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บทคดัยอ่ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
ธนาคารแห่งหน่ึงส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครโดยศึกษาจากปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
และปัจจยัดา้นดา้นแรงจูงใจในการท างาน โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง
ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 300 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมั่น 0.948 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, f-test 
(ANOVA) และ Multiple Regression Analysis จากผลการศึกษาพบวา่ 

1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง จ านวน 243 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 81 มีอายุระหว่าง 34-40 ปี 
จ านวน 96 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 32.0 สถานภาพสมรสจ านวน 221 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 73.7 มี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรีจ านวน 273 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 91.0 เป็นพนกังาน
ระดับปฏิบัติการจ านวน 210 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 70.0 มีอัตราเงินเดือนช่วง 25,001 - 35,000 บาท 
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 และส่วนใหญ่มีอายงุานในช่วง 6 – 10 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นจ านวน
ร้อยละ 43 

2.ระดับความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ท่ี
ระดบัค่าเฉล่ีย 4.05, S.D.= 0.280 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่ความพึงพอใจ
ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  ความพึงพอใจต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจสวสัดิการท่ีไดรั้บ ความพึงพอใจต่อสายงานการบงัคบั 
บญัชามี ความพึงพอใจต่อความกา้วหนา้ในการท างาน ความพึงพอใจต่อความส าเร็จของงาน  ความพึงพอ
ใจความมัน่คงในงาน ความพึงพอใจต่อลกัษณะของงานท่ีท า ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา และความพึง
พอใจต่อองคก์ร ตามล าดบั 

3.ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับพนักงานท่ีมีความ
แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการท างานท่ีต่างกนั โดยพบว่าพนักงานในระดบัหัวหน้างานนั้นมีความพึง
พอใจการท างานมากกว่าพนกังานในระดบัปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 และพบว่า ปัจจยัค ้าจุน
ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความมัน่คงใน
งานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 โดยสามารถน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยเชิงพหุคูณไดด้งัน้ี Y = 1.829 + 0.095 (b1) + 0.122 (b2) + 0.097 (b3) 

 
ค าส าคัญ: ความพึงพอใจในการท างาน, พนกังาน, จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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Abstract 
The objective of this research was to study the factors affecting the job satisfaction of bank officers 

at a bank in Bangkok by focusing on the demographic factors, which included gender, age, marital status, 
education, employee level, salary rate, working duration, the differences of these factors affecting the 
different levels of job satisfaction, and the two motivation factors, including motivation and maintenance, 
that affected the job satisfaction of the sample comprising 300 bank employees of a branch in Bangkok. 
The survey with 0.978 reliability was the tool for data collection. Data analyses included percentage, 
mean, standard deviation, t-test, f-test (ANOVA), and multiple regression analysis. Based on the study, 
the findings were as follows:  

1. Most employees were female with the number of 243 women or 81%, aged 34-40 years old for 
96 people or 32.0%. A total of 221 people were married, or 73.7%, and 273 people graduated with a 
bachelor's degree, or 97.0%. There were 210 people who worked at an operational level, or 70.0%, and 133 
people earned THB 25,000-35,000, or 44.3%. Lastly, 129 employees worked for 6-10 years, or 43%.  

2. The overall job satisfaction according to the survey was at a high level with the mean at 4.05, 
and S.D. = 0.280. Regarding each aspect, the highest score was the satisfaction with the internal 
communications of the organization, followed by the work environment, relationships with colleagues, 
welfare, the chain of command, job promotion, job achievement, career stability, job characteristics, 
supervisors, and the organization, respectively.  

3. According to the hypothesis testing, the differences in demographic factors at the employee level 
affected the differences in job satisfaction. To be specific, the employees at the supervisor level were more 
satisfied with the job than the employees at the operational level with a statistical significance of 0.05. The 
three maintenance factors included relationships with the supervisors and with individuals. Job stability also 
affected the job satisfaction of employees at this bank in Bangkok with a significance of 0.05.Which can be 
written as a multiple regression equation as follows Y = 1.829 + 0.095 (b1) + 0.122 (b2) + 0.097 (b3) 

 
Keyword: Job Satisfaction, Bank Officers, Bangkok Province 
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บทน า 

 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร เป็นปัจจัยท่ีส าคญัในการขับเคล่ือนการ
ด าเนินงานให้องค์กร สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั องค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่  
ขึ้นอยู่กบัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั หากบุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก็จะสามารถ
สร้างคุณค่าอนั มหาศาลใหก้บัองคก์รได ้

 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวในปัจจุบนัองค์กรต่างๆ หันมาให้ความส าคญัต่อทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือว่ามี
ความส าคญัท่ีสุด องค์กรจะสามารถท างานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กบัทรัพยากรมนุษย ์เพราะ
มนุษยเ์ป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย วางแผน และลงมือปฏิบติั ดงันั้นงานท่ีส าคญัขององคก์รและผูบ้ริหารองค์กร
คือ การเอาใจใส่ดูแลและกระตุ้นให้ผู ้ปฏิบัติงานทุกคน ท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ส่วน
ผูป้ฏิบัติงาน ก็ต้องท างานเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเองและองค์กร แต่การท่ีจะท างานให้มี
ประสิทธิภาพนั้นผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนย่อมแตกต่างกัน แม้ว่าจะมีความสามารถเท่ากัน ส่ิงแวดล้อม
เหมือนกัน อีกปัจจัยส าคัญอย่างหน่ึงท่ีเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมและผลงานคือ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ท่ีตรงกบัความตอ้งการของพนกังานและตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

จากความส าคญัของพนักงานท่ีเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนองค์กร ท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขา ท่ีตั้งอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร  เพื่อน าผลวิจยัน้ีใชป้ระโยชน์ต่อธนาคาร ในการเป็นแนวทางปรับปรุง พฒันารูปแบบการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ การด าเนินการของธนาคาร ให้มีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัปัจจยัต่างๆ 
เพื่อสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกบัพนกังาน เป็นการสร้างขวญั ก าลงัใจให้พนกังานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด อยู่กับธนาคารอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงจะส่งผลให้ธนาคารประสบความส าเร็จ 
เติบโตอยา่งย ัง่ยนื 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงาน 
สาขาท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร 
     2.    เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดบัพนกังาน อตัราเงินเดือน อายงุาน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
แห่งหน่ึงส่วนงานสาขา ท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัหรือไม่ 

  3.    เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 2 ดา้น ว่ามีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารแห่ง
หน่ึง ส่วนงานสาขา ท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ ประกอบดว้ย  
3.1ปัจจยัดา้นการจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะ ของ
งาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
3.2ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายใน
การบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน  
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัพนกังาน 

         อตัราเงินเดือน  อายงุาน ท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
2. ปัจจยัดา้นดา้นแรงจูงใจในการท างาน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีผลต่อความพึง

พอใจในการท างาน 
ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
แห่งหน่ึง  ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจยัไว ้ดงัน้ี 
ขอบเขตด้านเน้ือหา  

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน ธนาคาร       
แห่งหน่ึง ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรอสิระหรือตัวแปรต้น (Independent Variable) มี 2 ดา้น 
1.ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัพนกังาน อตัราเงินเดือน 
อายงุาน 
2.แรงจูงใจในการท างาน มี 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 ปัจจัยด้านการจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

2.2 ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้น
นโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยู่ใน

เขตกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 68 สาขา จ านวนพนกังาน ทั้งหมด 862 คน (อา้งอิง จากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 
31 มีนาคม พ.ศ. 2565) ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี ไดม้าจากการใชว้ิธีค  านวณตามสูตร
ของ Yamane (1973) ซ่ึงท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 273  คน และผูว้ิจยัไดส้ ารอง
ป้องกนักรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ไว ้ 10 % หรือเท่ากบั 27 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งในการท าวิจยั คร้ังน้ี
เท่ากบั 300 คน 
ขอบเขตด้านพื้นท่ี 

พนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตด้านระยะเวลา 

มีระยะเวลาในการด าเนินการ 4 เดือน เร่ิมตั้งแต่เดือนพฤษภาคม ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ.2565 
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นิยามศัพท์ 
1.พนักงาน หมายถึง พนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร 
2.ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด หรือทศันคติในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อ

องค์ประกอบต่างๆ ของงานและผูป้ฏิบติังานนั้น ไดรั้บการตอบสอบความตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกายและ
จิตใจท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานและส่งผลใหก้ารท างานบรรลุวตัถุประสงค ์ขององคก์ร 

3.แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นส่ิงกระตุน้ หรือเป็นแรงผลกัดนัจากความต้องการ ท่ีท าให้
พนักงานมีความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบติังานให้บรรลุผล ได้แก่ความส าเร็จของ การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในงาน  

4.ปัจจัยค ้าจุน หมายถึงปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับส่ิงแวดลอ้มในการท างานและมีหน้าท่ีให้ บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงาน โดยประกอบด้วยปัจจยัแต่ละด้าน ดังน้ี ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล นโยบายในการบริหาร สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน  
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วน
งานสาขา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อธนาคารได้ใช้ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัย ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของ
พนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขา ในเขตกรุงเทพมหานคร มาพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. ผลการศึกษาคน้ควา้วิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังานธนาคารแห่ง
หน่ึง ส่วนงานสาขา ในเขตกรุงเทพมหานคร ธนาคาร สามารถน าไปป้องกนั แกไ้ข ปรับปรุง ปัจจยัต่างๆ ให้
เหมาะสมกับพนักงานในองค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างพึงพอใจในการท างาน เพื่อสามารถรักษา
พนกังานท่ีมีคุณภาพไวก้บัองคก์รใหไ้ดน้านท่ีสุด ซ่ึงจะท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
แนวความคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  

ความหมายของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) การท่ีจะประสบความส าเร็จในอาชีพการ
งาน ความพึงพอใจในงานมีส่วนส าคัญอย่าง ยิ่งในการท่ีจะผลักดันให้งานท่ีออกมานั้ น จะประสบ
ความส าเร็จในทิศทางบวก หรือทางลบ ไดมี้นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจไวด้งัน้ี  

ไกเซลลีและบราวน์  (Ghiselli & Brown. 1955 : 430) มีความเห็นว่ า  องค์ประกอบ  ท่ีท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานมี 5 องคป์ระกอบ คือ  

1. ระดบัอาชีพ ถา้อาศยัอยู่ในสถานะสูงหรือระดบัสูงเป็นท่ีนิยมนบัถือของคนทัว่ไป ก็จะเป็นท่ีพึง
พอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น  

2. สภาพการท างาน ถา้มีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติัจะท าให้ ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจในงานนั้น  

3. ระดบัอายุจากการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบติังานอายุระหว่าง 25-34 ปีและ 45-54 ปีมีความพึงพอใจใน
งานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุนๆ  
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4. รายได ้ไดแ้ก่จ านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพิเศษ  
5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง ผูจ้ดัการกบัคนงาน 

การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน  
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องด้านประชากรศาสตร์ 
 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์หรือปัจจัยส่วนบุคคลนั้ น มีคุณลักษณะทั่วไปท่ีเก่ียวข้องกับงาน 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน มีผล
ต่อระดับการรับรู้ถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีต่างกัน สอดคลอ้งกับปรมะ สตะเวทิน (2546 : อา้งถึงใน ธัญพร สินพฒั
นพงค์, 2560) ได้อธิบายไว้ว่า  โดยปกติแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกัน ความต่างน้ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมในการเปิดรับข่าวสารและ การเลือกใชส่ื้อของผูรั้บสาร ดงันั้น การวิเคราะห์ผูรั้บสารจึงเป็นส่ิงท่ี
จ าเป็น เพื่อน าไปวางแผนในการส่ือสาร ให้ประสบความส าเร็จ โดยในการวิเคราะห์ผูรั้บสาร ตอ้งเขา้ใจถึง
ลกัษณะของผูรั้บสารดงัต่อไปน้ี 

1. อาย ุเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลมีความแตกต่างกนัดา้นความคิดและพฤติกรรม คนท่ีมีอายตุ่าง 
รุ่นกนั จะมีประสบการณ์ของชีวิตต่างกัน ทศันคติและความรู้สึกนึกคิดของคนแต่ละอายุจึงไม่เหมือนกัน 
โดยคนท่ีมี อายมุากจะมีประสบการณ์ในชีวิตท่ีมากกวา่ มีผลประโยชน์ในสังคมมากกวา่คนท่ีอายนุอ้ย ท าให้
ไม่ค่อยยอมรับ ให้มีการเปล่ียนแปลงในสังคม เพราะจะส่งผลกระทบในดา้นต่าง ๆ และตอ้งปรับตวัให้เข้า
กบัการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ีอายุยงัมีผลต่อการชกัจูงหรือจูงใจอีกดว้ย จะพบว่าคนท่ีมีอายุมากจะจูงใจ
หรือชกัจูงไดย้ากกวา่  

2. เพศ ผูห้ญิงและผูช้าย มีความแตกต่างกนัมากทั้งในเร่ืองความคิด ทศันคติ ค่านิยม ซ่ึงเป็นผลมา
จาก สังคมและวฒันธรรมท่ีเป็นตวัก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของผูช้ายและผูห้ญิงไวแ้ตกต่างกนั โดยผูห้ญิงจะมี
จิตใจ อ่อนไหว เจา้อารมณ์ ถูกชกัจูงและเปลี่ยนแปลงทศันคติของตนไดง้่าย ในขณะท่ีผูช้ายจะใชเ้หตุผลและ
จดจ า ข่าวสารไดดี้กวา่ผูห้ญิง  

3. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ อนัหมายความถึง สถานภาพ อาชีพ รายได ้เช้ือชาติ ตลอดจนภูมิ
หลงั ของครอบครัว ซ่ึงท าใหค้นมีวฒันธรรม ประสบการณ์ ค่านิยม ทศันคติ และเป้าหมายแตกต่างกนั  

4. การศึกษา การท่ีผูรั้บสารมีระดับการศึกษา และสาขาวิชาท่ีศึกษาแตกต่างกัน ย่อมท าให้มี
ความรู้สึก นึกคิด อุดมการณ์ และความตอ้งการแตกต่างกนัไปดว้ย โดยคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความสามารถ
ในการเป็น ผูรั้บสารไดดี้กว่าคนท่ีมีการศึกษานอ้ย เน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความรู้กวา้งขวาง เขา้ใจ
อะไรไดง้่าย แต่จะ ไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ หากไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลมาสนบัสนุน  

Griffeth, Hom, & Gaertner (2000 : อา้งถึงใน นิสรา รอดนุช, 2559) อธิบายแนวคิดวา่ ภูมิหลงัเฉพาะ 
บุคคลหรือลกัษณะชีวประวติัของแต่ละบุคคล คือลกัษณะส่วนตวัของบุคคล เช่น อายุ เพศ สถานภาพสมรส 
เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นแต่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล ดงัน้ี  

1. อายุกบัการปฏิบติังาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัว่า ผลงานของบุคคลจะลด
นอ้ย เม่ืออายเุพิ่มขึ้น อยา่งไรก็ตาม พนกังานท่ีมีอายมุากขึ้นจะไม่อยากลาออกหรือยา้ยงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากการ
ท่ีมีอายงุาน นานจะท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนมากขึ้น และมีสิทธิในการลาพกัผอ่นและสวสัดิการต่าง ๆ ไดม้าก
ขึ้น  
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2. เพศกบัการปฏิบติังาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกนั 
หรือ มีความแตกต่างกนันอ้ยมากระหวา่งเพศหญิงกบัเพศชายในเร่ืองความสามารถเก่ียวกบัการแกปั้ญหาใน
การ ปฏิบติังาน ความสามารถในการเรียนรู้ แรงกระตุน้ เพื่อต่อสู้เม่ือมีการแข่งขนั แรงจูงใจ ทกัษะในการคิด
วิเคราะห ์การปรับตวัทางสังคม และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

3. สถานภาพสมรสกับการปฏิบัติงาน (Marital Status and Job Performance) จากการศึกษายงัไม่
สามารถ สรุปได้อย่างแน่ชัดว่า สถานภาพการสมรสมีผลต่อการปฏิบติังานอย่างไร แต่มีบางผลการวิจยั 
พบว่าพนกังานท่ี สมรสแลว้จะขาดงานและออกจากงานนอ้ยกว่าผูท่ี้ยงัไม่สมรส และยงัมีความพึงพอใจใน
งานท่ีสูงกวา่ผูท่ี้ยงั ไม่สมรส นอกจากน้ียงัมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม ่าเสมอในการ
ปฏิบติังานดว้ย  

4. ความมีอาวุโสในงานกบัการปฏิบติังาน (Tenure and Job Performance) จากการศึกษาพบว่า ผูท่ี้มี 
ระยะเวลาการท างานในองคก์รมานานจะมีผลงานท่ีมีคุณภาพมากกว่าพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจใน
งาน ท่ีสูงกวา่ดว้ย นอกจากน้ีจะมีอตัราการขาดงานท่ีนอ้ยกวา่และอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน  

มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในชีวิตปฏิบติังาน Merrill & Merrill (2003) กล่าววา่ องคป์ระกอบ
ของชีวิตคนทัว่ไป มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ดา้น ดงัน้ี  

1. ด้านการท างาน หมายถึง หน้าท่ีการงานหรืออาชีพซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วยผลักดันให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์ 

2. ด้านครอบครัว เป็นการสร้างความสุขส่วนบุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จท่ีช่วยผลักดันให้เกิด 
ความสุข ในการใชชี้วิตภายในสังคม  

3. ดา้นเวลา เวลาเป็นส่ิงส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในทุก ๆ อย่างของชีวิต ดงันั้น ทุกคนจึง
ตอ้ง ท าใหเ้กิดสมดุลกบัดา้นอ่ืน ๆ ของชีวิต   

4. ด้านการเงินเป็นเคร่ืองมืออย่างหน่ึงท่ีช่วยให้บุคคลสามารถท่ีจะด ารงชีวิตได้ในปัจจุบันและ
อนาคต และเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ครอบครัวและเวลา  

5. ดา้นสติปัญญา คือการสร้างสมดุลให้กบัชีวิตเน่ืองจากชีวิตของคนเราไม่หยุดน่ิงส่ิงท่ีเราควรตอ้ง
ท า คือ การพฒันาดา้นสติปัญญาและการสร้างสมดุลให้กบัชีวิตเพื่อเติมเต็มชีวิตทุก ๆ ดา้นและท าให้ทุกฝ่าย
เกิด ความพึงพอใจ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg two-factor theory or motivator-
hygiene theory)  

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก ทฤษฎีจูงใจ-ค ้ าจุน (The Motivation Hygiene 
Theory) เรียกอีกแบบหน่ึงว่า ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎี เก่ียวกบัความพึงพอใจใน
การท างานของเฮอร์เบอร์ก สาเหตุท่ีเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจยัเพราะในการ ท างานนั้นจะตอ้งมีส่ิงท่ีท าให้เกิด
ความพึงพอใจส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบท่ีเสริมใหค้น เกิดความพอใจยิง่ขึ้นจึงเรียกวา่เป็นส่ิง
ค ้าจุน  
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ทฤษฎีจูงใจ-ค ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก สร้างขึ้นจากผลการวิจยัของเขาในคณะปี 1959 ท่ีเมืองพิทส์
เบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพื่อพิสูจน์ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์กท่ีว่ามนุษยมี์
ความปรารถนา 2 ประการ  

ประการท่ีหน่ึงคือ ความปรารถนาท่ีจะขจดั ความทุกขท์างร่างกายทั้งหลายให้หมดไป เช่น ความหิว 
ความเดือดร้อนทางสุขภาพ  

ประการท่ีสอง คือความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จชีวิตท่ี
เจริญกา้วหนา้  
งานวิจัยในประเทศ  
 วุฒิพงษ ์กุลวงษ(์2552)ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ดีเอช  เอ สยาม
วาลา จ ากดั จากการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 25-35 ปี สถานภาพโสด ระดบั
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีต าแหน่งหน้าท่ีเป็นพนักงานผลิตกระเบ้ือง มีรายได้ไม่เกิน 8,000 บาท/เดือน 
สังกดัแผนกแปรรูปพลาสติก และประสบการณ์ท างานระหว่าง 1-5 ปีและพนกังานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นโครงสร้างงาน ด้านความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงาน ดา้นสัมพนัธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สัมพนัธภาพระหว่างหัวหนา้งาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างาน โดยรวมมี
ความพึงพอใจอยู่ระดบัมาก และดา้นลกัษณะงาน ดา้นเงินเดือน  ผลตอบแทนและสวสัดิการโดยรวมมีความ
พึงพอใจอยู่ระดบัปานกลาง พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกันมีระดบั ความพึงพอใจในการในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกันส่วนพนักงานท่ีมีอายุสถานภาพ สมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน 
แผนกผลิตท่ีสังกดัและประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กนั 
งานวิจัยต่างประเทศ  

แจ็คสัน (Jackson. 1975: 7560 A) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองการรับรู้ของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัท่ี เก่ียวขอ้ง
กบัทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ของ เฮอร์ซเบร์ิก (Herberg) โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษา องคป์ระกอบท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในผูบ้ริหารระดับกลาง และเพื่อเปรียบเทียบการรับรู้เร่ืองของ ความพึงพอใจในงานของ
ผูบ้ริหารระดบักลางท่ีสูงกว่า ผลการวิจยัพบว่า ทั้งผูบ้ริหารระดบักลางและ ระดบัสูงกว่ามีความพึงพอใจใน
ปัจจยัจูงใจ อนัไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ การไดรั้บ การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบและ
ลกัษณะของงานมากกว่าปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็นการสนบัสนุน ทฤษฎีของเฮอร์ซเบร์ิก ท่ีว่าผูป้ฏิบติังานพอใจใน
ปัจจยัจูงใจมากกว่าปัจจยัค ้าจุน แต่อย่างไรก็ตาม ปัจจยัค ้าจุนก็เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังานยิง่ขึ้น  

คูเปอร์และคนอ่ืน ๆ (Cooper & others. 1979: 117-125) พบว่าคุณลกัษณะส่วนตวั ได้แก่ อายุ เพศ 
ระดบัของวิชาชีพ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจจะเพิ่มขึ้นตามอาย ุปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 
เงินเดือน ความมัน่คง โอกาสเล่ือนขั้นต าแหน่งมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
        ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม   

   
 
   
   
 

  
   
    

  
  

   
ภาพประกอบท่ี  1 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารแห่งหน่ึง  ส่วนงานสาขาท่ีตั้ งอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 68 สาขา จ านวนพนักงาน ทั้งหมด 862 คน (อา้งอิง จากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ 
วนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2565) ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี ไดม้าจากการใชว้ิธีค  านวณตาม
สูตรของ Yamane (1973) ซ่ึงท่ีระดับความคลาดเคล่ือน 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 273  คน และผูว้ิจยัได้
ส ารองป้องกนักรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ไว ้10 % หรือเท่ากบั 27 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งในการท าวิจยั คร้ัง
น้ีเท่ากบั 300 คน มีสูตรท่ีใชค้  านวนดงัน้ี 

สูตร        n =
N

1+Ne2
 

เม่ือ n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 e แทน ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้5% 
 N แทน จ านวนประชากรทั้งหมด 
                         แทนค่าไดด้งัน้ี        n =

862

1+862(0.05)2
 

         
     =  273 ตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด โดยแบ่งเน้ือหาค าถามออกเป็น 4 

ส่วน ดงัน้ี 

ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ 
1.เพศ  
2.อาย ุ 
3.สถานภาพ  
4.ระดบัการศึกษา 
5.ระดบัพนกังาน  
6.อตัราเงินเดือน  
7.อายงุาน 

 
 

 
 

ความพงึพอใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ส่วนงาน
สาขาท่ีตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
 

แรงจูงใจ 2 ด้าน 
1.ปัจจยัดา้นการจูงใจ 
2.ปัจจยัค ้าจุน 
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ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็น แบบสอบถาม
ปลายปิด (Close-ended response question) มี 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุสถานภาพ สมรส ระดบัการศึกษา ระดบั
พนกังาน ระดบัเงินเดือน อายงุาน  

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน  2  ดา้นไดแ้ก่ปัจจยัดา้นการ
จูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและ ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

ซ่ึงจะมีค าตอบให้เลือกในลกัษณะของ การประเมินค่าเป็น 5 ระดบัตามแนวของ Likert scale โดย
ก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกนัดงัน้ี 
         คะแนน                 ระดับความคิดเห็น 

5         เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4     เห็นดว้ย  
3     ไม่แน่ใจ  
2     ไม่เห็นดว้ย  
1      ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมินค่า เพื่อแปล ความหมาย
ค่าเฉล่ีย โดยใชสู้ตร 

                             อนัตรภาคชั้น           =            
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

              =            
5−1

5
 

           =          0.8       
จากนั้นก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจใน  การ

ท างานดงัน้ี 
            คะแนนเฉลีย่         ระดับความคิดเห็นต่อความพงึพอใจในการท างาน 

4.21-5.00     มีความพึงพอใจในการท างานอยา่งมาก  
3.41-4.20     มีความพึงพอใจในการท างานมาก  
2.61-3.40     มีความพึงพอใจในการท างานปานกลาง  
1.81-2.60     มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ย  
1.00-1.80     มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ยมาก 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจในการท างานของพนกังานมี 12 ขอ้โดยก าหนดคะแนน
ความเห็นแตกต่างกนัดงัน้ี 
                              คะแนน         ระดับความคิดเห็นความพงึพอใจในการท างาน 

5        มากท่ีสุด 
4    มาก  
3     ปานกลาง  
2    นอ้ย  
1     นอ้ยท่ีสุด 



11 
 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมินค่า เพื่อแปล ความหมาย
ค่าเฉล่ีย โดยใชสู้ตร 

                             อนัตรภาคชั้น           =            
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

              =            
5−1

5
 

           =          0.8       
จากนั้นก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจใน การท างานดงัน้ี 

            คะแนนเฉลีย่         ระดับความคิดเห็นความพงึพอใจในการท างาน 
4.21-5.00     มีความพึงพอใจในการท างานอยา่งมาก  
3.41-4.20     มีความพึงพอใจในการท างานมาก  
2.61-3.40     มีความพึงพอใจในการท างานปานกลาง  
1.81-2.60     มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ย  
1.00-1.80     มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ยมาก 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม  
 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยั สร้างขึ้น 
โดยไดศึ้กษาขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา และงานวิจยั รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ี เก่ียวขอ้งกบัตวั
แปรท่ีจะศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการวิจยั น าแบบสอบถามขอค าแนะน าจาก
อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั รวมทั้งส่งผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงดา้น เน้ือหา ความเหมาะสม
ของภาษาท่ีใช้ และขอ้บกพร่องของขอ้ค าถาม เพื่อให้มีความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ ประมวลค่าของ
คะแนนจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมดท่ีไดรั้บการพิจารณา มาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC 
โดยจะคดัเลือกค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบัหรือมากกว่า 0.5 ขึ้นไป และหาความเท่ียงตรงเชิง
ประจักษ์ (Face Validity) น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยไปทดลองใช้ กับกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 ราย แล้วน ามาหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (α - 
Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 449) ค่าอลัฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบั ความคงท่ีของ
แบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤α ≤1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกับ 1 มาก แสดงว่ามี ความเช่ือมัน่สูง และน า
แบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง คร้ังน้ีผูวิ้จยัไดวิ้เคราะห์ค่าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือมีค่าเท่ากบั 0.948 

 
วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1.จดัท าแบบสอบถามออนไลน์ และส่งแบบสอบถามใหพ้นกังานจ านวน 300 คน โดยใหผู้ต้อบ ตอบ
แบบสอบถามดว้ยตวัเอง 
2.จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตวัเองภายใน 15 วนั 
3.ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของค าตอบในค าถามแต่ละขอ้ 
4.จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม เพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ 
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การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบ ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถาม จ านวนของแบบสอบถาม และ แยกแบบสอบถามท่ีไม่ สมบูรณ์ออก  
2. การลงรหสั (Coding) น าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เรียบร้อยแลว้ มาลงรหสั ตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
3. การประมวลผลขอ้มูล น าขอ้มูลท่ีลงรหสัแลว้มาวิเคราะห์ประมวลผลขอ้มูล โดยบนัทึกลงในโปรแกรม
สถิติส าเร็จรูป SPSS. เพื่อประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา  

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี(Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานโดยใชค้่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางการบรรยาย
และสรุปผลการศึกษา 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  
   ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดบัพนกังาน อตัราเงินเดือน  อายงุาน ท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั
ใช้การใช้การวิเคราะห์ ความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร ท่ีเป็นอิสระต่อกันโดย ตัวแปร เพศ 
สถานภาพสมรส การศึกษา และระดับพนักงาน ใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติ t-test ส่วนตวัแปร อายุ อตัรา
เงินเดือน  อายุงานใช้สถิติ f-test ในกรณีเปรียบเทียบมากกว่า 2 กลุ่ม หากพบว่ามีความ แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะทดสอบความแตกตา่งดว้ยวิธีการของ LSD ( Least Significant Different)  

ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นดา้นแรงจูงใจในการท างาน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการ 
จูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขา ในเขต
กรุงเทพมหานคร ใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอย (Regression Analysis)  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
สมมติฐานท่ี 1  

ผลการวิจยั สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ดา้นระดบัพนกังาน พบว่า มีความพึงพอใจ
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั โดยผลการวิจยัพบว่า พนกังานระดบัหัวหนา้งานมีความพึงพอใจในการท างาน
มากกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
สมมติฐานท่ี 2 

ผลการวิจยั สนบัสนุนสมมติฐานท่ี 2  ท่ีวา่ ปัจจยัดา้นดา้นแรงจูงใจในการท างาน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยั 
ดา้นการจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ผลการวิจยัพบว่า มีปัจจยัค ้าจุน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นความมัน่คงในงานมีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยู่ในเขต กรุงเทพมหานคร คือ 
ร้อยละ  20.70, 16.20, 15.50 ตามล าดบั 
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การอภิปรายผล 
ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  ดา้นระดบัพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วุฒิพงษ์ กุลวงษ์ (2552) ท่ีศึกษา 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ดีเอชเอ สยามวาลา จ ากดัซ่ึงพบว่าพนักงานท่ีมี  ระดบั
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัความพึงพอใจในการในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับทฤษฎีของ Griffeth, Hom, & Gaertner (2000 : อ้างถึงใน นิสรา รอดนุช , 
2559) กล่าวว่าระดบังานท่ีมีความมีอาวุโสในงานกบัการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่า ผูท่ี้มี  ระดบังานท่ีมี
ความมีอาวุโสในองคก์รมานานจะมีผลงานท่ีมีคุณภาพมากกว่าพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงาน  ท่ี
สูงกวา่ดว้ย นอกจากน้ีจะมีอตัราการขาดงานท่ีนอ้ยกวา่และอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ 
ปัจจัยด้านด้านแรงจูงใจในการท างาน 2 ด้าน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานผลการวิจยั ในคร้ังน้ีพบวา่ปัจจยัค ้าจุน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นความมัน่คงในงานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขาท่ีตั้งอยู่ในเขต กรุงเทพมหานครซ่ึงสอดคลอ้งกบัวุฒิพงษ ์กุลวงษ ์(2552) ท่ี
ศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ดีเอชเอ สยามวาลา จ ากดัซ่ึงพบว่าความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นความมัน่คงในงานมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานมีระดบัความพึงพอใจในการในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีทฤษฎีจูงใจ-ค ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์กกบัความพึงพอใจในงานกล่าววา่ ปัจจยัท่ีค  ้าจุน 
ให้มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือลกัษณะไม่สอดคลอ้ง
กับบุคคลใน องค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นมีดังน้ี  ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ลูกน้อง เพื่อน
ร่วมงาน และความมัน่คงในงาน หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ ความมัน่คงและปลอดภยัในอาชีพการ
ท างาน  
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

ดา้นระดบัพนักงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกนัโดยพนักงาน
ระดบัหัวหนา้งานจะมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าพนกังานระดบัปฏิบติังาน ในส่วนน้ีผูวิ้จยัเห็นว่า
การท่ีองค์กรจะท าให้พนักงานทุกระดับพึงพอใจต่อการท างานได้นั้ นองค์กรจะต้องก าหนด นโยบาย
วฒันธรรมขององคก์รยกตวัอยา่ง เช่น 
1.การส่ือสาร  มีการส่ือสารระหวา่งกนัอยา่งดี ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหารผูจ้ดัการ หัวหนา้ และพนกังานเอง ทุกคน
จะไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน และมีการส่ือสารสองทางกนัอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ โดยเฉพาะกบัหวัหนา้ขอ
ตนเอง 
2.การพฒันา  พนกังานไดรั้บโอกาสในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง มีการวางแผนพฒันาพนกังาน เพื่อใหเ้กิด
ความรู้และทกัษะท่ีสูงขึ้น เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ก็จะเกิดความรู้สึกพึง
พอใจในการท างาน 
3.ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบันายของตนเอง ถา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดี คุยกนัรู้เร่ือง มีความเขา้ใจกนั 
แมว้า่ อาจจะมีทะเลาะกนับา้งซ่ึงเป็นปกติส าหรับการงานอยูแ่ลว้ แต่ความสัมพนัธ์ท่ีดี ก็จะท าให ้เร่ือง
ร้ายแรงกลายเป็นเร่ืองท่ีแกไ้ขกนัได ้
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4.การช่ืนชม ความรู้สึกดีต่อการท างาน รู้สึกวา่งานท่ีท าอยู่มีความหมาย มีความส าคญั ผลงานของตนท่ี
ออกมา มีส่วนในความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงถา้ท าใหพ้นกังานรู้สึกไดแ้บบน้ี ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้นได ้
5.ค่าตอบแทน ซ่ึงก็คือเร่ืองของการจ่ายค่าจา้งเงินเดือน เร่ืองของค่าจา้งท่ี พนกังานตอ้งการก็คือ ใหมี้ระบบ
ค่าตอบแทนท่ีแข่งขนัได ้จ่ายค่าตอบแทนดว้ยความเป็น ธรรม เนน้ความรับผิดชอบ ผลงานและทกัษะ
ความสามารถเป็นหลกั 

ดา้นความมัน่คงในงานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ผูวิ้จยัเห็นว่า ธนาคารตอ้งมีการก าหนด
นโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงาน และบทลงโทษ และต้องส่ือสารอย่างชัดเจน 
ตรงไปตรงมา เพื่อให้พนกังานมัน่ใจไดว้่าหากพนกังานไดป้ฏิบติัตนตามท่ีองคก์รก าหนดพนกังานจะไม่ถูก
ปลดจากงานโดยไม่มีสาเหตุ 

ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา และด้านความสัมพนัธ์ ระหว่างบุคคล ผูว้ิจยัเห็นว่า องค์กร
จ าเป็นจะตอ้ง ก าหนดวิสัยทศัน์ แผนงาน ในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน ท่ีช่วยกระตุน้ให้เกิดการ
ส่ือสารภายในองคก์ร นอกจากน้ีการคอยเช็คความพึงพอใจของพนกังานทุกระดบั หรือมีแผนกใหค้ าปรึกษา
กับพนักงานเม่ือมีเร่ืองไม่สบายใจหรือเร่ืองท่ีไม่สามารถปรึกษา หัวหน้างานได้ ก็จะท าให้การสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลง่ายขึ้น โดยเฉพาะกบัพนกังานใหม่ๆ ท่ีเพิ่งเขา้มาท างานไดไ้ม่นาน เพราะพวก
เขาไม่กลา้ ท่ีจะเขา้ไปพูดคุยปรึกษากบัหัวหนา้โดยตรงจนอาจจะเป็นเหตุของการสะสมความเครียด ดงันั้น 
องคก์รไม่ควรน่ึงเฉยรอความเห็น หรือรอให้พนกังานเขา้มาปรึกษาเพียงอย่างเดียว แต่ควรท าหนา้ท่ีเป็นคน
กลางคอยหาวิธีการ  หรือนโยบายมาส่งเสริมใหค้นภายในองคก์รส่ือสารกนัใหม้ากขึ้น 

 
ประโยชน์ท่ีได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขา 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อธนาคารได้ใช้ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัย ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนักงาน
ธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงานสาขา ในเขตกรุงเทพมหานคร มาพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
3. ผลการศึกษาคน้ควา้วิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วน
งานสาขา ในเขตกรุงเทพมหานคร ธนาคาร สามารถน าไปพฒันาในการป้องกนั แกไ้ข ปรับปรุง ปัจจยัต่างๆ 
ให้เหมาะสมกบัพนกังานในองคก์ร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างพึงพอใจในการท างาน เพื่อสามารถรักษา
พนกังานท่ีมีคุณภาพไวก้บัองคก์รใหไ้ดน้านท่ีสุด ซ่ึงจะท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
 
ข้อจ ากดัในการวิจัยและแนวทางการด าเนินการ 

การศึกษาคร้ังน้ี มีขอ้จ ากดัในเร่ืองดา้นเพศของกลุ่มตวัอย่าง คือ เป็นการยากในการก าหนดจ านวน
กลุ่มตัวอย่างให้จ านวนเพศหญิงและเพศชายมีความสมดุลหรือใกล้เคียงกันเน่ืองจากผู ้วิจัยได้ส่ง
แบบสอบถาม Online เขา้ Line กลุ่มของธนาคารส่วนงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือได้ครบตาม
จ านวนตวัอย่างท่ีตอ้งการพบว่าสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างระหว่างเพศหญิงและเพศชายต่างกนัมาก เพื่อให้
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ขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือก่อนการท าผลวิเคราะห์ ผูวิ้จยัไดท้ าการตรวจสอบคุณภาพและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามท่ีไดรั้บมาก่อนทุกชุด เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีคุณภาพมาประมวลผลและรายงานผลการวิจยัต่อไป 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึง ส่วนงาน
สาขาท่ีตั้งอยูใ่นเขตภูมิภาค เพื่อน าผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบและพฒันาปรับปรุงในภาพรวมของ องคก์ร  
2. ควรท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ในลกัษณะแยกเป็นรายดา้น เพื่อความ 
ชดัเจนในการน าไปพฒันาปรับปรุงองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  
3. ควรวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานขององคก์รดว้ย เพื่อไดพ้ฒันาต่อยอดกบังานวิจยัช้ินน้ี
ท่ีไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
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