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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
(2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 

การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรในการศึกษา คือ พนกังานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ท่ีปฏิบตัิงานในพ้ืนท่ีภาคเหนือ ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีสังกดัเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ประกอบดว้ย เขตการบริการและการขาย 30-35 มีขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 274 คน มีแบบสอบถามท่ีมีค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.918 เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  

ผลการศึกษาพบวา่ (1) ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นมีความส าคญัอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด โดยปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน รองลงมา คือ 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความส าเร็จในงาน ตามล าดบั และปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ (2) ผูต้อบแบบสอบถามมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพงาน โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก รองลงมา คือ 
ดา้นปริมาณงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และดา้นเวลา มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นรางวลั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (3) เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในองคก์าร และอายงุานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ี
ต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนสถานภาพ 
และรายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั และปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ในทิศทางทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค าส าคญั   ปัจจยัจูงใจ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ธนาคารในยุคของการแข่งขนัในโลกธุรกิจท่ีมีการคา้เสรี โลกท่ีไร้พรหมแดน ท าให้แต่
ละธนาคารตอ้งมีการปรับตวัเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งมาก การปรับโครงสร้างองคก์รให้เหมาะสม
กับการด าเนินธุรกิจ มีต้นทุนท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะพนักงานต้องมีความรู้ความสามารถเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกคา้ สามารถแข่งขนัได้และการพฒันาขีด
ความสามารถในการท าธุรกิจ เป็นองคก์รท่ีเขม้แขง็และด ารงอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื  

ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) (2553: 2)  เป็นอีกองค์กรหน่ึงที่มีการปรับตวั 
เปล่ียนแปลงโครงสร้างภายในองคก์ร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ไดอ้ย่างดีเยี่ยม ปัจจยัส าคญัสูงสุดท่ีจะผลกัดนัให้ธนาคารด าเนินธุรกิจไดต้ามวตัถุประสงค์ 
และบรรลุเป้าหมาย คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีจะเป็นตวัผลกัดนัธุรกิจของ
ธนาคารเติบโตเพิ่มข้ึน (Growth) มีรายไดท่ี้มัน่คงสม ่าเสมอและประสบความส าเร็จมีก าไรท่ีย ัง่ยืน 
การให้บริการทางดา้นผลิตภณัฑ์ต่างๆ ของธนาคารนั้น รายไดด้อกเบ้ียจากการให้บริการสินเช่ือ 
ถือว่าเป็นรายไดห้ลกัของธนาคารและส าคญัส่วนหน่ึง โดยมีพนกังานสาขาเป็นผูท้  าหน้าท่ีในการ
แสวงหาลูกคา้เงินฝากและเพิ่มยอดสินเช่ือ เสนอขายผลิตภณัฑ์และน าเสนอขออนุมติัสินเช่ือเพื่อ
ธนาคารสามารถเพิ่มเงินฝาก ยอดสินเช่ือ และจ านวนลูกคา้ ดงันั้น การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ
ของพนกังานสาขา จึงมีความส่วนส าคญัในการผลกัดนัการเพิ่มจ านวนลูกคา้เงินฝากรายใหม่และ
เพิ่มยอดสินเช่ือ หากไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ยอ่มส่งผลต่อตน้ทุนของธนาคาร
และความพึงพอใจของลูกคา้ ธนาคารไม่สามารถเพิ่มจ านวนลูกคา้และเพิ่มยอดเงินฝากและสินเช่ือได ้
เม่ือเป็นเช่นน้ีการท่ีธนาคารจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น นอกจากจะอาศยัเคร่ืองมือและระบบการ
ท างานที่ดีแลว้ บุคลากรที่เป็นพนกังานสาขาของธนาคารย่อมมีความส าคญัในการด าเนินธุรกิจ 
ดงันั้น  เพื่อให้ธนาคารบรรลุเป้าหมาย สามารถเพิ่มยอดเงินฝากและสินเช่ือ และจ านวนลูกคา้ 
พนกังานสาขาของธนาคารจึงตอ้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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จากปรับตวั เปล่ียนแปลงโครงสร้างภายในองคก์รของธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
ท าให้ผูศึ้กษามีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ของธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) เพื่อน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารองค์กร ดา้นทรัพยากรบุคคล และเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการน าไปปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 

2.2  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  

2.3  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
 

3. กรอบแนวคดิของการวจิัย 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยั โดยใชท้ฤษฎีการ
จูงใจของของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, Frederick, 1959 อา้งถึงใน ธงชยั  สันติวงษ,์ 2540) 
มาประยุกตใ์ชเ้ป็นกรอบแนวคิดของตวัแปรอิสระ เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1  
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                   ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดของการวจิยั 
 

4. สมมติฐานในการวจิัย 
 

4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 ท่ีต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4.2 ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ต าแหน่งงานในองคก์ร 
6. อายงุาน 
7. รายได ้

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  จ านวน 4 
ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ดา้นคุณภาพงาน 
2. ดา้นรางวลั 
3. ดา้นปริมาณงาน 
4. ดา้นเวลา 

ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
1. ดา้นความส าเร็จในงาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
5. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่งงาน 
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5.  ขอบเขตของการวจิัย 
 

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 
5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา  

ผูศึ้กษาก าหนดตวัแปรตามกรอบแนวคิดการวจิยัไว ้ดงัน้ี 
5.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  คือ  

1)  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
ไดแ้ก่  

(1)  เพศ  
(2)  อาย ุ 
(3)  สถานภาพ 
(4)  ระดับการศึกษา 
(5)  ต าแหน่งงานในองค์กร 
(6)  อายงุาน 
(7)  รายได้ 

2)  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  จ านวน  5  ด้าน  ไดแ้ก่ 
(1)  ด้านความส าเร็จในงาน 
(2)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(3)  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
(4)  ด้านความรับผิดชอบในงาน 
(5)  ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

5.1.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  คือ  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  จ  านวน  4  ดา้น  ไดแ้ก่ 

1)  ด้านคุณภาพงาน 
2)  ด้านรางวลั 
3)  ด้านปริมาณงาน 
4)  ด้านเวลา 
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5.2  ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี  คือ  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ

การขาย 3 ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีเขตภาคเหนือ ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีสังกดัเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ประกอบดว้ย เขตการบริการและการขาย 30-35 

5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะเร่ิมศึกษาขอ้มูลจากวรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีท่ี

เก่ียวขอ้ง และส ารวจขอ้มูลโดยแบบสอบถามในกลุ่มตวัอยา่ง ในระหวา่งเดือนกนัยายน-พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2554 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง  องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และจูงใจ
ให้บุคคลากรในหน่วยงานเกิดความพอใจในงาน มีความรู้สึกในดา้นดี  ซ่ึงจะส่งผลให้ปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6.2  ความส าเร็จของงานทีท่ า  หมายถึง  งานท่ีสามารถแกไ้ขปัญหา และรู้จกัการป้องกนั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 

6.3  การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จะมาจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการ
ยกย่องชมเชย หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างาน
อยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย  

6.4  ลกัษณะของงานทีท่ า  หมายถึง  ภาระของงานท่ีรับผิดชอบ ลกัษณะความน่าสนใจ
ในงานท่ีรับผดิชอบ ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นงานท่ี
ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท่ีสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

6.5  ความรับผดิชอบในงาน  หมายถึง  การท่ีเจา้หนา้ท่ีไดมี้ความรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี
ในการปฏิบติังานของตนเอง 

6.6  โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน หมายถึง การท่ีเจา้หน้าที่ไดม้ีโอกาสเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึนในหน่วยงาน รวมทั้งมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ
ในการท างาน ท าใหเ้ก่งงานข้ึน และมีความรู้ความช านาญมากข้ึน  
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6.7  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
หมายถึง  ระดบัความสามารถในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามขอ้ก าหนด
ท่ีทางธนาคารตอ้งการ ประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน ในท่ีน้ีคือ  

6.7.1  คุณภาพงาน  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานการบริการและการน าเสนอขาย
ผลิตภณัฑ์ต่างๆ ของธนาคารไดต้ามเป้าหมาย และตอบสนองความตอ้งการและเกิดความพึงพอใจ
แก่ลูกคา้ได ้

6.7.2  ปริมาณงาน  หมายถึง  จ  านวนผลงานจากยอดเงินฝากและยอดสินเช่ือท่ี
เจา้หนา้ท่ีสามารถท าไดต้ามเป้าหมายของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6.7.3  เวลา  หมายถึง  ระยะเวลาความรวดเร็วท่ีใชใ้นการให้บริการและน าเสนอ
ขอสินเช่ือ เร่ิมตั้งแต่การใหบ้ริการลูกคา้ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาใชบ้ริการจนเสร็จ  

6.8  พนักงานสาขา  หมายถึง  เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในการบริการและน าเสนอผลิตภณัฑ์
ต่างๆ ของธนาคาร 

6.9  เครือข่ายการบริการและการขาย 3  หมายถึง  พนกังานของธนาคารที่ปฏิบตัิงาน
ตามสาขาในเขตภาคเหนือ 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ท าให้ธนาคารกสิกรไทย  จ  ากดั  (มหาชน)  ได้ทราบถึงปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน) เพื่อเป็นขอ้มูลการก าหนดกลยทุธ์ในการบริหารองคก์ร ดา้นทรัพยากรบุคคล 

7.2  ท าใหธ้นาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ทราบถึงระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าไป
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้ขอ้มูล
จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงันาํเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
3.  ขอ้มูลธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

เสนาะ  ติเยาว ์(2546: 208) ไดอ้ธิบายวา่ มีหลายคนเขา้ใจผิดวา่ การจูงใจเป็นคุณสมบติัท่ีมี
อยู่ในตวัคนและคนจึงมกัจะพูดว่า คนน้ีมี คนนั้นไม่มี  ซ่ึงในทางปฏิบติั ผูบ้ริหารมกัจะกล่าวถึง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่า คนท่ีไม่มีการจูงใจเป็นคนข้ีเกียจและคนขยนัมีการจูงใจสูง คาํว่า  การจูงใจ 
จึงมีความหมายอยา่งเดียวกบัแรงจูงใจ (Motivation Drive) ตามความเป็นจริง ทุกคนลว้นมีแรงจูงใจกนั 
ทั้งนั้นแต่จะมากหรือนอ้ยแลว้แต่สถานการณ์ การจูงใจจึงเกิดจากผลของความสัมพนัธ์ ระหวา่งคน
กบัสถานการณ์มากกวา่ในสถานการณ์เดียวกนัคนแต่ละคนมีแรงจูงใจไม่เท่ากนัในเวลาเท่ากนัคนมี
แรงจูงใจต่างกนั ดงันั้น  ระดบัของการจูงใจจึงแตกต่างกนัระหวา่งบุคคลและแตกต่างกนัภายในตวั
บุคคล แลว้แต่เวลา 

ความหมายหน่ึงของการจูงใจ คือ  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี 
จนงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขว่าการทุ่มเทนั้น เพื่อสนองความตอ้งการของคนนั้น 
การระบุว่าให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะวา่การจูงใจเป็นเร่ืองของการทาํงานให้องคก์าร
แต่ในอีกความหมายหน่ึง  การจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรมกาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและ
มีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้น การจูงใจจึงประกอบ
ไปดว้ยส่ิงต่อไปน้ี 
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1)  ความตอ้งการ (Need)  เกิดข้ึนจากความไม่สมดุลระหว่างร่างกาย และจิตใจ ซ่ึง
มีความหมายวา่ สภาวะภายในร่างกายท่ีก่อให้เกิดความประทบัใจในผลของการกระทาํอยา่งหน่ึง 
และหากความตอ้งการที่เกิดข้ึนนั้น ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความรู้สึกก็จะผ่อนคลาย หากทว่า
ความตอ้งการไม่ไดรั้บการตอบสนองความรู้สึกจะตึงเครียด ซ่ึงตามปกติพื้นฐานของความตอ้งการ
เกิดจากความขาดแคลน แต่ความตอ้งการก็มีลกัษณะกา้วหนา้ดว้ย 

2)  พลงั (Force)  เกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลดลง  พลงัท่ีเกิดจากร่างการ
อธิบายไดง่้ายวา่ เกิดจากความขาดแคลน แต่พลงัท่ีเกิดจากจิตใจอาจอธิบายไดย้าก แต่พลงัท่ีเกิดจาก
ทั้งทางร่างกายและจิตใจก็มีความสัมพนัธ์กนัวา่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือส่ิงท่ีจูงใจ (Incentive) นั้นเช่น 
ความตอ้งการอาหารและนํ้าก็เพื่อบาํบดัความหิวแล 

3)  ความพยายาม (Effort)  เป็นส่ิงท่ีใชว้ดัความเขม้หรือความหนกัเบาของการจูงใจนั้นซ่ึง
เป็นการวดัทั้งปริมาณ และคุณภาพของการจูงใจ พลงัที่มุ่งไปสู่เป้าหมายของคนบางคนสูง  คือ มี
ความพยายามมุ่งมัน่สูง แต่บางคนมีความพยายามตํ่า คนท่ีมีความพยายามสูงในการทาํงานอย่างสุจริต 
การจูงใจนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพ แต่คนท่ีพยายามทาํงานท่ีไม่สุจริตการจูงใจนั้นก็มีปริมาณแต่
ไม่มีคุณภาพ 

4)  เป้าหมาย (Goals) เป็นส่ิงสุดทา้ยของการจูงใจ ซ่ึงมีความหมายวา่ส่ิงใดๆ ก็ตามท่ี
บรรเทาความตอ้งการใหน้อ้ยลงและลดพลงัลง ดงันั้น เป้าหมายก็คือ การบาํรุงหรือทาํให้ความสมดุล
ระหว่างร่างกายและจิตใจกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัในการจูงใจลง เช่น  การรับประทานอาหาร 
ด่ืมนํ้า หรือการมีเพื่อนจะทาํใหค้วามสมดุลกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัลง 

เพราะเหตุท่ีวา่ การจูงใจเป็นพลงัภายในซ่ึงเราไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง และโดยปกติ
ก็ไม่สามารถวดัการจูงใจจากพฤติกรรมของคนได ้คนท่ีทาํงานไดผ้ลงานสูงไม่ไดเ้กิดจากการจูงใจ
อยา่งเดียวแต่อาจมีเง่ือนไขหลายอยา่งกระทบต่อผลการปฏิบติังาน การไดรั้บมอบหมายให้ทาํงาน
มากเกินไป การถูกรบกวนขณะทาํงาน หรืออยู่ในสถานท่ีทาํงานท่ีไม่เหมาะสมอาจส่งผลกระทบ
ในทางลบต่อการทาํงาน และในทางตรงขา้มสถานที่ทาํงานที่เงียบสงบ การมีผูช่้วยงาน มีอุปกรณ์
ทาํงานท่ีพร้อมทุกอยา่ง และมีผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนก็อาจส่งผลในทางบวกต่อผลการปฏิบติังานก็
ได ้ดงันั้นการวดัการจูงใจจึงเกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถ (Ability) สภาพการทาํงาน 
(Working Condition)  หรือการสนบัสนุนจากองคก์าร (Support)  และความพยายามท่ีทุ่มให้กบังาน 
(Effort) ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี 
 

ผลการปฏิบติังาน  =    ความสามารถ + ความพยายาม + การสนบัสนุน 
 Performance        =         Ability       +      Effort        +     Support 
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1.1  ส่ิงจูงใจ (Motive) 
ส่ิงจูงใจเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุน้ให้คนเกิดพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่จุดหมายปลายทาง

ส่ิงจูงใจจะรวมถึงสัญชาตญาณ (Instinct) ความตอ้งการ (Need) และแนวคิดท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 
(Learning Concept) ส่ิงจูงใจแยกออกเป็น 3 ประเภท  ไดแ้ก่ 

1.1.1  ส่ิงจูงใจข้ันต้น (Primary Motive)  ไดแ้ก่  ส่ิงจูงใจทางร่างกาย และเกิดข้ึนโดย
ไม่ตอ้งการเรียนรู้ เป็นส่ิงจูงใจท่ีเกิดกบัมนุษยทุ์กคนและเหมือนกนัหรือเป็นแนวทางเดียวกนั ซ่ึงไดแ้ก่ 
การนอนหลบั กรหลีกหนีความเจ็บปวด ความหิวความกระหาย ซ่ึงส่ิงจูงใจขั้นตน้น้ี จะทาํให้คน
แสวงหาเพื่อลดความตึงเครียดหรือลดส่ิงกระตุน้ล 

1.1.2  ส่ิงจูงใจทัว่ไป (General Motive) ไดแ้ก่ ส่ิงจูงใจทางจิตใจและเกิดข้ึนไม่ตอ้ง
เรียนรู้เป็นส่ิงจูงใจท่ีคนแสวงหาเพื่อเป็นส่ิงกระตุน้ (Stimulation) และเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีความสําคญั
ในการศึกษาพฤติกรรมองค์การ ส่ิงจูงใจทัว่ไป ไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็น  การบิดเบือนหรือ
ยกัยา้ยถ่ายเท ความกระฉบักระเฉง และความรัก เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงจูงใจทัว่ไปเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความ
ยุ่งยากให้กบัคนขณะที่เป็นเด็ก  แต่จะกลายเป็นประโยชน์กบัคนที่เป็นผูใ้หญ่เพราะทาํให้สังคม
ไม่หยดุน่ิงและในขณะเดียวกนัก็เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารดว้ย เพราะหากพนกังานในองคก์ารไม่มี
ส่ิงจูงใจทัว่ไปก็จะไม่จูงใจใหท้าํงาน เช่น พนกังานท่ีทาํงานอยูห่นา้เคร่ืองจกัรหรือโตะ๊ทาํงาน วนัละ 
8 ชัว่โมง หากไม่มีส่ิงจูงใจเหล่าน้ีคงจะอึดอดัและทนไม่ได ้

1.1.3  ส่ิงจูงใจข้ันที่สอง (Secondary Motive)  แมส่ิ้งจูงใจทัว่ไป จะมีความสําคญัต่อ
การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารก็ตาม แต่ส่ิงจูงใจขั้นท่ีสองกลบัมีความสําคญัมากท่ีสุด ซ่ึงไม่เพียงแต่ใน
องคก์ารเท่านั้น สาํหรับสังคมมนุษยก์ารพฒันาเศรษฐกิจ และการเปล่ียนแปลงทางสังคมลว้นมาจาก
ส่ิงจูงใจขั้นที่สองทั้งส้ิน ซ่ึงส่ิงจูงใจขั้นที่สองน้ีเกิดจากการเรียนรู้โดยการเรียนรู้อาจเรียนจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงกระตุน้กบัการตอบสนองหรือความสัมพนัธ์ระหวา่งการตอบสนองกบัส่ิง
กระตุน้หรือการเรียนรู้ทางสังคมท่ีเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงกระตุน้กบัส่ิงกระตุน้  สรุปไดว้่า
ส่ิงจูงใจขั้นท่ีสองเกิดจากการเรียนรู้จากพฤติกรรมของคนในสังคมนั่นเอง  ซ่ึงแบ่งเป็นอาํนาจ 
ความสาํเร็จ การมีส่วนร่วม ความมัน่คงสถานภาพ 
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1.2  ทฤษฎกีารจูงใจในการปฏิบัติงานของมาสโลว์ (Maslow)  
มาสโลว ์ (Maslow, 1973: 154-170)  เป็นบุคคลแรกท่ีไดต้ั้งทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบั

การจูงใจ  (Maslow’s General theory of man motivation) ไว ้และเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป  โดย
ตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี  

1.2.1 มนุษยมี์ความตอ้งการความตอ้งการมีอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษย์
ตอ้งการนั้นข้ึนกบัว่าเขามีส่ิงนั้นอยู่แล้วหรือยงั ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแล้ว
ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะมาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย  

1.2.2 ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม
อีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไดรั้บตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม  

1.2.3 ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดบัขั้นตามลาํดบัความสําคญั (A hierarchy 
of needs) กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็
จะเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที  

จากทฤษฎีของ Maslow อธิบายไดว้า่ มนุษยมี์ความตอ้งการเร่ิมจากลาํดบัขั้น
ตํ่าสุดไปหาข้ึนสูงสุด มาสโลวไ์ดแ้บ่งลาํดบัชั้นความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ 5 ระดบั ดงัน้ี  
 

 5. �          �                 
(Self-actualization needs) 

 4. �                          
(Self-esteem needs) 

 3. �                 �  �       �       
(Belongingness and Love needs)

 2. �          �          
(Safty needs)

 1. �                     
(Physiological needs)  
 
ภาพท่ี 2.1 ทฤษฎีชั้นของความตอ้งการจาํเป็นขั้นพื้นฐานของมนุษย ์(Maslow’s Need-Hierarchy Theory) 

 
ท่ีมา : Maslow (1973: 154-170) 



11 

หลกัการและทฤษฎีของมาสโลวส์รุปไดด้งัน้ี  
1) มนุษยทุ์กคนมีลาํดบัความตอ้งการอยา่งเดียวกนั 
2) มนุษยไ์ม่สนใจกบัการตอบสนองความตอ้งการบางอยา่ง  จนกวา่ความ

ตอ้งการท่ีอยูต่ ํ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองแลว้  
3) มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการแตกต่างกนัทางดา้น “ปริมาณ” 

ซ่ึงอาจไม่เท่ากนัในแต่ละบุคคล  
4) ความตอ้งการระดบัค่อนขา้งตํ่าจะมีขอบเขตจาํกดั แต่ความตอ้งการใน

ระดบัสูงแลว้ โดยส่วนใหญ่ค่อนขา้งจะไม่มีขอบเขตจาํกดัในการตอบสนองความตอ้งการ  เช่น 
การอ่ิมในอาหาร กบั การอ่ิมในดา้นเกียรติยศช่ือเสียงอาจไม่มีขอบเขตจาํกดั  

ความตอ้งการขั้นต่างๆ ของมนุษย ์เป็นแนวทางท่ีใหผู้บ้ริหารจดัหาส่ิงจูงใจ
ต่างๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ไดแ้ก่ การเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง การให้
ความรับผิดชอบงานมากข้ึน เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลจงรักภกัดีต่อองค์การ ทาํงานเพื่อองค์การ 
แต่สภาพความตอ้งการของบุคคลยอ่มไม่เหมือนกนั ความตอ้งการของแต่ละบุคคลยอ่มแตกต่างกนั 
ทั้งน้ียอ่มแลว้แต่สภาพฐานะของบุคคล ส่ิงแวดลอ้มฐานะทางเศรษฐกิจ ทศันคติ ค่านิยมของบุคคล
ยอ่มจะทาํให้ความตอ้งการแตกต่างกนัไป แต่โดยทัว่ไปแลว้ อาจจะสรุปไดว้่าบุคคลมกัจะมีความ
ตอ้งการส่ิงต่อไปน้ี  

1) โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในกิจการงาน  
2) ความมัน่คงในงาน 
3) สภาพการทาํงานท่ีดี 
4) มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 
5) การยอมรับในฐานะท่ีเป็นบุคคล 
6) ไดรั้บค่าจา้งท่ียติุธรรม 
7) มีงานท่ีน่าสนใจ 
8) การมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน 
9) ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม  

1.3  ทฤษฎกีารจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg Frederick)  
ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศ้ึกษา โดยใชท้ฤษฎีการจูงใจในการทาํงานของเฟรเดอริก 

เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, Frederick, 1959 อา้งถึงใน ธงชยั  สันติวงษ,์ 2540) ทฤษฎีน้ีมีช่ือเรียกแตกต่าง
กนัออกไป คือ “Motivation-Maintenance”  หรือ  “Dual Factor Theory”  หรือ  “The Motivation-
Hygiene” หรือ “Two Factors Theory”  เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ  2 
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เร่ืองใหญ่ๆ  คือ  ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน และปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขอนามยัหรือปัจจยัจูงใจท่ี
บาํรุงรักษาจิตใจ ซ่ึงเฮิร์ซเบิร์กไดท้าํการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนใน
องคก์าร ดงัน้ี  

1.3.1  ปัจจัยจูงใจ ที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  (Motivation Factors หรือ 

Motivators) ท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายในเป็นกลุ่ม
ท่ีมีสภาพเป็นตวักระตุน้จูงใจและทาํให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้มีข้ึน
ก็ไม่ไดก่้อให ้เกิด ความไม่พอใจในการทาํงานปัจจยักลุ่มน้ีสามารถใชเ้ป็นตวักระตุน้จูงใจผูป้ฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ 

1)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค์
ทา้ทายใหล้งมือทาํเป็น ส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน 

2)  ความสาํเร็จของงาน คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาและรู้จกัการป้องกนั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือทาํสาํเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้น 

3)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลต่างๆ 
เช่น ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอคาํปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือน้ี
อาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทาํให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานชอบและรักงาน 

4)  ความรับผดิชอบในงาน คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จากการไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบ การงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ีเป็น ปัจจยัจูงใจให้บุคคล
อยากทาํงาน 

5)  โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ได้รับการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน
ของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมจะเป็น
ส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน 

1.3.2  ปัจจัยจูงใจที่บ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance Factors)  หรือเรียกว่า ปัจจัย

สุขอนามัย หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทาํงานจึงจาํเป็นตอ้งจดัให้
มีข้ึนเพื่อเป็นส่ิงจรรโลงใจให้ผูป้ฏิบติังานคงความพอใจเป็นปกติอยู่ตลอดไป ปัจจยับาํรุงรักษาเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจไดค้ือ ช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆ ได้
แต่ไม่สามารถสร้างความพอใจได ้ปัจจยักลุ่มน้ีมี 
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1)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

2)  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน  หมายถึง 
การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในการทาํงาน 

3)  ความมั่นคงในการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

4)  ค่าตอบแทน การเล่ือนขัน้เงินเดือน ในหน่วยงานเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ี
ท างาน  

5)  สวัสดิการ  คือ  รางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากจากการทาํงาน
ในตาํแหน่งต่างๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงพนักงานไดรั้บเพิ่มเติม
นอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นฐาน ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ วนัหยุดพกัผ่อน บาํนาญ 
เป็นตน้ 

6)  สภาพการท างาน  ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของการทาํงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน 

7)  ความเป็นอยูส่่วนตวั คือ ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน
ในหนา้ท่ีทาํใหมี้เวลาใหค้รอบครัวลดนอ้ยลง ทาํใหไ้ม่มีความสุขจึงเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน
ในการทาํงานของระบบงานใหม่ได ้

เฮิร์ซเบิร์ก พยายามช้ีให้นกับริหารเขา้ใจว่า ปัจจยัจูงใจที่บาํรุงรักษาจิตใจ
เป็นส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ
ใหเ้กิดข้ึนได ้เพราะการใชเ้งิน หรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังาน หรือบีบบงัคบัให้พนกังานทาํงานดว้ย
การขู่ หรือการลงโทษจะทาํให้พนกังานทาํงานดว้ยความจาํเป็นไม่มีความรู้สึกพอใจต่องาน  ดงันั้น 
จึงควรจะใชปั้จจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน พนกังานก็จะ
รู้สึกวา่ตนเองมีความหมายในการทาํงาน งานทา้ทายความสามารถ มีโอกาสพฒันาตนเอง พนกังาน
จะเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงหลกัการของเฮิร์ซเบิร์ก ดงักล่าว แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ
ในการทาํงานสองกลุ่ม กบัความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และความไม่พึงพอใจในงาน 
(Job Dissatisfaction)  
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จะเห็นไดว้า่ ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์กมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดและคลา้ย
กบัทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์เป็นอนัมาก ซ่ึงในทางปฏิบติัจากการพิสูจน์ยืนยนัวา่ ทฤษฏีทั้งสอง
เป็นความจริงและใชไ้ด ้ จากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดง้กล่าวขา้งตน้จะถูกนาํมาประยุกตใ์ชเ้ป็นกรอบแนวคิด 
เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
  

2.1  แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว้

โดยหมายถึง ผลการปฏิบติังานซ่ึงถือเป็นกิจกรรมอยา่งหน่ึงท่ีมนุษยช่์วยเปล่ียนแปลงปัจจยันาํเขา้ต่างๆ 
ให้เป็นปัจจยัส่งออก เช่น สินคา้และบริการ เกิดประโยชน์แก่ มนุษย ์องคก์าร สังคม และประเทศชาติ 
การวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน เพื่อจะบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทาํงานเม่ือเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐาน นัน่ก็คือ การเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย  นโยบาย  วตัถุประสงค ์
ท่ีกาํหนด หรือเทียบกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง และผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ ดงันั้น ผลการปฏิบติังาน
จึงถือเป็นเร่ืองเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กล่าวคือเม่ือผลการปฏิบติังานดียอ่มถือวา่ 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง ในทางกลบักนัหากมีผลการปฏิบติังานไม่ดีถือวา่ ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานตํ่า สาํหรับความหมายในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดมี้นกัวิชาการหลายท่าน
ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

ธงชยั  สันติวงษ ์(2540: 198) ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ “ประสิทธิภาพ” วา่หมายถึง 
กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัวิธีการ โดยท่ีหน่วยงานพยายามจะกาํหนดให้
ทราบแน่ชดัวา่ พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

อรษา  โพธ์ิทอง (2537: 38) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพวา่หมายถึง ผลิตภาพ
และประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ  

1)  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร
ทางดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2)  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ไดแ้ก่ การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 

3)  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลทัธ์  ได้แก่  การทาํงานท่ีมีคุณภาพ 
เกิดผลกาํไรเกิดประโยชน์ต่อสังคม ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการทาํงานและการบริการ
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
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ปีเตอร์สัน และโพลแมน (Peterson and Plowman อา้งถึงใน อรษา  โพธ์ิทอง, 2537: 38) 
ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกบัเฮอร์ร่ิง อีเมอร์สัน (Herring Emerson) โดยได้สรุปองค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพไว ้ 

1) คุณภาพของงาน (Quality) ไดแ้ก่ การทาํงานท่ีก่อให้มีคุณภาพ เกิดประโยชน์
ต่อสังคมเกิดผลกาํไร ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ผูม้า
รับบริการ 

2) ปริมาณงาน (Quantity) จาํนวนผลของงานท่ีเกิดข้ึน จะตอ้งเป็นไปตามความ
คาดหวงัของหน่วยงาน 

3) เวลา (Time) ระยะเวลาท่ีใช้ในการดาํเนินงานจะต้องอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้ง 
รวดเร็วทนัเวลาตามหลกัการเหมาะสมกบังาน 

4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ไดแ้ก่ การใช้ทรัพยากรทางดา้นการเงิน บุคลากร อุปกรณ์
วสัดุท่ีมีอยา่งประหยดั คุม้ค่า เกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด ในการดาํเนินงานทั้งหมดตอ้งเหมาะสมกบังาน 

5) กระบวนการ (Process) คือการทาํงานท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐาน ซ่ึงจะตอ้งลงทุนนอ้ย
ไดผ้ลกาํไรมาก 

จากแนวความคิดของนกัวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ มีความสอดคลอ้งกบัแนวนโยบาย
การบริหารงานของทางธนาคาร โดยการนาํเอาปัจจยัต่างๆ มาเป็นตวักาํหนดเป้าหมายและดาํเนินการ
วดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

1) ดา้นประสิทธิผล (Financial Perspective) เพื่อวดัผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ
และบริหารจดัการงบประมาณท่ีไดรั้บเพื่อนาํมาดาํเนินกิจกรรมของแต่ละหน่วยงานอยา่งคุม้ค่าและ
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

2) ด้านคุณภาพ (Customer Perspective) เพื่อวดัความพึงพอใจของลูกคา้หรือ
ผูรั้บบริการในการบริการท่ีมีคุณภาพสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ 

3) ดา้นประสิทธิภาพ (Internal Perspective) เพื่อวดัผลความรวดเร็วและความถูกตอ้ง
ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนด  

4) ดา้นการพฒันาองคก์าร (Learning Core Value Perspective) เพื่อวดัประสิทธิภาพ
ขององคก์ารและบุคลากร การจดัการความรู้ความสามารถ และค่านิยมในการพฒันาองคก์าร 
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2.2  แนวคิดเกีย่วกบับทบาทหน้าที่ 

2.2.1  ความหมายของบทบาท หน้าที่ 
การศึกษาแนวคิดเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีไดมี้ผูใ้หค้วามหมายต่างกนัไป สรุป

ไดด้งัน้ี 
เลวินสัน  (Levinson, 1996: 284-285)  ไดใ้ห้ความหมายของบทบาทไว ้ 

3 ประการ คือ 
1)  บทบาท หมายถึง ปทสัถาน ความมุ่งหวงั ขอ้ห้าม ความรับผิดชอบ และอ่ืนๆ 

ท่ีมีลกัษณะในทาํนองเดียวกนัซ่ึงผกูพนักบัตาํแหน่งทางสังคมท่ีกาํหนดให้บทบาท  ความหมายน้ี
คาํนึงถึงตวับุคคลนอ้ยท่ีสุด แต่มุ่งช้ีบ่งถึงหนา้ท่ีอนัควรจะกระทาํ 

2)  บทบาท  หมายถึง  ความคิดเห็นของบุคคลผูด้าํรงตาํแหน่งท่ีคิดและกระทาํ 
เพื่อดาํรงตาํแหน่งนั้น  

3)  บทบาท  หมายถึง  การกระทาํของบุคคลท่ีพึงกระทาํโดยให้สัมพนัธ์กบั
โครงสร้างของสังคมหรือจะกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ แนวทางอนับุคคลพึงกระทาํเม่ือตนดาํรงตาํแหน่งนั้นๆ  

2.2.2  ลักษณะของบทบาทหน้าที ่  
บรูม  และเซลานิช  (Broom  and  Selanich,  1977 :  34-35  อา้งถึงใน

อภิญญา  อุ่นเรือน, 2542: 12) ไดจ้าํแนกลกัษณะบทบาทไว ้ดงัน้ี  
1) บทบาทท่ีกาํหนดไว ้หรือบทบาทตามอุดมคติ เป็นบทบาทตามอุดมคติท่ี

กาํหนดสิทธิ และหนา้ท่ีของตาํแหน่งไว ้ 
2) บทบาทท่ีควรกระทาํ เป็นบทบาทท่ีแต่ละบุคคลเช่ือว่าควรจะกระทาํใน

หนา้ท่ีของตาํแหน่งนั้น ซ่ึงอาจจะไม่ตรงตามบทบาทตามอุดมคติทุกประการ และอาจแตกต่างกนัไป
ในแต่ละบุคคลก็ได ้ 

3) บทบาทท่ีทาํจริงเป็นบทบาทท่ีแต่ละบุคคลไดก้ระทาํไปจริงตามความเช่ือ  
เบอร์โล (Berlo, 1966: 153 อา้งถึงในอภิญญา  อุ่นเรือน, 2542: 12) ไดใ้ห้

แนวความคิด เก่ียวกบัลกัษณะของบทบาทไว ้ดงัน้ี 
1) บทบาทท่ีกาํหนดไว ้(Role Prescriptions) คือ บทบาทท่ีกาํหนดไวเ้ป็น

ระเบียบอยา่งชดัเจนวา่ บุคคลท่ีอยูใ่นบทบาทนั้น จะตอ้งทาํอะไรบา้ง  
2) บทบาทท่ีกระทาํจริง (Role Descriptions) คือ บทบาทท่ีบุคคลไดก้ระทาํจริง

เม่ืออยูใ่นบทบาทนั้นๆ  
3) บทบาทท่ีถูกคาดหวงั (Role Expectations) คือ บทบาทท่ีถูกคาดหวงัโดย

ผูอ่ื้นวา่บุคคลท่ีอยูใ่นบทบาทนั้นๆ ควรจะกระทาํอะไร  
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2.2.3  บทบาทและหน้าทีข่องพนักงานในองค์การ 
การทาํงานในองคก์ารธุรกิจเอกชน รัฐวิสาหกิจ หรือรัฐบาล ถา้หากพนกังาน

ไม่รู้เร่ืองหรือไม่เขา้ใจบทบาทภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบแลว้ยอ่มเกิดปัญหาข้ึนอยา่งแน่นอน 
เพราะจะเกิดความสับสนวุน่วายไม่รู้ว่าใครจะทาํอะไรในทา้ยท่ีสุดองค์การหรือสังคมนั้นก็ไม่อาจ
ดาํรงอยูไ่ด ้ 

หน้าท่ีและความรับผิดชอบเป็นส่ิงสําคญั เพราะคนเราย่อมมีภาระหน้าท่ี
ความรับผิดชอบท่ีจะตอ้งปฏิบติัให้สําเร็จ แต่จะปฏิบติัให้บรรลุไดม้ากนอ้ยเพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กบั
องค์ประกอบท่ีสําคญัหลายประการ ท่ีมีอิทธิพลให้บุคคลหน่ึง ไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีตามความ
รับผิดชอบของคนไดดี้เท่าอีกคนหน่ึง เช่น สภาพแวดลอ้ม การศึกษา และประสบการณ์ของบุคคล
ผูน้ั้น และท่ีสาํคญัท่ีสุด คือ ความรู้ ความเขา้ใจและความตระหนกัถึงหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของตน  

1)  บทบาทของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 
บทบาทของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย (ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล, 2550) ท่ีไดรั้บมอบหมาย ประกอบดว้ยหนา้ท่ีหลกั 3 ประการดว้ยกนั คือ  
(1) ผูใ้ห้คาํแนะนําในผลิตภัณฑ์การเงินทางด้านธุรกิจ และสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ผูส้ร้างความสัมพนัธ์ลูกคา้ 
(3) ผูส้ร้างความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมายและความสาํเร็จของทีมร่วมกนั 

2)  หน้าท่ีและความรับผิดชอบของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 
ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) (2552) ไดก้าํหนดหนา้ท่ีท่ีพนกังานสาขา

เครือข่ายการบริการและการขาย ประกอบดว้ย  
(1)  งานหลัก(Main Tasks)   

ก.  งานดา้นการใหบ้ริการ (Services) 
ก)  ใหบ้ริการรับฝาก ถอน เงินสด และให้บริการ ซ้ือ-ขาย/โอน/รับ

ฝากเงินตราและตราสารต่างประเทศ รวมถึงใหบ้ริการโอนเงินต่างๆ ผา่นระบบของธนาคาร 
ข)  ให้บริการข้ึนเงินสดตามเช็คของขวญั  ดราฟด์  แคชเชียร์เช็ค 

สมุดเช็ด และใหบ้ริการรับฝากเช็คเคลียร่ิง/เซลลส์ลิปบตัรเครดิต/เช็คเรียรกเก็บต่างจงัหวดั/เช็ค TR 
ค)  ใหบ้ริการรับชาํระค่าใชจ่้ายต่างๆ ตามรายการท่ีธนาคารกาํหนด 
ง)  ให้บริการขอ้มูลบญัชีลูกคา้ พร้อมทั้งส่งมอบ Statement และ

เอกสารอ่ืนๆ ใหก้บัลูกคา้ เช่น เช็คคืนและใบแจง้หดับญัชี ฯลฯ 
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จ)  บนัทึกการตั้ง/เปล่ียนแปลง/ยกเลิกวงเงินเครดิต ตามท่ีได้รับ
อนุมติัแลว้ 

ฉ)  ดาํเนินการตามเงื่อนไขของหลกัประกนัที่ลูกหน้ีแจง้ไวก้บั
ธนาคาร เช่น การถอนดอกเบ้ีย เงินฝาก ฯลฯ  

ช)  ปฏิบติังานนาํส่งเช็คเคลียร่ิง เช็คเรียกเก็บต่างจงัหวดั ตัว๋สัญญา
ใชเ้งิน ตราสารทางการเงิน และเซลส์สลิป บตัรเครดิต ฯลฯ  

ข.  งานดา้นการขาย (Sales) 
แสวงหาโอกาสในการนาํเสนอผลิตภณัฑ์ และปิดการขายผลิตภณัฑ์

ทางการเงินของเครือธนาคารกสิกรไทย รวมถึงผลิตภณัฑ์อ่ืนๆ ท่ีธนาคารจดัเตรียมเพื่อขายแก่ลูกคา้
ผา่นช่องทางสาขา ตามจาํนวนเป้าหมายท่ีไดรั้บหรือทาํการส่งมอบลูกคา้ไปยงับุคคลหรือหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจสูงสุด 

ค.  การบริหารงานภายในสาขา 
ก) ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาในการกาํหนดเป้าหมายการทาํงานของ

ตนเอง ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายรวมของฝ่าย 
ข) ตรวจสอบการปฏิบติังานของตนเองให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

และระเบียบปฏิบติัท่ีกาํหนด 
ค) จดักระบวนการต่างๆ ในความรับผดิชอบ เพื่อสร้างความพึงพอใจ

แก่ลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก สังเกตุและรวบรวมขอ้ควรปรับปรุงในกระบวนการทาํงาน เพื่อ
นาํเสนอแนวทางในการพฒันาต่อไป 

(2)  งานอ่ืน ๆ  
ปฏิบตัิงานอื่นๆ ที่มิได ้ระบุไวข้ า้งตน้ แต่ได ้รับมอบหมายจาก

ผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติั 
2.3  แนวคิดเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี  
เซอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 2003: 785) ไดใ้ห้ความหมายของการปฏิบติังานวา่

หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบติัเพื่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความสาํเร็จ 
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานไดแ้ก่ตวัแปรดงัต่อไปน้ี 
2.3.1  ตัวแปรด้านบุคคล (Individual Variables)  หมายถึง  ลกัษณะท่ีแสดงความ

เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ตวัแปรดา้นน้ีจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลและ
จะส่งผลให้พฤติกรรมการทาํงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ตวัแปรเหล่าน้ี  ไดแ้ก่ 
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ความถนดั ลกัษณะทางบุคลิกภาพ ลกัษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา 
ประสบการณ์ ความเช่ือและค่านิยม  เป็นตน้ 

2.3.2  ตัวแปรด้านสถานการณ์ (Situational Variables)  หมายถึง  เง่ือนไขเหตุการณ์ 
หรือลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มนอกตวับุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน โดยแยกพิจารณาได ้2 ประการ คือ 

1) ตัวแปรทางกายภาพและงาน (Physical Variables)  ไดแ้ก่  ส่ิงท่ีเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน เช่นวิธีการทาํงาน รูปแบบและสภาพเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทาํงาน สภาพแวดลอ้ม
ของสถานท่ีทาํงาน 

2) ตัวแปรองค์การทางสังคม (Organizational Social Variables)  เช่น 
ลกัษณะโครงสร้างและนโยบายขององคก์าร ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้ม
ในสังคม 
 

3.  ข้อมูลธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
 

ธนาคารกสิกรไทย  จาํกดั (มหาชน)  ไดป้ระกอบกิจการธนาคารพาณิชยทุ์กประเภท
ตามที่ไดก้าํหนดไวใ้นพระราชบญัญตัิการธนาคารพาณิชย ์ และประกาศที่เก่ียวขอ้ง  ซ่ึงออกโดย
ธนาคารแห่งประเทศไทยตั้งสาํนกังานใหญ่ เลขท่ี 1 ซอยกสิกรไทย ถนนราษฎร์บูรณะ แขวงราษฎร์
บูรณะ เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร รหสัไปรษณีย ์10140 ไดก่้อตั้งเม่ือวนัท่ี 8 มิถุนายน 2488 
ดว้ยทุนจดทะเบียนแรกเร่ิม 5 ลา้นบาท โดยมีวตัถุประสงค์ในการให้บริการทางดา้นสินเช่ือและ
การเงินเพื่อรองรับการฟ้ืนตวัทางเศรษฐกิจของประเทศภายหลงัการส้ินสุดของสงครามมหาเอเชีย
บูรพา บริการของทางธนาคารท่ีเร่ิมก่อตั้งคือ การรับฝากเงิน และให้ดอกเบ้ียแก่ประชาชน รวมทั้ง
การใหกู้ย้มืเพื่อประกอบธุรกิจ โดยคิดดอกเบ้ียตามความเหมาะสม นโยบายหลกัของธนาคารในขณะนั้น 
ไดแ้ก่ การช่วยให้ธุรกิจสามารถดาํเนินการได ้การลดระดบัการว่างงานภายในประเทศให้น้อยลง 
และการทาํหน้าที่เป็นส่ือกลาง การนาํเขา้และส่งออกสินคา้ระหว่างประเทศ ธนาคารไดเ้ขา้เป็น
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พ.ศ. 2519 และไดจ้ดทะเบียนแปรสภาพเป็น
บริษทั มหาชน จาํกดั เม่ือ พ.ศ. 2536  และปี พ.ศ.2537 ธนาคารไดป้รับเปล่ียนรูปแบบองคก์ารใหม่ 
โดยการทาํ Re-Engineering ซ่ึงเป็นธนาคารท่ีได ้รับการยกยอ่งให้เป็นผูน้าํของการเปล่ียนแปลงใน
ระบบธนาคารพาณิชยไ์ทย 
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วนัท่ี  8  มิถุนายน  2552  เป็นวนัครบรอบปีท่ี  64  ของการก่อตั้งธนาคาร  ซ่ึงตลอด
ระยะเวลากว่า 6 ทศวรรษของการดาํเนินงานท่ีผ่านมา ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ไดมุ้่งมัน่
และพฒันาการดาํเนินธุรกิจใหเ้จริญรุดหนา้อยา่งย ัง่ยืน ดว้ยความปรารถนาเป็นกลุ่มุรกิจทางการเงิน
ท่ีใหบ้ริการธุรกรรมทางการเงินคุณภาพ สมารถตอบสนองความพึงพอใจสูงสุด และสร้างประสบการณ์
ท่ีดีในการใชบ้ริการทางการเงินแก่ลูกคา้ทุกคน ดว้ยปณิธาน “บริการทุกระดบัประทบัใจ” ควบคู่ไป
กบัการบริหารจดัการในหลกัของ “การกาํกบัดูแลกิจการท่ีดี” มาโดยตลอด เครือธนาคารกสิกรไทย
ไดมี้การปรับและพฒันายุทธศาสตร์ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์อยา่งต่อเน่ือง มีการพฒันาผลิตภณัฑ์
และบริการ กระบวนการ การขยายและพฒันาช่องทางการให้บริการ การบริหารและพฒันาบุคลากรให้
เป็นมืออาชีพทางการเงินเพื่อสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทุกกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากน้ี เครือธนาคารกสิกรไทย ยงัคงมุ่งเน้นการเสริมสร้างศกัยภาพการแข่งขนั 
และความสามารถในการสร้างรายไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ดว้ยการดาํเนินโครงการยุทธศาสตร์ K-Transformation 
ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือบริหารการบริการและกิจกรรมทางตลาด เพื่อส่งเสริมการขายไปยงักลุ่มลูกคา้
เป้าหมาย ช่วยให้สามารถนาํเสนอผลิตภณัฑ์และบริการแก่ลูกคา้ได้ตรงใจ มุ่งเน้นการสร้าง
ความสามารถในการขายและบริการ การสร้างประสบการณ์ท่ีดีมีความสอดคลอ้งกนัในทุกช่องทาง
ท่ีลูกคา้ติดต่อกบัธนาคาร 
 

4.  ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
     

สัมพนัธ์  บณัฑิตเสน (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาในเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการดาํเนินงาน
ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบตัิราชการของเจา้หน้าที่สาธ ารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 
จงัหวดัหนองคาย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการดาํเนินงานตามกรอบการประเมินผล
การปฏิบตัิราชการของเจา้หน้าที่สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย  โดยมี
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา พบวา่ ภาพรวมของ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และการดาํเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยู่ในระดบัมาก  ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการดาํเนินงาน
ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดั
หนองคาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบั
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บญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
และดา้นชีวิตความเป็นส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการดาํเนินงานตามกรอบ
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 
ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน และดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่าทางบวกกบัการ
ดาํเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 
จงัหวดัหนองคาย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

อรวรรณ  จนัทร์ช่ืน (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษา พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย โสด อายรุะหวา่ง 20 ปี แต่ไม่ถึง 30 ปี การศึกษาระดบัชั้น ม.6 / ปวช. สังกดัส่วนปฏิบติัการ 
อายุการทาํงานระหว่าง  1  แต่ไม่ถึง  3  ปี รายไดต่้อเดือนอยู่ในช่วง 8,000 แต่ไม่ถึง  12,000 บาท 
ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัท่ีมาก มีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.78 โดยปัจจยัจูงใจดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้เป็นดา้นท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทาํงานมากท่ีสุด ส่วนปัจจยัแวดลอ้มโดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัท่ีมาก
เช่นกนั มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.07 โดยปัจจยัแวดลอ้มดา้นสภาพการทาํงานเป็นดา้นที่ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการทาํงานมากที่สุดผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีอายุ 
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีเพศ สถานภาพ รายได ้และส่วนงานสังกดัท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

อริศรา  จารุสายนัต ์(2547: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่มีทศันคติท่ีดีต่อปัจจยัคํ้าจุน ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันบัสําคญั 0.05 พบวา่ ปัจจยั
คํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ความมัน่คงในงาน
รายไดแ้ละสวสัดิการอ่ืนๆ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  ปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดย
เรียงลาํดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดงัน้ี  ด ้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเร่ืองส่วนตวั ดา้นนโยบายและ
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การบริหารหน่วยงาน และดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ตามลาํดบั ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน โดยภาพรวมมีปัญหาในระดบัปานกลาง โดยสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย
ของปัญหาจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั และปัญหา
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ โดยภาพรวม มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยั
จูงใจท่ีมีปัญหาในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงาน ส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมี ปัญหาจากมาก
ไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ค่าค่าตอบแทนสวสัด์ิการ ดา้นนโยบายและการบริหารของธนาคารดา้นสภาพการ
ทาํงาน ดา้นเร่ืองส่วนตวั และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ตามลาํดบั 

นคร  บางน่ิมน้อย (2546: 55-56)  ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย: ศึกษาเฉพาะกรณีนายสถานีรถไฟ
ในสังกดักองจดัการเดินรถเขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหน้าในงาน ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นในงาน วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือและเคร่ืองใช้ในการปฏิบติังาน ระเบียบขอ้บงัคบั
ในการปฏิบติังาน นโยบายและการบริหาร ในทิศทางบวก และอยูใ่นระดบัปานกลาง  

สาธิต  แกว้รากมุข (2546: 77) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หน้าท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล: ศึกษากรณีอาํเภอพญาเม็งราย จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี การไดรั้บการฝึกอบรม และความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ี
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก 

ธญัญา  ชูนุย้ (2545: 77-78) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานสอบสวนต่อการสอบสวนคดีเด็กและเยาวชน: กรณีศึกษาสถานีตาํรวจภูธรในจงัหวดั
ปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสอบสวน
ต่อการสอบสวนคดีเด็กและเยาวชน ไดแ้ก่ ปัจจยัในดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ปัจจยัความพร้อม
ดา้นยานพาหนะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานสอบสวนจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สอบสวนต่อการสอบสวนคดีเด็กและเยาวชน  

จรัล  บางประเสริฐ (2544: 71) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้เมือง: ศึกษาเฉพาะกรณีด่านตรวจคนเขา้เมืองในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
พบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตรวจคนเขา้เมือง ด่านตรวจคนเขา้เมืองในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาในรายดา้นแลว้ พบวา่ เจา้หนา้ท่ี
ด่านตรวจคนเขา้เมือง มีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงทุกๆ ดา้น ตามลาํดบั 
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ค่าเฉล่ียดงัน้ี ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน 
ทั้งน้ีน่าจะมีสาเหตุมาจาก เจา้หน้าท่ีด่านตรวจคนเขา้เมือง  มีความพร้อมด้านปัจจยัแวดล้อมใน
หน่วยงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา 
และความก้าวหน้าในงาน ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตรวจคนเขา้
เมืองด่าน ตรวจคนเขา้เมืองในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

อรษา  โพธ์ิทอง (2537: 38) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพฒันาการ
อาํเภอในฐานะเลขานุการคณะกรรมการพฒันาอาํเภอ (กพอ.): ศึกษากรณีอาํเภอในเขตศูนยช่์วยเหลือ
วชิาการพฒันาชุมชนเขตท่ี 7 ผลการศึกษาพบวา่ ตาํแหน่งงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและ
พฤติกรรมในการปฏิบติังานคือ นโยบายของผูบ้ริหารระดบัอาํเภอ ความสามารถทางสติปัญญาของ
พฒันาการอาํเภอ การปรึกษาระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การสร้างความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

แมนน่ิง (Manning, 1997: Abstracts) ไดศึ้กษาความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจใน
การปฏิบติั งานของอาจารย ์โดยใชท้ฤษฎีปัจจยักระตุน้และปัจจยัคํ้าจุนของเฮิร์ซเบิร์ก กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ อาจารย ์จาํนวน 30 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถามประกอบการสัมภาษณ์  โดยการให้กลุ่มตวัอยา่งบรรยายถึงเหตุการณ์ท่ีดีและไม่ดีใน
การปฏิบติังานและนาํมาวเิคราะห์กบัปัจจยัทั้งสองของเฮิร์ซเบิร์ก ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ความสําเร็จ
ในการทาํงานและการยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยักระตุน้ท่ีสําคญัท่ีสุด ส่วนปัจจยัคํ้าจุนท่ีสําคญัท่ีสุด 
คือ สภาพการทาํงานและเห็นวา่ความสัมพนัธ์กบัคณะกรรมการโรงเรียนเป็นปัจจยัจูงใจ  

เอมเมอร์ คลีเมนต ์และมาร์ติน (Emmer, Clements and Martin, 1983: 2567-A) ไดศึ้กษาถึง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนกบัความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ฝ่ายกิจกรรมนกัศึกษา วิทยาลยัชุมชนแมลซาจูเซท โดยการใชแ้บบสอบถามกบัเจา้หนา้ท่ีฝ่ายกิจกรรม
นกัศึกษาทั้งหมด จาํนวน 165 คน ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจ
ในงาน คือ ลกัษณะของงาน ค่าจา้ง การปกครองบงัคบับญัชา โอกาสความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนมีความสัมพนัธ์ กบัความ
พึงพอใจในงานทุกระดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ระดบัความสัมพนัธ์ ของปัจจยัคํ้าจุนกบัความ
พึงพอใจในงาน สูงกวา่ปัจจยัจูง  ใจ ดา้นค่าจา้ง โอกาสความกา้วหนา้ แต่เจา้หนา้ท่ีหญิง ไม่พึงพอใจ
มากกวา่เจา้หนา้ท่ีชาย 
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กิลเมอร์ (Gilmer, 1966: 279-283) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ออกเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มและปัจจยัท่ีเก่ียวกบับุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
1) เพศ  จากการสํารวจหลายคร้ัง พบว่า เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทาํงานมากกว่า

เพศชาย อาจเป็นเพราะเพศหญิงตอ้งการเงินและมีความทะเยอทะยานทางอาชีพนอ้ยกวา่เพศชาย 
2) จาํนวนผูท่ี้อยูใ่นความอุปการะ ผลจากการศึกษาจากเจา้หนา้ท่ีพนกังาน พบวา่ บุคคล

ท่ีตอ้งรับผิดชอบเล้ียงดูผูท่ี้อยู่ในความอุปการะจาํนวนมากจะมีความพึงพอใจในการทาํงานน้อย 
ซ่ึงสาเหตุน้ีเน่ืองจากปัญหาสภาวะการเงินบีบคั้น 

3) อายุ จากการศึกษาในกลุ่มคนต่างกลุ่มจะไดผ้ลของความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกบั
ความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนั คือ พนกังานท่ีค่อนขา้งมีอายุ แต่มีรายได ้และสถานภาพการ
ทาํงานตํ่าจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงและจากการศึกษาในบางกลุ่ม พบวา่ ความพึงพอใจใน
การทาํงานจะสูงเม่ือบุคคลมีอายมุากข้ึนแต่ในบางกลุ่มพบวา่ความพึงพอใจในการทาํงานจะลดลง 

4) ระยะเวลาในการทาํงาน จากการสาํรวจพบวา่ในระยะแรกเร่ิมเขา้ทาํงาน บุคคลจะมี
ความพึงพอใจในการทาํงานสูงและลดลงเร่ือยๆ จนถึงปีที่ห้าหรือปีที่แปด จากนั้น จะเพิ่มข้ึนอีก 
เม่ือมีอายกุารทาํงานมากข้ึนและจะสูงท่ีสุดเม่ือทาํงานมาแลว้ 20 ปี 

5) ความเฉลียวฉลาด ความสัมพนัธ์ระหว่าง ความเฉลียวฉลาด  กบัความพึงพอใจ 
ในการทาํงานข้ึนอยูก่บัระดบัขอบเขตของความฉลาด และความยากง่ายของงาน คือ หากให้คนมี
ความฉลาดมากๆ ทาํงานท่ีง่ายๆ ก็จะทาํใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายได ้

6) ระดบัการศึกษา มีหลกัฐานมากมาย ท่ีแสดงให้เห็นถึงความขดัแยง้ ท่ีหาขอ้สรุปไม่ได ้
ระหวา่งความสัมพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงาน  เช่น  จากการศึกษากบั
พนกังานเจา้หน้าท่ี พบว่า กลุ่มที่ยงัไม่จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จะมีความพึงพอใจในการ
ทาํงานสูงสุด แต่มีการศึกษาอ่ืนๆ  พบว่า  ระดบัการศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั 

7) บุคลิกภาพส่วนตวั บุคลิกภาพส่วนตวัน้ีเป็นสาเหตุสาํคญัประการหน่ึงท่ีทาํให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานสรุปไดว้่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน หากบุคลากรในหน่วยงานนั้นๆ มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ยอ่มส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพ
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ หลายปัจจยั ไม่วา่จะเป็นปัจจยัในดา้นประสบการณ์การทาํงานของบุคลากร
ในหน่วยงาน ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล ความพึงพอใจใน
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การปฏิบติังานทั้งดา้นปัจจยัสังคมและปัจจยัเก่ียวกบับุคคล การไดรั้บการสนบัสนุนดา้นกาํลงัคน 
ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน รวมทั้งการไดรั้บการสนบัสนุนดา้นวิชาการจากหน่วยงาน 
โดยการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานใหดี้ข้ึน นอกเหนือจากน้ีแลว้การ
สร้างความเขา้ใจในบทบาทของบุคลากร รวมถึงการวางแผนในการปฏิบติังานและการวดั กาํกบั
ติดตามประเมินผล การสร้างเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบติังานของหน่วยงาน และการท่ีหน่วยงาน
สามารถปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารภายนอกไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี ลว้นเป็นปัจจยัจูงใจ
ท่ีสาํคญัท่ีส่งเสริมให้การปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้
ความสําคญั และควรเสริมสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดข้ึนกบับุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน
ทาํงานอยา่งมีความสุขและไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวเิคราะห์เชิงประมาณ (Quantitative Research) ด าเนินงานวิจยั
เชิงส ารวจ  (Survey Research)  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) มีวธีิการวจิยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1  ประชากร  
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 

ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีเขตภาคเหนือ  ซ่ึงไดแ้ก่  เจา้หน้าท่ีสังกดัเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
ประกอบดว้ย เขตการบริการและการขาย 30-35 จ านวน 870 คน (ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) : 
2554) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 
เขตการบริการและการขาย           จ  านวนสาขา                   จ  านวนพนกังาน 

30                                   17 สาขา         140 คน 
31           22 สาขา         186 คน 
32           17 สาขา         135 คน 
33           15 สาขา         137 คน 
34           15 สาขา         121 คน  
35           16 สาขา         151 คน 
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1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรการค านวณกลุ่มตวัอยา่งของทาโร ยามาเน่ 

(Taro Yamane, 1967: 887) โดยมีความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ  ±5  
สูตร 

n =    N 
1+N(e2) 

 
  ก าหนดให้ n   =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง     
     N   =   จ  านวนประชากรทั้งหมด 
     E   =   ขนาดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(0.05)   

 
ในท่ีน้ีประชากรท่ีตอ้งท าการศึกษาทั้งหมด  870 คน แทนค่าสูตรได ้ดงัน้ี 

 
    n =       870     

                1 + (870 x 0.052)  
     n = 274.02 คน 

    n  274.02 คน 
 

ดงันั้น  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 274 คน จากจ านวนพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 โดยผูศึ้กษาไดท้  าการสุ่มแบบโควตา (Quota Sampling) จดัเก็บตวัอย่าง
จากทั้ง 6 เขต รายละเอียดดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี  3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
 

เครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ านวนประชากร ร้อยละ จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

เขตการบริการและการขาย 30 
เขตการบริการและการขาย 31 
เขตการบริการและการขาย 32 
เขตการบริการและการขาย 33 
เขตการบริการและการขาย 34 
เขตการบริการและการขาย 35 

140 
186 
135 
137 
121 
151 

16.09 
21.38 
15.52 
15.75 
13.91 
17.35 

44 
59 
42 
43 
38 
48 

รวมพนกังาน 870 100.00 274 
 
ท่ีมา :  ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) (2554) 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

ผูศึ้กษาไดก้ าหนดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยมีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

2.1  ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัการศึกษา  ไดแ้ก่  ทฤษฎี  และแนวคิดต่างๆ 
จากภาคนิพนธ์ รายงานการวิจยั บทความวิจยั รายงานการศึกษา บทความจากวารสารทางวิชาการ 
เอกสารประชุมทางวิชาการ  และวารสารต่างๆ จากหน่วยงานภาครัฐและเอกชน  ที่เก่ียวขอ้งกบั
ตวัแปรท่ีท าการศึกษา 

2.2  ก าหนดวตัถุประสงค ์กรอบแนวความคิด และสมมติฐานการศึกษา 
2.3  นิยามตวัแปรให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ กรอบแนวความคิด และสมมติฐาน 

เพื่อสร้างแบบสอบถาม 
2.4  สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตวัแปรของการศึกษา 
2.5  น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและความ

ครบถว้นของเน้ือหา และใหค้วามเห็นชอบ 
2.6  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาไปตรวจสอบความเช่ือมัน่

ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
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ลกัษณะคลา้ยกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน แลว้น าขอ้มูลมาตรวจสอบวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปก่อนน าแบบสอบถามไปเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงแบบสอบถามส าหรับ
การศึกษาในคร้ังน้ี มีค่าความความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในส่วนปัจจยัจูงใจ เท่ากบั 0.918 และ
ส่วนของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เท่ากบั 0.808 

2.7  ไดแ้บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพดา้นความตรงเชิงเน้ือหา
และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเพื่อเก็บรวมรวมขอ้มูลในการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี  1  ค  าถามเก่ียวกบัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิด 

(Closed-end Question) จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งงาน
ในองคก์ร อายงุาน และรายได ้

ส่วนท่ี  2  เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นค าถามปลายปิด 
(Closed-end Question) มีค  าตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวน 5 ระดบั 
คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด โดยมีขอ้ค าถามทั้งส้ิน จ านวน 24 ขอ้  

ส่วนท่ี  3  เป็นค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นค าถามปลายปิด 
(Closed-end Question) มีค  าตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวน 5 ระดบั 
คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด โดยมีขอ้ค าถามทั้งส้ิน จ านวน 19 ขอ้  

เกณฑใ์นการก าหนดค่าน ้าหนกัในการประเมินทรรศนะของพนกังาน มีการวดัตาม
มาตราวดัทศันคติของลิเคอร์ท โดยใชห้ลกัการวิธีการประเมินแบบรวมค่า (Method of Summated 
Rating) (Likert Rensis, 1967: 90-95) ซ่ึงเป็นมาตรวดัท่ีง่ายท่ีสุด แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  

 
ระดบัความส าคญั/ระดบัประสิทธิภาพ คะแนน 

มากท่ีสุด /สูงมาก 5 
มาก / สูง 4 
ปานกลาง / ปานกลาง 3 
นอ้ย / ต ่า 2 
นอ้ยท่ีสุด / ต ่าท่ีสุด 1 
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ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์หาค่าเฉล่ียของคะแนนในแต่ละดา้น แลว้ท าการแบ่งอตัรภาคชั้น
ของคะแนน เพื่อใหก้ารแปลความหมายสามารถท าไดอ้ยา่งละเอียดข้ึน และสามารถแปลความหมายได ้
สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2546: 141-142) ดงัน้ี  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =    ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด-ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
จ านวนชั้น  

=      5-1  
5 

=      0.8 
 
เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนเฉล่ียของปัจจยัจูงใจและประสิทธิภาพ มีดงัน้ี 

 
คะแนนเฉล่ีย ระดบัความส าคญั / ระดบัประสิทธิภาพ 
4.21 - 5.00 มากท่ีสุด / สูงมาก 
3.41 - 4.20 มาก / สูง 
2.61 - 3.40 ปานกลาง / ปานกลาง 
1.81 - 2.60 นอ้ย / ต ่า 
1.00 - 1.80 นอ้ยท่ีสุด / ต ่าท่ีสุด 

  

3.  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศิกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดจ้ดัท าแบบสอบถามในรูป
ของแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์  โดยมีการจดัส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างผ่านทางส่ือ
อิเล็กทรอนิกส์ของทางธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) (Lotus Note)  ไปขอความร่วมมือจาก
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการ 3 ทั้ง 6 เขต จ านวน 274 คน ซ่ึงพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 สามารถตอบแบบสอบถามดงักล่าวในแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ท่ีไดรั้บ 
และส่งคืนกลบัมายงัผูศึ้กษาผา่นทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ของทางธนาคารเช่นเดียวกนั โดยผูศึ้กษาเป็น
ผูร้วบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัจนครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละเขต จนกวา่
จะครบจ านวน 274 ตวัอยา่ง ซ่ึงแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาทั้งหมด จะด าเนินการดงัน้ี  
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3.1  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้น ามาคดัเลือกฉบบัท่ีสมบูรณ์ 
3.2  ตรวจแบบสอบถามและลงรหสั (Code Book) ในแบบสอบถามทุกขอ้ 
3.3  น าขอ้มูลท่ีตรวจและลงรหสั (Code Book) ไปประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ

ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป  
 

4.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาประมวลผลขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาทั้งหมด 
โดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยแยกการวเิคราะห์ออกเป็น 

4.1  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ตารางแสดงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  

4.2  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive 
Statistics) ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.3  ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ใชต้ารางแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.4  การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ดงัน้ี 

4.4.1  การทดสอบค่าที (Independent Sample t-test) เป็นการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของคะแนนเฉล่ียของตวัแปรระหวา่ง 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

4.4.2  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เป็นการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม และการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
คะแนนเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

4.4.3  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ซ่ึงเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้  (Independent Variables)  กบัตวัแปรตาม 
(Dependent Variable) ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

การบอกระดบั หรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใช้ตวัเลขของค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัสูง  แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้ 0  แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัน้อย  หรือไม่มีเลย 
ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ โดยทัว่ไปอาจใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle D. E., 1998: 118) 
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ตารางท่ี  3.2  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 

ค่า  r ระดบัของความสัมพนัธ์ 
.90 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
.70 - .90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
.50 - .70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
.30 - .50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
.00 - .30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

 
ท่ีมา: Hinkle D. E. (1998: 118) 
 

เคร่ืองหมาย +, - หนา้ตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทางของ
ความสัมพนัธ์โดยท่ีหาก 

r  มีเคร่ืองหมาย +  หมายถึง  การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางบวก 
(ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 

r  มีเคร่ืองหมาย -  หมายถึง  การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางลบ (ตวัแปร
หน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 

ยกเวน้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์บางชนิดท่ีมีลกัษณะ 0 ≤ r ≤ 1 ซ่ึงจะบอก
ไดเ้พียงขนาดหรือระดบัของความสัมพนัธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพนัธ์ได ้
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ในการศึกษา เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
สาขาในเครือข่ายการบริการและการขายธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่าง จากนั้นไดบ้นัทึกขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูล  โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  
ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
2.  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
3.  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4.  การทดสอบสมมติฐาน 

 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

จากการขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในองคก์ร อายุงาน และรายได ้ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และน าเสนอขอ้มูลด้วยตารางแสดงค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี  4.1 
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ตารางท่ี  4.1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 
(n = 274) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1.  เพศ 
 ชาย 57 20.80 
  หญิง 217 79.20 
2.  อาย ุ
 นอ้ยกวา่ 30 ปี 27 9.85 
 31 – 40 ปี 99 36.13 
 41 – 50 ปี 74 27.01 
  มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 74 27.01 
3.  สถานภาพ 
 โสด 81 29.56 
 สมรส 190 69.34 
  หมา้ย 3 1.10 
4.  ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 11 4.02 
 ปริญญาตรี 173 63.14 
 ปริญญาโท 55 20.07 
  ปริญญาโทข้ึนไป 35 12.77 
5.  ต าแหน่งงานในองคก์ร 
 ผูจ้ดัการสาขา 6 2.19 
 ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 18 6.57 
 เจา้หนา้ท่ีการตลาด 84 30.66 
  เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 166 60.58 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 
(n = 274) 

ร้อยละ 
(100.00) 

6. อายงุาน  
 นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 9.85 
 6 ปี -10 ปี 43 15.70 
 11 ปี - 20 ปี 85 31.02 
  มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 119 43.43 
7. รายได ้ 
 10,000 - 20,000 บาท 40 14.60 
 20,001 - 30,000 บาท 76 27.74 
 30,001 - 40,000 บาท 96 35.04 
  มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 62 22.62 

 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.1  สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
เพศ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 79.20 

และเพศชาย จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80 
อาย ุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.13 รองลงมาคือ อายุ 41-50 ปี เท่ากบัอายุมากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ  27.01 
และนอ้ยท่ีสุดคือ อายนุอ้ยกวา่ 30 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.85 

สถานภาพ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 190 คน คิดเป็น
ร้อยละ 69.34 รองลงมา คือ โสด จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 29.56  และนอ้ยท่ีสุดคือ หมา้ย จ านวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 

ระดบัการศึกษา  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 63.14 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 20.07 
ปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.67 และน้อยท่ีสุด คือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.02 

ต าแหน่งงานในองคก์ร  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี
บริการลูกคา้ จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ  60.58  รองลงมา คือ  ต าแหน่งเจา้หน้าที่การตลาด 
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จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 30.66 ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.57  และ
นอ้ยท่ีสุดคือ ต าแหน่งผูจ้ดัการสาขา จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.19 

อายงุาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป จ านวน 119 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.43 รองลงมา คือ อายงุาน 11 ปี - 20 ปี จ  านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 3.02 อายุงาน 
6  ปี -10  ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 15.70 และนอ้ยท่ีสุด คือ นอ้ยกวา่ 5 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.85 

รายได ้ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท จ านวน 96 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.04 รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 27.74 มากกวา่ 
40,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 22.62 และน้อยที่สุด คือ 10,000-20,000  บาท 
จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 14.60 

 

2.  ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
จากการขอ้มูลปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) และน าเสนอขอ้มูลดว้ยตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) โดยจ าแนกโดยรวม และรายดา้น ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.2-4.7 
 
ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ

แบบสอบถาม 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน x  S.D. การแปลผล 
1.  ดา้นความส าเร็จในงาน 4.46 0.60 มากท่ีสุด 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.39 0.67 มากท่ีสุด 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.46 0.59 มากท่ีสุด 
4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 4.58 0.56 มากท่ีสุด 
5.  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 4.52 0.57 มากท่ีสุด 

รวม 4.48 0.61 มากท่ีสุด 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.48) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานทุกดา้นมีความส าคญัอยู่ในระดบัมากที่สุด  โดยปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ( x  = 4.58)  รองลงมา  คือ 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ( x  = 4.52) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ( x  = 4.46) และ
ดา้นความส าเร็จในงาน ( x  = 4.46) ตามล าดบั และปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานที่มีความส าคญั
นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( x  = 4.39) 

 
ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นความส าเร็จในงาน 
 

ดา้นความส าเร็จในงาน x  S.D. การแปลผล 
1. ท่านมีความกา้วหนา้ในอาชีพการท างานเป็นไปตามท่ีท่าน
คาดหวงั 

4.36 0.64 มากท่ีสุด 

2. การไต่บนัไดอาชีพในหน่วยงานของท่านอยูบ่น
ฐานความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริง 

4.18 0.68 มาก 

3. การประเมินผลงานเพื่อการเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเป็นไป
อยา่งยติุธรรมและเสมอภาค 

4.56 0.55 มากท่ีสุด 

4. หน่วยงานของท่านเป็นท่ีท่ีจะพึ่งพิงดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพใหท้่านได ้

4.52 0.60 มากท่ีสุด 

5. หน่วยงานมีนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันา
บุคลากรเพื่อการไต่บนัไดอาชีพ 

4.66 0.53 มากท่ีสุด 

รวม 4.46 0.60 มากท่ีสุด 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางที่ 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความส าเร็จในงาน  โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( x  = 4.46) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัหวัขอ้ในอนัดบัท่ี 1-4 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
โดยหัวขอ้ท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ หน่วยงานมีนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันา
บุคลากรเพื่อการไต่บนัไดอาชีพ ( x  = 4.66) รองลงมา คือ  การประเมินผลงานเพื่อการเขา้สู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนเป็นไปอย่างยุติธรรมและเสมอภาค ( x  = 4.56) หน่วยงานของท่านเป็นท่ีท่ีจะพึ่งพิงดา้น
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ความกา้วหนา้ในอาชีพใหท้่านได ้( x  = 4.52) และท่านมีความกา้วหนา้ในอาชีพการท างานเป็นไป
ตามท่ีท่านคาดหวงั ( x  = 4.36) ตามล าดบั และหวัขอ้ท่ีมีความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ การไต่บนัไดอาชีพ
ในหน่วยงานของท่านอยู่บนฐานความรู้ความสามารถอย่างแทจ้ริง มีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก 
( x  = 4.18) 
 
ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ x  S.D. การแปลผล 
1. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงานทั้งในและนอกหน่วยงาน 

4.26 0.73 มากท่ีสุด 

2. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา
ในการปฏิบติังาน 

4.44 0.65 มากท่ีสุด 

3. หน่วยงานใหค้วามส าคญัในการพฒันาให้เป็นไปตาม
สภาพงานปัจจุบนัและอนาคต 

4.39 0.66 มากท่ีสุด 

4. ท่านมกัไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 4.49 0.61 มากท่ีสุด 
5. ท่านมกัไดรั้บการป้อนค าถามจากบุคคลรอบขา้งเพื่อหา
ค าตอบเก่ียวกบัเร่ืองงานเสมอ 

4.40 0.70 มากท่ีสุด 

รวม 4.39 0.67 มากท่ีสุด 

 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.4  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x =4.39) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัในทุกหัวขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยหัวขอ้ท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ ท่านมกัไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ อยู่เสมอ 
( x  = 4.49) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
( x  = 4.44) ท่านมกัไดรั้บการป้อนค าถามจากบุคคลรอบขา้งเพื่อหาค าตอบเก่ียวกบัเร่ืองงานเสมอ 
( x  = 4.40) และหน่วยงานให้ความส าคญัในการพฒันาให้เป็นไปตามสภาพงานปัจจุบนัและอนาคต 
( x  = 4.39) ตามล าดบั และหวัขอ้ท่ีมีความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านเป็น
ท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานทั้งในและนอกหน่วยงาน ( x  = 4.26) 
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ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั x  S.D. การแปลผล 
1. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความชดัเจน ทา้ทายความรู้
ความสามารถ 

4.46 0.63 มากท่ีสุด 

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ของท่านในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

4.43 0.63 มากท่ีสุด 

3. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นหวัใจส าคญัของธนาคารไม่
นอ้ยกวา่ต าแหน่งส าคญัอ่ืนๆ 

4.66 0.49 มากท่ีสุด 

4. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะเป็นฐานส าหรับการเติบโตใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต 

4.27 0.62 มากท่ีสุด 

5. ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบใหท้ าใน
ปัจจุบนั 

4.51 0.56 มากท่ีสุด 

รวม 4.46 0.59 มากท่ีสุด 

 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.5  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.46) 
เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัในทุกขอ้อยู่ในระดบัมากที่สุด 
โดยหัวขอ้ที่มีความส าคญัมากที่สุด คือ  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัเป็นหัวใจส าคญัของธนาคาร 
ไม่นอ้ยกวา่ต าแหน่งส าคญัอ่ืนๆ ( x  = 4.66) รองลงมา คือ ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบใหท้ าในปัจจุบนั ( x  = 4.51) ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความชดัเจน ทา้ทายความรู้ความสามารถ 
( x  = 4.46) และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ของท่านในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ( x =4.43) 
ตามล าดบั และหัวขอ้ท่ีมีความส าคญัน้อยท่ีสุด คือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะเป็นฐานส าหรับการเติบโต
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต ( x  = 4.27) 
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ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นความรับผิดชอบในงาน 

 

ดา้นความรับผดิชอบในงาน x  S.D. การแปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบ
อยา่งเตม็ท่ี 

4.51 0.59 มากท่ีสุด 

2. ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ีต่องานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

4.59 0.59 มากท่ีสุด 

3. ท่านเอาใจใส่ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบเป็นอยา่งดี 4.72 0.49 มากท่ีสุด 
4. หน่วยงานไดก้ าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านและ
เพื่อนร่วมงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.56 0.59 มากท่ีสุด 

5. เม่ืองานไม่ประสบผลส าเร็จ พนกังานในหน่วยงานจะยดื
อกรับผดิชอบอยา่งไม่ลงัเล 

4.51 0.53 มากท่ีสุด 

รวม 4.58 0.56 มากท่ีสุด 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.6  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x =4.58) 
เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัในทุกขอ้อยู่ในระดบัมากที่สุด 
โดยหวัขอ้ท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ ท่านเอาใจใส่ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบเป็นอยา่งดี ( x =4.72) 
รองลงมา คือ ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเต็มท่ีต่องานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย ( x  = 4.59) หน่วยงาน
ไดก้ าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านและเพื่อนร่วมงานไวอ้ยา่งชดัเจน ( x  = 4.56) และเม่ืองาน
ไม่ประสบผลส าเร็จ พนกังานในหน่วยงานจะยดือกรับผดิชอบอยา่งไม่ลงัเล ( x  = 4.51) ตามล าดบั 
และหวัขอ้ท่ีมีความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบ
อยา่งเตม็ท่ี ( x  = 4.51) 
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ตารางท่ี  4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

 

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน x  S.D. การแปลผล 
1. โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปเปิดกวา้ง

ส าหรับผูมี้ความสามารถทุกคน 
4.57 0.53 มากท่ีสุด 

2. ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีอยูใ่นข่ายจะไดรั้บการปรับต าแหน่ง
งานสูงข้ึนในอนาคตอนัใกล ้

4.45 0.59 มากท่ีสุด 

3. ต าแหน่งหรือสายงานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสกา้วหนา้
ทดัเทียมกบัสายงานอ่ืน 

4.54 0.57 มากท่ีสุด 

4. โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของท่านท่ีผานมา
เทียบไดก้บัโอกาสของคนอ่ืนๆ ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี
พอกนั 

4.50 0.60 มากท่ีสุด 

รวม 4.52 0.57 มากท่ีสุด 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.7  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
( x  = 4.52)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัในทุกขอ้อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด โดยหวัขอ้ท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไป
เปิดกวา้งส าหรับผูมี้ความสามารถทุกคน ( x  = 4.57) รองลงมา คือ ต าแหน่งหรือสายงานท่ีท่าน
ปฏิบติัมีโอกาสกา้วหนา้ทดัเทียมกบัสายงานอ่ืน ( x  = 4.54) และโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน
ของท่านท่ีผานมาเทียบไดก้บัโอกาสของคนอ่ืนๆ ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีพอกนั ( x  = 4.50) และ
หวัขอ้ท่ีมีความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีอยูใ่นข่ายจะไดรั้บการปรับต าแหน่งงานสูงข้ึน
ในอนาคตอนัใกล ้( x  = 4.45) 
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3.  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 

จากการขอ้มูลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 4 ดา้น 
ไดแ้ก่  ดา้นคุณภาพงาน ดา้นรางวลั ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และน าเสนอขอ้มูลดว้ยตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( x ) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation: S.D.)  โดยจ าแนกโดยรวม และรายดา้น ดงัแสดง
รายละเอียดในตารางท่ี 4.8-4.11 
 
ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบ

แบบสอบถาม 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน x  S.D. การแปลผล 
1.  ดา้นคุณภาพงาน 4.49 0.61 สูงมาก 
2.  ดา้นรางวลั 3.20 0.90 ปานกลาง 
3.  ดา้นปริมาณงาน 4.15 0.84 สูง 
4.  ดา้นเวลา 4.04 0.52 สูง 

รวม 3.97 0.75 สูง 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.97) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพงาน ( x  = 4.49) โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัสูงมาก รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
( x  = 4.15) และดา้นเวลา มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 4.04) และปัจจยั
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นรางวลั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 3.20) 
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ตารางท่ี  4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นคุณภาพงาน 

 

ดา้นคุณภาพงาน x  S.D. การแปลผล 
1. ผลงานท่ีท านั้นไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อน

ร่วมงาน 
4.52 0.59 สูงมาก 

2. ท่านเห็นวา่ลูกคา้มีความพอใจในคุณภาพงานบริการ
โดยรวมท่ีท่านส่งมอบ  

4.50 0.69 สูงมาก 

3. ท่านสามารถท่ีจะสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆท่ีจะตอบ
โจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ข้ึน 

4.46 0.62 สูงมาก 

4. ในรอบ1-2 ปีท่ีผา่นมา ท่านไม่เคยไดรั้บค าติติงงานดา้น
บริการจากหวัหนา้ 

4.53 0.56 สูงมาก 

5. ในรอบ1-2 ปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่านไดรั้บค า
ชมเชยจากลูกคา้เพิ่มข้ึนเป็นอยา่งมาก 

4.51 0.58 สูงมาก 

6. ในรอบ1-2 ปีท่ีผา่นมา จ านวนเร่ืองการร้องเรียนของ
ลูกคา้มีลดนอ้ยลงอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

4.39 0.60 สูงมาก 

รวม 4.49 0.61 สูงมาก 

 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.9  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก ( x  = 4.49) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูงมาก โดยหวัขอ้ท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ในรอบ 1-2 ปีท่ีผา่นมา ท่านไม่เคยไดรั้บค าติติงงาน
ดา้นบริการจากหวัหนา้ ( x  = 4.53) รองลงมา คือ ผลงานท่ีท านั้นไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และ
เพื่อนร่วมงาน ( x  = 4.52) ในรอบ1-2 ปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่านไดรั้บค าชมเชยจากลูกคา้เพิ่มข้ึน
เป็นอยา่งมาก ( x  = 4.51) ท่านเห็นวา่ลูกคา้มีความพอใจในคุณภาพงานบริการโดยรวมท่ีท่านส่งมอบ 
( x  = 4.50) และท่านสามารถท่ีจะสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ ท่ีจะตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้
ไดดี้ข้ึน  ( x  = 4.46)  ตามล าดบั และหัวขอ้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อยที่สุด  คือ 
ในรอบ 1-2 ปี ท่ีผา่นมา จ านวนเร่ืองการร้องเรียนของลูกคา้มีลดนอ้ยลงอยา่งเห็นไดช้ดัเจน (x =4.39) 
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ตารางท่ี  4.10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นรางวลั 

 

ดา้นรางวลั x  S.D. การแปลผล 
1. ท่านไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังท่ี
ท างานส าเร็จ 

3.21 0.87 ปานกลาง 

2. ท่านไดรั้บโบนสัพิเศษให้ตามผลงานท่ีท าส าเร็จทุกคร้ัง 3.10 0.88 ปานกลาง 
3. รางวลัท่ีท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบัความพยายามท่ีท่านได้
ทุ่มเทแรงกายและใจใหก้บัการท างาน 

3.50 0.95 สูง 

4. ท่านไดรั้บรางวลัท่ีสะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีดีจาก
หน่วยงานอยูเ่ป็นประจ า 

3.58 0.83 สูง 

5. รางวลัท่ีไดรั้บจากหน่วยงานมีคุณค่าทางจิตใจท่ีท าใหท่้าน
มุ่งมัน่ท างานหนกัเพื่อองคก์รต่อไป 

2.61 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.20 0.90 ปานกลาง 

 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นรางวลั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( x  = 3.20)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
หัวขอ้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ท่านได้รับรางวลัท่ีสะทอ้นผลการ
ปฏิบตัิงานที่ดีจากหน่วยงานอยู่เป็นประจ า  โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัสูง 
( x =3.58) รองลงมา คือ รางวลัท่ีท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบัความพยายามท่ีท่านไดทุ้่มเทแรงกายและ
ใจใหก้บัการท างาน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.50) ท่านไดรั้บค าชมเชย 
ยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังท่ีท างานส าเร็จ มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x  = 3.21) และท่านไดรั้บโบนสัพิเศษให้ตามผลงานท่ีท าส าเร็จทุกคร้ัง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อยู่ในระดบัปานกลาง ( x  = 3.10) ตามล าดบั และหัวขอ้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
น้อยท่ีสุด คือ รางวลัท่ีได้รับจากหน่วยงานมีคุณค่าทางจิตใจท่ีท าให้ท่านมุ่งมัน่ท างานหนักเพื่อ
องคก์รต่อไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 2.61) 
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ตารางท่ี  4.11  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นปริมาณงาน 

 

ดา้นปริมาณงาน x  S.D. การแปลผล 
1.  ปริมาณงานท่ีท่านท า เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดอยา่ง

สม ่าเสมอ 
4.15 0.98 สูง 

2. ปริมาณงานท่ีท่านท า เพิ่มข้ึนจากปีก่อนหนา้อยา่งชดัเจน 4.44 0.88 สูงมาก 
3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถท่ีท่านมี 
4.05 0.60 สูง 

4. ปริมาณงานของท่านสามารถท าใหบ้รรลุไดโ้ดยไม่ตอ้งใช้
ความพยายามมากนกั 

3.95 0.87 สูง 

รวม 4.15 0.84 สูง 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.11  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 4.15) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
หัวขอ้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  คือ  ปริมาณงานที่ท่านท า  เพิ่มข้ึนจาก
ปีก่อนหนา้อยา่งชดัเจน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก ( x  = 4.44) รองลงมา 
คือ  ปริมาณงานท่ีท่านท า เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดอย่างสม ่าเสมอ มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 4.15) และปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถท่ีท่านมี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 4.05) และหวัขอ้
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ปริมาณงานของท่านสามารถท าให้บรรลุไดโ้ดย
ไม่ตอ้งใชค้วามพยายามมากนกั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.95) 
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ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดา้นเวลา 

 

ดา้นเวลา x  S.D. การแปลผล 
1. ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ทนัเวลาท่ีก าหนดเป็นอยา่งดี 

3.80 0.61 สูง 

2. ลูกคา้มีความพอใจงานการบริการดา้นเวลาของท่าน
เสมอ 

3.97 0.51 สูง 

3. ท่านเช่ือวา่ลูกคา้มีความพอใจงานบริการดา้นเวลาของ
พนกังานคนอ่ืนๆ ในหน่วยงานเช่นเดียวกบัท่าน 

4.18 0.49 สูง 

4. ท่านเห็นวา่ในภาพรวมธนาคารแห่งน้ีสามารถ
ปฏิบติังานตอบสนองลูกคา้ดา้นเวลาไดดี้ข้ึนกวา่เดิม
อยา่งมาก 

4.19 0.64 สูง 

รวม 4.04 0.52 สูง 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.12  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ดา้นเวลา โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 4.04)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทุกหัวขอ้อยู่ในระดบัสูง โดยหัวขอ้ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ท่านเห็นวา่ในภาพรวมธนาคารแห่งน้ีสามารถปฏิบติังาน
ตอบสนองลูกคา้ดา้นเวลาไดดี้ข้ึนกวา่เดิมอยา่งมาก ( x  = 4.19) รองลงมา คือ ท่านเช่ือวา่ลูกคา้มี
ความพอใจงานบริการดา้นเวลาของพนกังานคนอ่ืนๆ ในหน่วยงานเช่นเดียวกบัท่าน  ( x  = 4.18) 
และลูกคา้มีความพอใจงานการบริการดา้นเวลาของท่านเสมอ  ( x  = 3.97)  และหวัขอ้ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จทนัเวลา
ท่ีก าหนดเป็นอยา่งดี ( x  = 3.80) 
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4.  การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สมมติฐานย่อยท่ี  1.1  เพศของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  
ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติที (t-test) สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ าแนกตามเพศ ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.13  ผลการทดสอบสมมติฐานของค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ าแนกตามเพศดว้ย t-test 
 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน 

ชาย หญิง t value Mean 
Difference 

Sig. df t Sig.  
(2-tailed) x  S.D. x  S.D. 

1.  ดา้นคุณภาพงาน 4.57 0.44 4.46 0.48 .46 .11 .50 298 1.57 .12 
2.  ดา้นรางวลั 3.58 0.68 3.11 0.92 .01 .30 .93 298 4.04* .00 
3.  ดา้นปริมาณงาน 4.28 0.49 3.98 0.51 .98 .63 .32 298 3.82* .00 
4.  ดา้นเวลา 3.66 0.81 3.03 1.17 2.55 .47 .11 298 3.58* .00 

รวม 4.02 0.48 3.65 0.58 .81 .38 .37 298 4.51* .00 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.13 พบวา่ เพศของพนกังานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ เพศของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ทุกดา้นแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ส่วนดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั  

สมมติฐานย่อยท่ี  1.2  อายุของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  
ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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การทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
จ าแนกตามอาย ุไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.14  ผลการทดสอบสมมติฐานของค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ าแนกตามอาย ุดว้ย One-way ANOVA  
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
1. ดา้นคุณภาพงาน      

นอ้ยกวา่ 30 ปี 53 4.64 0.36   
31 – 40 ปี 99 4.30 0.57   
41 – 50 ปี 74 4.48 0.40   
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 74 4.63 0.37   

รวม 300 4.49 0.47 8.40* .00 
2. ดา้นรางวลั      

นอ้ยกวา่ 30 ปี 53 3.21 0.90   
31 – 40 ปี 99 3.10 1.18   
41 – 50 ปี 74 2.88 1.00   
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 74 3.47 1.29   

รวม 300 3.15 1.14 8.30* .00 
3. ดา้นปริมาณงาน      

นอ้ยกวา่ 30 ปี 53 4.08 0.55   
31 – 40 ปี 99 3.91 0.56   
41 – 50 ปี 74 3.95 0.44   
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 74 4.27 0.43   

รวม 300 4.04 0.52 13.14* .00 
4. ดา้นเวลา      

นอ้ยกวา่ 30 ปี 53 3.08 0.84   
31 – 40 ปี 99 2.99 0.93   
41 – 50 ปี 74 3.23 1.04   
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 74 3.55 0.62   

รวม 300 3.20 0.90 13.60* .00 
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ตารางท่ี  4.14  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
ภาพรวม      

นอ้ยกวา่ 30 ปี 53 3.75 0.52   
31 – 40 ปี 99 3.57 0.66   
41 – 50 ปี 74 3.63 0.53   
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 74 3.98 0.49   

รวม 300 3.72 0.58 8.15* .00 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.14  พบวา่  อายุของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3  ที่ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ในภาพรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า อายุของพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  ที่ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  

เม่ือน ามาวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น จ าแนกตามอาย ุ
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) สามารถแสดงรายละเอียดไดด้งัตารางท่ี 4.15-4.19  

 
ตารางท่ี  4.15  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาขาเครือข่ายการ

บริการและการขาย 3 ในภาพรวม จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 
 

ภาพรวม x  
นอ้ยกวา่ 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 

3.75 3.57 3.63 3.98 
นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.75 - .18 .12 .23 
31 – 40 ปี 3.57  - .06 .41* 
41 – 50 ปี 3.63   - .35* 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 3.98    - 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี  4.15  พบวา่  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  ท่ีมีอาย ุ
31-40 ปี และ 41-50 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกบัพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีมีอายุมากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .41 และ  .35   
 
ตารางท่ี  4.16  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 
 

ดา้นคุณภาพงาน x  
นอ้ยกวา่ 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 

4.64 4.30 4.48 4.63 
นอ้ยกวา่ 30 ปี 4.64 - .23* .05 .11 
31 – 40 ปี 4.30  - .18 .34* 
41 – 50 ปี 4.48   - .16 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 4.63    - 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.16  พบว่า  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอาย ุ
31-40 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน แตกต่างกบัพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปี และมากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .23 และ  .34   
 

ตารางท่ี  4.17  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ดา้นรางวลั จ  าแนกตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 

 

ดา้นรางวลั x  
นอ้ยกวา่ 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 

3.21 3.10 2.88 3.47 
นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.21 - .25* .13 .07 
31 – 40 ปี 3.10  - .12 .32* 
41 – 50 ปี 2.88   - .20 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 3.47    - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี  4.17  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอาย ุ
31-40 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นรางวลั แตกต่างกบัพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปี และมากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .25 และ  .32 
 
ตารางท่ี  4.18  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 
 

ดา้นปริมาณงาน x  
นอ้ยกวา่ 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 

4.08 3.91 3.95 4.27 
นอ้ยกวา่ 30 ปี 4.08 - .32* .21* .03 
31 – 40 ปี 3.91  - .11 .35* 
41 – 50 ปี 3.95   - .24* 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 4.27    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.18  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอายุ
นอ้ยกว่า 30 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกบัพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3  ท่ีมีอาย ุ 31-40  ปี  และ  41-50  ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั .32 และ .21 และพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีมีอาย ุ31-40 ปี และ 41-50 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกบัพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3  ท่ีมีอายุมากกว่า  50  ปี ข้ึนไป  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั .35 และ .24   
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ตารางท่ี  4.19  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ดา้นเวลา จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 

 

ดา้นเวลา x  
นอ้ยกวา่ 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 

3.08 2.99 3.23 3.55 
นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.08 - .25* .09 .04 
31 – 40 ปี 2.99  - .16 .29* 
41 – 50 ปี 3.23   - .13 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 3.55    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.19  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอาย ุ
31-40 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลา แตกต่างกนัพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ท่ีมีอายุนอ้ยกว่า 30 ปี และมากกว่า 50 ปี ข้ึนไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั .25 และ .29   

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.3  สถานภาพของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
จ  าแนกตามสถานภาพ ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานของค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ าแนกตามสถานภาพ ดว้ย One-way ANOVA  
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
1. ดา้นคุณภาพงาน      

โสด 81 4.53 0.46   
สมรส 216 4.47 0.48   
หมา้ย 3 4.39 0.35   

รวม 300 4.49 0.47 .76 .47 
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ตารางท่ี  4.20  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
2. ดา้นรางวลั      

โสด 81 3.18 0.84   
สมรส 216 3.20 0.92   
หมา้ย 3 3.92 1.44   

รวม 300 3.20 0.90 .35 .71 
3. ดา้นปริมาณงาน      

โสด 81 4.07 0.53   
สมรส 216 4.03 0.51   
หมา้ย 3 4.40 0.35   

รวม 300 4.04 0.52 .66 .52 
4. ดา้นเวลา      

โสด 81 3.26 0.96   
สมรส 216 3.10 1.20   
หมา้ย 3 4.25 0.87   

รวม 300 3.15 1.14 .73 .48 
ภาพรวม      

โสด 81 3.76 0.57   
สมรส 216 3.70 0.58   
หมา้ย 3 4.24 0.75   

รวม 300 3.72 0.58 1.53 .22 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.20 พบวา่ สถานภาพของพนกังานสาขาเครือข่าย

การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ สถานภาพของพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั  

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.4  ระดบัการศึกษาของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 



54 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
จ  าแนกตามระดบัการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.21  ผลการทดสอบสมมติฐานของค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา

เครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ  าแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ย One-way ANOVA  
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
1. ดา้นคุณภาพงาน      

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 11 4.47 0.59   
ปริญญาตรี 199 4.47 0.44   
ปริญญาโท 55 4.69 0.30   
ปริญญาโทข้ึนไป 35 4.25 0.67   

รวม 300 4.49 0.47 9.27* .00 
2. ดา้นรางวลั      

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 11 2.91 0.82   
ปริญญาตรี 199 3.13 0.88   
ปริญญาโท 55 3.56 0.99   
ปริญญาโทข้ึนไป 35 3.15 0.78   

รวม 300 3.20 0.90 3.43* .02 
3. ดา้นปริมาณงาน      

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 11 3.87 0.86   
ปริญญาตรี 199 4.01 0.50   
ปริญญาโท 55 4.31 0.37   
ปริญญาโทข้ึนไป 35 3.84 0.55   

รวม 300 4.04 0.52 8.54* .00 
4. ดา้นเวลา      

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 11 3.00 0.92   
ปริญญาตรี 199 3.08 1.06   
ปริญญาโท 55 3.28 1.58   
ปริญญาโทข้ึนไป 35 3.42 0.72   

รวม 300 3.15 1.14 5.47* .00 
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ตารางท่ี  4.21  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
ภาพรวม      

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 11 3.56 0.70   
ปริญญาตรี 199 3.67 0.57   
ปริญญาโท 55 3.96 0.55   
ปริญญาโทข้ึนไป 35 3.67 0.58   

รวม 300 3.72 0.58 4.05* .01 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.21  พบวา่  ระดบัการศึกษาของพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ระดบัการศึกษาของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  

เม่ือน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ในภาพรวม  และรายดา้นทุกดา้น จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) สามารถแสดงรายละเอียดไดด้งั
ตารางท่ี 4.22-4.26  
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ตารางท่ี  4.22  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ในภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe’s Method 

 

ภาพรวม x  
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาโทข้ึนไป 

3.56 3.67 3.96 3.67 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.56 - .11 .40 .10 
ปริญญาตรี 3.67  - .29* .01 
ปริญญาโท 3.96   - .30 
ปริญญาโทข้ึนไป 3.67    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.22  พบว่า  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมี

การศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกบัพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย  3  ท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโท  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .29   
 
ตารางท่ี  4.23  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นคุณภาพงาน x  
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาโทข้ึนไป 

4.47 4.47 4.69 4.25 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.47 - .04 .23 .28 
ปริญญาตรี 4.47  - .19 .32* 
ปริญญาโท 4.69   - .51* 
ปริญญาโทข้ึนไป 4.25   . - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี 4.23 พบว่า พนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี และปริญญาโท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ด้านคุณภาพงาน 
แตกต่างกบัพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโทข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .32 และ  .51  

 
ตารางท่ี  4.24  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการ

บริการและการขาย 3 ด้านรางวลั จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นรางวลั x  
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาโทข้ึนไป 

2.91 3.13 3.56 3.15 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.91 - .05 .22 .08 
ปริญญาตรี 3.13  - -.17 .12 
ปริญญาโท 3.56   - .29* 
ปริญญาโทข้ึนไป 3.15    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.24  พบว่า  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  ท่ีมี
การศึกษาในระดบัปริญญาโท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นรางวลั แตกต่างกบัพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .29 
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ตารางท่ี  4.25  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นปริมาณงาน x  
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาโทข้ึนไป 

3.87 4.01 4.31 3.84 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.87 - .05 .24 .32 
ปริญญาตรี 4.01  - .29* .28* 
ปริญญาโท 4.31   - .57* 
ปริญญาโทข้ึนไป 3.84    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.25  พบว่า  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกบัพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโท และปริญญาโทข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .29 และ  .28 และพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโท  มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ด้านปริมาณงาน แตกต่างกบัพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ที่มี
การศึกษาในระดบัปริญญาโทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง 
เท่ากบั  .57   
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ตารางท่ี  4.26  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ดา้นเวลา จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นเวลา x  
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาโทข้ึนไป 

3.00 3.08 3.28 3.42 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.00 - .00 .17 .20 
ปริญญาตรี 3.08  - .16 .20 
ปริญญาโท 3.28   - .37* 
ปริญญาโทข้ึนไป 3.42    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.26  พบว่า พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมี

การศึกษาในระดบัปริญญาโท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลา แตกต่างกนัพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .37   

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.5  ต  าแหน่งงานในองคก์รของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
จ  าแนกตามต าแหน่งงานในองคก์ร ไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 



60 

ตารางท่ี  4.27  ผลการทดสอบสมมติฐานของค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ าแนกตามต าแหน่งงานในองคก์รดว้ย 
One-way ANOVA     

 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 

1. ดา้นคุณภาพงาน      
ผูจ้ดัการสาขา 6 4.69 0.39   
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 18 4.40 0.46   
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 110 4.29 0.52   
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 166 4.62 0.39   

รวม 300 4.49 0.47 14.10* .00 
2. ดา้นรางวลั      
ผูจ้ดัการสาขา 6 3.04 0.91   
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 18 2.92 0.62   
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 110 2.99 0.68   
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 166 3.38 1.01   

รวม 300 3.20 0.90 11.62* .00 
3. ดา้นปริมาณงาน      
ผูจ้ดัการสาขา 6 3.90 0.53   
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 18 3.96 0.44   
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 110 3.83 0.41   
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 166 4.19 0.54   

รวม 300 4.04 0.52 18.63* .00 
4. ดา้นเวลา      
ผูจ้ดัการสาขา 6 2.42 0.97   
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 18 3.06 0.78   
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 110 2.92 0.88   
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 166 3.34 1.29   

รวม 300 3.15 1.14 7.47* .00 
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ตารางท่ี  4.27  (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
ภาพรวม      
ผูจ้ดัการสาขา 6 3.51 0.59   
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 18 3.58 0.41   
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 110 3.51 0.43   
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 166 3.88 0.64   

รวม 300 3.72 0.58 10.69* .00 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.27  พบวา่ ต าแหน่งงานในองคก์รของพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ต าแหน่งงานในองคก์ร
ของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  

เม่ือน ามาวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ในภาพรวม และรายด้านทุกด้าน จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานในองคก์รเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) สามารถแสดงรายละเอียด
ไดด้งัตารางท่ี  4.28-4.32 
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ตารางท่ี  4.28  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ในภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่งงานในองคก์รเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe’s Method 

 

ภาพรวม x  

ผูจ้ดัการสาขา ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

เจา้หนา้ท่ีการตลาด เจา้หนา้ท่ีบริการ
ลูกคา้ 

3.51 3.58 3.51 3.88 
ผูจ้ดัการสาขา 3.51 - .07 .01 .37* 
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 3.58  - .07 .30 
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 3.51   - .38* 
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 3.88    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.28  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่ง
ผูจ้ดัการสาขา และเจา้หนา้ท่ีการตลาด มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกบัพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .37 และ  .38   
 
ตารางท่ี  4.29  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามต าแหน่งงานในองคก์รเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นคุณภาพงาน x  

ผูจ้ดัการสาขา ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

เจา้หนา้ท่ีการตลาด เจา้หนา้ท่ีบริการ
ลูกคา้ 

4.69 4.40 4.29 4.62 
ผูจ้ดัการสาขา 4.69 - .09 .12 .23* 
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 4.40  - .21 .14 
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 4.29   - .35* 
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 4.62    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี  4.29  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่ง
ผูจ้ดัการสาขา และเจา้หนา้ท่ีการตลาด มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน แตกต่างกบั
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .23 และ  .35   
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการ

บริการและการขาย 3 ดา้นรางวลั จ  าแนกตามต าแหน่งงานในองคก์รเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นรางวลั x  

ผูจ้ดัการสาขา ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

เจา้หนา้ท่ีการตลาด เจา้หนา้ท่ีบริการ
ลูกคา้ 

3.04 2.92 2.99 3.38 
ผูจ้ดัการสาขา 3.04 - .28 .22 .11 
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 2.92  - .05 .39* 
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 2.99   - .34* 
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 3.38    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.30  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่ง
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา และเจา้หนา้ท่ีการตลาด มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นรางวลั แตกต่างกบั
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .39 และ  .34   
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ตารางท่ี  4.31  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามต าแหน่งงานในองคก์รเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นปริมาณงาน x  

ผูจ้ดัการสาขา ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

เจา้หนา้ท่ีการตลาด เจา้หนา้ท่ีบริการ
ลูกคา้ 

3.90 3.96 3.83 4.19 
ผูจ้ดัการสาขา 3.90 - .14 .23 .01 
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 3.96  - .09 .15 
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 3.83   - .24* 
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 4.19    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.31  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่ง
เจา้หนา้ท่ีการตลาด มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกบัพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .24   
 
ตารางท่ี  4.32  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ด้านเวลา จ าแนกตามต าแหน่งงานในองค์กรเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Scheffe’s Method 

 

ดา้นเวลา x  

ผูจ้ดัการสาขา ผูช่้วยผูจ้ดัการ
สาขา 

เจา้หนา้ท่ีการตลาด เจา้หนา้ท่ีบริการ
ลูกคา้ 

2.42 3.06 2.92 3.34 
ผูจ้ดัการสาขา 2.42 - .03* .26* .05* 
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 3.06  - .23 .08 
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 2.92   - .31 
เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 3.34    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี  4.32 พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต าแหน่ง
ผูจ้ดัการสาขา มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลา แตกต่างกบัพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย  3  ท่ีต  าแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา เจา้หน้าท่ีการตลาด  และเจา้หน้าท่ีบริการลูกคา้ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั .03, .26 และ .05   

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.6  อายงุานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
จ าแนกตามอายงุาน ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.33  ผลการทดสอบสมมติฐานของค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา

เครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ าแนกตามอายงุาน ดว้ย One-way ANOVA  
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
1. ดา้นคุณภาพงาน      
นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 4.68 0.35   
6 ปี -10 ปี 43 4.47 0.42   
11 ปี - 20 ปี 111 4.33 0.53   
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 119 4.59 0.42   

รวม 300 4.49 0.47 8.88* .00 
2. ดา้นรางวลั      
นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 3.49 0.58   
6 ปี -10 ปี 43 3.13 0.74   
11 ปี - 20 ปี 111 2.96 0.90   
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 119 3.39 0.96   

รวม 300 3.20 0.90 9.10* .00 
3. ดา้นปริมาณงาน      
นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 4.35 0.29   
6 ปี -10 ปี 43 4.00 0.57   
11 ปี - 20 ปี 111 3.91 0.53   
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 119 4.11 0.54   

รวม 300 4.04 0.52 6.77* .00 
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ตารางท่ี  4.33  (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
4. ดา้นเวลา      
นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 3.45 0.60   
6 ปี -10 ปี 43 3.33 0.80   
11 ปี - 20 ปี 111 3.04 1.14   
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 119 3.13 1.32   

รวม 300 3.15 1.14 6.23* .00 
ภาพรวม      
นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 3.99 0.31   
6 ปี -10 ปี 43 3.73 0.47   
11 ปี - 20 ปี 111 3.56 0.62   
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 119 3.80 0.60   

รวม 300 3.72 0.58 5.70* .00 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.33 พบวา่ อายุงานของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ อายุงานของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย  3  ท่ีต่างกนั  มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ทุกด้านแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  

เม่ือน ามาวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น จ าแนกตามอายุงาน
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) สามารถแสดงรายละเอียดไดด้งัตารางท่ี 4.34-4.38 
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ตารางท่ี  4.34  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ในภาพรวม จ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 

 

ภาพรวม x  
นอ้ยกวา่ 5 ปี 6 ปี -10 ปี 11 ปี - 20 ปี มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

3.99 3.73 3.56 3.80 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.99 - .26 .43* .19 
6 ปี -10 ปี 3.73  - .17 .07 
11 ปี - 20 ปี 3.56   - .24* 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 3.80    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.34  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอายุงาน
นอ้ยกวา่ 5 ปี และมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกบัพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีอายุงาน 11 ปี - 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .43 และ  .24 
 
ตารางท่ี  4.35  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 
 

ดา้นคุณภาพงาน x  
นอ้ยกวา่ 5 ปี 6 ปี -10 ปี 11 ปี - 20 ปี มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

4.68 4.47 4.33 4.59 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.68 - .13 .27* .03 
6 ปี -10 ปี 4.47  - .15 .15 
11 ปี - 20 ปี 4.33   - .30* 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 4.59    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี  4.35  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอายงุาน
นอ้ยกวา่ 5 ปี และมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน แตกต่างกบั
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีอายุงาน 11 ปี - 20 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั .27 และ .30 
 

ตารางท่ี  4.36  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ดา้นรางวลั จ  าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 

 

ดา้นรางวลั x  
นอ้ยกวา่ 5 ปี 6 ปี -10 ปี 11 ปี - 20 ปี มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

3.49 3.13 2.96 3.39 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.49 - .07 .31* .06 
6 ปี -10 ปี 3.13  - .24* .01 
11 ปี - 20 ปี 2.96   - .25* 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 3.39    - 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.36  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอายุงาน
นอ้ยกวา่ 5 ปี 6 ปี -10 ปี และมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นรางวลั แตกต่าง
กบัพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีอายุงาน 11 ปี - 20  ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั .31, .24 และ .25 

 

ตารางท่ี  4.37  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 

 

ดา้นปริมาณงาน x  
นอ้ยกวา่ 5 ปี 6 ปี -10 ปี 11 ปี - 20 ปี มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

4.35 4.00 3.91 4.11 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.35 - .18 .32* .12 
6 ปี -10 ปี 4.00  - .14 .06 
11 ปี - 20 ปี 3.91   - .20* 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 4.11    - 

 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี  4.37  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอายุงาน
นอ้ยกวา่ 5 ปี และมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกบั
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 ท่ีอายุงาน 11 ปี - 20 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .32 และ  .20 
 
ตารางท่ี  4.38  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ดา้นเวลา จ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe’s Method 
 

ดา้นเวลา x  
นอ้ยกวา่ 5 ปี 6 ปี -10 ปี 11 ปี - 20 ปี มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

3.45 3.33 3.04 3.13 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.45 - .12 .32* .04 
6 ปี -10 ปี 3.33  - .21* .07 
11 ปี - 20 ปี 3.04   - .28 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 3.13    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.38  พบวา่ พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีมีอายุงาน
นอ้ยกวา่ 5 ปี และ 6-10 ปี ข้ึนไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลา แตกต่างกบัพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีอายุงาน 11 ปี - 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั  .32 และ  .21 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.7  รายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
จ  าแนกตามรายได ้ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี  4.39  ผลการทดสอบสมมติฐานของค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 จ าแนกตามรายได ้ดว้ย One-way ANOVA  

 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 

1. ดา้นคุณภาพงาน      
10,000 - 20,000 บาท 40 4.63 0.38   
20,001 - 30,000 บาท 76 4.43 0.42   
30,001 - 40,000 บาท 122 4.46 0.52   
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 62 4.50 0.48   

รวม 300 4.49 0.47 .17 .92 
2. ดา้นรางวลั      
10,000 - 20,000 บาท 40 3.26 0.78   
20,001 - 30,000 บาท 76 3.23 0.89   
30,001 - 40,000 บาท 122 3.16 0.94   
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 62 3.21 0.70   

รวม 300 3.20 0.90 .76 .51 
3. ดา้นปริมาณงาน      
10,000 - 20,000 บาท 40 4.15 0.57   
20,001 - 30,000 บาท 76 4.05 0.56   
30,001 - 40,000 บาท 122 4.04 0.49   
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 62 3.97 0.47   

รวม 300 4.04 0.52 1.73 .16 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 

4. ดา้นเวลา      
10,000 - 20,000 บาท 40 3.57 0.75   
20,001 - 30,000 บาท 76 3.23 0.97   
30,001 - 40,000 บาท 122 3.09 0.73   
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 62 2.92 0.93   

รวม 300 3.15 1.14 2.73* .04 
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ตารางท่ี  4.39  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ านวน x  S.D. F-values Sig. 
ภาพรวม      
10,000 - 20,000 บาท 40 3.90 0.47   
20,001 - 30,000 บาท 76 3.73 0.63   
30,001 - 40,000 บาท 122 3.69 0.62   
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 62 3.65 0.50   

รวม 300 3.72 0.58 1.74 .16 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.39  พบวา่ รายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ รายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ที่ต่างกนั 
มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ดา้นเวลาแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั  

 
ตารางท่ี  4.40  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ดา้นเวลา จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ดว้ยวิธี Scheffe’s Method 
 

หน่วย: บาท 

ดา้นเวลา x  
10,000 - 20,000 20,001 - 30,000 30,001 - 40,000 มากกวา่ 40,000 ข้ึนไป 

3.57 3.23 3.09 2.92 
10,000 - 20,000  3.57 - .18* .22* .19* 
20,001 - 30,000  3.23  - .03 .01 
30,001 - 40,000  3.09   - .02 
มากกวา่ 40,000 ข้ึนไป 2.92    - 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี  4.40  พบวา่  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  ท่ีมี
รายได ้ 10,000-20,000  บาท  มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลา แตกต่างกบัพนกังานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีรายได ้ 20,001-30,000  บาท 30,001-40,000 บาท และมากกวา่ 
40,000 บาท ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่าง เท่ากบั .18, 
.22 และ  .19 

สมมติฐานท่ี  2  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.41  ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3  ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 

ปัจจยัจูงใจ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

r Sig. ระดบัความสัมพนัธ์ ทิศทาง 
1.  ดา้นความส าเร็จในงาน .50 .00* ปานกลาง บวก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .46 .00* ปานกลาง บวก 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั .56 .00* ปานกลาง บวก 

4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน .50 .00* ปานกลาง บวก 

5.  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน 

.46 .00* ปานกลาง บวก 

รวม .57 .00* ปานกลาง บวก 

 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.41  พบวา่ ปัจจยัจูงใจในภาพรวม มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ในทิศทาง
ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r=.569)  
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เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3  ในทิศทาง ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
ในการศึกษา เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา

ในเครือข่ายการบริการและการขายธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการศึกษา 
แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
 

1.  สรุปผลการวจิัย 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1.1.1  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
1.1.2  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการ

บริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่าย

การบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
1.1.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 

1.2.1  ประชากร  
ประชากรในคร้ังน้ี  คือ  พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 

ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีเขตภาคเหนือ  ซ่ึงไดแ้ก่  เจา้หน้าท่ีสังกดัเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
ประกอบดว้ย เขตการบริการและการขาย 30-35 จ านวน 870 คน (ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน);
2554) 
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1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผ่าน

การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแลว้ และไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาช ในส่วนท่ี 2 
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน เท่ากบั 0.918 และส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เท่ากบั 0.808 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1  ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ  
ส่วนท่ี  2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จ านวน 24 ข้อ  
ส่วนท่ี  3  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน 19 ข้อ 

1.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูศึ้กษาไดจ้ดัท าแบบสอบถามในรูปของ File Excel โดยมีการจดัส่งแบบสอบถาม

ให้กบักลุ่มตวัอยา่งผา่นทางส่ืออีเล็คทรอนิคส์ของทางธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) (Lotus Note) 
ไปขอความร่วมมือจากพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการ 3 ทั้ง 6 เขต จ านวน 274 คน  

1.4  การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาลงเลขรหัสในแบบสอบถาม  จากนั้น 

จึงบนัทึกขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
1.4.1  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ตารางแสดงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  
1.4.2  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive 

Statistics) ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1.4.3  ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ใชต้ารางแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1.4.4  การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  ผูศึ้กษาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics) ดงัน้ี 
1)  การทดสอบค่าที (Independent Sample t-test) เป็นการเปรียบเทียบความ

แตกต่างของคะแนนเฉล่ียของตวัแปรระหวา่ง 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  0.05  
2)  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) เป็นการ

เปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม และการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของคะแนนเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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3)  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์  ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้  (Independent Variables)  กบั
ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 การบอกระดบั หรือ
ขนาดของความสัมพนัธ์ จะใช้ตวัเลขของค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์  หากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ 
มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึง
การมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัน้อย หรือไม่มีเลย ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ 
โดยทัว่ไปอาจใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle D. E., 1998: 118) 

 
ตารางท่ี  5.1  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 
ค่า  r ระดบัของความสัมพนัธ์ 

.90 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
.70 - .90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
.50 - .70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
.30 - .50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
.00 - .30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

 
ท่ีมา: Hinkle D. E. (1998: 118) 

 
เคร่ืองหมาย +, - หนา้ตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทางของ

ความสัมพนัธ์โดยท่ีหาก 
r  มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางบวก 

(ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 
r  มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางลบ 

(ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 
ยกเวน้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์บางชนิดท่ีมีลกัษณะ 0 ≤ r ≤ 1  ซ่ึงจะ

บอกไดเ้พียงขนาดหรือระดบัของความสัมพนัธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพนัธ์ได ้
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1.5  ผลการวจัิย 

1.5.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 217 คน ร้อยละ  79.20 

มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 99 คน ร้อยละ 36.13 มีสถานภาพสมรส จ านวน 190 คน ร้อยละ 69.34 
จบการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี จ านวน 173 คน ร้อยละ 63.14 ปฏิบติังานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี
บริการลูกคา้ จ านวน 166 คน ร้อยละ 60.58 มีอายงุานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป จ านวน 119 คน ร้อยละ 43.43 
และมีรายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท จ านวน 96 คน ร้อยละ 35.04 

1.5.2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นมีความส าคญั
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานที่มีความส าคญัมากที่สุด คือ ด้านความ
รับผดิชอบในงาน รองลงมา คือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
และความส าเร็จในงาน ตามล าดบั และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัน้อยที่สุด คือ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดในรายดา้น ดงัน้ี 

1)  ด้านความรับผิดชอบในงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นความรับผิดชอบในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า  ผูต้อบ
แบบสอบถามให้ความส าคญัมากที่สุด คือ ท่านเอาใจใส่ปฏิบติัหน้าที่ที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี 
รองลงมา คือ ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างเต็มท่ีต่องานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย และนอ้ยท่ีสุด คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี โดยทุกขอ้มีความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด 

2)  ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัมากท่ีสุด คือ โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไป
เปิดกวา้งส าหรับผูมี้ความสามารถทุกคน รองลงมา คือ ต าแหน่งหรือสายงานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาส
กา้วหน้าทดัเทียมกบัสายงานอ่ืน และน้อยท่ีสุด คือ ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีอยูใ่นข่ายจะไดรั้บการปรับ
ต าแหน่งงานสูงข้ึนในอนาคตอนัใกล ้โดยทุกขอ้มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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3)  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ให้ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นหัวใจส าคญัของธนาคารไม่น้อยกว่า
ต าแหน่งส าคญัอ่ืนๆ รองลงมา คือ ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบให้ท าในปัจจุบนั 
และนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะเป็นฐานส าหรับการเติบโตในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต 
โดยทุกขอ้มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

4)  ด้านความส าเร็จในงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นความส าเร็จในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถาม
ให้ความส าคญัมากท่ีสุด คือ หน่วยงานมีนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันาบุคลากรเพื่อ
การไต่บนัไดอาชีพ รองลงมา คือ การประเมินผลงานเพื่อการเขา้สู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนเป็นไปอย่าง
ยุติธรรมและเสมอภาค โดยมีความส าคญัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และน้อยท่ีสุด คือ การไต่บนัไดอาชีพ
ในหน่วยงานของท่านอยูบ่นฐานความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริง มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  

5)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามให้ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ท่านมกัไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน และนอ้ยท่ีสุด 
คือ  ต าแหน่งหน้าที่การงานของท่านเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานทั้งใน และนอกหน่วยงาน 
โดยทุกขอ้มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

1.5.3  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพงาน 
โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และดา้นเวลา มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และ
นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นรางวลั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถแสดง
รายละเอียดในรายดา้น ดงัน้ี 
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1)  ด้านคุณภาพงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน 

โดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ในรอบ1-2 ปีท่ีผา่นมา ท่านไม่เคยไดรั้บค าติติงงานดา้นบริการจากหวัหนา้ 
รองลงมา คือ ผลงานที่ท  านั้นไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน และนอ้ยที่สุด คือ 
ในรอบ1-2 ปีท่ีผ่านมา จ านวนเร่ืองการร้องเรียนของลูกคา้มีลดน้อยลงอย่างเห็นไดช้ดัเจน โดยมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูงมาก 

2)  ด้านปริมาณงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด คือ ปริมาณงานท่ีท่านท า เพิ่มข้ึนจากปีก่อนหนา้อยา่งชดัเจน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัสูงมาก รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีท่านท า เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดอย่างสม ่าเสมอ 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยที่สุด คือ ปริมาณงานของท่านสามารถ
ท าใหบ้รรลุไดโ้ดยไม่ตอ้งใชค้วามพยายามมากนกั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

3)  ด้านเวลา  
ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นเวลา โดยรวม

อยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มากที่สุด คือ ท่านเห็นวา่ในภาพรวมธนาคารแห่งน้ีสามารถปฏิบติังานตอบสนองลูกคา้ดา้นเวลา
ได้ดีข้ึนกว่าเดิมอย่างมาก รองลงมา  คือ  ท่านเช่ือว่าลูกคา้มีความพอใจงานบริการด้านเวลาของ
พนกังานคนอ่ืนๆ ในหน่วยงานเช่นเดียวกบัท่าน และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จทนัเวลาท่ีก าหนดเป็นอยา่งดี โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทุกขอ้อยูใ่น
ระดบัสูง 

4)  ด้านรางวลั  
ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  ด้านรางวลั 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บรางวลัท่ีสะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีดีจากหน่วยงานอยูเ่ป็นประจ า 
โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง รองลงมา คือ รางวลัที่ท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบั
ความพยายามท่ีท่านไดทุ้่มเทแรงกายและใจให้กบัการท างาน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุด คือ รางวลัท่ีไดรั้บจากหน่วยงานมีคุณค่าทางจิตใจท่ีท าให้ท่านมุ่งมัน่ท างาน
หนกัเพื่อองคก์รต่อไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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1.5.4  การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี  1  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการ

และการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.1 เพศของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 

ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  เพศของพนักงานสาขาเครือข่ายการ

บริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม  และรายด้าน
ทุกด้าน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.2 อายขุองพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  อายุของพนักงานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม  และรายด้าน
ทุกด้าน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.3  สถานภาพของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่  สถานภาพของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม และรายดา้น
ทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานย่อยท่ี  1.4  ระดับการศึกษาของพนักงานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  ระดบัการศึกษาของพนักงานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม และราย
ดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.5  ต  าแหน่งงานในองคก์รของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่  ต  าแหน่งงานในองคก์รของพนักงาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม 
และรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.6  อายงุานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่  อายุงานของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม และรายดา้น
ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.7  รายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่ รายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย  3  ที่ต่างกนั  มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ในภาพรวม  และรายดา้น
ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นเวลาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

สมมติฐานท่ี  2  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่  ปัจจยัจูงใจในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
ในทิศทางทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง  
 

2.  อภิปรายผลการศึกษา 
 

การศึกษา เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขา
ในเครือข่ายการบริการและการขายธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ในคร้ังน้ี มีประโยชน์ต่อ
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) โดยท าให้ทราบถึงปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
เพื่อเป็นขอ้มูลการก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารองค์กร ดา้นทรัพยากรบุคคล และท าให้ทราบถึง
ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าไปปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป  ซ่ึงผูศ้ึกษา
ขออภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษา ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี  1  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สมมติฐานย่อยท่ี  1.1  เพศของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งตามสมมติฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว ้
และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกิลเมอร์ (Gilmer, 1966: 279-283) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานตามปัจจยัท่ีเก่ียวกบับุคคล ซ่ึงสรุปไดว้า่ เพศหญิงมีความพึงพอใจในการ
ท างานมากกวา่เพศชาย อาจเป็นเพราะเพศหญิงตอ้งการเงินและมีความทะเยอทะยานทางอาชีพ
นอ้ยกวา่เพศชาย  

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.2  อายุของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย  3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ อายุของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งตามสมมติฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว ้
และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกิลเมอร์ (Gilmer, 1966: 279-283) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานตามปัจจยัท่ีเก่ียวกบับุคคล ซ่ึงสรุปไดว้่า พนกังานท่ีค่อนขา้งมีอายุ แต่มี
รายได ้และสถานภาพการท างานต ่าจะมีความพึงพอใจในการท างานสูงและจากการศึกษาในบางกลุ่ม 
พบวา่ความพึงพอใจในการท างานจะสูงเม่ือบุคคลมีอายุมากข้ึนแต่ในบางกลุ่มพบวา่ความพึงพอใจ
ในการท างานจะลดลง และสอดคลอ้งกบัผลงานศึกษาของอรวรรณ จนัทร์ช่ืน (2550: บทคดัย่อ) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษา
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ ที่ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.3  สถานภาพของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ สถานภาพของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการ
ทดสอบสมมติฐานไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานการวจิยัท่ีก าหนดไว ้และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ อรวรรณ  จนัทร์ช่ืน (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษา พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามที่มีสถานภาพต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.4  ระดบัการศึกษาของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังานสาขาเครือข่ายการ
บริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งตามสมมติฐานการวิจยัท่ี
ก าหนดไว ้และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสาธิต แกว้รากมุข (2546: 77) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล :  ศึกษากรณีอ าเภอ
พญาเม็งราย จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษา พบว่า  ระดบัการศึกษาของเจา้หน้าที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนั้น มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อรวรรณ 
จนัทร์ช่ืน (2550: บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
สวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีการศึกษาท่ีต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.5  ต าแหน่งงานในองคก์รของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ต าแหน่งงานในองคก์รของพนกังานสาขาเครือข่าย
การบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งตามสมมติฐานการวิจยั
ท่ีก าหนดไว ้และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของอรษา โพธ์ิทอง (2537: 38) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพฒันาการอ าเภอในฐานะเลขานุการคณะกรรมการพฒันาอ าเภอ (กพอ.) : ศึกษา
กรณีอ าเภอในเขตศูนยช่์วยเหลือวิชาการพฒันาชุมชนเขตท่ี 7 ผลการศึกษาพบวา่ ต าแหน่งงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.6  อายงุานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ อายุงานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งตามสมมติฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว ้
และสอดคล้องกบัผลการศึกษาของสาธิต แก้วรากมุข (2546: 77) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล: ศึกษากรณีอ าเภอพญาเม็งราย 
จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบวา่ ประสบการณ์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหาร
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ส่วนต าบลนั้น มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของอรวรรณ 
จนัทร์ช่ืน (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
สวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษา พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  1.7  รายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า รายไดข้องพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการ
และการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการ
ทดสอบสมมติฐานไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานการวจิยัท่ีก าหนดไว ้และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ อรวรรณ  จนัทร์ช่ืน (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้างกนั มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี  2  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  ปัจจยัจูงใจในภาพรวม  และรายด้านทุกด้าน 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 
ในทิศทางทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องตามสมมติฐานการวิจยัที่ก าหนดไว  ้และสอดคล้องกบั
ผลการศึกษาของสัมพนัธ์ บณัฑิตเสน (2551) ไดศึ้กษาในเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบตัิราชการของเจา้หน้าที่สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 
จงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวก
กบัการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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3.  ข้อเสนอแนะ  
 

จากผลการศึกษา เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สาขาในเครือข่ายการบริการและการขายธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาคร้ังนี้ 

3.1.1  ด้านความรับผิดชอบในงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความ

รับผิดชอบในงาน ในหัวขอ้ท่านเอาใจใส่ปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบเป็นอย่างดี มากที่สุด ดงันั้น 
เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บผิดชอบงานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเต็มท่ี และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ควรก าหนดรายละเอียดงาน และหนา้ท่ีรับผิดชอบของพนกังาน
ในแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน และเป็นลายลกัษณ์อกัษร พร้อมทั้งประกาศใหพ้นกังานทราบอยา่ง
ทัว่ถึง 

3.1.2  ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ในหวัขอ้โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานที่สูงข้ึนไปเปิดกวา้ง
ส าหรับผูมี้ความสามารถทุกคน มากท่ีสุด ดงันั้น ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ควรเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานทุกคนไดแ้สดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี และให้โอกาสในการปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
เท่าเทียมกนั โดยก าหนดหลกัเกณฑ์การพิจารณาในการปรับเล่ือนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ
ของพนกังานเป็นส าคญั 

3.1.3  ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในหัวขอ้ลักษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นหัวใจส าคญัของธนาคารไม่น้อยกว่า
ต าแหน่งส าคญัอ่ืนๆ มากท่ีสุด ดงันั้น ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ควรช้ีแจงให้พนกังานเห็นวา่ 
งานทุกประเภทลว้นมีความส าคญั และเป็นส่วนในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้ไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
โดยการสร้างความภาคภูมิใจในงานให้กบัพนกังาน และให้ความส าคญัในทุกต าแหน่งงานอย่าง
เท่าเทียมกนั 
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3.1.4  ด้านความส าเร็จในงาน  
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน  

ด้านความส าเร็จในงาน ในหวัขอ้หน่วยงานมีนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันาบุคลากร
เพื่อการไต่บนัไดอาชีพมากท่ีสุด ดงันั้น ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ควรจดัให้มีระบบการ
พฒันาความรู้ ความสามารถ (Competency) เพื่อการประเมินความรู้ ความสามารถของพนกังาน 
และส่งเสริมให้พนกังานไดมี้โอกาสในการพฒันาตนเองให้เป็นไปตามความรู้ ความสามารถของ
ต าแหน่งงานนั้นๆ ท่ีก าหนดไว ้ดว้ยการฝึกอบรมและพฒันา 

3.1.5  ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในหวัขอ้ท่านมกัไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ มากท่ีสุด 
ดงันั้น ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ควรมีระบบการปรับเปล่ียนงาน (Rotation) เพื่อเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดท้  างานใหม่ๆ ท่ีทา้ทายมากยิง่ข้ึน และมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.1.6  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในองคก์าร และอายงุานของพนกังาน

สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั และปัจจยั
จูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและ
การขาย 3 ดงันั้น ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังาน
สาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 เพื่อกระตุน้ให้พนกังานสามารถให้บริการลูกคา้ไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และมีการขายเป็นไปตามเป้าหมายก าหนด โดยการก าหนดระบบผลตอบแทน และ
การสร้างโอกาสความกา้วหนา้ในงานอยา่งเป็นล าดบัไวอ้ยา่งเป็นรูปธรรม ทั้งน้ี ตอ้งมีการน าปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในองคก์าร และอายุงาน มาเป็นองคป์ระกอบ
ในการพิจารณาในสัดส่วนท่ีเหมาะสม 

3.2  ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
จากการศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขายธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติม ดงัน้ี 

3.2.1  ควรศึกษาปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สาขาในเครือข่ายการบริการและการขายของธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ในทุกสาขา  

3.2.2  ควรเพิ่มการศึกษาปัจจยัค ้าจุน จ านวน 7 ดา้น ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขายธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
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3.2.3  ควรศึกษาการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขายอของธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) เทียบกบัพนกังานของธนาคารพาณิชยอ่ื์นๆ 



89 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 



89 

 

 

บรรณานุกรม 
 

จรัล  บางประเสริฐ (2544) “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีตรวจคน
เข้าเมือง :  ศึกษาเฉพาะกรณีด่านตรวจคนเข้าเมืองในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  
ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม) สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) (2552) “คู่มือการปฏิบัติงานเครือข่ายการบริการและการขาย”  
ฉบบัวนัท่ี 1 สิงหาคม 2552 

__________ (2554) “โครงสร้างองค์การ: เครือข่ายการบริการและการขาย 3” ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน) 

__________ (2553) “แนวทางการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ” ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
__________ 2554) “ข้อมลูท่ัวไป” แหล่งท่ีมา: 

http://www.kasikornbank.com/TH/Pages/Default.aspx. วนัท่ีสืบคน้ 30 กนัยายน 2554 
ธงชยั  สันติวงษ ์(2540) การวางแผนเชิงกลยทุธ์ พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร: ไทยวฒันพานิช 
ธญัญา  ชูนุย้ (2545) “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนต่อการ

สอบสวนคดีเด็กและเยาวชน: กรณีศึกษาสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดปัตตานี”  
ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม)  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

นคร  บางน่ิมนอ้ย (2546) “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ 
การรถไฟแห่งประเทศไทย: ศึกษาเฉพาะกรณีนายสถานีรถไฟในสังกัดกองจัดการเดิน
รถเขต 2” ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม)  
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

สัมพนัธ์  บณัฑิตเสน (2551) “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวดัหนองคาย” 
การศึกษาอิสระปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาการบริหารสาธารณสุข 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

สาธิต  แกว้รากมุข (2546) “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีองค์การ
บริหารส่วนต าบล: ศึกษากรณีอ าเภอพญาเมง็ราย จังหวัดเชียงราย”  
ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม)  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2546) ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ พิมพค์ร้ังท่ี 12 
กรุงเทพมหานคร : สามลดา 

เสนาะ  ติเยาว ์(2546) หลักการบริหาร พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 



90 

 

อภิญญา  อุ่นเรือน (2542) “ความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีนายทะเบียนผู้ รับแจ้งต่อการ
ปฏิบัติงานทะเบียนราษฎร : ศึกษาเฉพาะกรณี อ าเภอดอกค าใต้ จังหวดัพะเยา”  
วทิยานิพนธ์คณะพฒันาสังคม  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

อริศรา  จารุสายนัต ์(2547)  “ปัจจัยค า้จุนท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี” วทิยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

อรวรรณ  จนัทร์ช่ืน (2550) “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสวน
สนุก ดรีมเวิลด์” วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

อรษา  โพธ์ิทอง 2537 “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพัฒนาการอ าเภอในฐานะเลขานุการ
คณะกรรมการพัฒนาอ าเภอ (คพอ) : ศึกษาเฉพาะอ าเภอในเขตศูนย์ช่วยเหลือวิชาการ
พัฒนาชุมชน เขตท่ี  7” วทิยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

Emmer, E. T., I. P. Sanford. B. S Clements. and I. Martin. (1983). "Improving Junior High 
Classroom Management" Paper presented at the annual meeting of the American 
Educational Research Association. Montreal (March 1983) 

Gilmer, V.H.B (1966) Industrial Psychology New York: McGraw-Hill 
Hinkle D. E.,Wersma W. and Jurs S. E. (1998) “Applied statistic for the behavioral sciences” 5th 

edition. Boston; Houghton, Mifflin Collage  
Levinson, H. (1996) Conflicts that Plague the Family Business Harvard Business Review. 49 (2): 

90- 98. 
Likert Rensis (1967) The Method of Constructing and Attitude Scale “Attitude Theory and 

Measurement”  Fishbeic, Martin, Ed. New York: Wiley & Son 
Herzberg, Frederick (1959) The Motivation to Work New York: John Willey and Sons, Inc 
Manning, R. C. (1997) “The satisfiers and dissatisfies of Virginia superintendent of school” 

Dissertation Abstracts International 
Maslow  A. (1973) Motivation and Personality New York: Harper and Row Publisher 
Schermerhorn, JohnR., James G. Hunt and Richard N. Osborn 2003 Organizational Behavior   

(8th ed) USA: John Wiley & Sons 
Taro Yamane (1967) Elementary Sampling Theory New Jersey: Prentice-Hall, Inc 



91 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



92 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาขาในเครือข่ายการบริการ 
และการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 

 
ค าช้ีแจง  

 
แบบสอบถามฉบบัน้ี จดัท าข้ึนเพื่อเป็นส่วนหน่ึงของงานภาคนิพนธ์ หลกัสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาจึงขอความกรุณาท่านให้ขอ้มูลท่ีตรงกบัความ
เป็นจริง และขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งท่ีท่านกรุณาสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดม้า ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบั และน าไปใช้ประโยชน์เฉพาะใน
การศึกษา เท่านั้น  
 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
 
ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมืออยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

  
 
               ณฐันยั  กิจเกษมสวสัด์ิ       
          ผูศึ้กษา 
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ส่วนที ่ 1  สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  ขอใหท้่านตอบค าถามโดยเลือกค าตอบ  ลงใน    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด  
 

1.  เพศ 
   ชาย    หญิง 
 

2.  อาย ุ
   นอ้ยกวา่ 30 ปี   31 – 40 ปี 
   41 – 50 ปี   มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 
 

3.  สถานภาพ 
   โสด    สมรส 
   หมา้ย  
 

4.  ระดบัการศึกษา 
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท   ปริญญาโทข้ึนไป 
 
5.  ต าแหน่งงานในองคก์ร 
   ผูจ้ดัการสาขา   ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 
   เจา้หนา้ท่ีการตลาด   เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ 
 

6.  อายงุาน 
   นอ้ยกวา่ 5 ปี   6 ปี -10 ปี 
   11 ปี - 20 ปี   มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 
 

7. รายได ้(บาท) 
   10,000 - 20,000 บาท    20,001 - 30,000 บาท 
    30,001 - 40,000 บาท    มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 
8. สังกดัเขต ………………............................. 
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ส่วนที ่ 2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงใน ช่องระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด  
 

ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นต่อการปฏิบัตงิานจริง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จในงาน      
1. ท่านมีความกา้วหนา้ในอาชีพการท างานเป็นไปตามท่ีท่าน
คาดหวงั 

     

2. การไต่บนัไดอาชีพในหน่วยงานของท่านอยูบ่นฐานความรู้
ความสามารถอยา่งแทจ้ริง 

     

3. การประเมินผลงานเพ่ือการเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเป็นไป
อยา่งยติุธรรมและเสมอภาค 

     

4. หน่วยงานของท่านเป็นท่ีท่ีจะพ่ึงพิงดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพใหท่้านได ้

     

5. หน่วยงานมีนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันา
บุคลากรเพ่ือการไต่บนัไดอาชีพ 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื      
6. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือน

ร่วมงานทั้งในและนอกหน่วยงาน 
     

7. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาใน
การปฏิบติังาน 

     

8. หน่วยงานใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหเ้ป็นไปตามสภาพ
งานปัจจุบนัและอนาคต 

     

9. ท่านมกัไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ      
10. ท่านมกัไดรั้บการป้อนค าถามจากบุคคลรอบขา้งเพ่ือหา

ค าตอบเก่ียวกบัเร่ืองงานเสมอ 
     

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ      
11.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความชดัเจน ทา้ทายความรู้

ความสามารถ 
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ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นต่อการปฏิบัตงิานจริง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
12. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ของท่านในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
     

13. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นหวัใจส าคญัของธนาคารไม่
นอ้ยกวา่ต าแหน่งส าคญัอ่ืน ๆ 

     

14. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะเป็นฐานส าหรับการเติบโตใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต 

     

15. ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบใหท้ าใน
ปัจจุบนั 

     

ด้านความรับผดิชอบในงาน      
16. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบ

อยา่งเตม็ท่ี 
     

17. ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ีต่องานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

     

18.ท่านเอาใจใส่ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบเป็นอยา่งดี      
19. หน่วยงานไดก้ าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านและ

เพ่ือนร่วมงานไวอ้ยา่งชดัเจน 
     

20. เม่ืองานไม่ประสบผลส าเร็จ พนกังานในหน่วยงานจะยดื
อกรับผิดชอบอยา่งไม่ลงัเล 

     

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในด าแหน่งงาน      
21. โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปเปิดกวา้ง

ส าหรับผูมี้ความสามารถทุกคน 
     

22. ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีอยูใ่นข่ายจะไดรั้บการปรับต าแหน่งงาน
สูงข้ึนในอนาคตอนัใกล ้

     

23. ต าแหน่งหรือสายงานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสกา้วหนา้
ทดัเทียมกบัสายงานอ่ืน 

     

24. โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของท่านท่ีผานมา
เทียบไดก้บัโอกาสของคนอ่ืนๆ ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี
พอกนั 
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ส่วนที ่ 3  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงใน ช่องท่ีตรงกบัการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด  
 

ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นต่อการปฏิบัตงิานจริง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านคุณภาพงาน      
25. ผลงานท่ีท านั้นไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพ่ือน

ร่วมงาน 
     

26. ท่านเห็นวา่ลูกคา้มีความพอใจในคุณภาพงานบริการ
โดยรวมท่ีท่านส่งมอบ  

     

27. ท่านสามารถท่ีจะสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆท่ีจะตอบ
โจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ข้ึน 

     

28. ในรอบ1-2ปีท่ีผา่นมาท่านไม่เคยไดรั้บค าติติงงานดา้น
บริการจากหวัหนา้ 

     

29. ในรอบ1-2ปีท่ีผา่นมาหน่วยงานของท่านไดรั้บค าชมเชย
จากลูกคา้เพ่ิมข้ึนเป็นอยา่งมาก 

     

30. ในรอบ1-2ปีท่ีผา่นมาจ านวนเร่ืองการร้องเรียนของลูกคา้มี
ลดนอ้ยลงอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

     

ด้านรางวลั      
31. ท่านไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังท่ี

ท างานส าเร็จ 
     

32. ท่านไดรั้บโบนสัพิเศษใหต้ามผลงานท่ีท าส าเร็จทุกคร้ัง      
33. รางวลัท่ีท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบัความพยายามท่ีท่านได้

ทุ่มเทแรงกายและใจใหก้บัการท างาน 
     

34. ท่านไดรั้บรางวลัท่ีสะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีดีจาก
หน่วยงานอยูเ่ป็นประจ า 

     

35. รางวลัท่ีไดรั้บจากหน่วยงานมีคุณค่าทางจิตใจท่ีท าใหท่้าน
มุ่งมัน่ท างานหนกัเพ่ือองคก์รต่อไป 

     

ด้านปริมาณงาน      
36.  ปริมาณงานท่ีท่านท า เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดอยา่ง

สม ่าเสมอ 
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ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นต่อการปฏิบัตงิานจริง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
37. ปริมาณงานท่ีท่านท า เพ่ิมข้ึนจากปีก่อนหนา้อยา่งชดัเจน      
38. ปริมาณงานในความรับผดิชอบของท่านเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถท่ีท่านมี 
     

39. ปริมาณงานของท่านสามารถท าใหบ้รรลุไดโ้ดยไม่ตอ้งใช้
ความพยายามมากนกั 

     

ด้านเวลา      
40. ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จทนัเวลาท่ี

ก าหนดเป็นอยา่งดี 
     

41. ลูกคา้มีความพอใจงานการบริการดา้นเวลาของท่านเสมอ      
42. ท่านเช่ือวา่ลูกคา้มีความพอใจงานบริการดา้นเวลาของ

พนกังานคนอ่ืนๆ ในหน่วยงานเช่นเดียวกบัท่าน 
     

43. ท่านเห็นวา่ในภาพรวมธนาคารแห่งน้ีสามารถปฏิบติังาน
ตอบสนองลูกคา้ดา้นเวลาไดดี้ข้ึนกวา่เดิมอยา่งมาก 

     

 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณากรอกแบบสอบถาม 
 

 



99 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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1.  ปัจจัยจูงใจ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.918 24 

 

Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
achievement 1 100.2333 60.668 .504 .915 
achievement 2 100.6667 62.368 .222 .921 
achievement 3 100.2000 61.614 .380 .917 
achievement 4 100.4333 60.599 .437 .917 
achievement 5 100.1667 59.661 .636 .913 
Respect 6 100.7667 57.702 .518 .917 
Respect 7 100.3000 59.872 .483 .916 
Respect 8 100.5333 59.085 .679 .912 
Respect 9 100.3667 58.516 .541 .915 
Respect 10 100.7000 60.010 .500 .916 
Job Description 11 100.4333 59.357 .580 .914 
Job Description 12 100.7000 60.148 .435 .917 
Job Description 13 100.2000 60.372 .473 .916 
Job Description 14 100.5000 58.328 .746 .911 
Job Description 15 100.2667 59.720 .496 .916 
Responsibility 16 100.3667 59.344 .722 .912 
Responsibility 17 100.2333 58.737 .760 .911 
Responsibility 18 99.9000 61.128 .568 .915 
Responsibility 19 100.1333 59.982 .598 .914 
Responsibility 20 100.2333 60.944 .468 .916 
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Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Opportunity 21 100.2333 59.909 .528 .915 
Opportunity 22 100.1667 59.592 .646 .913 
Opportunity 23 100.2333 59.013 .634 .913 
Opportunity 24 100.1333 59.085 .719 .912 

 
2.  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.808 19 

 

Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Quality 25 68.1000 42.300 .388 .801 
Quality  26 67.9333 42.409 .355 .802 
Quality 27 68.1333 43.223 .248 .806 
Quality 28 68.1667 42.282 .352 .802 
Quality 29 68.3000 42.493 .384 .802 
Quality 30 68.3667 42.654 .288 .805 
Award 31 68.4333 43.013 .232 .807 
Award 32 68.5667 42.116 .366 .801 
Award 33 68.5667 42.116 .366 .801 
Award 34 68.2333 40.323 .491 .794 
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Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Award 35 69.1000 38.852 .378 .803 
Workloads 36 68.8667 38.464 .491 .793 
Workloads 37 68.7333 43.237 .071 .823 
Workloads 38 69.3000 36.355 .424 .804 
Workloads 39 69.2000 37.407 .581 .786 
Time 40 69.3667 37.344 .674 .780 
Time 41 69.1333 38.947 .542 .790 
Time 42 69.0667 40.547 .579 .792 
Time 43 68.8333 41.730 .366 .801 
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