานบาท มีสินทรัพยจํานวน 1,672,341 ลานบาท  เงินรับฝาก

จํานวน 1,202,505 ลานบาท  เงินใหสินเชื่อจํานวน 1,167,157 ลานบาท  มีสาขาในประเทศ

จํานวน  808 สาขา โดยเปนสาขาในกรุงเทพมหานครจํานวน 284 สาขา สาขาในสวนภูมิภาคจํานวน 

524 สาขา และมีสาขาหรือสํานักงานตัวแทนตางประเทศจํานวน 8 แหง ไดแก สาขาลอสแองเจลิส 

สาขาฮองกง สาขาหมูเกาะเคยแมน สาขาเซินเจ้ิน สํานักงานผูแทนกรุงปกกิ่ง สํานักงานผูแทนนคร

เซี่ยงไฮ สํานักงานผูแทนเมืองคุนหมิง และสํานักงานกรุงโตเกียว สาขาและสํานักงานผูแทนใน

ตางประเทศเหลาน้ี ใหบริการและสงเสริมความสะดวกตาง ๆ ดานการคา การเงินระหวางประเทศไทย

และประเทศคูคาทั่วโลก 

 ภารกิจ 

 ธนาคารกสิกรไทย มุงมั่นในการเปนสถาบันการเงินไทยที่แข็งแกรง สามารถตอบสนอง

ความตองการของลูกคาดวยบริการดานการเงินที่หลากหลาย ครบถวน ในคุณภาพมาตรฐานสากล 

โดยผสมผสานการใชเทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษย ทั้งน้ีเพื่อใหบรรลุผลที่ดีและเปนธรรมตอลูกคา 

ผูถือหุน พนักงาน และประเทศไทย 
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 คานิยมหลัก 

 - การยึดลูกคาเปนศูนยกลาง 

 - การทํางานรวมกันเปนทีมของทั้งเครือ 

 - ความเปนมืออาชีพ 

 - การริเร่ิมสิ่งใหม 

 วิสัยทัศน 

 ธนาคารกสิกรไทยมุงมั่นเปนสถาบันการเงินที่มั่นคงที่สุด ที่ริเร่ิมในสิ่งใหม และกระทํา      

ทุกวิถีทางเพื่อเปนสถาบันการเงินไทยที่ใหบริการอยางดีที่สุดแก ลูกคา 

 

2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 จากการศึกษาคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญ ยังไมพบการศึกษาคนควาดานน้ีโดยตรง มีเพียงงานวิจัยที่ใกลเคียง

เปนบางสวนเทาน้ัน ดังรายละเอียดดังน้ี 

 ในป พ.ศ. 2519 สุภรณ  ศรีพหล (2519 : 30) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร โดยการสอบถามอาจารยใน

มหาวิทยาลัย จํานวน 120 คน ผลการวิจัยพบวาองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจสูงสุดคือความ

กาวหนา รองลงมาคือลักษณะของงาน ความสําเร็จในงาน ความยอมรับนับถือ สัมพันธภาพกับเพื่อน 

รวมงาน นโยบายและการบริหารและสภาพการทํางานตามลําดับและผลการเปรียบเทียบความแตกตาง

ระหวางองคประกอบของปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดย

จําแนกตาม เพศ ประสบการณ และรายไดของอาจารย  ปรากฏวาตัวแปรทั้งสามสงผลตอองค         

ประกอบตาง ๆ ของปจจัยทั้งสองกลุมไมแตกตางกัน แตปจจัยทั้งสองกลุมมีความสัมพันธขึ้นอยูแกกัน

และกันอยางมาก 

 ในป พ.ศ. 2524 อุไรพรรณ  หลอศิริ (2524 : ง-จ)  ไดศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบรรณารักษฝายจัดหมูและทําบัตรรายการหนังสือ กับบรรณารักษฝายบริการตอบ

คําถามของหองสมุดมหาวิทยาลัยในประเทศไทย และตรวจสอบสภาพความพอใจรวมทั้งปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความพอใจของบรรณารักษทั้ง 2 ฝาย โดยสงแบบสอบถามแก บรรณารักษ 90 คนปรากฏ                     

วาบรรณารักษฝายบริการตอบคําถามมีความพอใจในงานมากกวาบรรณารักษฝายจัดหมู  และ            

ทําบัตรรายการเพียงอยางเดียว คือ การบริการสังคม และปจจัยที่ทําใหบรรณารักษทั้ง 2 ฝายมีความ

พอใจในการทํางานสูง คือ การรวมงานกับเพื่อนรวมงาน ความสัมฤทธิ์ผลในการปฏิบัติงาน ความ
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มั่นคงในการทํางาน ความสามารถในการปฏิบัติงาน และความมีอิสระในการปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่

ทําใหไมพอใจในการทํางาน คือสถานภาพทางสังคม เปนปจจัยที่กระทบความพึงพอใจเปนอันดับ 1   

ปจจัยที่กระทบตอความพึงพอใจอันดับตอ ๆ มา คือ ความกาวหนาในฐานะตําแหนง คาตอบแทนที่ 

เหมาะสมนโยบายของหองสมุด   การยอมรับนับถือ และหัวหนาที่มีความสามารถและยุติธรรม 

 วิรัตน ดวงมาลา (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี และเปรียบเทียบระดับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี จําแนกตาม

เพศ กลุมหรือหนวยงานและประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก 

ขาราชการที่ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาอุบลราชธานี จํานวน 226 คน ซึ่งไดมาโดยการ

สุมตัวอยางแบบแบงชั้น เคร่ืองมือใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวน

ประมาณคา 5 ระดับ มีความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.94 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอย

ละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบคา t และการทดสอบคา F ผลการวิจัยพบวา                

1. ขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพ

รวมอยู ในระดับมาก ซึ่งความพึงพอใจ ลําดับแรก ไดแก  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล                   

2. ขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี ที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 3. ขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี            

ที่ปฏิบัติงานในกลุมหรือหนวยงานที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม

แตกตางกัน  4. ขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี ที่มีประสบการณตางกัน มีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 พิชิต  บุตรศรีสวย (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  เขตการศึกษา 9 ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ย ความพึงพอใจเรียงตามลําดับ    

จากมากไปหานอย  คือ  ความรับผิดชอบ  ความเปนสวนตัว  การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร  

ความมั่นคงในงาน  ความกาวหนา  ความสัมพันธระหวางบุคคล  ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับ

ถือ  ลักษณะของงาน  เงินเดือน  และสภาพการทํางาน 

 วลัยภรณ วชิรเขื่อนขันธ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูเทศบาลจังหวัดสมุทรปราการพบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู

เทศบาล จังหวัดสมุทรปราการ อยูในระดับปานกลาง ปจจัยจูงใจอยู ในระดับมาก ดานปจจัยค้ําจุน อยู
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ในระดับปานกลาง เพศ อายุ  ตําแหนงหนาที่  ระดับตําแหนง ประสบการณในการทํางานและขนาด

ของโรงเรียนไมมี ความสัมพันธ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานครู เทศบาลจังหวัด

สมุทรปราการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ กับความ        

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู เทศบาล จังหวัดสมุทรปราการ มี ความสัมพันธกันอยาง     

มีนัยสําคัญที่  < 0.01 ยกเวนปจจัยดานดานความรับผิดชอบ สวนปจจัยค้ําจุนมี ความสัมพันธกับ         

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลจังหวัดสมุทรปราการมีความสัมพันธ กันอยาง       

มีนัยสําคัญที่  < 0.01 ในทุกดาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาเพศ  อายุ  ตําแหนงหนาที่ ระดับ       

ตําแหนง ประสบการณ ในการทํางานและขนาดของโรงเรียนไมมี ความสัมพันธกับพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานครู เทศบาลจังหวัดสมุทรปราการ   
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บทที ่3 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ โดยใชแบบสอบถามเปน

เคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล ขนาดของกลุมตัวอยาง ไดคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน       

(Taro Yamane) คือจํานวน 391 คนสําหรับรายละเอียดของวิธีดําเนินการศึกษามีลําดับตอไปน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีจํานวน 16,193 คน (www.kasikornbank.com ณ วันที่ 1 

มกราคม 2555)  คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญราษฎรบูรณะโดยการ

เก็บตัวอยาง ทั้งหมดจํานวน 391 คน ทั้งน้ี  การกําหนดกลุมตัวอยางคํานวณจากสูตรกรณีทราบจํานวน

ประชากรของทาโร ยามาเน  (Taro  Yamane) คือ 

 สูตร 

  n =           N 

              1+Ne2 

 เมื่อ  

  n   คือ จํานวนตัวอยาง หรือขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N  คือ จํานวนประชากรทั้งหมด 

  e   คือ ความคาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง (sampling  error)ในที่น้ีจะกําหนด

เทากับ +/- 0.05  ภายใตความเชื่อมั่น  95% จึงแทนคาสูตรไดดังน้ี    
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 n          =     6,193   

                                    1+ 16,193(0.05)2 

    = 391   

 ดังน้ัน  ขนาดของกลุมตัวอยาง คือจํานวน 391 คน 

 การสุมตัวอยาง 

 เพื่อใหมีการกระจายของกลุมตัวอยางในทุกตําแหนงงานของธนาคารกสิกรไทย จึงใช

หลักเกณฑการแบงสัดสวนของกลุมตัวอยาง ตามสถานภาพตําแหนงงานในองคกร ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากรและจํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัย 

ลําดับ สถานภาพตําแหนงงาน จํานวนพนักงาน (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง 

1 พนักงานชั้นตน 7,807 188 

2 พนักงานชั้นกลาง 3,005 73 

3 พนักงานชั้นหัวหนาสวนขึ้นไป 5,381 130 

 รวม 16,193 391 

 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ที่สรางขึ้นเพื่อสอบถามขอมูลเปน

แบบสอบถามที่ผูศึกษาไดจัดทําขึ้นจากแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยมีรายละเอียด

แบบสอบถามดังน้ี 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 6 ขอ 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย

สํานักงานใหญ จํานวน 23 ขอ 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร               

กสิกรไทยสํานักงานใหญ จํานวน 25 ขอ 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร               

กสิกรไทยสํานักงานใหญ จํานวน 15 ขอ 
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 โดยการคิดคะแนนใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับประยุกตตาม

แนวคิดของ Likert  แตระดับมีความหมายดังน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงสัดสวนของขอคําถามในแบบสอบถาม 

ตอนท่ี ปจจัย รายละเอียด ขอท่ี จํานวน 

1 สวนบุคคล ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล 1-6 6 

2 ปจจัยจูงใจ  2.1 ดานความสําเร็จของงาน 

2.1 ดานงานไดรับการยอมรับนับถือ 

2.3 ดานลักษะงาน 

2.4 ดานความรับผิดชอบ 

2.5 ดานความกาวหนาที่หนาที่รับผิดชอบ 

1-4 

5-9 

10-14 

15-19 

20-23 

4 

5 

5 

5 

4 

3 ปจจัยเก้ือหนุน 

 

3.1 นโยบายและการบริหารงาน 

3.2 ดานสภาพการทํางาน 

3.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

3.3 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

3.4 ดานความม่ันคงในงาน 

24-28 

29-33 

34-38 

39-43 

44-48 

5 

5 

5 

5 

5 

4 ดานความพึงพอใจ 4.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 49-63 

 

 

15 

รวม  69 

 

 

 

       คะแนน                        ความหมายของระดับคะแนน 

5                     เห็นดวยมากที่สุด 

4                     เห็นดวยมาก 

3                     เห็นดวยปานกลาง 

2                     เห็นดวยนอย 

1                     เห็นดวยนอยที่สุด 
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 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดดําเนินการดังน้ี 

 1. ศึกษาหลักการ แนวคิดทฤษฏี ที่ เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนฐานขอมูลพื้นฐานในการสรางแบบสอบถาม 

 2. นําขอมูลที่ไดมากําหนดกรอบแนวความคิดในการสรางเคร่ืองมือ โดยใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 3. ศึกษาวิธีการสรางเคร่ืองมือแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) จํานวน 5 ระดับ 

ตามแนวคิดของ Likert 

 4. สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดทฤษฏีที่ เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ  

 5. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได ทดสอบความความเชื่อมั่น (Reliability) 

 6. ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกคร้ัง แลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อแกไขปรับปรุงจนได

เคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพ 

 7. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกลุมตัวอยาง 

 ความเชื่อถือไดของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   

 1. ในการศึกษาคร้ังน้ีไดมีการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น 

(Reliability) ดังน้ีความเที่ยงตรง (Validity) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาไปใหอาจารยที่

ปรึกษา พิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของ

ภาษาที่ใช (Wording) เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปสอบถามในการเก็บขอมูลจริง 

 2. ความเชื่อมั่น (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาและปรับปรุงแกไข

แลวไปทําการทดสอบ (pre-test) จํานวน 30 ชุด กับพนักงานบริษัทในเครือธนาคารกสิกรไทยที่มี

คุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง เพื่อตรวจสอบวาคําถามสามารถสื่อความหมายตรงตามความ

ตองการตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม มีความยากงายเพียงใด จากน้ันจึงนํามาทดสอบความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  ในการหาความเชื่อมั่น โดยใชสูตรหาคา

สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha  โดยใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามที่ Jum, 

1978 ไดเสนอแนะเปนเกณฑการยอมรับไวดังน้ี (Jump, N. 1978. Psychometric Theory. 2 nd. Ed., 

New York: McGraw Hill.)  

 ผลการวิเคราะหความเชื่อมั่นของแบบสอบถามไดดังน้ี 

 คา α มากกวาและเทากับ  0.7 สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory research)  ซึ่งเมื่อทํา

การทดสอบ 30 ชุดคาที่ไดแยกเปนรายดานดังน้ี 
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 คาความเชื่อมั่นโดยรวม  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ   0.8360 

 ดานปจจัยจูงใจ 

 ดานความสําเร็จของงาน  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8470 

 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7032 

 ดานลักษณะงาน  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7299 

 ดานความรับผิดชอบ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7758 

 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7767 

 ดานปจจัยเกื้อหนุน 

 นโยบายหลักเกณฑ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7487 

 สภาพการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7119 

 ความสัมพันธระหวางบุคคล มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7954 

 เงินเดือนและสวัสดิการ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8313 

 ความมั่นคงในงาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7084 

 ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7184 
 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาดําเนินการตามขั้นตอน ดังตอไปน้ี 

 1. ผูศึกษาดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวเอง โดยขอความรวมมือจากพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ ในการตอบแบบสอบถาม 

 2. ผูศึกษารวบรวมแบบสอบถามคืน นําแบบสอบถามที่เก็บไดมาตรวจสอบความครบถวน

ถูกตอง ใหไดจํานวนครบ 391 ชุด 

 

3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 การศึกษาคร้ังน้ีไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังน้ี  

 1. ตรวจสอบขอมูลผูศึกษานําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองทั้งหมดจํานวน     

391 ชุด 

 2. ดําเนินการตรวจใหคะแนนรายขอตามเกณฑที่กําหนดไว 

 3. นําคะแนนที่ไดมาวิเคราะหโดยวิธีทางสถิติสําหรับการประมวลผลทางสถิติ  วิเคราะห

ขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
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 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติทดสอบดังน้ี 

 1. การวิเคราะห ข อมูลโดยใชสถิติพรรณา (descriptive statistics) ไดแกคารอยละ               

(percentage) คาความถี่ (frequency) คาเฉลี่ย  (mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 

deviation) พิจารณาจากลักษณะคําถามเปนการสอบถามแบบปลายปด (Close-ended question) โดยใช

ระดับวัดขอมูลประเภทอัตรภาคหรือมาตราชวง (Interval scale) ลักษณะคําตอบใชมาตราวัด 

Importance scale แบงเปน 5 ระดับ ซึ่งมีกําหนดระดับคะแนนดังน้ี  

ระดับ (ความพึงพอใจ) คะแนน 

มากที่สุด 5 

                                   มาก 4 

ปานกลาง 3 

                                   นอย 2 

นอยที่สุด 1 

 ดังน้ัน จึงกําหนดชวงคะแนนเฉลี่ยคําตอบ (ธานินทร  ศิลปจารุ, 2553 : 75) ดังตอไปน้ี 

 คะแนนเฉลี่ยต้ังแต 4.50 - 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ยต้ังแต 3.50 - 4.49 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก  

 คะแนนเฉลี่ยต้ังแต 2.50 - 3.49 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ยต้ังแต 1.50 - 2.49 หมายถึง มีความพึงพอใจนอย  

 คะแนนเฉลี่ยต้ังแต 1.00 - 1.49 หมายถึง มีความพึงพอใจนอยที่สุด 

 สถิติท่ีใชทดสอบสมมุติฐาน  

 สมมติฐานของการวิจัยขอที่ 1 ใชสถิติในการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

 1. การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสถิติ 

Independent Sample t-test (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2545)  

 2. การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใชสถิติ

F-test (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2545)  

 สมมติฐานของการวิจัยขอที่ 2 และ 3 ใชสถิติในการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

 1. การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสองกลุม โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ของ เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2545) 
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 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง 

 1. คา r เปน ลบ มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม  

 2. คา r เปน บวก มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  

 3. คา r เทากับ 0 ไมมีความสัมพันธ 

 เกณฑในการประเมินระดับความสัมพันธของตัวแปรที่ทําการทดสอบสมมติฐาน ใชเกณฑ

เฉลี่ย สามารถคํานวณไดดังน้ี      

ความกวางอันตรภาค  =     คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

              จํานวนชั้น 

 =           1-0 

      5 

 =           0.20 

 สามารถแสดงระดับความสัมพันธของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธได ดังน้ี 

 ±  0.81  ถึง   ±  1    มีความสัมพันธสูงมาก 

 ±  0.61  ถึง    ±  0.80   มีความสัมพันธสูง 

 ±  0.41  ถึง    ±  0.60   มีความสัมพันธปานกลาง 

 ±  0.21  ถึง    ±  0.40   มีความสัมพันธตํ่า 

 ±  0.01  ถึง    ±  0.20   มีความสัมพันธตํ่ามาก 
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บทที ่4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย โดยผูวิจัยจะทําการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของ

การวิจัย ดังน้ี 

 สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 

 สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจ 

 สวนที่ 3 ปจจัยเกื้อหนุน 

 สวนที่ 4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 สวนที่ 5 การทดสอบสมติฐาน 

 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 สัญลักษณทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล   

 การเสนอผลการวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี 

 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 

 X  แทน   คาเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

 t   แทน คาสถิติที ที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน (Independent Sample t-test) 

 F แทน  คาสถิติเอฟ ที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน (F-test) 

 Df แทน   องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 

 MS แทน   คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Square) 

 Sig. แทน คานัยสําคัญทางสถิติ 

 * แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

correlation) 
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4.2  ผลการวิเคราะห 

 สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย  146 37.3 

หญิง 245 62.7 

รวม 391 100.0 

 จากตารางที่ 4.1 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 245 คน คิดเปน

รอยละ 62.7 และเพศชาย จํานวน 146 คน  คิดเปนรอยละ 37.3 

 

ตารางท่ี  4.2 แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 25 ป                             73 18.7 

25 แตไมถึง 35 ป 158 40.4 

35 แตไมถึง 40 ป                     117 29.9 

40 ปขึ้นไป 43 11.0 

รวม 391 100.0 

 จากตารางที่  4.2  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 25 แตไมถึง 35 ป จํานวน      

158 คน คิดเปนรอยละ 40.4  อายุ 35 แตไมถึง 40 ปจํานวน 117 คนคิดเปนรอยละ 29.9  ตํ่ากวา 25 ป 

จํานวน 73 คน  คิดเปนรอยละ 18.7 และมีอายุ 40 ปขึ้นไปจํานวน 43 คน  คิดเปนรอยละ 11.0 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 130 33.2 

สมรส 188 48.1 

หยาราง/หมาย 73 18.7 

รวม 391 100.0 
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 จากตารางที่ 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 188 คน         

คิดเปนรอยละ 48.1 โสด จํานวน 130 คน คิดเปน รอยละ 33.2 และหยาราง/หมาย จํานวน 73 คน            

คิดเปนรอยละ 18.7 

 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพตําแหนง 

ตําแหนง จํานวน รอยละ 

พนักงานชั้นตน                                         188 48.1 

พนักงานชั้นกลาง 73 18.7 

พนักงานชั้นหัวหนาสวนขึ้นไป 130 33.2 

รวม 391 100.0 

 จากตารางที่  4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี ตําแหนงพนักงานชั้นตน           

จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 48.1 พนักงานชั้นหัวหนาสวนขึ้นไป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 

33.2 และพนักงานชั้นกลาง จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.7  

 

ตารางท่ี  4.5 แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามวุฒิการศึกษา 

วุฒิการศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี                    11 2.8 

ปริญญาตรี 262 67.0 

สูงกวาปริญญาตรี 118 30.2 

รวม 391 100.0 

จากตารางที่ 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 

262 คน คิดเปนรอยละ 67.0 สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 30.2 และตํ่ากวา

ปริญญาตรี จํานวน 11 คน คิดเปน รอยละ 2.8 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุงานที่ไดรับการบรรจุเปน

พนักงานธนาคารกสิกรไทย 

อายุงานที่ไดรับการบรรจุเปนพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 1 ป                                59 15.1 

ระหวาง 1-3 ป 102 26.1 

ระหวาง 4-6  ป                         144 36.8 

สูงกวา 6  ปขึ้นไป 86 22.0 

รวม 391 100.0 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานระหวาง 4-6 ป จํานวน       

144 คน คิดเปนรอยละ 36.8 รองลงมาคือระหวาง 1-3 ป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 26.1 สูงกวา 6 

ปขึ้นไป จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 22.0 และตํ่ากวา 1 ป  จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 15.1 

 

 สวนท่ี 2 ปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

 จากตารางที่ 4.7 แสดงวาระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.38 เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรกคือดานลักษณะงาน มีคะแนน

เฉลี่ย 3.52 รองลงมาคือดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.50 ดานความรับผิดชอบ 

มีคะแนนเฉลี่ย 3.38 ดานความสําเร็จของงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.30 และดานการไดรับการยอมรับ       

นับถือมีคะแนนเฉลี่ย 3.22 

 

 

ปจจัยจูงใจ X  S.D. ระดับ 

1. ดานความสําเร็จของงาน 3.30 0.649 ปานกลาง 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.22 0.680 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะงาน 3.52 0.737 มาก 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.38 0.678 ปานกลาง 

5. ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 3.50 0.699 มาก 

รวม 3.38 0.248 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย                     

ดานความสําเร็จของงาน 

จากตารางที่ 4.8 แสดงวาระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดานความสําเร็จ

ของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.30 เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ

ปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดสําเร็จตามเวลาที่กําหนด มีคะแนนเฉลี่ย 3.39 รองลงมาคือ

ปฏิบัติงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานในหนาที่ มีคะแนนเฉลี่ย 3.31 แกปญหาที่เกิดจาก

การปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.27 และปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.22 

 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

                    ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 จากตารางที่ 4.9 แสดงวาระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดานการไดรับ 

การยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.22 เมื่อพิจารณา รายดานลําดับ

แรก คือ ได รับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาหัวหนางานอยู เสมอวา เปนผูที่มีความรู

ความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคะแนนเฉลี่ย 3.56 รองลงมาคือหัวหนางานของ      

ดานความสําเร็จของงาน X  S.D. ระดับ 

1. ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของงาน 3.22 0.643 ปานกลาง 

2. ปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 3.39 0.689 ปานกลาง 

3. ปฏิบัติงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานในหนาที ่ 3.31 0.540 ปานกลาง 

4. แกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 3.27 0.725 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.649 ปานกลาง 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ X  S.D. ระดับ 

1. หัวหนางานมีความพึงพอใจผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา 2.99 0.668 ปานกลาง 

2. หัวหนางานมีความไววางใจใหฉันปฏิบัติงานสําคัญ ๆ ของหนวยงาน 3.31 0.540 ปานกลาง 

3. ไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาหัวหนางานอยูเสมอวา 

เปนผูท่ีมีความรูความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.56 0.982 มาก 

4. เพื่อนรวมงานมักปรึกษาหารือและขอคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 3.04 0.581 ปานกลาง 

5. เพื่อนรวมงานมักรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 3.20 0.629 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.680 ปานกลาง 
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มีความไววางใจใหฉันปฏิบัติงานสําคัญ ๆ ของหนวยงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.31 เพื่อนรวมงานรับฟง

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.20 เพื่อนรวมงานปรึกษาหารือและ

ขอคําแนะนําในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.04 และหัวหนางานมีความพึงพอใจผลการปฏิบัติงาน

ที่ผานมาของฉัน มีคะแนนเฉลี่ย 2.99 

 

ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย                      

ดานลักษณะงาน 

 จากตารางที่ 4.10 แสดงวาระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดานลักษณะ

งานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.52 เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ไดใช

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.69 รองลงมา คือ มีอิสระในการกําหนด

ขั้นตอนและวิธีการดําเนินการดวยตัวเอง มีคะแนนเฉลี่ย 3.56 ไดใชความสามารถและประสบการณ      

ที่ไดรับมอบหมาย มีคะแนนเฉลี่ย 3.55 งานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่ทาทายความรูความสามารถ    

มีคะแนนเฉลี่ย 3.44 และปริมาณและเวลาที่เหมาะสมที่ไดรับมอบหมาย มีคะแนนเฉลี่ย 3.37 

 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย                      

ดานความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะงาน X  S.D. ระดับ 

1. ปริมาณและเวลาที่เหมาะสมที่ไดรับมอบหมาย 3.37 0.663 ปานกลาง 

2. ไดใชความสามารถและประสบการณที่ไดรับมอบหมาย 3.55 0.913 มาก 

3. งานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่ทาทายความรูความสามารถ 3.44 0.617 ปานกลาง 

4. ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 3.69 0.809 มาก 

5. มีอิสระในการกําหนดขั้นตอนและวิธีการดําเนินการดวยตัวเอง 3.56 0.684 มาก 

         รวม 3.52 0.737 มาก 

ดานความรับผิดชอบ X  S.D. ระดับ 

1. ปฏิบัติงานดวยความต้ังใจและบรรลุผลสําเร็จ 3.15 0.654 ปานกลาง 

2. สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางครบถวน ถูกตองสมบูรณ 3.43 0.573 ปานกลาง 

3. ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ อยางเต็มความรู ความสามารถ 3.73 0.843 มาก 

4. มีการศึกษา คนควา หาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือนํามาใชในการทํางาน 3.52 0.632 มาก 

5. มีการปรับปรุงและพัฒนางานที่ทําอยูอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 3.09 0.689 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.678 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.11 แสดงวาระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดานความ

รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.38 เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ อยางเต็มความรู ความสามารถ มีคะแนนเฉลี่ย 3.73 รองลงมา คือ          

มีการศึกษา คนควา หาความรูเพิ่มเติม เพื่อนํามาใชในการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.52 สามารถ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางครบถวน ถูกตองสมบูรณ มีคะแนนเฉลี่ย 3.43 ปฏิบัติงานดวยความ

ต้ังใจและบรรลุผลสําเร็จ มีคะแนนเฉลี่ย 3.15 และมีการปรับปรุงและพัฒนางานที่ทําอยู อยางตอเน่ือง

และสม่ําเสมอ มีคะแนนเฉลี่ย 3.09 

 

ตารางท่ี  4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย                        

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

จากตารางที่  4.12 แสดงวาระดับปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย                    

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.50 เมื่อพิจารณา

รายดานลําดับแรก คือ ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู 

ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นอยางตอเน่ือง มีคะแนนเฉลี่ย 3.66 และหัวหนางาน

สนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอ เขารับการฝกอบรมดูงานอยางตอเน่ือง มีคะแนนเฉลี่ย 3.66                 

คิดวาตําแหนงที่ไดปฏิบัติงานอยูน้ัน สามารถกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นไดดีกวาตําแหนงสายงานอ่ืน        

มีคะแนนเฉลี่ย 3.52 และไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานใหมีโอกาสดํารงตําแหนงสูงขึ้น              

มีคะแนนเฉลี่ย 3.15 

 

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน X  S.D. ระดับ 

1. ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานใหมีโอกาสไดรับการพัฒนา 

ความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นอยางตอเน่ือง 

3.66 0.674 มาก 

2. ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานใหมีโอกาสดํารงตําแหนงสูงขึ้น 3.15 0.659 ปาน

กลาง 

3. หัวหนางานสนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอ เขารับการฝกอบรม 

ดูงานอยางตอเน่ือง 

3.66 0.674 มาก 

4. คิดวาตําแหนงที่ไดปฏิบัติงานอยูน้ัน สามารถกาวไปสูตําแหนง 

ที่สูงขึ้นไดดีกวาตําแหนงสายงานอ่ืน 

3.52 0.790 มาก 

รวม 3.50 0.699 มาก 
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 สวนท่ี 3  ปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

 

ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จากตารางที่ 4.13 แสดงวาระดับความคิดเห็นปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกร

ไทยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.51 เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล มีคะแนนเฉลี่ย  3.62 รองลงมา คือ ดานนโยบายหลักเกณฑและแนวทาง

ในการปฏิบัติ มีคะแนนเฉลี่ย 3.57 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีคะแนนเฉลี่ย 3.51 ดานความมั่นคง

ในงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.50 และดานสภาพการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.35 

 

ตารางท่ี  4.14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย          

ดานนโยบายนโยบายและการบริหารงาน 

ปจจัยเกื้อหนุน X  S.D. ระดับ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน  3.57 0.706 มาก 

ดานสภาพการทํางาน 3.35 0.589 ปานกลาง 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.62 0.673 มาก 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 3.51 0.582 มาก 

ดานความมั่นคงในงาน 3.50 0.620 มาก 

รวม 3.51 0.195 มาก 

นโยบายและการบริหารงาน X  S.D. ระดับ 

 1. งานในหนวยงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได 3.70 0.768 มาก 

 2. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมี สวนรวมในการกําหนดนโยบาย                                                     3.28 0.593 ปานกลาง 

3. มีการชี้แจงใหบุคลากรทราบเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบการ

บริหารและแนวทางในการปฏิบัติงาน 

3.39 0.610 ปานกลาง 

4. ในการมอบหมายงานพิจารณาจากความรูความสามารถและ

ประสบการณ ของบุคลากรเปนหลัก 

3.62 0.794 มาก 

5. หนวยงานเปดโอกาสให บุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความ

คิดเห็นได   

3.84 0.769 มาก 

รวม 3.57 0.706 มาก 



42 

 

 จากตารางที่ 4.14 แสดงวาระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดาน

นโยบายและการบริหารงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.57  เมื่อพิจารณารายดาน

ลําดับแรก คือ หนวยงานเปดโอกาสให บุคลากรมีส วนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นได               

มีคะแนนเฉลี่ย 3.84 รองลงมา คือ งานในหนวยงานของฉันมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได 

มีคะแนนเฉลี่ย 3.70 ในการมอบหมายงานพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณ ของ

บุคลากรเปนหลัก มีคะแนนเฉลี่ย 3.62 มีการชี้แจงใหบุคลากรทราบเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบการ

บริหารและแนวทางในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.39 และหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมี 

สวนรวมในการกําหนดนโยบาย มีคะแนนเฉลี่ย 3.28 

 

ตารางท่ี 4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย                     

ดานสภาพการทํางาน 

 จากตารางที่ 4.15 แสดงวาระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดานสภาพ

การทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.35 เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรกคือ 

อาคารสถานที่ในหนวยงานมีพื้นที่เพียงพอ และมีความปลอดภัย มีคะแนนเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือ       

มีความสะดวกสบายตอการเดินทางมาปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.42 หนวยงานมีการปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานอยูเสมอ มีคะแนนเฉลี่ย 3.35 วัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือและสิ่งอํานวยความ

สะดวกมีความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.24 และสถานที่ทํางานมีบรรยากาศ

เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.22 

 

 

ดานสภาพการทํางาน X  S.D. ระดับ 

1. สถานที่ทํางานมีบรรยากาศเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 3.22 0.662 ปานกลาง 

2. วัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ และสิ่งอํานวยความสะดวกมี 

    ความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

3.24 0.577 ปานกลาง 

3. อาคารสถานที่ในหนวยงานมีพื้นที่เพียงพอ และมีความ

ปลอดภัย   

3.50 0.581 มาก 

4. มีความสะดวกสบายตอการเดินทางมาปฏิบัติงาน 3.42 0.571 ปานกลาง 

5. หนวยงานมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานอยูเสมอ 3.35 0.556 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.589 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกร

ไทยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

  จากตารางที่ 4.16 แสดงวาระดับปจจัยเกอหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดานความ

สัมพันธระหวางบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.62 เมื่อพิจารณารายดานลําดับ

แรก คือ หัวหนางานและเพื่อนรวมงานใหความเปนกันเอง มีคะแนนเฉลี่ย 3.78 ไดรับความชวยเหลือ

ในการปฏิบัติงานจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.74 ไดรับความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.65 ใหความรวมมือกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน

ในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.46 และหัวหนางานมีความพรอมในการใหคําแนะนําในการแก    

ปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.46 

 

ตารางท่ี 4.17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยเกื้อหนุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล X  S.D. ระดับ 

 1. ไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากหัวหนางานและเพื่อนรวม

งาน    

3.74 0.769 มาก 

 2. ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน      3.65 0.706 มาก 

 3.  ใหความรวมมือกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน 3.46 0.575 ปานกลาง 

 4. หัวหนางานมีความพรอมในการใหคําแนะนําในการ 

     แกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 

3.46 0.562 ปานกลาง 

 5. หัวหนางานและเพื่อนรวมงานใหความเปนกันเอง 3.78 0.755 มาก 

รวม 3.62 0.673 มาก 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ X  S.D. ระดับ 

 1. ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยู 3.58 0.566 มาก 

 2. ไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพ 3.46 0.562 ปานกลาง 

 3. เงินเดือนมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาอายุงานและความรู

ความสามารถ 

3.43 0.496 ปานกลาง 

 4. ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม 3.62 0.712 มาก 

 5. ระบบการจัดสวัสดิการในหนวยงานมีความเหมาะสม 3.47 0.576 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.582 มาก 
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จากตารางที่ 4.17 แสดงวาระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทยดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.51 เมื่อพิจารณารายดานลําดับ

แรก คือไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม มีคะแนนเฉลี่ย 3.62 รองลงมา คือ ไดรับ

เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยูมีคะแนนเฉลี่ย 3.58 ระบบการจัดสวัสดิการในหนวยงาน

ของมีความเหมาะสม มีคะแนนเฉลี่ย 3.47 ไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพ มีคะแนนเฉลี่ย 3.46 

และเงินเดือนมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาอายุงานและความรูความสามารถ มีคะแนน เฉลี่ย 3.43 

 

ตารางท่ี 4.18  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

                      ดานความมั่นคงในงาน 

 จากตารางที่ 4.18 แสดงวาระดับปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ดานความ

มั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.50 เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ

รูสึกมีความมั่นคงที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานน้ี มีคะแนนเฉลี่ย 3.66 รองลงมา คือ คิดวาอาชีพที่ทําอยู

เปนอาชีพที่มีความมั่นคงสูง มีคะแนนเฉลี่ย 3.57 หัวหนางานใหความคุมครองปกปองดูแลและ

รับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.48 งานที่ทําอยูเปนงานที่มีความสําคัญ และมีเกียรติ 

มีศักด์ิศรี เปนที่ยอมรับของสังคม มีคะแนนเฉลี่ย 3.43 และรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงงานที่ปฏิบัติ

อยูในปจจุบัน มีคะแนนเฉลี่ย 3.38 

 

 

 

 

ดานความมั่นคงในงาน X  S.D. ระดับ 

 1. รูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 3.38 0.565 ปานกลาง 

 2. งานที่ทําอยูเปนงานที่มีความสําคัญ และมี เกียรติ  มีศักด์ิศรี  

     เปนที่ยอมรับของสังคม 

3.43 0.573 ปานกลาง 

 3. รูสึกมีความมั่นคงที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานน้ี 3.66 0.705 มาก 

 4. หัวหนางาน ใหความคุมครอง ปกปองดูแลและรับผิดชอบ 

     ตอผลการปฏิบัติงาน 

3.48 0.576 ปานกลาง 

 5. คิดวาอาชีพที่ฉันทําอยูเปนอาชีพที่มีความมั่นคงสูง 3.57 0.679 มาก 

     รวม 3.50 0.620 มาก 
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 สวนท่ี 4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

ตารางท่ี  4.19  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน X  S.D. ระดับ 

1. มีวัสดุอุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกเพียงพอในการทํางานของ

ฉัน 

4.12 1.025 มาก 

2. มีความเช่ือในบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร 3.80 1.166 มาก 

3. ไดรับอิสระอยางเพียงพอในการทํางาน 4.27 0.857 มาก 

4. รูวาอะไรคือส่ิงที่คาดหวังจากการทํางาน 4.09 0.948 มาก 

5. สัปดาหทีผ่านมาไดรับคําชมเชย วาทํางานดี มีประสิทธิภาพ 4.15 0.916 มาก 

6. หัวหนาใหการดูแลฉันในเรื่องของการทํางานเปนอยางด ี 3.07 0.555 ปานกลาง 

7. หัวหนางานใหการสนับสนุนเพ่ือการพัฒนาตนเองเสมอ 3.91 1.007 มาก 

8. ไดรับการยอมรับในความเห็น 4.18 0.880 มาก 

9. สามเดือนที่ผานมา หัวหนางานพูดถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน 4.07 0.973 มาก 

10.  รูสึกวางานของฉันเปนสวนสําคัญกับเปาหมายขององคกร 4.18 0.856 มาก 

11. การเช่ือมโยงระหวางผูบริหารและพนักงานจะทําใหมีคุณภาพในการ

ทํางานมากขึ้น 

4.23 0.850 มาก 

12. มีเพ่ือนรวมงานทีด่ีในที่ทํางาน 3.85 0.936 มาก 

13. ในปลาสุดมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง มีความเติบโตในงาน 3.97 0.971 มาก 

14.  บุคลากรที่ดทีี่สุดในสายงานจะตองเปนคนที่มีความกระตือรือรนใน

การทํางานขององคกร 

4.00 0.924 มาก 

15.  มีการเก็บขอมูลและผลงานในกิจกรรมที่มีสวนรวมในการทํางานของ

องคกรเสมอ 

4.23 0.931 มาก 

รวม 4.01 0.236 มาก 
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จากตารางที่ 4.19 แสดงวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.01 เมื่อพิจารณารายดานอยูในระดับมากที่สุด คือ ไดรับอิสระอยางเพียงพอใน

การทํางาน มีคะแนนเฉลี่ย 4.27 รองลงมาคือ มีการเก็บขอมูลและผลงานในกิจกรรมที่มีสวนรวมใน

การทํางานขององคกรเสมอ มีคะแนนเฉลี่ย 4.23 และการเชื่องโยงระหวางผูบริหารและพนักงานน้ัน 

จะทําใหมีคุณภาพในการทํางานมากขึ้น มีคะแนนเฉลี่ย 4.23 ไดรับการยอมรับในความเห็นมีคะแนน

เฉลี่ย 4.18 รูสึกวางานของฉันเปนสวนสําคัญกับเปาหมายขององคกร มีคะแนนเฉลี่ย 4.18  สัปดาหที่

ผานมาไดรับคําชมเชย วาทํางานดี มีประสิทธิภาพ มีคะแนนเฉลี่ย 4.15 มีวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวย

ความสะดวกเพียงพอในการทํางานของฉันมีคะแนนเฉลี่ย 4.12 รูวาอะไรคือสิ่งที่คาดหวังจากการ

ทํางานมีคะแนนเฉลี่ย 4.09  สามเดือนที่ผานมา หัวหนางานพูดถึงความกาวหนาในหนาที่การงานมี

คะแนนเฉลี่ย 4.07 บุคลากรที่ดีที่สุดในสายงานจะตองเปนคนที่มีความกระตือรือรนในการทํางานของ

องคกรมีคะแนนเฉลี่ย 4.00 ในปลาสุดมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง มีความเติบโตในงานมีคะแนนเฉลี่ย 

3.97 หัวหนางานใหการสนับสนุนเพื่อการพัฒนาตนเองเสมอมีคะแนนเฉลี่ย 3.91 มีเพื่อนรวมงานที่ดี

ในที่ทํางานมีคะแนนเฉลี่ย 3.85 มีความเชื่อในบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตรมีคะแนนเฉลี่ย 3.80 

หัวหนาใหการดูแลฉันในเร่ืองของการทํางานเปนอยางดีมีคะแนนเฉลี่ย 3.07 

 สวนท่ี  5 การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีความ            

พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.20 แสดงการทดสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามเพศ 

เพศ    ชาย หญิง 

t P 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      X  S.D. X  S.D. 

3.98 0.236 4.02 0.237 -1.659 0.657 

 จากตารางที่ 4.20 พบวาเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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ตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามอาย ุ

 

ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.042 0.014 0.251 0.861 

ความแตกตางภายในกลุม 387 21.818 0.056   

 รวม 390 21.860    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.21 พบวาอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  

ตารางท่ี 4.22 แสดงการทดสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามสถานภาพ  

 

ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 0.081 2 0.040 0.720 0.488 

ความแตกตางภายในกลุม 21.780 388 0.056   

 รวม 21.860 390    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.22 พบวาสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนง 

 แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ความแตกตางระหวางกลุม 

ความแตกตางภายในกลุม 

0.043 

21.818 

2 

388 

0.021 

0.056 

0.380 0.684 

 

รวม 21.860 390    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.23 พบวาตําแหนงที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.24 แสดงการทดสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานจําแนกตามวุฒิการศึกษา  

 แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ความแตกตางระหวางกลุม 

ความแตกตางภายในกลุม 

0.449 

21.412 

2 

388 

0.224 

0.055 

4.066 0.018* 

                 รวม  21.860             390    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.24 พบวาวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และไดนําไปทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีการ LSD           

ดังตารางที่ 4.24.1 

 

ตารางท่ี 4.25  แสดงผลการทดสอบความแตกตางในระดับวุฒิการศึกษาที่แตกตางกัน มีความ           

พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันเปนรายคู 

ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตรี - 0.1852* 0.1452 

ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 

-  

-0.1452 

- 

0.399 

-0.399 

- 

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.24.1 พบวามีคูที่แตกตางกัน คือคูการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีกับ

การศึกษาระดับปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.26  แสดงการทดสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานจําแนกตามอายุงาน 

 

ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 

ความแตกตางภายในกลุม 

0.104 

21.756 

3 

387 

0.035 

0.056 

0.618 0.604 

รวม 21.860 390    

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.25 พบวาอายุงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 4.27 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในภาพรวมจําแนกเปนรายดานกับความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ปจจัยจูงใจ 
ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 

r p ระดับความสัมพันธ 

ดานความสําเร็จของงาน 0.088 0.081 ไมมีความสัมพันธกัน 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.206* 0.000 มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก 

ดานลักษณะงาน -0.101* 0.045 มีความสัมพันธทิศทางตรงขามระดับต่ํามาก 

ดานความรับผิดชอบ 0.175* 0.001 มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก 

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 0.106* 0.037 มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก 

รวม 0.138* 0.006 มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับต่ํามาก 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.26 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ จําแนกเปนรายดานกับความ           

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.138) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.206) ดานความ

รับผิดชอบ มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.175)  

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05           

ในระดับตํ่ามาก (r = 0.106) ดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = -0.101) และ ดานความสําเร็จของงานไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยเกื้อหนุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 4.28 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุน จําแนกเปนรายดานกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน     

ปจจัยเกื้อหนุน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

r p ระดับความสัมพันธ 

นโยบายหลักเกณฑ 0.157 0.002* มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับตํ่ามาก 

สภาพการทํางาน 0.137 0.007* มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับตํ่ามาก 

ความสัมพันธระหวาง 

บุคคล 

0.285 0.000* มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับตํ่า 

เงินเดือนและสวัสดิการ 0.198 0.000* มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับตํ่ามาก 

ความมั่นคงในงาน 0.592 0.000* มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง 

รวม 0.472 0.000* มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.27 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุน จําแนกเปนรายดานกับ      

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่า (r = 0.274) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความมั่นคงในงาน        

มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับปานกลาง (r = 0.592) ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่า  (r = 0.285)         

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่า

มาก (r = 0.198)  ดานนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.157) และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.137) 
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บทที ่ 5 

 

สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย มีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อ  

 1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

 2. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานของของพนักงานธนาคารกสิกรไทย และ 

 3. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย  โดยผูวิจัยจะทําการศึกษากับพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ 

จํานวน 391 คน เคร่ืองมือที่ใชคือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: SD) และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก สถิติเปรียบเทียบ (Independent Sample t-test / One Way 

ANOVA) และสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 

ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 1. ปจจัยสวนบุคคล 

 ผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 25 แตไมถึง 35 ป มีสถานภาพ

สมรส มีตําแหนงพนักงานชั้นตน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมีอายุงานระหวาง  4-6 ป  

 2. ปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

   2.1 ปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง                

เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ดานลักษณะงาน  

   2.2 ดานความสําเร็จของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย

ดานลําดับแรก คือ ปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดสําเร็จตามเวลาที่กําหนด  

   2.3 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา 

รายดานลําดับแรก คือ ไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาหัวหนางานอยูเสมอวาเปนผูที่มี

ความรูความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  



52 

 

   2.4 ดานลักษณะงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก 

คือ  ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน  

   2.5 ดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน

ลําดับแรก คือ ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ อยางเต็มความรู ความสามารถ  

   2.6 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายดานลําดับแรก คือ ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู 

ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นอยางตอเน่ือง และหัวหนางานสนับสนุนใหมีโอกาส

ศึกษาตอ เขารับการฝกอบรมดูงานอยางตอเน่ือง 

 3. ปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

   3.1 ปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือดานความสัมพันธระหวางบุคคล  

   3.2 ดานนโยบายและการบริหารงานโดยภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาราย

ดานลําดับแรกคือหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็น 

   3.3 ดานสภาพการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน

ลําดับแรกคือ อาคารสถานที่ในหนวยงานมีพื้นที่เพียงพอ และมีความปลอดภัย  

   3.4  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ดานลําดับแรก คือ หัวหนางานและเพื่อนรวมงานใหความเปนกันเอง  

   3.5 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน

ลําดับแรก คือไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม  

   3.6 ดานความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานลําดับ

แรก คือ รูสึกมีความมั่นคงที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานน้ี  

 4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน ลําดับ

แรก คือ ไดรับอิสระอยางเพียงพอในการทํางาน 

 5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

   5.1 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 

   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาเพศ  อายุ  สถานภาพ  ตําแหนงงาน  และอายุงานที่

แตกตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนวุฒิ

การศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติ โดยจําแนกเปนรายคูพบวาคูที่แตกตางกันคือการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีกับ

การศึกษาระดับปริญญาตรี 

   5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2  

   พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ จําแนกเปนรายดานกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ใน

ระดับตํ่ามาก (r = 0.138) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ                   

มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.206) ดานความ

รับผิดชอบ มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.175)  

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05          

ในระดับตํ่ามาก (r = 0.106) ดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = -0.101) และ ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.088)   

   5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3  

   ความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุน จําแนกเปนรายดานกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ใน

ระดับตํ่า (r = 0.472) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับปานกลาง (r = 0.592) ความสัมพันธระหวางบุคคลมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่า (r = 0.285) ดานเงินเดือนและ

สวัสดิการ มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก (r = 0.198)  ดาน

นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับตํ่ามาก              

(r = 0.157) และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05        

ในระดับตํ่ามาก (r = 0.137) 

 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

 1. ปจจัยดานบุคคล จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนง ประสบการณการทํางานกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน

ดานวุฒิการศึกษาที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สอดคลองกันในบางประการกับวิจัย

ของวิรัตน ดวงมาลา (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ สํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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อุบลราชธานี ที่มีเพศ อายุ หนวยงาน และประสบการณตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดย

ภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งอาจเปนผลมาจากธนาคารกสิกรไทยเปนองคกรขนาดใหญ และโครงสราง

การทํางานรวมทั้งนโยบายดานวิธีการทํางานและเปาหมายขององคกรรวมถึงดานสวัสดิการตาง ๆ 

มิไดระบุหรือปดกั้นความแตกตางดานปจจัยสวนบุคคล สงผลใหในการปฏิบัติและวิธีการทํางานไม

แตกตางกันซึ่งทําใหมีความเสมอภาค ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหากมองดานปจจัยสวนบุคคล

จึงทําใหไมมีความแตกตางกัน จะยกเวนเพียงดานวุฒิการศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มี

ความแตกตางกัน อาจเน่ืองมาจากธรรมชาติของคน เพื่อในการดํารงชีวิตอยูตองทํางาน (เพ็ญศรี       

วายวานนท, 2537 : 210-211)  เมื่อมาทํางานยอมมีความตองการซึ่งคาดหวังวาจะไดรับจากองคการ 

ดานการศึกษาที่แตกตางกัน ธรรมชาติของคนในกลุมน้ีเปนธรรมดาที่จะตองทํางาน อยางนอยก็เพื่อคา

ตอบแทนเพื่อเลี้ยงครอบครัว  ตองการงานที่ดีและโอกาสกาวหนา แตเน่ืองจากโครงสรางดาน

สวัสดิการตาง ๆ ของธนาคารมีความเทาเทียมกันและมิไดพิจารณาจากดานวุฒิการศึกษาเปนหลัก

สําคัญ ซึ่งวุฒิการศึกษาตางกันอาจจะมีความคาดหวังแตกตางกันทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน 

 2. ปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

   2.1 ปจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

   ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม        

มีความสัมพันธกัน เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ สอดคลองกับ

การศึกษาของ Wiles (อรุณ รักธรรม, 2552 : 95-97) ในเร่ืองความตองการของคนในองคกรพบวา      

การที่ทุกคนจะรักและพอใจในงานตลอดจนที่ทํางานหรือไมน้ันหน่ึงปจจัยที่สําคัญขึ้นอยูกับการ

ทํางานรวมกับผูอ่ืนภายใตการยอมรับ และจะทําใหเขามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

     2.1.1 ดานความสําเร็จของงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดย ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ Herzberg (1959, อางถึงในเพ็ญแข ชอมณี, 2544 : 19)    

ไดศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานโดยการสัมภาษณวิศวกรในเมืองพิทสเบอรก  ประเทศ

สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาทดลอง สรุปไดวาสาเหตุที่ทําใหวิศวกรและนักบัญชีเกิดความพึงพอใจ

และไมพึงพอใจในการทํางานน้ันมีองคประกอบคือ องคประกอบกระตุน (Motivation Factors) หรือ

ปจจัยจูงใจมีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของงานโดยตรง เปนสิ่งที่จูงใจบุคคลใหมีความต้ังใจในการ

ทํางานและเกิดความพอใจในการทํางาน ปจจัยน้ี ไดแก ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จ เน่ืองจากธนาคารกสิกรไทยเปนองคกรใหญ              

มีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการกาวเปนธนาคารชั้นนํา ทุกฝายทุกหนวยงานจึงมีจุดมุงหมายใน
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การทํางานที่ตองการความสําเร็จอยางเห็นชัด และปริมาณงานคอนขางมากและมีการเปลี่ยนเปาหมาย

เพื่อใหทันตอสถานการณตลอดเวลา สงผลใหการทํางานที่ประสบความสําเร็จแลว ก็จะมีเปาหมาย

ใหมอยูเสมอ ซึ่งอาจสงผลใหความสําเร็จของงานเปนเร่ืองปกติที่ตองทําใหสําเร็จ จึงไมมีผลตอความ

พึงพอใจ แตการประเมินผลงานหรือลักษะผลงานที่เห็นผลไดชัดเจนคือวิธีการปฏิบัติงานหรือแนวคิด

วิธีการทํางานที่เปนแบบริเร่ิมสิ่งใหม ๆ มากกวา ดังที่วัฒนธรรมของพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่เนน

ดานเกงคนเกงงานควบคูกัน มิไดอิงดานใดดานหน่ึงเพียงอยางเดียว 

     2.1.2  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานโดย เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา

หัวหนางานอยูเสมอวาเปนผูที่มีความรูความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ

แนวคิดของ Maslow ที่กลาววา ความตองการของมนุษยแบงออกไดเปน 5 ระดับ โดยความตองการ        

ที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมสามารถนํามากระตุนไดอีก ทําใหมนุษยจะมองหาความตองการ       

ในระดับที่สูงขึ้นตอไปเร่ือยๆ ลําดับขั้นความตองการของมนุษย ในขั้นความตองการชื่อเสียง         

ความโดดเดนทางสังคม (esteem needs) คือ ความตองการความโดดเดน มีชื่อเสียง มีตําแหนง มีฐานะ

ทางสังคม ที่ไดรับการชื่นชมจากผูอ่ืน และธนาคารกสิกรไทยเปนองคกรขนาดใหญ มีพนักงาน

มากกวา 15,000 คน ซึ่งมีความแตกตางกันทั้งดานคุณวุฒิและวัยวุฒิ ซึ่งในการปฏิบัติงานน้ันจําเปน

จะตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอผูรวมงานที่แตกตางกัน หากสามารถไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อน

รวมงาน และผลการปฏิบัติงานที่ดีไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชา ก็จะสงผลใหพนักงานมีความสุข

กับการทํางานและทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามไปดวย 

     2.1.3 ดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

โดย เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน สอดคลองกับ

แนวคิดของเฮอรซเบอรกไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยวา ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัย

ภายในตัวบุคคล (intrinsic) เปนสิ่งที่อยูในความรูสึกนึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคลที่จะกระตุน

ใหผูที่ทํางานมีความรูสึกในดานดี มีความพึงพอใจในการทํางาน การมีปจจัยเหลาน้ี จะชวยเปนสิ่งจูง

ใจใหเขาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทําหน่ึงในน้ันคือปจจัยดาน

ลักษณะของงาน  และยังสอดคลองกับทฎษฎีของเฟรนซและคณะ (French and others, 1974 : 30-36) 

ซึ่งกลาววาความเครียดจากการทํางานเปนการรับรูของบุคคลตอสภาพแวดลอมการทํางานที่มีความ

ตองการมากเกินความสามารถที่บุคคลจะตอบสนองได เมื่อหาทางออกไมไดจะมีผลตอความรูสึก

ทั่วไปเกี่ยวกับงาน เชนความไมพึงพอใจในงาน ซึ่งธนาคารกสิกรไทยเปนธนาคารแรก ๆ ในการ

ปฏิบัติวงการธนาคารดานตาง ๆ เชนการคิดบัตรเครดิตเปนธนาคารแรก การจัดระบบการใหบริการใน
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สาขาแบบใหมเปนที่แรก เปนธนาคารแรกที่นําระบบธนาคารบนมือถือใชหรือที่เรียกวา ATM         

ซิมจะเห็นไดวา ธนาคารกสิกรไทยเปนธนาคารที่มีการต่ืนตัวและมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ    

ซึ่งทําใหวัฒนธรรมองคกรเปนแบบเสรีดานความคิดสรางสรรค ซึ่งพนักงานสามารถใชความคิด

สรางสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่หากเกิดผลดีตอการปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหเกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานลดลง หากงานที่ไดรับเปนงานที่งายและไมมีความทาทายหรือไมมีอิสระ และไมได

ใชความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่ในการทํางาน หรือปริมาณงานที่นอยเกินไปซึ่งทําใหพนักงานรูสึก

ไมไดพัฒนาตนเอง 

     2.1.4 ดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดย เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ อยางเต็มความรู 

ความสามารถ สอดคลองกับงานวิจัยของ Herzberg (1959, อางถึงใน เพ็ญแข ชอมณี, 2544 : 19)        

ไดศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานโดยการสัมภาษณวิศวกรในเมืองพิทสเบอรก ประเทศ

สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาทดลอง สรุปไดวา สาเหตุที่ทําใหวิศวกรและนักบัญชีเกิดความพึงพอใจ

และไมพึงพอใจในการทํางานน้ัน  มีองคประกอบ คือ องคประกอบกระตุน  (Motivation Factors)  

หรือปจจัยจูงใจ มีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของงานโดยตรง เปนสิ่งที่จูงใจบุคคลใหมีความต้ังใจในการ

ทํางานและเกิดความพอใจในการทํางาน ปจจัยน้ี ไดแก ความรับผิดชอบ  หมายถึง ความพึงพอใจที่

เกิดขึ้นจากการที่ไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ และ

ที่ธนาคารกสิกรไทยแตละตําแหนงงานจะมีหนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจน และนโยบายการรับ

พนักงานของธนาคารเปนแบบวางคนใหตรงกับงาน และเหมาะสมกับความรูความสามารถ หากเขา

ไปปฏิบัติงานแลวเห็นวาตนเองไมถนัดก็สามารถทําการขอโยกยายเปลี่ยนฝายงานที่ถนัดกวาได       

ซึ่งธนาคารจะอนุญาตใหยื่นเร่ืองขอเปลี่ยนฝายงานไดในทุกตนป ซึ่งจะทําใหพนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ อยางเต็มความรู ความสามารถของตนเอง นอกจากจะชวยใหพนักงานมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวยังชวยใหธนาคารไดประโยชนจากการทํางานที่มีประสิทธิภาพ

อีกดวย 

     2.1.5 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับตํ่ามาก  เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ไดรับการ

สนับสนุนจากหัวหนางานใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน

ใหสูงขึ้นอยางตอเน่ืองและหัวหนางานสนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอ เขารับการฝกอบรมดูงานอยาง

ตอเน่ือง สอดคลองกับทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร(สุรพงศ เจริญพรรณ, 2537 : 14-15 ; อางอิงจาก 

Alderfer : 1969) ดานความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการภายในของ
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บุคคลเพื่อการพัฒนาตนเอง บุคคลมีความตองการความกาวหนาความสําเร็จ การพัฒนาเพื่อใช

ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ โดยแสวงหาโอกาสและประสบการณใหมๆซึ่งสามารถจะประสบ

ความสําเร็จตอโอกาสที่ทาทาย จะเห็นไดวาธนาคารกสิกรไดชื่อวาเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยได

จัดต้ังฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลขึ้นมาดูแลในสวนของการจัดหลักสูตรเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานอยางสม่ําเสมอ ซึ่งไดลงทุนสรางศูนยการเรียนรูที่อําเภอบางปะกง ไวสําหรับจัดการเรียนรู

โดยเฉพาะ  จะเห็นไดวาธนาคารไดใหความสําคัญกับทรัพยากรดานพนักงานอยางมากซึ่งสงผลให

พนักงานมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรูสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ ทําใหพนักงานพึงพอใจเมื่อไดรับการ

สนับสนุน 

 3. ปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

   3.1 ปจจัยเกื้อหนุนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานโดย เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ดานความมั่นคงในงาน ความมั่นคงของชีวิต

เปนสิ่งที่ทุกคนตองการ เน่ืองจากงานเปนหลักของชีวิต  ผูปฏิบัติงานทุกคนจึงตองการใหงานที่ทํามี

ความมั่นคง ความมั่นคงน้ีรวมทั้งเงินเดือน ประโยชนเกื้อกูล อันเปนสวัสดิการตาง ๆ ที่ลูกจางหรือ

ผูปฏิบัติงานไดรับดวย  

     3.1.1 ดานนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานโดย เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การเสนอแนะความคิดเห็นได  สอดคลองกับ (ชนิดา ศรีบวรวิวัฒน, 2544 : 11  อางอิงจาก ปภาวดี  

ดุลยจินดา, 2527 : 53) กลาวไวในเร่ืองความพึงพอใจในงานจะสงผลไปยังอัตรา การเขาออกงาน การ

ขาดงานและสุขภาพของคนทํางานวา ความไมพึงพอใจในงานนําไปสูสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรม ทําให

เกิดความเครียด ความกังวลซึ่งเกิดจากสาเหตุตาง ๆ ซึ่งหน่ึงในน้ันคือการไมสามารถมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ ซึ่งที่ธนาคารกสิกรไทยเปนธนาคารที่มีพนักงานมากและมีความแตกตางกัน แตธนาคารเปน

ธนาคารที่มีการพัฒนาอยางตอเน่ืองและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงเสมอ    ซึ่งในการเปลี่ยนแปลงแต

ละคร้ังน้ันจําเปนจะตองมีการปรึกษาหารือของผูบริหารเพื่อวางแผนการกําหนดนโยบายตาง ๆ และ

เมื่อไดตัวเลือกก็จะนํามาใหฝายที่ดูแลเกี่ยวของ นํามาวิเคราะหถึงแนวทางความเปนไปไดกอนที่จะทํา

การสรุป ซึ่งจะเห็นไดวาในการวางนโยบายใด ๆ แตละคร้ังน้ัน มิใชเปนการคิดเฉพาะฝายบริหาร

เทาน้ัน แตยังตองฟงความคิดเห็นจากฝายที่ปฏิบัติงานและเกี่ยวของในดานน้ัน ๆ กอนเสมอ ซึ่งทําให

ผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจเปนสวนหน่ึงขององคกร 
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     3.1.2 ดานสภาพการทํางาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยเมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ อาคารสถานที่ในหนวยงานมีพื้นที่เพียงพอ และมี

ความปลอดภัย สอดคลองกับงานวิจัยของ Herzberg (1959, อางถึงใน เพ็ญแข  ชอมณี, 2544 : 19)  ได

ศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานโดยการสัมภาษณวิศวกรในเมืองพิทสเบอรก ประเทศ

สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาทดลอง สรุปไดวา องคประกอบค้ําจุน (Hygine Factors) หรือปจจัยค้ําจุน 

เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางานหรือสวนประกอบของงาน ทําหนาที่ปองกันไมให

คนเกิดความ ไมพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ หากขาดปจจัยเหลาน้ีจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน ปจจัยน้ีไดแกสถานภาพการทํางาน หมายถึง สถานภาพทางกายภาพที่เอ้ือตอความเปน

สุขในการทํางาน เน่ืองมาจากธนาคารกสิกรไทยใหความสําคัญกับดานสภาพการทํางานของพนักงาน 

รวมทั้งคํานึงถึงผลประโยชนในการใชงาน ดังเชน การที่ธนาคารกสิกรไทยมีสํานักงานใหญถึง 3 แหง 

คือธนาคารกสิกรไทยสํานักราษฎรบูรณะ ธนาคารกสิกรไทยสํานักพหลโยธิน ธนาคารกสิกรไทย

สํานักแจงวัฒนะ ซึ่งนอกจากเพื่อรองรับพนักงานที่เพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ ใหมีสภาพแวดลอมการทํางาน

ที่ไมแออัดแลว ยังสงผลดีตอความสะดวกของลูกคาและการปฏิบัติงานอีกดวย สงผลใหเปนปจจัย

หน่ึงที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 

     3.1.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานโดยเมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ หัวหนางานและเพื่อนรวมงานใหความเปนกัน

เอง สอดคลองกับแนวคิดของฮารเล (Thomas Willard Harrel, 1972: p.260-274  อางอิงใน ปรียาพร 

วงศอนุตรโรจน, 2535 : 145-152) ไดกลาววา ปจจัยดานการจัดการ ประกอบดวย 1) ความศรัทธาใน

ตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหารจะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผล

ใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวยความศรัทธาในความสามารถและความต้ังใจที่ผูบริหารมีตอหนวย

งาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 

และ 2) เพื่อนรวมงานเพื่อนรวมงานเปนสวนหน่ึงที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจในการทํางาน

ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางานสัมพันธภาพระหวางเพื่อน

จึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งวัฒนธรรมการทํางานของธนาคาร

กสิกรไทยจะเปนการทํางานรวมกัน ไมวาจะระหวางบุคคลหรือระหวางฝายงานซึ่งจะมีความกี่ยวเน่ือง

กันทั้งหมด และจากการตองปฏิบัติงานในเปาหมายเดียวกันทําใหเกิดการพึ่งพาซึ่งกันและกันอยูเสมอ 

สงผลใหรูจักมักคุนกันเปนอยางดีทําใหเกิดความเปนกันเองในการปฏิบัติงานและทําใหปฏิบัติงานได

งายขึ้นและประสบผลสําเร็จ 
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     3.1.4 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดย เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม 

สอดคลองกับงานวิจัยของพิชิต  บุตรศรีสวย (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด เขตการศึกษา 9 ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความ      

พึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือน อยูในระดับมาก ซึ่งที่ธนาคารกสิกรไทยนอกจากเงินเดือน

และสวัสดิการตาง ๆ แลว ระบบการเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนพนักงานจะพิจารณาเปนไปตาม

เปาหมายที่วางไวของแตละป รวมทั้งผลการปฏิบัติงานโดยมีการประเมินจากหัวหนางานและเพื่อน

พนักงานดวยกัน นอกจากน้ันหัวหนางานยังตองรับการประเมินผลงานจากพนักงานในบัญชาดวย

เชนกัน ทําใหเกิดความเสมอภาคและมีความเปนธรรมตอพนักงานทุกคน ซึ่งเปนปจจัยหน่ึงที่ทําให

เกิดความพึงพอใจ 

     3.1.5 ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดย เมื่อพิจารณารายดานลําดับแรก คือ รูสึกมีความมั่นคงที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานน้ี 

สอดคลองกับงานวิจัยของอุไรพรรณ  หลอศิริ (2524 : ง-จ) ไดศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบรรณารักษฝายจัดหมู และทําบัตรรายการหนังสือกับบรรณารักษฝายบริการตอบ

คําถามของหองสมุดมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทําใหบรรณารักษทั้ง 2     

ฝายมีความพอใจในการทํางานในระดับมาก คือ ความมั่นคงในการทํางาน ซึ่งธนาคารกสิกรไทยมีการ

วางตําแหนงคนใหตรงกับงาน ซึ่งเมื่อพนักงานสามารถไดทําในงานที่ตัวเองถนัดก็จะมีความสุขในการ

ทํางาน และสงผลตอผลการปฏิบัติงานทําใหเลื่อนตําแหนงไดรวดเร็วและมีความมั่นคงในฝายงานที่

ตนเองปฏิบัติ และธนาคารกสิกรไทยมีความมั่นคงขององคกรมาก เห็นไดจากผลประกอบการที่มี

แนวโนมเพิ่มขึ้นในทุกป ทําใหพนักงานสามารถรูสึกถึงความมั่นคงขององคกร ซึ่งสงผลตอความ

มั่นใจเมื่อปฏิบัติงานที่ธนาคารกสิกรไทย 

 

5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย   

 1. ปจจัยจูงใจ 

   1.1  ดานความสําเร็จในการทํางาน ควรมีการพิจารณาดานเปาหมายความสําเร็จและ

ปริมาณของงานที่เหมาะสม เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จแบบมีประสิทธิภาพและ

สามารถแกไขปญหาขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพื่อใหพนักงานสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายเพื่อ

สรางแรงจูงใจในกาทํางาน 
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   1.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ควรมีการจูงใจใหแกผูที่ปฏิบัติงานประสบ

ผลสําเร็จสมควรไดรับการชมเชย โดยใชเคร่ืองมือที่ลงทุนนอยที่สุดคือ การชมเชยของผูบังคับบัญชา

เพื่อแสดงออกถึงความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 

   1.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ควรมีการหมุนเวียนการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหาร

หรือ ฝายอํานวยการตามวงรอบ เพื่อใหเกิดความรอบรู และมีองคความรูที่กวางขวาง เมื่อมีการวาง

โครงสราง 

   1.4 ดานความรับผิดชอบ อาจมีการจัดประชุมภายในรวมกันเพื่อดูความคืบหนาของ

งานที่ไดรับ และชวยกันหาวิธีแกไขหากเกิดปญหา หรือความลาชาของงาน 

   1.5 ดานความกาวหนา ควรมีการพิจารณาความดีความชอบของพนักงานที่โปรงใส 

และวัดผลงานในรอบปตามความเปนจริง เพื่อใหเกิดเปนแรงจูงใจของพนักงานทุกคนอยางยุติธรรม 

และสนับสนุนพนักงานใหไดรับการเรียนรูดานตาง ๆ เพิ่มเติม หรือใหมีสวนในการแสดงความ

คิดเห็นวาในฝายตองการศึกษาดานใดเพิ่มเติมเพื่อชวยสนับสนุนใหฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลจัดการ

เปดหลักสูตรอบรม เปนตน 

 2. ปจจัยเกื้อหนุน 

   2.1 ดานนโยบายและการบริหารงานควรมอบหมายงานพิจารณาจากความรู

ความสามารถและประสบการณ ของบุคลากรเปนหลัก และเปดโอกาสใหฝายที่เกี่ยวของ    มีสวนใน

การเสนอตัวเลือกในการกําหนดนโยบายเพิ่มมากขึ้น แทนการรอเลือกพิจารณาจากฝายบริหารเพียง

เทาน้ัน  

   2.2 ดานสภาพการทํางาน หนวยงานควรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน

อยูเสมอ ตลอดจนเคร่ืองมือ และอุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานตองพรอมอยูเสมอ  

   2.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล หัวหนางาน ควรใหมีการทํางานรวมกันอยาง

สม่ําเสมอ จะไดมีปฏิสัมพันธตอกัน รวมทั้งอาจมีการจัดประชุมรวมกันเร่ืองงานบอย ๆ เพื่อชวยกัน

พูดคุยหาแนวทางการปฏิบัติงานและแกปญหาที่เกิดขึ้นอยางเหมาะสม 

   2.4 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ควรมีการพิจารณาอัตราเงินเดือนอยางเหมาะสม

และเปนธรรม มีการประเมินเลื่อนขั้นหรือเงินเดือนอยางเหมาะสม 

   2.5 ดานความมั่นคงในงาน ควรใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจในงานและตําแหนง         

ที่ไดรับในองคกรเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น เชนการประกาศรางวัลของธนาคาร    

ที่ไดรับประกาศผลประกอบการในรอบปที่ผานมาเพื่อใหเห็นความมั่นคงของธนาคาร เปนตน 
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5.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 

 1. ควรศึกษาเร่ืองแนวทางการพัฒนาสวัสดิการเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงของสถานการณการแขงขัน     

และสิ่งแวดลอมในการบริหารจัดการองคกร มีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อใหธนาคาร

กสิกรไทยสามารถพัฒนาองคกรและบุคลากรไดทันตามการเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบัน 

 2. ควรศึกษาตัวชี้วัดปจจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

สํานักงานใหญ เพื่อสะดวกในการประเมินผล และนําไปพัฒนาปรับปรุงงานดานการปฏิบัติงานอยาง   

มีประมิทธิภาพ 

 3. ควรศึกษาปจจัยอ่ืน  ๆ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

สํานักงานใหญ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา และสงเสริมการบริการมากยิ่งขึ้น 
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บรรณานุกรม (ตอ) 
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 คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติในสวนกลาง. วิทยานิพนธปริญญาการศึกษา 
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บรรณานุกรม (ตอ) 
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 หัวหนาสํานักงาน และครูวิชาการสํานักงานกลุมโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 

 จังหวัดยโสธร. ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษาคนควา 

เร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

 

 

แบบสอบถามชุดน้ีผูศึกษา ไดจัดทําขึ้นเพื่อเก็บขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ

พึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ จึงใครขอความกรุณาจากทาน

โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง โดยขอมูลดังกลาวจะถูกนําไปใชเพื่อ

ประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน ไมมีผลใดๆตอผูตอบแบบสอบถาม ดังน้ันทานสามารถตอบขอคําถาม

ไดอยางอิสระและสอดคลองกับความเปนจริงมากที่สุด 

แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 4 ตอน คือ   

ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 

ตอนท่ี 2  ปจจัยจูงใจ 

ตอนท่ี 3  ปจจัยเกื้อหนุน 

ตอนท่ี 4  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร 

 

 ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งที่ใหความกรุณาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

           นายโชติวัฒน วัฒสาร 

นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี1 :  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  (สถานภาพของบุคลากร) 

คําอธิบาย : ใหใสเคร่ืองหมาย หนาขอที่ทานเลือก 

1. เพศ 1.ชาย                                          2. หญิง 

2. อายุ 1. ต่ํากวา 25 ป                            2. 25 แตไมถึง 35 ป 

3. 35 แตไมถึง 40 ป                    4. 40 ปขึ้นไป 

3. สถานภาพ 

 

1. โสด                                        2. สมรส 

3. หยาราง/หมาย 

4. ตําแหนง 

 

1. พนักงานช้ันตน                      2. พนักงานช้ันกลาง 

3. พนักงานช้ันหัวหนาสวนขึน้ไป 

        5.วุฒิการศึกษา   1.ต่ํากวาปริญญาตรี                   2. ปริญญาตร ี

 3. สูงกวาปริญญาตรี 

        6. อายุงานที่ไดรับการบรรจเุปน  

พนักงานธนาคารกสิกรไทย 

1. ต่ํากวา 1ป                               2. ระหวาง 1-3 ป 

3. ระหวาง 4-6 ป                        4. สูงกวา 6 ปขึ้นไป 

 

ตอนท่ี 2 :  

ปจจัยจูงใจ ขอท่ี 1-23 

คําชี้แจง : โปรดอานและพิจารณาขอความแตละขอแลวใส เคร่ืองหมาย

ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นในการทํางานของทานมากที่สุด เพียง

ชองเดียวเทาน้ัน  

เกณฑการใหระดับคะแนน 

5 เห็นดวยมากที่สุด 

4 เห็นดวยมาก 

3 เห็นดวยปานกลาง 

2 เห็นดวยนอย 

1 เห็นดวยนอยที่สุด 

ขอ คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 

1. 

ดานความสําเร็จของงาน 

ฉันปฏบิัติงานไดตามเปาหมายของงาน 

     

2. ฉันปฏบิัติงานในหนาทีท่ี่รับผิดชอบไดสําเร็จตามเวลาที่กําหนด      

3. ฉันปฏบิัติงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานในหนาที ่      

4. ฉันแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบตังิาน      
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ขอ คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 

5. 

ดานการไดรบัการยอมรับนบัถอื 

หัวหนางานของฉันพึงพอใจผลการปฏิบัตงิานทีผ่านมาของฉัน 

     

6. หัวหนางานของฉันไววางใจใหฉันปฏบิัติงานสําคัญๆของหนวยงาน      

7. ฉันไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคบับัญชาหัวหนางานอยูเสมอวาเปนผูที่มี

ความรูความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

8. เพ่ือนรวมงานปรึกษาหารือและขอคําแนะนําในการปฏบิัติงานจากฉัน      

9. เพ่ือนรวมงานรับฟงความคิดเหน็และขอเสนอแนะของฉันในการปฏิบตัิงาน      

 

10. 

ดานลักษณะงาน 

ปริมาณและเวลาที่เหมาะสมที่ไดรับมอบหมาย 

     

11. ฉันไดใชความสามารถและประสบการณที่ไดรับมอบหมาย      

12. งานที่ฉันไดรับมอบหมายเปนงานที่ทาทายความรูความสามารถ      

13. ฉันไดใชความคดิริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน      

14. ฉันมีอิสระในการกําหนดขั้นตอนและวิธีการดําเนินการดวยตัวเอง      

 

15. 

ดานความรับผิดชอบ 

ฉันปฏบิัติงานดวยความตั้งใจและบรรลุผลสําเร็จ 

     

16. ฉันสามารถปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายอยางครบถวน ถูกตองสมบูรณ      

17. ฉันปฏบิัติงานตามบทบาทหนาที อยางเต็มความรู ความสามารถ      

18. ฉันไดศึกษา คนควา หาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือนํามาใชในการทํางาน      

19. ฉันไดปรบัปรงุและพัฒนางานทีท่ําอยูอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ      

 

20. 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

ฉันไดรับการสนับสนนุจากหัวหนางานใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู 

ความสามารถ ทักษะในการปฏบิตัิงานใหสูงขึ้นอยางตอเนื่อง 

     

21. ฉันไดรับการสนับสนนุจากหัวหนางานใหมีโอกาสดํารงตําแหนงสูงขึ้น      

22. หัวหนางานของฉันสนบัสนุนใหฉันมีโอกาสศึกษาตอ เขารบัการฝกอบรมดู

งานอยางตอเนื่อง 

     

23. ฉันคิดวาตําแหนงทีท่านไดปฏบิัตงิานอยูนั้น สามารถกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น

ไดดีกวาตําแหนงสายงานอ่ืน 
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ตอนท่ี 3 : ปจจัยเกื้อหนุน ขอท่ี 24-48 
ระดับความคิดเห็น 

ขอ คําถาม 5 4 3 2 1 

 

24. 

นโยบายและการบริหารงาน 

งานในหนวยงานของฉันมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบตัไิด 

     

25. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมี สวนรวมในการกําหนดนโยบาย      

26. มีการช้ีแจงใหบุคลากรทราบเม่ือมีการเปล่ียนแปลงระบบการบรหิารและ

แนวทางในการปฏิบัตงิาน 

     

27. ในการมอบหมายงานพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณ ของ

บุคลากรเปนหลัก 

     

28. หนวยงานเปดโอกาสให บุคลากรมี สวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นได      

 

29. 

ดานสภาพการทํางาน 

สถานที่ทํางานมีบรรยากาศเอ้ืออํานวยตอการปฏิบตัิงาน 

     

30. วัสดุ  อุปกรณ  เครื่องมือ และส่ิงอํานวยความสะดวกมีความเพียงพอตอการ

ปฏิบตัิงาน 

     

31. อาคารสถานที่ในหนวยงานของทานมีพ้ืนที่เพียงพอ และมีความปลอดภัย      

32. มีความสะดวกสบายตอการเดินทางมาปฏิบัตงิาน      

33. หนวยงานของฉันมี การปรบัปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานอยูเสมอ      

 

34. 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ฉันไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

     

35. ฉันไดรับความรวมมือในการปฏบิัติงานจากเพ่ือนรวมงาน      

36. ฉันใหความรวมมือกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานในการปฏบิัตงิาน      

37. หัวหนางานมีความพรอมในการใหคําแนะนําแกฉันในการแก ปญหาที่      

เกิดขึ้นจากการทํางาน 

     

38. หัวหนางานและเพ่ือนรวมงานใหความเปนกันเองกับทาน      

 

39. 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

ฉันไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยู 

     

40. ฉันไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพ      

41. เงินเดือนของฉันเหมาะสมกับวุฒกิารศึกษาอายุงานและความรูความสามารถ      

42. ฉันไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงนิเดือนอยางเปนธรรม      
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ขอ คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

43. ระบบการจัดสวัสดิการในหนวยงานของฉันมีความเหมาะสม      

 

44. 

ดานความมั่นคงในงาน 

ฉันรูสึกมีความม่ันคงในตําแหนงงานที่ปฏิบัตอิยูในปจจุบนั 

     

45. งานที่ฉันทําอยูเปนงานที่มีความสําคัญและมีเกียรติมีศักดิศ์รีเปนทีย่อมรับของ

สังคม 

     

46. ฉันรูสึกมีความม่ันคงที่ไดปฏิบัตงิานในหนวยงานนี้      

47. หัวหนางานของฉัน ใหความคุมครองปกปองดูแลและรับผิดชอบตอผลการ

ปฏิบตัิงานของฉัน 

     

48. ฉันคิดวาอาชีพที่ฉันทําอยูเปนอาชีพที่มีความม่ันคงสูง      

  

ตอนท่ี 4 : ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขอท่ี 49-63 
ระดับความคิดเห็น 

ขอ คําถาม 5 4 3 2 1 

49. ฉันมีวัสดุอุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกเพียงพอในการทํางานของฉัน      

50. ฉันเช่ือในบรรยากาศการทํางานทีเ่ปนมิตร      

51. ฉันไดรับอิสระอยางเพียงพอในการทํางานของฉัน      

52. ฉันรูวา อะไรคือส่ิงที่ฉันคาดหวังจากการทํางาน      

53. สัปดาหทีผ่านมา ฉันไดรับคําชมเชย วาฉันทํางานดี มีประสิทธิภาพ      

 

  

ตอนท่ี 4 : ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขอท่ี 49-63 
ระดับความคิดเห็น 

ขอ คําถาม 5 4 3 2 1 

54. หัวหนาของฉันใหการดูแลฉันในเรื่องของการทํางานเปนอยางด ี      

55. หัวหนาของฉัน ใหการสนับสนุนเพ่ือการพัฒนาตนเองของฉันอยูเสมอ      

56. ในทีท่ํางานความเห็นของฉันไดรบัการยอมรับ      

57. สามเดือนที่ผานมา หัวหนางานพูดถึงความกาวหนาในหนาที่การงานของฉัน      
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ขอ คําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

58. ฉันรูสึกวางานของฉันเปนสวนสําคัญกับเปาหมายขององคกร      

59. การเช่ืองโยงระหวางผูบริหารและพนักงานนั้น จะทําใหมีคุณภาพในการ

ทํางานมากขึ้น 

     

60. ฉันมีเพ่ือนรวมงานที่ดีในทีท่ํางาน      

61. ในปลาสุดฉันมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง มีความเติบโตในงาน      

62. บุคลากรที่ดทีี่สุดในสายงานของฉัน จะตองเปนคนที่มีความกระตอืรือรนใน

การทํางานขององคกร 

     

63. ฉันเก็บขอมูลและผลงานในกิจกรรมที่ฉันมีสวนรวมในการทํางานขององคกร

เสมอ 
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ประวัติผูเขียน 
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