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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยค รัง้นี  ้มีวัตถุประสงค์ เพ่ื อศึกษาอิท ธิพลของความพึ งพอใจใน                    

การปฏิบตัิงานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษัท อยุธยา แคปปิตอล  ออโต้ 

ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จ ากัด 

(มหาชน) โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ พนักงานบริษัท  บริษัท  อยุธยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)จ านวน 2,468คน (ฝ่ายบุคคลบริษัท อยธุยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน), 2559) ซึ่งก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ

เครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ได้กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดท่ีใช้ในการวิจยัจ านวน 

331 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ คา่ความเช่ือมัน่ 

(Reliability) ซึ่ ง ได้ค่า Alpha = .939 ท าการวิ เคราะห์ ข้อมูล การหาค่าความ ถ่ีและร้อยละ 

(Frequency & Percentage) ในการสรุปข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม การหา

ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การในการวิเคราะห์ข้อมูล

เก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) สถิติเชิงอนุมาน  ในการทดสอบสมมติฐาน 

โดยใช้สถิติ  ได้แก่  การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) โดย

ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้ 
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การวิเคราะห์ข้อมลูการศกึษาพืน้ฐานทัว่ไปของประชากร พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่น

ใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ ระหว่าง 31 – 40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี เป็นพนักงาน

ระดบัต้น มีอายกุารท างาน 1 – 5 ปี  มีรายได้ 15,000 – 30,000 บาท ข้อมลูเก่ียวกบัความแรงจงูใจ

ในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี  ออโต้) 

พบว่า   แรงจูงใจในการท างานของพนกังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยด้านลกัษณะงาน 

อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จ และด้านความรับผิดชอบ ด้าน

สภาพแวดล้อมการท างาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ทกุด้านอยู่

ในระดบัมาก สว่นด้านการได้รับการยอมรับ อยูใ่นระดบัปานกลาง ข้อมลูเก่ียวกบัความพงึพอใจใน

การปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั (มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) พบว่า 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) 

(กรุงศรี ออโต้) ทัง้ ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านการปกครอง

บงัคบับญัชา และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก การวิเคราะห์ข้อมูล
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พบว่า การประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 

จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการเข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 

(มหาชน) ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้านนโยบายและการ

บริหาร (X6) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (X11) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X 4) ด้าน

ความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) และด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ของบุคลากรมีอิทธิพล

ตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา 

สามารถเขียนในรูปคะแนนดิบ(B)และคะแนนมาตรฐาน(Bata) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใช้

ท านายความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน

ของพนักงาน ภายหลงัการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยาท่ีได้จากการคดัเลือกตวัแปรได้

สมการท านายในรูปคะแนนดบิประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ดงันี ้ 

 = (Y) 1.138+.201 (X6)+.155 (X11)+.106 (X4)+.142  (X8) + .087 (X5) 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ดงันี ้ 

1. ผู้บริหารควรมีนโยบายการบริหารเก่ียวกับเงินเดือน ค่าจ้าง ผลตอบแทน ท่ีชัดเจน 

และเพียงพอท่ีจะท าให้พนกังานมีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน และรู้สกึรักในองค์กรท่ีท างาน

อยู ่

2. องค์กรควรสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานเพิ่มมากขึน้ ซึ่งจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบตังิานให้ดียิ่งขึน้ด้วย 

3. องค์กรควรมีการสร้างความเช่ือมั่นแก่พนักงานว่า ภายหลังการควบคุมกิจการ 

พนกังานจะยงัมีความมัน่คงในสายงาน และจ ามีสภาพการท างานท่ีดีและมีสวสัดิการท่ีสมควรแก่

ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังาน 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to investigate the influence of job satisfaction 
concerning the work performance of Ayudhya Capital Auto Lease Public Company 
Limited (Krungsri Auto) employees after the merger. The sample consisted of 2,468 
employees of Ayudhya Capital Auto Lease Public Company Limited (Krungsri Auto 
Personnel Department, 2016). According to Krejcie and Morgan (1970), the samples 
used in the study were 331 who were asked to provide data through a questionnaire 
developed by the researcher. Its reliability regarding the Alpha value was .939 and the 
analysis of the respondents’ data frequency and percentage, mean, and standard 
deviation were applied. The analysis of data on the job satisfaction and Krungsri Auto 
employees’ performance relied on the inferential statistics while the hypothesis was 
tested by using multiple regression analysis and the results were as follows.  

The analysis of general education data of the population showed that most 
respondents were females between 31-40 years old with bachelors’ degrees and were 
in the entry-level positions for 1-5 years earning 15,000 – 30,000 Baht. It was found that 
Krungsri Auto employees’ the work motivation in the overall staff was very high. The 
highest was the aspect of the work characteristics followed by work success, work 
responsibility, work atmosphere, salary and welfare, and good governance, which were 
all in high levels. However, the acceptance aspect was in the moderate level. As for 
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Krungsri Auto employees’ job satisfaction, it was found that the satisfaction of 
employees in terms of the career security, work atmosphere, good governance, salary 
and welfare were at high level. The job satisfaction on the policy and administration 
(X6), leadership (X11), opportunities and advancement (X4), relationships with 
colleagues (X8), and personnel acceptance (X5) could be written as raw score (B) and 
standard score (Bata) of the multiple regression equation used to predict the satisfaction 
of the personnel performance that influences the performance of the employees. After 
the merger, Bank of Ayudhya was selected by using the predictive equation as the 
following raw score. 

 

=  (Y) 1.138+.201 (X6)+.155 (X11)+.106 (X4)+.142  (X8) + .087 (X5) 
 

Suggestions for further research are as follows. 
1. Executives should have a clear salary management policy adequate to 

ensure a stable working atmosphere and organizational commitment. 
2. The organization should foster the motivation for better work performance. 
3. The organization should ensure the employees’ confidence that after the 

business merging the employees will also have the same work stability, recognized 
good working conditions, and appropriate welfare for the performance. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



ฉ 

 

กิตตกิรรมประกาศ 
 

การศกึษาเฉพาะบคุคลฉบบันีส้ าเร็จได้ด้วยความอนเุคราะห์จากทกุทา่นท่ีมีสว่นเก่ียวข้อง

ในการด ารงชีวิตของผู้ วิจัย โดยอันดับแรกขอกล่าวขอบพระคุณอาจารย์ท่ีปรึกษา ดร.ธนธัส              

ทพัมงคล และ ดร.สกุฤษฎ์ิ ลิมโพธ์ิทอง ท่ีได้สละเวลามาชีแ้นะแนวทางการท างานวิจยัทกุขัน้ตอน 

เป็นท่ีปรึกษา และอธิบายข้อสงสยัต่าง  ๆ ท่ีผู้ วิจัยประสบพบเจอในการท าวิจยัครัง้นี  ้ด้วยความ

เมตตา ตลอดจนตรวจทาน แก้ไขข้อบกพร่อง และชีแ้นะแนวทางการบูรณาการ เพิ่มเติมองค์

ความรู้ตา่ง ๆ ให้วรรณกรรมของผู้วิจยัมีความสมบรูณ์มากท่ีสดุ 

ขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิทัง้ 2 ดงัต่อไปนี ้ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรา รัตตากร และ

อาจารย์ ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี ท่ีกรุณาสละเวลามาเป็นอาจารย์สอบวิทยานิพนธ์พร้อมทัง้ให้

ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์  

ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ เพ่ือน พ่ีน้องทุกคน ตลอดจนทุกเหตุการณ์ท่ี

ผ่านมาท่ีมีส่วนร่วมในชีวิตของผู้ วิจยัตัง้แต่เกิดจนถึงปัจจุบนั จนท าให้ผู้ วิจัยได้รับโอกาสศึกษา

ความรู้ทางวิชาการ และพฒันาทกัษะทางด้านความคิด การด ารงชีวิต และท าการเข้าใจโลกใบนี ้

เพิ่มมากขึน้ ตลอดจนก าลงัใจท่ีคอยสนบัสนนุในด้านการศกึษาเสมอมา  

สดุท้ายนี ้ความรู้และประสิทธิผลท่ีเกิดจากการศึกษาเฉพาะบุคคลฉบบันี ้ผู้ วิจยัขอมอบ

ความดีงามเหลา่นีใ้ห้แก่ผู้ มีพระคณุทกุทา่น 

 

วรินทร์  จงมีสขุ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

แนวคิดการพฒันาองค์กรในอดีตมีความเช่ือวา่การท่ีคนมีความพงึพอใจในการท างานจะ
ส่งผลท าให้สามารถดึงเอาความรู้ความสามารถท่ีได้ฝึกฝนน ามาพัฒนาสร้างประโยชน์ให้กับ
องค์กรและเป็นพลังท่ีจะสามารถขับเคล่ือนองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ี
องค์กรตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ถึงแม้ว่าองค์กรจะได้มีระบบการสรรหาและ
การคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ได้อย่างมีคณุภาพจนได้คนเก่งท่ีมีความรู้ความสามารถสงูตรงตาม
ต าแหน่งเข้ามาท างานในองค์กร แตห่ากบคุคลนัน้ขาดความพึงพอใจในการท างานแล้วนัน้ จะไม่
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถและศักยภาพท่ีมีอยู่  ไม่สามารถสร้าง
ประโยชน์ให้กบัองค์กรได้ตามความคาดหวงั (ณฏัฐพนัธ์เขจรนนัท์. 2556: 37) 

การบริหารจดัการองค์กรสมยัใหมใ่นปัจจบุนั ท่ีต้องเผชิญกบัสภาวการณ์การแข่งขนัท่ีทวี
ความรุนแรงมากขึน้ ทัง้ภายในและตา่งประเทศ ทางองค์กรจึงมีการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงการ
บริหารตลอดเวลา และให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัในการบริหาร
จัดการ เน่ืองจากทรัพยากรมีคุณค่าแตกต่างไปจากทุนอ่ืน ๆ เช่น เงินทุน เคร่ืองจักรซึ่งเป็น
ทรัพยากรท่ีใช้และหมดไป หรือด้อยค่าไปตามระยะเวลาการใช้งาน แตท่รัพยากรมนษุย์สามารถ
เพิ่มคณุคา่ได้หากมีการใช้อย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนษุย์จงึเป็นกลยทุธ์หนึ่งท่ีมี
ความส าคญัและเป็นสิ่งท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในองค์กร ดงันัน้ การลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย์ จึงถือได้ว่าเป็นเสมือนการลงทุนท่ีต้องได้ประโยชน์คุ้มค่ามากท่ีสุดโดยมุ่งเน้น
การวางแผนด้านทรัพยากรมนษุย์ การรับบคุลากร การธ ารงรักษา และการดแูลให้บคุลากรท่ีต้อง
ออกจากองค์กรสามารถด ารงชีวิตอย่างเหมาะสมในสงัคม (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์. 2557: 37) 

ดงันัน้ จึงเป็นหน้าท่ีขององค์กรท่ีจะต้องการบริหารงานให้บุคลากรภายในองค์กรมีความ
พึงพอใจในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยเฉพาะองค์กรเอกชนท่ีก าลัง
เติบโตและมีการแข่งขนักันอย่างรุนแรงในปัจจบุนัความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีดี
ตอ่การท างานในองค์กรอนัเกิดจากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกในองค์กร
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั (มหาชน) หรือกรุงศรี ออโต้ เป็นบริษัทในธุรกิจสินเช่ือ
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และให้บริการสินเช่ือยานยนต์ทกุรูปแบบปี 2557 เป็นอีกปีหนึ่งท่ีมีความส าคญัของบริษัท อยธุยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด  (มหาชน) หรือ กรุงศรี ออโต้ เม่ือ มีการปรับรูปแบบธุรกิจสินเช่ือ
รถยนต์ครัง้ใหม่ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง ของกลยุทธ์องค์กร One Krungsri ในการควบรวมกิจการเพ่ือ
เพิ่ม ขีดความสามารถในการแข่งขันในตลาดและเพ่ือเป็นการเติบโต อย่างยั่งยืนในระยะยาว 
ภายใต้รูปแบบธุรกิจใหม่ สินเช่ือใหม่ท่ี ได้รับการอนมุตัิส าหรับรถยนต์ใหม่ รถยนต์ใช้แล้ว สินเช่ือ
แบบใช้ รถยนต์เป็นหลกัประกนั (คาร์ฟอร์ แคช) รถบรรทุก สินเช่ือให้เช่า ทางการเงินส าหรับนิติ
บุคคล และสินเช่ือเงินกู้ เพ่ือยานพาหนะซึ่ง เป็นบริการสินเช่ือภายใต้รูปแบบสญัญาเงินกู้ โดยใช้
ยานพาหนะ เป็นหลกัประกนัในการกู้  และคิดค านวณดอกเบีย้แบบลดต้นลด ดอก (คาร์ฟอร์ แคช 
โปะ) จะถกูบนัทึกภายใต้ธนาคารกรุงศรี ผลิตภณัฑ์ท่ีเหลือซึ่งได้แก่ รถจกัรยานยนต์ สินเช่ือสินค้า
คงคลงั เพ่ือผู้จ าหน่ายรถยนต์ (Inventory Finance) การประกันภัย และ สินเช่ือเพิ่มเติมส าหรับ
ลกูค้าปัจจบุนั (Top up Loans) ยงัคงได้รับการบนัทกึไว้ท่ีกรุงศรี ออโต้ 

ภายใต้รูปแบบธุรกิจใหม่นี ้จะเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ด้วยความสามารถใน
การส่งมอบผลิตภัณฑ์ทางการเงิน และบริการอย่างครอบคลุมและเต็มรูปแบบมากขึน้แก่ลูกค้า 
ทกุกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นลกูค้ารายย่อย ตวัแทนจ าหน่าย SME และลกูค้า ธุรกิจขนาดใหญ่ แม้ว่าการ
เติบโตของเศรษฐกิจในประเทศชะลอตวัและตลาด สินเช่ือยานยนต์โดยรวมเติบโตลดลง ซึ่งเป็น
ผลจากการสิน้สุด ของนโยบายคืนภาษีรถยนต์คนัแรก กรุงศรี ออโต้ สามารถท ายอด  สินเช่ือใหม่
ทัง้ปีสูงถึง 102.1 พันล้านบาท ผลิตภัณฑ์และบริการท่ี  เป็นนวัตกรรมใหม่ของเราช่วยให้เราคง
ความเป็นผู้น าในตลาด สินเช่ือรถยนต์ใช้แล้ว สินเช่ือแบบใช้รถยนต์เป็นหลักประกัน (คาร์ฟอร์ 
แคช) ได้อย่างต่อเน่ือง  ในขณะเดียวกันก็ยังสามารถ เล่ือนอันดับความเป็นผู้ น าในสินเช่ือ
รถจกัรยานยนต์อีกด้วย 

ในปี 2557 กรุงศรี ออโต้ ได้รับการปรับอนัดบัเครดิตองค์กรเพิ่มขึน้ เป็น AA- แนวโน้มมี
เสถียรภาพ จากบริษัท ทริสเรทติง้ จ ากดั ซึ่งพิจารณาจากความสามารถของผู้บริหารในการรักษา
ต าแหนง่ ทางการตลาดท่ีแข็งแกร่งของสินเช่ือรถจกัรยานยนต์ของบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ 
ลีส จ ากัด (มหาชน) จึงได้มีการขยายการตลาดและกระจายความรับผิดชอบในส่วนงานต่าง ๆ             
มีการปรับระบบการบริหารงานและโครงสร้างขององค์กรเพ่ือให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึน้ส่งผลให้พนักงานของบริษัทท่ีปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นมาตรฐานของงานความถูกต้อง
รวดเร็วการบริการเป็นเลิศปริมาณงานและความรับผิดชอบการท างานท่ีพฒันาเพิ่มมากขึน้จาก
เหตุผลท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นผู้ วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาถึง “ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ ในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล           
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ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากดั (มหาชน)”  เพ่ือเป็นประโยชน์ท่ีจะน าไปปรับปรุงแก้ไขเสนอแนะแนวทางการปฏิบตัิงานของ
พนกังานให้ดียิ่งขึน้ในโอกาสตอ่ไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

เพ่ือศกึษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังาน บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการ

รวมกิจการ เข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

 

1.3 ค ำถำมกำรวิจัย 

1.3.1 ภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) พนกังาน 

บริษัทอยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) มีความพงึพอใจอยา่งไร 

 1.3.2 ความพึงพอใจของพนังาน บริษัทอยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) 

(กรุงศรี ออโต้) ส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานอย่างไรภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากบัธนาคารกรุงศรี

อยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

1.3.3 ปัจจยัแรงจงูใจใดบ้างท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานภายหลงัการรวม

กิจการ เข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

 

1.4 สมมตฐิำนกำรวิจัย 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากร บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั

(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการ

ควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา 
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1.5 ขอบเขตของกำรศึกษำ 

การวิจยัครัง้นีจ้ะศกึษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวของกบัเพ่ือศกึษาอิทธิพล

ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการ เข้ากับ

ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) โดยศกึษาจาก 

 1.5.1 ด้านประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

 ประชากรในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ พนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 

จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) จ านวน 2,797คน (ฝ่ายบคุคลบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 

จ ากดั(มหาชน), 2558) 

 กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 

จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ซึง่ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์

แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ได้กลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดท่ีใช้ในการวิจยัจ านวน 331 คน 

1.5.2 ด้านตวัแปร 

 1) ตวัแปรปัจจยัสว่นบคุคลได้แก่  

  ลกัษณะทางประชากร ประกอบด้วย  

  - เพศ 

  - อาย ุ 

  - ระดบัการศกึษา 

  - ต าแหนง่งาน 

  - อายกุารท างาน 

  - รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

 2) ตวัแปรต้น ได้แก่ ความพึ่งพอใจในภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายของพนกังาน 

บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการ เข้าสู่

ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 
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- ด้านความส าเร็จของงาน 

- ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ 
- ด้านลกัษณะของงานท่ีท า 
- ด้านความรับผิดชอบในงาน 
- ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 
- ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
- ด้านนโยบายและการบริหาร 
- ด้านสภาพการท างาน 
- ด้านคา่จ้างเงินเดือน 
- ด้านความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 

 3) ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท อยุธยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้าสู่ธนาคารกรุงศรี

อยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

- ด้านการบรรลเุป้าหมายความส าเร็จ 
- ด้านกระบวนการปฏิบตังิาน 
- ด้านการจดัหาและใช้ปัจจยัทรัพยากร 
- ด้านความพอใจของทกุฝ่าย 

1.5.3 ด้านเวลา ผู้ศกึษาเก็บข้อมลูตัง้แตเ่ดือน 1 มกราคม – 30 มิถนุายน 2559 

1.5.4 ด้านพืน้ท่ีในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ศึกษามุ่งศึกษาความพึงพอใจของพนกังาน บริษัท 

อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตังิานภายหลงัการรวมกิจการ เข้าสูธ่นาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 
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1.6 กรอบแนวคิด 

 การศกึษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ
พนกังานบริษัท บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการ
รวมกิจการ เข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน)” ผู้ศึกษาได้ศกึษาแนวคิดและทฤษฎีตา่ง ๆ  
ท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในการท างานและรวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง น ามาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคดิการวิจยั ได้ดงันี ้
 
ภาพ 1.1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 

 

 

           

      

 

 

 

 

 

 

 

\ 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
1. ด้านการบรรลเุป้าหมายความส าเร็จ 

2. ด้านผลการปฏิบตังิาน 
3. ด้านความพอใจของทกุฝ่าย 
4. ด้านส่วนบคุคล 
 
 

ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 
2. ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ 
3. ด้านลกัษณะของงานท่ีท า 
4. ด้านความรับผิดชอบในงาน 
5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 
6. ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
7. ด้านนโยบายและการบริหาร 
8. ด้านสภาพการท างาน 
9. ด้านคา่จ้างเงินเดือน 
10. ด้านความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
11. ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
 
 

ปัจจัยด้ำนประชำกรศำสตร์
หรือด้ำนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.สถานะภาพ 

4.ระกบัการศกึษา 
5.อตัราเงินเดือน 

6.ระดบัต าแหนง่ 
7.ระยะเวลาการปฏิบตังิาน 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  

1.7.1 ทราบถึงระดบัความพึงพอใจในภาระหน้าท่ีการท างานของพนกังาน บริษัท อยธุยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน)  (กรุงศรี ออโต้) ได้รับมอบหมายภายหลังการรวมกิจการ             

เข้าสูธ่นาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

1.7.2 ทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษั ท อยุธยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้าสู่ธนาคารกรุงศรี

อยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

1.7.3 น าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุง การบริหารงานบุคคล

ของบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ตอ่ไป 

 

1.8 นิยำมศัพท์  

1.8.1 ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถึงความรู้สึกท่ีภาคภูมิใจ
หรือทัศนคติท่ีดีความมีสุขใจความเต็มใจและความยินดีของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานเม่ืองานนัน้ให้ผลประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถดุ้านจิตใจและสามารถตอบสนอง
ความต้องการในปัจจยัต่างๆทัง้ในการปฏิบตัิงานและส่วนบคุคลท าให้บุคคลสามารถปฏิบตัิงาน
นัน้ด้วยความสุขใจเต็มใจเต็มเวลาเต็มความสามารถซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพงานบรรลุ
เป้าหมายและขององค์กร 

1.8.2 ประสิทธิภาพการท างาน (Job Efficiency) หมายถึง การท่ีบคุคลมีความสามารถท่ี
จะปฏิบตัิงานนัน้ให้บรรลผุลได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กรและทนัระยะเวลาท่ีก าหนดผลงานท่ี
ได้มีคณุภาพและความถกูต้อง มีการด าเนินงานท่ีจะถือได้ว่ามีประสิทธิภาพสงูสดุมีวิธีการท างาน
หรือน าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเข้ามาช่วยเพิ่มผลงานและลดระยะเวลาในการปฏิบตัิงานและต้นทนุ
น้อยท่ีสดุโดยท่ีใช้ทรัพยากรตา่งๆ ท่ีมีอยูไ่ด้อยา่งคุ้มคา่ สามารถสร้างความพงึพอใจให้แก่ทกุฝ่ายได้ 

1.8.3 แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความรู้สึกพอใจในงานหรือไม่
พอใจในงานท่ีท าอยู่ ซึง่มีผลท าให้การปฏิบตังิานเกิดประสิทธิภาพสงู อาจกล่าวได้วา่ แรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงาน มีความส าคญัตอ่การปฏิบตัิงานมากกล่าวคือหากผู้ปฏิบตัิงานในองค์การมีความ
พึงพอใจในงานสูงย่อมน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจากแนวความคิดนีท้ าให้
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ผู้บริหารงานมุ่งให้ความสนใจท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยจดัหาสิ่งจงูใจตา่งๆ
เช่นสภาพการปฏิบตัิงานสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆเงินเดือน/ค่าจ้าง/รายได้อ่ืนๆ ฯลฯ
เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานทัง้นีเ้พ่ือเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการปฏิบตัิงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

1.8.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า 
(Input) กับผลผลิต (Output) ท่ีได้รับ หากการใช้วตัถดุิบท่ีเป็นปัจจยัน าเข้าในการผลิตท่ีน้อยและ
ระบบให้ผลผลิตมีมูลค่าสูงกว่ามูลค่าของวัตถุดิบตัง้ต้นบวกกับค่าด าเนินการโดยท่ีมูลค่าของ
ผลผลิตยิ่งสูงกว่าการลงทุนมากเท่าใดย่อมแสดงถึงประสิทธิภาพท่ีสูงของการผลิตนัน้แต่ถ้ามอง
ในอีกแง่หนึง่ในเชิงของการปฏิบตัิงาน 

1.8.5 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบ
ทางตรงและทางอ้อมซึ่งอาจแบ่งออกเป็นปัจจัยภายนอกได้แก่ในเร่ืองของสภาพแวดล้อมใน
สถานท่ีท างานท่ีจะส่งผลต่อความปลอดภัยและความพึงพอใจในการท างานรวมทัง้เกิดความ
คล่องตวัในการท างาน การปกครองบงัคบับญัชาหรือการบริหารองค์การต้องก าหนดแนวทางท่ี
ชดัเจนใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้เพ่ือให้เกิดความสะดวก
และรวดเร็วสามารถลดขัน้ตอนในการท างานได้เป็นอย่างดีส่วนปัจจยัภายในได้แก่การได้คนท่ีมี
ความรู้ความสามารถมีประสบการณ์มาท างานตรงตามต าแหน่งงานการให้บคุลากรมีสว่นร่วมใน
การท างานเพ่ือให้เกิดแนวความคิดหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆการสร้างขวญัและแรงจงูใจด้วยการให้
สวสัดกิารหรือรางวลัตอบแทนเพ่ือให้ผลของงานเกิดประสิทธิภาพอย่างสงูสดุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เก่ียวข้อง 

 

ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยมุ่งศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน)               
(กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จ ากัด (มหาชน) ผู้ วิจยัได้
ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศกึษา ดงันี ้

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างาน 
2.2 แนวคดิเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
2.3 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการจงูใจ 
2.4 แนวความคดิเก่ียวกบัสิ่งจงูใจท่ีก่อให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 
2.5 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพงึพอใจในการท างาน 

ปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น  2 ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจ
(Motivational Factor) ได้แก่ความส าเร็จในการท างานของบุคคลการได้รับการยอมรับนับถือ
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติความรับผิดชอบและความก้าวหน้าและปัจจัยค า้จุน  (Maintenance 
Factor)ได้แก่เงินเดือนโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงานสถานะของอาชีพนโยบายและการบริหารงานสภาพการท างาน
ความเป็นอยูส่ว่นตวัความมัน่คงในงานและการปกครองบงัคบับญัชา (Robbins. 2005:3) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเกิดขึน้เม่ือบุคคลมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานนัน้ให้
บรรลุผลได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กรและทันระยะเวลาท่ีก าหนดผลงานท่ีได้มีคณุภาพและ
ความถูกต้องมีวิธีการท างานหรือน าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเข้ามาช่วยเพิ่มผลงาน และลด
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานโดยท่ีใช้ทรัพยากรต่างๆท่ีมีอยู่ได้อย่างคุ้มค่าสามารถสร้างความพึง
พอใจให้แก่ทกุฝ่ายได้และตวัชีว้ดัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานสามารถจะพิจารณาได้จาก 4 ด้าน
ได้แก่ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จด้านกระบวนการปฏิบัติงานด้านการจัดหาและใช้
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ทรัพยากรและด้านความพึงพอใจของทุกฝ่ายซึ่งในแต่ละองค์กรทัง้ภาครัฐหรือเอกชนการพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งท่ีส าคญัของผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรตา่งๆเน่ืองจาก
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิในองค์กรถือเป็นหวัใจส าคญัของการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  (สมใจ
ลกัษณะ. 2556 :215) ดงันัน้หากองค์กรใดสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้า
มาปฏิบตัิงานได้และสามารถดงึดดูผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่ในองค์กรได้นานท่ีสดุเทา่ท่ีจะ
นานได้การบริหารงานขององค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสงูสดุ   

2.1.1 ความหมายความพงึพอใจในการท างาน 
 มีผู้ให้ความหมายของความพงึพอใจในการท างานไว้ดงันี ้

วฒุิชยัจ านง (2552: 2) ได้ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึก
ท่ีเตม็ใจและพร้อมใจในการปฏิบตังิานโดยความพึงพอใจจะเกิดขึน้จากแรงจงูใจหรือจากสิ่งจงูใจ
ขององค์กรหรือผู้บงัคบับญัชา” 

พรรณราย ทรัพย์ประภา (2529 : 6) ได้ให้ความหมายวา่ “ความพึงพอใจในการท างานว่า
เป็นผลมาจากทศันคติต่างๆท่ีคนงานมีต่องานของตนหรือต่อองค์ประกอบอ่ืนๆท่ีมีความสมัพนัธ์
กบังานและสภาพชีวิตสว่นตวัของตนเอง” 

ธีระศกัดิ์ ก าบรรณรักษ์ (2529 : 1) ได้ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจในการท างานว่า
เป็นทัศนคติท่ีบุคคลมีต่องานผู้ บังคับบัญชาตลอดจนเพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดล้อมหาก
ทศันคติท่ีดีเขาก็จะเป็นผู้ ท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงและมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ
ตามไปด้วย” 

ธงชยั สนัติวงษ์ (2530 : 39) ได้ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจในการท างานหมายถึง
ความรุนแรงของความต้องการของผู้ปฏิบตังิานส าหรับผลลพัธ์อยา่งหนึง่” 

ไชยชิด (2538 : 22) ได้ให้ความหมายว่า  “ความพึงพอใจในการท างานหมายถึง
ความรู้สึกท่ีดีท่ีชอบและพอใจของบคุคลท่ีมีตอ่งานอนัเป็นผลเน่ืองมาจากแรงจงูใจหรือสิ่งจงูใจท่ี
ได้รับจากองค์กรท าให้ผู้ท างานเกิดความรู้สึกตัง้ใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานนัน้ๆให้บรรลุตาม
จดุหมายและเกิดประโยชน์สงูสดุกบัองค์การ” 

กิติมา ปรีดีดิลิก (2539 : 321 – 322) ได้ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจในการท างาน
หมายถึงความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจท่ีมีต่อองค์ประกอบและสิ่งจูงใจในด้านต่างๆของงานและ
ผู้ปฏิบตังิานนัน้ได้รับการสนองตามความต้องการของเขาได้” 
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ศจี มาจขวัญเมือง (2540 : 9) ได้ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจในการท างานเป็น
ความรู้สึกหรือความคิดของบคุคลในทางท่ีดีท่ีมีตอ่งานท่ีท าอยู่และปัจจยัแวดล้อมตา่งๆ โดยเกิด
จากองค์ประกอบหลายประการเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงานสภาพการท างานการ
บงัคบับญัชาเงินเดือนและสวสัดิการความมัน่คงปลอดภัยในการท างานและถ้าบุคคลใดมีความ
พงึพอใจในการปฏิบตังิานมากก็จะทุ่มเทแรงกายแรงใจและปัญญาให้กบังานมากกว่าผู้ ท่ีมีความ
พงึพอใจในงานน้อย” 

พิทยา บวรวัฒนา (2542 : 34) ได้ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจในการท างานเป็น
ความรู้สกึท่ีดีของคนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานบางอยา่ง” 

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2544 : 22) ได้ให้ความหมายว่า “ความพงึพอใจในการงานเป็น
ความรู้สึกรวมของบคุคลท่ีมีตอ่การท างานในทางบวกและเกิดความสขุในการปฏิบตัิงานกบัได้รับ
ผลตอบแทนผลท่ีเป็นความพึงพอใจจากการท างานจะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น
ทุ่มเทพลังกายพลังใจมีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานมีขวัญและก าลังใจซึ่งสิ่งเหล่านี จ้ะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความส าเร็จขององค์กร” 

อ านวย แสงสว่าง (2544 : 88) ได้ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจในการท างาน
หมายถึงการแสดงความรู้สึกของผู้ท างานท่ีแสดงออกในทางบวกท่ีดีต่อองค์กรบุคคลผู้ ร่วมงาน
และงานท่ีท าได้แก่การแสดงความยินดีช่ืนชมการคิดสร้างสรรค์การร่วมมือร่วมแรงการมีความสขุ
ในการท างาน เป็นต้น” 

ความพึ งพอใจในการปฏิบัติงาน ห รือความพึงพอใจในการท างาน ตรงกับค า 
ภาษาอังกฤษว่า Job Satisfaction มีผู้ ให้ความหมายและแสดงความคิดเห็น เก่ียวกับเร่ืองนีไ้ว้
หลายทา่น แตส่ว่นใหญ่แล้วมีเห็นใกล้เคียงหรือสอดคล้องกนั ดงันี ้

ธนชัย ยมจินดา และเสน่ห์ จุ้ ยโต (2544, 27) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ซึ่ งหมายถึ ง  ระดับความ รู้สึกของบุคคลในทางบวกห รือทางลบต่องาน                            
ซึง่ประกอบด้วย 

1. ความพงึพอใจในการจา่ยคา่ตอบแทน (Pay) 
2. ความพงึพอใจในผู้บงัคบับญัชา (Supervision) 
3. ความพงึพอใจเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker) 
4. ความพงึพอใจในสภาพการท างาน (Work Setting) 
5. ความพงึพอใจในตวังาน (Tasks) 
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6. ความพงึพอใจในโอกาสความก้าวหน้า (Advancement Opportunities) 
 

บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์(2537,158) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติใน
ทางบวกของบคุคลท่ีมีตอ่งานหรือกิจกรรมท่ีเขาท าซึ่งเป็นผลให้บคุคล เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น 
มีความมุง่มัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน สิ่งเหลา่นีจ้ะมีผลตอ่ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเ ร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 
ดงันัน้ ความพึงพอใจในงานจึงมีผลตอ่การปฏิบตัิงานของบคุลากรในองค์การเป็นอย่างมากท่ีจะ
สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าและน าความส าเร็จตามเป้าหมายมาสู่องค์การ 

โยเดอ (Yoder 1958,6) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานว่า เป็นความ
พึงพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานนัน้ ให้ส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์การ  บคุคล
จะมีความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าเม่ืองานนัน้ให้ผลประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถุและจิตใจ 
และสามารถสนองความต้องของเขาได้ 

จากความหมายตา่ง ๆ ของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดงักล่าวข้างต้น สามารถสรุป
ได้วา่ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เป็นความรู้สึกในทางท่ีดีของ บคุคลท่ีมีตอ่ปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีมี
สว่นเก่ียวข้องกบังานท่ีท าอยู ่ความรู้สึกชอบ หรือพอใจเป็นความรู้สกึท่ีเกิดขึน้ จากการท่ีได้รับการ
ตอบสนอง ตามระดบัความต้องการ กล่าวคือเป็นความรู้สึกเป็นสุขในการกระท าอย่างใดอย่าง
หนึ่ง ภายใต้สภาพบรรยากาศการท างานท่ีถกูใจ โดยมีสิ่งตอบแทนทางวตัถแุละจิตใจ โดยมีภาวะ
แวดล้อมเป็นตวัจงูใจ หลงัจากได้ผ่านกระบวนการประเมินคา่ จะแสดงออกมาในระดบัท่ีแตกตา่ง
กนั เชน่ พงึพอใจมากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ 

จะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนมากเพราะมีความ
เก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัความต้องการหรือแรงจงูใจของแตล่ะบคุคล ดงันัน้จึงเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั
ทัง้ตอ่ผู้ปฏิบตังิาน และตอ่องค์การอยา่งมาก เพราะ 

1. ผู้ปฏิบตัิงานยอ่มมีความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จตามความนึกคดิของตน
และผู้ ปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกสมปรารถนาท่ีจะได้แสดง บทบาทอย่างเต็ม ท่ีตามขีด
ความสามารถของเขาท่ีมีอยู ่

2. ผู้ปฏิบตังิานซึ่งไม่เคยมีความพงึพอใจในการท างานย่อมจะไม่ประสบสภาพวฒุิ
ภาวะทางจิตวิทยา เพราะคนเราโดยทัว่ไปจะใช้เวลาส่วนใหญ่ในแตล่ะวนั อยูก่บังาน หากงานนัน้
เป็นงานท่ีน่าเบื่อหน่ายไม่ท้าทาย และไม่มีอิสระเขาย่อมจะเกิดความเบื่อหน่าย หงุดหงิดร าคาญ
ใจ อนัจะสง่ผลหรือก่อให้เกิดปัญหาโดยตรงตอ่ตวัเขาเองเพ่ือนร่วมงานและสงัคมในท่ีสดุ 
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3. ผู้ปฏิบตัิงานซึ่งไม่เคยมีความพึงพอใจในงานท่ีท าจะเกิดความคบัข้องใจ เพราะ
การท างานนัน้ถือวา่เป็นสิ่งสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนษุย์ 

4. การขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือเกิดมีข้อขัดแย้งในการท างาน
ยอ่มจะส่งผลให้ขวญัและก าลงัใจในการท างานลดต ่าลง นัน่หมายความว่าประสิทธิภาพของการ
ท างานยอ่มลดต ่าตามไปด้วย 
 

องค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหนึ่งในการปฏิบัติงานให้
ส าเร็จ ถ้าผู้บริหารส านกังานฯมีความเข้าใจในเร่ือง การบริหารงานบคุคล เป็นอย่างดีประกอบกบั
มีปัจจยัเป็นเคร่ืองจงูใจมากย่อมท าให้พนกังานหรือบคุลากรในส านกังานฯเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบตังิานมากเชน่กนั  

Glimmer (1971, 279-283) ได้สรุปมิติท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานไว้ 10 
ด้านดงันี ้

1. ลกัษณะของงานท่ีท า มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงาน
หากได้ท างานตามท่ีเขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนท่ีมีความรู้สูง
มกัจะรู้สกึชอบงาน เพราะองค์ประกอบนีม้าก 

2. การบังคับบัญชา มีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้ผู้ ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่
พอใจต่องานได้และการบงัคบับญัชาท่ีไม่ดี อาจเป็นสาเหตุอนัดบัหนึ่ง ท่ีท าให้เกิดการขาดงาน
และลาออกจากงานได้ ในเร่ืองนีพ้บวา่ ผู้หญิงมีความรู้สกึไวตอ่การบงัคบับญัชามากกวา่ผู้ชาย 

3. ความมั่นคงในการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้ท างานตาม
หน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา คนท่ีมีพืน้ความรู้น้อย
หรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่า ความมัน่คงในการท างานมีความส าคญัตอ่เขามาก แต่คนท่ีมีความรู้
สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคญัมากนกั และคนท่ีมีอายุมากขึน้ จะมีความต้องการความมัน่คงใน
การท างานสงูขึน้ 

4. บริษัทและการด าเนินงาน ได้แก่ ขนาดขององค์การ ช่ือเสียง รายได้และการ
ประชาสัมพันธ์ให้เป็นท่ี รู้จักกันแพร่หลายของสถานท่ีท างานนัน้  ๆ องค์ประกอบนีท้ าให้
ผู้ปฏิบตังิานเกิดความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยัในการท างาน ผู้ ท่ีมีอายมุากจะมีความต้องการเก่ียวกบั
เร่ืองนีส้งูกวา่ผู้ ท่ีมีอายนุ้อย 
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5. สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน า้ ห้องสขุา ชัว่โมงการ
ท างานมีการวิจยัหลายเร่ืองท่ีแสดงว่า สภาพการท างานมีความส าคญัตอ่ผู้ชายมากกว่าลกัษณะ
อ่ืน ๆ ของการปฏิบตัิงาน และในระหว่างผู้หญิงโดยเฉพาะผู้ ท่ีแต่งงานแล้ว จะเห็นว่าชัว่โมงการ
ท างานมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก 

6. คา่จ้าง หรือรายได้จะมีความสมัพนัธ์กบัเงินซึง่ผู้ปฏิบตัิงานมกัจะจดัอนัดบัคา่จ้างนี ้
ไว้ในอันดับเกือบสูง แต่ก็ยังให้ความส าคัญน้อยกว่าโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และความ
มัน่คงปลอดภยั องค์ประกอบนีม้กัจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกวา่ความพึงพอใจ ผู้ชายจะ
เห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าผู้ หญิง และผู้ ท่ีปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจ้างมี
ความส าคญัส าหรับเขามากกวา่ผู้ ท่ีปฏิบตังิานในส านกังาน หรือหนว่ยงานของรัฐบาล 

7. ความก้าวหน้าในการท างาน เช่น การได้เล่ือนต าแหน่งสูงขึน้ การได้สิ่งตอบแทน
จากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจัยหลายเร่ืองสรุปได้ว่า การไม่มีโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการเร่ืองนีส้งูกว่าผู้หญิง 
และเม่ืออายมุากขึน้ความต้องการเก่ียวกบัเร่ืองนีจ้ะลดลง 

8. ลักษณะทางสังคม องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
สงัคมหรือการให้สงัคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อให้เกิดทัง้ความพึงพอใจและความไม่พึ่งพอใจได้ ถ้า
งานใดผู้ปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสขุ ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนัน้องค์ประกอบ
นีมี้ความสมัพนัธ์กบัอายแุละระดบังาน ผู้หญิงจะเห็นวา่องค์ประกอบนีส้ าคญัมากกวา่ชาย 

9. การติดต่อส่ือสาร ได้แก่ การรับ-ส่งข้อมูลสารสนเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน การ
ติดต่อทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบนีมี้ความส าคัญมากส าหรับผู้ ท่ีมีระดับ
การศกึษาสงู 

10. ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวสัดกิารอาหาร ท่ีอยู ่วนัหยดุพกัผอ่นตา่ง ๆ 
 

ความพึงพอใจในการท างาน นอกจากจะเกิดจากปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมของงานแล้ว            
ยงัเกิดจากปัจจยัสว่นบคุคลได้อีกคือ 

1. เพศ 
2. จ านวนผู้ ท่ีอยูใ่นความอปุการะ 
3. อาย ุ
4. ระยะเวลาในการท างาน 
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5. ความเฉลียวฉลาด 
6. ระดบัการศกึษา 
7. บคุลิกภาพสว่นตวั 

French (1982, 88-91) ได้ให้ความเห็นว่า การท่ีคนท างานหรือลูกจ้างในหน่วยงานหรือ
องค์การใดจะบงัเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไม่นัน้ ย่อมขึน้อยูก่บัดลุยพินิจของเขาเองว่า
งานท่ีเขาท านัน้ โดยส่วนรวมแล้วได้สนองความต้องการในด้านต่าง ๆ เพียงใด และได้จ าแนก
ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีจะสนองตอบความต้องการในด้านต่าง ๆ ของคนงานและลูกจ้างท่ีพึงก่อให้เกิด
ความพงึพอใจไว้ ดงันี ้

1. มีความมัน่คงในอาชีพ 
2. เงินเดือนหรือคา่จ้างเป็นธรรมหรือเป็นไปตามหลกั งานมากเงินมาก 
3. การควบคมุบงัคบับญัชาดี คือผู้บริหารมีน า้ใจเป็นธรรมและยดึหลกัมนษุยสมัพนัธ์ 
4. สวสัดกิารและประโยชน์เกือ้กลูดี 
5. สขุภาพการท างานดี 
6. มีโอกาสก้าวหน้าคือมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขัน้ ขึน้ค่าจ้าง เงินเดือน และ

เพิ่มพนูคณุวฒุิ 
7. เป็นงานอาชีพท่ีมีเกียรตใินสงัคม 
 

สนุนัทา เลาหนนัทน์ (2541, 8-9) มีความเห็นว่า องค์ประกอบท่ีมีส่วนในการจงูใจบคุคล
ให้มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ 

1. การจัดงานท่ีท้าทายความสามารถให้ท า แต่ต้องค านึงถึงอยู่เสมอว่า งานท่ีมี
ลกัษณะท้าทายตอ่บคุคลหนึง่ อาจจะไมเ่ป็นสิ่งท้าทาย ความสามารถของอีกบคุคลหนึง่ได้ 

2. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอร้องให้ช่วยในการ
วางแผนและก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบตังิาน ก็จะเป็นแรงจงูใจในการท างานทางหนึง่ 

3. การให้การยกย่องและสถานภาพ บุคคลทุกคนไม่ว่าอยู่ในฐานะอะไร ต้องการ
ได้รับการยอมรับจากกลุ่ม และจากผู้บงัคบับญัชาเหมือนกนัหมดทกุคน แตก่ารยกยอ่งชมเชยต้อง
ท าด้วยความจริงใจ และผลของการปฏิบตังิานจะต้องสงูกวา่เกณฑ์เฉล่ีย 

4. การให้ความรับผิดชอบมากขึน้ และการให้อ านาจเพิ่มขึน้ การได้เล่ือนขัน้เล่ือน
ต าแหน่ง การให้อ านาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจคน
ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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5. การให้ความมั่นคงและความปลอดภัย ความกลวัในสิ่งต่าง ๆ เช่น การไม่ให้งาน
ท า การสูญเสียต าแหน่ง เป็นสิ่งท่ีแฝงอยู่ภายในจิตใจของคน ความต้องการในเร่ืองความมัน่คง
ปลอดภยัจึงส าคญั แตต้่องค านึงด้วยว่าความมัน่คงปลอดภยัมากน้อยเท่าใด จึงเป็นตวักระตุ้นท่ี
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

6. การให้ความเป็นอิสระในการท างาน ทกุคนปรารถนาจะมีอิสระในการท างานด้วย
ตวัเขาเอง โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสงู การบอกทกุอยา่งว่าควรท าอยา่งไร จะเป็น
การท าให้แรงจงูในต ่าลงได้ 

7. การเปิดโอกาสให้เจริญก้าวหน้าทางด้านส่วนตวั ความปรารถนาท่ีจะก้าวหน้าใน
ทางด้านอาชีพเป็นเป้าหมายของทกุคนในองค์การ การได้มีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมการศกึษา
ดงูาน การหมนุเวียนงาน และการสร้างประสบการณ์จากการใช้เคร่ืองมือตา่ง ๆล้วนเป็นแรงจงูใจ
ในการปฏิบตังิาน 

8. การให้เงินและรางวลัท่ีเก่ียวกบัเงิน การวิจยัในปัจจบุนัยงัสรุปได้ไม่ชดัเจนเก่ียวกบั
ความส าคญัของเงินท่ีมีตอ่แรงจงูใจ เพียงแตชี่แ้นะวา่เงินเป็นสิ่งท่ีท าให้เกิดความไมพ่อใจมากกว่า
ท่ีจะเป็นแรงจงูใจ แตค่นสว่นมากก็ยงัให้คณุคา่เงินไว้สงู  

9. การให้โอกาสแข่งขัน การแข่งขันเป็นแรงจูงใจส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งระดับ
ผู้บริหารซึ่งต้องการความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน ท าให้เป็นแรงกระตุ้นท่ีจะแสวงหาแนวคิด            
ใหม ่ๆ มาใช้ในการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี ้เอดวิน เอ.ล็อค(Locke 1976, 1302 อ้างถึงในกอบชัย อ้นนาค 2540,18-19) 
ได้เสนอองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ท่ีเขาได้ท าการศึกษาวิจยัในปี 
ค.ศ.1976 ไว้ 9 องค์ประกอบดงันีคื้อ 

1. ตวังาน ได้แก่ ความสนใจในตวังาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษา
งาน ปริมาณงาน โอกาสท่ีจะท างานนัน้ส าเร็จ การควบคมุการท างานและวิธีการท างาน 

2. เงินเดือน ได้แก่ จ านวนเงินท่ีได้รับความยตุิธรรมและความทดัเทียมกนัของรายได้
และวิธีการจา่ยเงินขององค์การ 

3. การเล่ือนต าแหน่ง ได้แก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสงูขึน้ ความยตุิธรรมในการ
เล่ือนต าแหนง่ขององค์การ และหลกัในการพิจารณาเล่ือนต าแหนง่ 

4. การได้รับการยอมรับนบัถือ ได้แก่  การได้รับค ายกย่องชมเชยในผลส าเร็จของงาน 
การกลา่ววิจารณ์การท างาน และความเช่ือถือในผลงาน 
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5. ผลประโยชน์เกือ้กูลได้แก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน การให้สวสัดิการ การรักษา 
พยาบาล การให้วนัหยดุงาน และการได้รับคา่ใช้จา่ยระหวา่งลาพกัผอ่น 

6. สภาพการท างาน ได้แก่ ชัว่โมงการท างาน ช่วงเวลาพกั เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการ
ท างาน อณุหภมูิ การถ่ายเทอากาศ ท าเลท่ีตัง้และรูปแบบการก่อสร้าง ของอาคารสถานท่ีท างาน 

7. การนิ เทศงาน ได้แก่  การได้ รับความเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือแนะน าจาก
ผู้บังคับบญัชาระดับสูงขึน้ไปด้วยความมีเทคนิคและกลวิธีท่ีดี ความมีมนุษยสัมพันธ์ ท่ีดี และ
ความมีทกัษะในการนิเทศงานของผู้บริหาร 

8. เพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ ความรู้ความสามารถ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
และความมีมิตรภาพอนัดีตอ่กนัของเพ่ือนร่วมงาน 

9. องค์การและการบริหารงาน ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรในองค์การ เงินเดือน
และนโยบายใน การบริหารงานขององค์การ 

วิธีการจงูใจท่ีกลา่วข้างต้นเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานท่ีนกัพฤตกิรรมศาสตร์เห็นวา่ มี
ส่วนในการจูงใจให้คนหรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแต่ละคนจะมีความต้องการ
แตกตา่งกนัไป 

จากความหมายของความพึงพอใจในการท างานดงักล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าความพึง
พอใจในการท างานหมายถึงความรู้สึกของบคุคลท่ีมีความชอบหรือพอใจในงานท่ีท าในด้านตา่งๆ
โดยมีปัจจัยท่ีเก่ียวข้องเป็นเคร่ืองบ่งชีถ้ึงสภาพปัญหาท่ีเกิดขึน้ซึ่งได้แก่เพศอายุการศึกษา
เงินเดือนและระยะเวลาในการท างานนอกจากนัน้ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจใน
การท างานเช่นลกัษณะงานการบงัคบับญัชาสถานท่ีตัง้ขององค์กรจ านวนผู้ปฏิบตัิงานในองค์กร
เป็นปัจจยัท่ีมีผลและมีความสมัพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานทัง้ในสภาพแวดล้อมในการ
ท างานการบริหารจัดการกระบวนการท างานปริมาณงานความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน
คา่ตอบแทนความส าเร็จในการท างานความมัน่คงในการท างานและความก้าวหน้าในการท างาน
ซึ่งความพึงพอใจดังกล่าวมานีต้้องเป็นไปในทางบวกผลของความพึงพอใจท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้นทุ่มเทพลงักายพลงัใจให้กบังานมุ่งมัน่ท่ีจะท างานและมีขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานอนัก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรในท่ีสดุ 
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2.1.2 แนวคดิและทฤษฎีความพงึพอใจในการท างาน 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานมีดงันี ้

1. ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมนษุย์ (Hierarchy of Needs) 
1.1 อับราฮัม  มาสโลว์ (Abraham Maslow. 1994 : 26 –28, อ้างถึงใน กฤษณะ

บญุกาญจน์วนิช. 2540 : 14-15) มีความเช่ือเก่ียวกับความต้องการของมนุษย์ว่า “มนษุย์มีความ
ต้องการไม่สิน้สุดเพราะมนุษย์มีสัญชาตญาณโดยก าเนิดท่ีจะเสาะแสวงหาสิ่งแปลกๆใหม่ๆอยู่
เสมอและต้องการพัฒนาการต่อเน่ืองกันไปตลอดเวลาซึ่งมนุษย์จะใช้ชีวิตส่วนใหญ่ตอบสนอง
ความต้องการด้านพืน้ฐานจนเป็นท่ีเพียงพอแล้วจึงค่อยหาทางแสวงหาความต้องการทางจิตใจ
ต่อไปตลอดตราบเท่าท่ีชีวิตยังคงอยู่ ” มาสโลว์ (Maslow) ได้จัดแบ่งล าคับความต้องการของ
มนษุย์ออกเป็น 5 ขัน้ดงัตอ่ไปนี ้

1.1.1 ขัน้ท่ี 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Basic Physiological Needs) 
1.1.2 ขัน้ท่ี 2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety and Security 

Needs) 
1.1.3 ขัน้ท่ี 3 ความต้องการทางสังคมและความต้องการความรักจากผู้ อ่ืน 

(Love and belonging Needs) 
1.1.4 ขัน้ท่ี 4 ความต้องการมีช่ือเสียงเกียรตยิศ (Self–Esteem Needs) 
1.1.5 ขัน้ท่ี 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self– Actualization Needs) 
 

ขัน้ท่ี  1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Basic Physiological Needs) เป็น
ความต้องการทางร่างกายท่ีจ าเป็นของมนุษย์เช่นอาหารน า้ด่ืมอากาศหายใจยารักษาโรคและ
ความต้องการทางเพศซึ่งความต้องการในระดบันีเ้ป็นความต้องการท่ีขาดไม่ได้และจะต้องได้รับ
ตลอดเวลาซึ่งองค์กรสามารถสนองความต้องการให้กับสมาชิกได้โดยจัดให้มีสิ่งอ านวยความ
สะดวกสบายตา่งๆภายในส านกังานเพ่ือให้พนกังานได้ท างานอย่างสขุสบายภายใต้การให้บริการ
สวสัดกิารขององค์กรนัน้ ๆ 

ขัน้ ท่ี  2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง  (Safety and security 
Needs) คือความต้องการความมัน่คงและความปลอดภยัจดัเป็นความต้องการท่ีปกป้องคุ้มครอง
รักษาคนท่ีตนรักและทรัพย์สินต่างๆท่ีมีอยู่ไม่ให้ถูกท าลายฉะนัน้องค์กรจึงไม่ควรบีบบงัคบัภาวะ
ทางด้านร่างกายและจิตใจแก่สมาชิกในด้านนีอ้งค์กรควรจะตอบสนองด้วยการให้ความรู้สกึมัน่คง
ปลอดภัยและเป็นท่ีพึ่งแก่สมาชิกท าให้เกิดความรู้สึกว่าอยู่ภายใต้องค์กรนีแ้ล้วเกิดความอบอุ่น
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ปราศจากภยัอนัตรายองค์กรพร้อมท่ีจะปกป้องและคุ้มครองสมาชิกทกุคนให้อยู่อย่างมีความสุข
ตลอดไป 

ขัน้ท่ี 3 ความต้องการทางสงัคมและความรักจากผู้ อ่ืน (Love and belonging 
Needs) เป็นความต้องการในการแสวงหาความรักความอบอุ่นทางด้านจิตใจจากคนท่ีตนรักหรือ
ต้องการเป็นท่ีพึ่งทางด้านจิตใจกบัอีกฝ่ายหนึ่งได้เกิดความรักและความอบอุ่นเป็นก าลงัใจท่ีดีต่อ
กนัเป็นเจ้าของร่วมกนัเป็นความต้องการทางจิตใจและทางสงัคมท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์กบับคุคล
อ่ืนโดยรวมถึงความต้องการการยอมรับจากกลุ่มเพ่ือนๆอีกด้วยเช่นความต้องการท่ีจะมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงานและมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกับผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้า
งานเป็นต้น 

ขัน้ท่ี 4 ความต้องการมีช่ือเสียงเกียรติยศ (Self– Esteem Needs) เป็นความ
ต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องชมเชยจากสังคมซึ่งรวมถึงความต้องการในเกียรติยศช่ือเสียง
ศกัดิ์ศรีต าแหน่งหน้าท่ีการงานและการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมมีภาพพจน์ท่ีดีงามในสายตาของ
คนทั่วไปต้องการมีช่ือเสียงให้เป็นท่ีรู้จักแพร่หลายและยอมรับแก่บุคคลทั่วไปในองค์กรโดยจะ
สามารถมีความต้องการรับผิดชอบเพิ่มมากขึน้และได้รับการไว้วางใจจากองค์กรเพิ่มขึน้ 

ขัน้ท่ี 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self–Actualization Needs) เป็น
ความต้องการท่ีแท้จริงของมนุษย์ในการท่ีจะแสวงหาความสุขความสมหวังในทุกสิ่งท่ีตน
ปรารถนา ซึ่งเป็นความต้องการขัน้สูงสุดในชีวิตของมนุษย์ซึ่งบุคคลมุ่งมั่นท่ีจะเป็นในสิ่งท่ีเขา
ต้องการและวางเป้าหมายในชีวิตเอาไว้และพร้อมท่ีจะก้าวเดินตอ่ไปสูค่วามส าเร็จอยา่งมัน่ใจ 

2. ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ เฟดเดอริค เฮอเบิ ร์ก  (Federick Herzberg)                   
เฟดเดอริค เฮอเบิร์ก  (Federick Herzberg) ได้เสนอทฤษฎีท่ีมีความส าคัญต่อการท างานของ
มนุษย์คือทฤษฎี 2 องค์ประกอบได้แก่ Hygiene Factors และ Satisfier Factors ซึ่งเป็นปัจจยัท่ี
ได้กล่าวถึงท่ีมาของความพึงพอใจในงานโดยท่ีบุคคลในองค์การจะท างานได้ดีนัน้จะต้องดูถึง
ปัจจยัทัง้สองดงักล่าวมาแล้วนัน้เป็นส าคญัวา่สิ่งใดท าให้พนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ 
ลิส จ ากดั (มหาชน) เม่ือรวมกิจการเข้าสูธ่นาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) วา่ปัจจยัใดท่ีมีผล
ส่งเสริมให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานและองค์การ ควรจะท าให้ปัจจยัทัง้สองในด้าน
ความพงึพอใจในงานเป็นไปในแนวทางท่ีถกูต้องเพ่ือให้องค์กรมีบคุคลากรท่ีจะท างานให้ได้ดี และ
มีประสิทธิภาพในงานท่ีท าอยู่ เกิดประโยชน์แก่องค์การ โดยมีรายละเอียดของทฤษฎี  2 
องค์ประกอบดงันีคื้อ 
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2.1 องค์ประกอบท่ี 1 คือ Hygiene Factors เป็นแหล่งท่ีมาของความไม่พอใจใน
การท างานซึ่งเป็นลกัษณะภายนอกงานหากองค์ประกอบนีไ้ด้รับการตอบสนองก็จะมีผลท าให้
เพิ่มความไมพ่งึพอใจสงูขึน้ ปัจจยั Hygiene factors ประกอบด้วยปัจจยัด้านตา่งๆดงัตอ่ไปนี ้

2.1.1 คา่จ้างเงินเดือน 
2.1.2 นโยบายและการบริหารขององค์กร 
2.1.3 การปกครองและควบคมุดแูล 
2.1.4 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา 
2.1.5 สภาพการท างาน 
2.1.6 ความมัน่คงในงาน 
2.1.7 ความเป็นอยูส่ว่นตวั 
2.1.8 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

2.2 องค์ประกอบท่ี 2 คือ Satisfier Factors เป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจใน
การท างาน เป็นลกัษณะภายในงาน หากองค์ประกอบนีไ้ด้รับการตอบสนองความพึงพอใจในการ
ท างานก็จะสูงขึน้และมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึน้ด้วย แต่หากปัจจยันีไ้ม่ได้รับการ
ตอบสนองความพงึพอใจในการท างานก็จะลดลงปัจจยั Satisfier Factors ประกอบด้วย 

2.2.1 ความส าเร็จในการท างาน 
2.2.2 การได้รับความยกยอ่งในผลงาน 
2.2.3 ลกัษณะของงานท่ีท า 
2.2.4 ความรับผิดชอบในงานท่ีท า 
2.2.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2.2.6 โอกาสเจริญเตบิโตในงานท่ีท า 
การน าทฤษฎี 2 องค์ประกอบของเฟดเดอริค เฮอเบิร์ก (Federick Herzberg) 

มาใช้กระท าได้โดยสร้าง Satisfier Factors ท่ีเป็นแหล่งท่ีมาของความไม่พอใจในการท างานทัง้นี ้
เพ่ือเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เกิดขึน้ในองค์การขณะเดียวกันก็ต้องปรับปรุง  
Hygiene Factors ท่ีเป็นแหล่งท่ีมาของความไม่พึงพอใจให้เกิดขึน้น้อยท่ีสุดเพ่ือลดความไม่พึง
พอใจ และจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของทรัพยากรบคุคลในองค์การซึง่เป็นก าลงัส าคญัในการ
ปฏิบตัิงานท าให้องค์การพฒันาเจริญก้าวหน้าตอ่ไปในอนาคตเน่ืองจากได้ป้องกนัการเกิดความ
ไมพ่งึพอใจและขณะเดียวกนัก็เร่งสร้างความพงึพอใจให้เกิดขึน้ในงานด้วย 
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3. ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของเมอร์เรย์  (Murray) เมอร์เรย์ 
(Murray. 1997: 14 – 17, อ้างถึงในทรงศกัดิ์ นิภรมาลากลุ. 2545: 24 - 25) เป็นนกัจิตวิทยาท่ีได้
ศกึษาความต้องการของมนษุย์อย่างจริงจงัโดยจ าแนกความต้องการของมนุษย์ออกเป็นประเภท
ใหญ่ได้ 2 ประเภทคือ 

ประเภทท่ี 1 ความต้องการปฐมภูมิหรือความต้องการทางด้านร่างกาย  (Primary 
or Viscergerric Needs) จดัเป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ เช่น ความต้องการอาหาร
น า้ อากาศ การพกัผอ่น และความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

ประเภทท่ี 2 ความต้องการทตุิยภูมิหรือความต้องการทางด้านจิตใจ (Secondary 
or Psychogical Needs) เป็นความต้องการท่ีเกิดขึน้จากการเรียนรู้เม่ือร่างกายไม่ได้รับความพึง
พอใจหรือขบวนการอินทรีย์ไม่สมดลุกนั เมอร์เรย์ ได้จ าแนกความต้องการของมนษุย์ออกเป็น 28 
อยา่ง แบง่ออกตามแตล่ะประเภทของความต้องการออกได้เป็น 6 ประเภทด้วยกนัมีดงันี ้

1. ประเภทท่ี 1 ความต้องการท่ีเก่ียวกบัสิ่งไมมี่ชีวิตได้แก่ 
1.1 ความ ต้องการ ท่ี จะ เป็ น เจ้ าของความ ต้องการในสมบัติ ต่ า ง 

(Acquisition) 
1.2 ความต้องการจะอนุรักษ์และรวบรวมซ่อมแซมสิ่งต่างๆอยู่ เสมอ 

(Conservation) 
1.3 ความต้องการความสะอาดและจัดสิ่งของต่างๆให้อยู่ในสภาพเป็น

ระเบียบเรียบร้อย (Orderliness) 
1.4 ความต้องการท่ีจะสะสมโดยให้รู้จกัประหยดัให้มากท่ีสดุ (Retention) 
1.5 ความต้องการท่ีจะประดษิฐ์และการก่อสร้างสิ่งตา่งๆ (Construction) 

2. ประเภทท่ี 2 ความต้องการท่ีบง่บอกถึงความปรารถนาในความส าเร็จความมี
ช่ือเสียงและความทะเยอทะยานได้แก่ 

2.1 ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนใน
สงัคม (Superiority) 

2.2 ความต้องการต่อสู้ ฟันฝ่าอุปสรรคทัง้หลายเพ่ือให้บงัเกิดผลส าเร็จตาม
ความมุง่หวงัแหง่ตน (Achievement) 

2.3 ความต้องการความเคารพยกย่องสรรเสริญจากบุคคลภายนอก 
(Recognition) 

2.4 ความต้องการท่ีจะแสดงตวัสร้างความเดน่ดงัให้แก่ตนเอง (Exhibition) 
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2.5 ความต้องการท่ีจะรักษาช่ือเสียงและคณุคา่ (Inviolacy) 
2.6 ความต้องการท่ีจะหลีกหนีความวุน่วายตา่งๆไปจากสถานการณ์นัน้ 

(Avoid of Inferiority) 
2.7 ความต้องการท่ีปกปิดตนเองให้พ้นจากข้อครหานินทาจากผู้ อ่ืน 

(Defensiveness) 
2.8 ความต้องการท่ีจะเอาชนะความพ่ายแพ้ต่างๆด้วยการโต้ตอบ 

(Contraction) 
3. ประเภทท่ี 3 ความต้องการสร้างความสมัพนัธ์ภาพท่ีดีงามและเป็นมิตรได้แก่ 

3.1 ความต้องการผูกมิตรท าให้ผู้ อ่ืนรักใคร่พยายามสร้างมิตรท่ีดีกับผู้ อ่ืน 
(Affiliation) 

3.2 ความต้องการท่ีจะแยกตวัออกจากผู้ อ่ืนซึ่งจะแสดงความเฉยเมยกับสิ่ง
ตา่งๆ โดยไมส่นใจใยดีตอ่อะไรทัง้สิน้ (Rejection) 

3.3 ความต้องการความช่วยเหลือจากผู้ อ่ืนโดยการจะท าให้ผู้ อ่ืนสนใจหรือ
เกิดความสงสาร และต้องการผู้ดแูลอภิบาลรักษาอย่างใกล้ชิด (Succorance) 

3.4 ความต้องการท่ีจะได้รับความเมตตาสงสาร และความช่วยเหลือแก่ผู้
ออ่นแอกวา่ โดยการให้การสนบัสนนุดแูลและเลีย้งด ู(Nurture) 

4. ประเภทท่ี 4 ความต้องการท่ีจะท าในสิ่งท่ีเก่ียวกบัอ านาจการตอ่ต้านและการ
ยอมรับ 

4.1 ความต้องการท่ีจะมีบทบาทและอิทธิพลควบคมุผู้ อ่ืน (Dominance) 
4.2 ความต้องการท่ีจะยกย่องยอมรับนบัถือและให้ความร่วมมือกับผู้ อ่ืนท่ีมี

ฐานะทางสงัคมสงูกวา่ (Deference) 
4.3 ความต้องการเลียนแบบหรือกระท าตนให้ทดัเทียบกบัผู้ อ่ืน (Similance) 
4.4 ความ ต้องการในการท่ีจะ มี เส รีภาพ มีความ เป็นตัวของตนเอง 

(Autonomy) 
4.5 ความต้องการท่ีจะมี เอกลักษณ์ ในการท างาน ท่ี เป็นของตนเอง 

(Contrariness) 
5. ประเภทท่ี 5 ความต้องการเก่ียวกบัความสมัพนัธ์กบัสงัคมได้แก่ 

5.1 ความต้องการท่ีจะมีความสุขสนุกสนานร่วมกับผู้ อ่ืน  และการพักผ่อน
หยอ่นใจอีกด้วย (Play) 
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5.2 ความต้องการท่ีจะอธิบายและบรรยายคณุลักษณะตลอดจนรายละเอียด
ตา่งๆให้ผู้ อ่ืนได้เข้าใจ (Exposition) 

5.3 ความต้องการท่ีจะเสาะแสวงหาความรู้ต่างๆ ท่ีแปลกใหม่อยู่ตลอดเวลา 
(Cognizance) 

6. ประเภทท่ี 6 ความต้องการก้าวร้าวบคุคลอ่ืน 
6.1 ความต้องการความก้าวร้าวผู้ อ่ืนหรือรุกรานผู้ อ่ืนเอาชนะคนอ่ืนด้วย

วิธีการท่ีรุนแรงชอบการตอ่สู้  และการปะทะในรูปแบบตา่งๆ (Aggression) 
6.2 ความต้องการท่ีจะยอมแพ้ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนรวมทัง้การ

ลงโทษและความออ่นน้อมถ่อมตน (Abasement) 
6.3 ความต้องการท่ีจะหลีกเล่ียงจากถกูต าหนิติเตียน หรือลงโทษรวมทัง้การ

ประพฤตติามเกณฑ์และระเบียบตา่งๆ (Avoidance of Blame) 
4. ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของเออเนส์ท อาร์ฮีลการ์ด (Ernest 

R.Hilgard) เออเนส์ท อาร์ฮีลการ์ด (Ernest R. Hilgard) นักจิตวิทยาอีกผู้ หนึ่งท่ีสนใจทางด้าน
ความต้องการของมนษุย์เขาได้จ าแนกความต้องการของมนษุย์ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

ประเภทท่ี 1 ความต้องการท่ีจะมีชีวิตอยู่เป็นความต้องการท่ีมีอยู่ในตัวของ
มนุษย์ทุกคน เช่น ความต้องการปัจจยั 4 ได้แก่ อาหารเคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั และยารักษาโรค
เป็นต้น 

ประเภทท่ี 2 ความต้องการทางด้านสังคมเป็นความต้องการท่ีจะอยู่ในสังคม
โดยมีความสมัพนัธ์กับบุคคลอ่ืนในรูปแบบตา่งๆ เช่น ความรัก มิตรภาพ ความต้องการทางเพศ
ความต้องการท่ีจะปกครองตนเองการแขง่ขนั การเป็นผู้น า และผู้ตามท่ีดี เป็นต้น 

ประเภทท่ี 3 ความต้องการความสัมพันธ์ส่วนตวัเป็นความต้องการท่ีจะสร้าง
คณุภาพแก่ตนเองในการท่ีจะด าเนินวิถีชีวิตท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ในตนเองมีความสร้างสรรค์ท่ีดี
สร้างปรัชญาและความเช่ือให้กบัตนเองมีจดุมุง่หมายในชีวิตอยา่งแน่นอน 

5. ทฤษฎีเก่ียวกบัธรรมชาตขิองมนษุย์ของเรดดิน (Reddin) 
เรดดิน (Reddin. 1973: 9 – 10, อ้างถึงในทรงศักดิ์นิภรมาลากุล. 2545: 21 - 

3)ได้เสนอแนวคดิทฤษฎีแรงจงูใจตามทฤษฎี Z โดยมีความเช่ือวา่มนษุย์มีความซบัซ้อนเข้าใจยาก 
(Man is a Complex Man) และเน่ืองจากมนษุย์เป็นส่วนหนึ่งของสงัคมความคิด ความนิยมของ
มนุษย์จึงอาจเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ และสิ่งแวดล้อม ความพึงพอใจในการท างาน              
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จึงอาจเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ได้  คนเราไม่จ าเป็นต้องท างานเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการทางจิตใจเสมอไป หรือท างานด้วยเหตผุลทางเศรษฐกิจแตเ่พียงพออย่างเดียวดงันัน้ 

เรดดนิ (Reddin) จงึได้เสนอแนวคดิทฤษฎี Z ไว้ดงัตอ่ไปนี ้
1. มนษุย์เป็นผู้ มีความตัง้ใจจะท างานจริง 
2. มนษุย์ยอมรับทัง้ความดีและความชัว่ 
3. มนษุย์ถกูผลกัดนัให้กระท าเน่ืองมาจากสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม 
4. เหตผุลเป็นสิ่งจงูใจให้มนษุย์ท างาน 
5. การพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนัเป็นรากฐานของมนษุย์ 
6. ระบบสงัคมท่ีส าคญัของมนษุย์ก็คือการประพฤตปิฏิบตัท่ีิดีตอ่กนั 
7. การมุง่ตอ่วตัถปุระสงค์เป็นทศันคติของมนษุย์โดยทัว่ไป 

การจูงใจให้พนักงานได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพต้องใช้วิธีหลายอย่างแตกต่างกัน
แล้วแต่หัวหน้างานจะเลือกสรรให้เหมาะกับลักษณะบุคคลผู้ ปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจแบ่งออกได้
ดงัตอ่ไปนี ้

1. เงิน (Money) เป็นสิ่งจูงใจชนิดเดียวแต่ก็เป็นสิ่งจูงใจท่ีนิยมใช้กันมากท่ีสุดในการ
กระตุ้ นให้คนปฏิบัติงาน การท่ีพนักงานทุกคนจะท างานอย่างเข้มแข็งก็เพราะต้องการได้รับ
ค่าตอบแทนเพ่ือการยงัชีพท่ีเหมาะสม และการยกระดบัมาตรฐานการครองชีพของตนให้สูงขึน้
ดงันัน้ เงินจึงมีความส าคัญต่อพนักงานในฐานะท่ีสามารถใช้บ าบัดความต้องการได้เกือบทุก
ประเภท เพราะ เงินสามารถแลกซือ้วัตถุสิ่งของหรือแม้แต่มนุษย์ด้วยกันเองได้เป็นอย่างดี
นอกจากนี ้เงินยงัเป็นเคร่ืองแสดงถึงสถานภาพและท าให้เกิดความสมหวงัในชีวิตแก่ผู้ครอบครอง
อีกด้วย 

2. ความมัน่คง พนกังานส่วนใหญ่ต้องการความมั่นคงในการท างาน ต้องการความ
แน่นอนว่าจะได้รับการว่าจ้างให้ท างานตลอดเวลาตลอดไป แม้จะได้รับอบุตัเิหตทุัง้หนกัหรือเบาก็
ตาม จะต้องได้รับความชว่ยเหลือเป็นอยา่งดีจากองค์กรท่ีท าอยู่อยา่งเตม็ท่ี 

3. ค าสรรเสริญและการยกย่องชมเชย การให้ค าสรรเสริญด้วยความจริงใจก็เป็นสิ่งท่ี
ท าให้พนกังานเกิดพลงัใจในการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพ 

4. การมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ เม่ือแนวคิดด้านมนุษย์สมัพนัธ์ได้รับ
การน ามาใช้อย่างกว้างขวางก็ได้มีการให้ความสนใจต่อการจูงใจพนักงานในองค์การธุรกิจให้
ทราบว่า คนเป็นส่วนส าคญัของกลุ่ม ซึ่งคนงานส่วนมากประสงค์จะท างานร่วมกับคนอ่ืนเป็นหมู่
คณะ เพราะจะได้มีโอกาสสงัสรรค์ไปด้วยขณะท างาน ซึ่งโดยธรรมชาติแล้วมนษุย์ชอบสงัคมการ
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ยอมรับของกลุ่ม จึงนบัเป็นสิ่งจ าเป็นแก่พนกังานท่ีเข้าใหม่เป็นอย่างยิ่ง และจะน าไปสู่ความพึง
พอใจในงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึน้ 

สรุปได้ว่าทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมนุษย์อับราฮัม  มาสโลว์ ทฤษฎีความ
ต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของเฮอร์เบิร์ก เฟดเดอริค (Federick Herzberg) ทฤษฎีความ
ต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของเมอร์เรย์  (Murray) ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ตาม
แนวคิดของเออเนส์ทอาร์ฮีลการ์ด (Ernest R. Hilgard) ทฤษฎีเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ของ
ดกัลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGreger) และทฤษฎีเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย์ของเรดดิน 
(Reddin) ล้วนเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความต้องการขัน้พืน้ฐานทัง้ในด้านร่างกายและ
จิตใจของพนกังาน ท่ีต้องการซึง่เป็นความต้องการเบือ้งต้นท่ีมนษุย์ทกุคนล้วนต้องการ 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนษุย์เดมิเรียกวา่การบริหารงานบคุคล (Personnel Management) 
แตเ่น่ืองจากแนวความคดิด้านการบริหารงานบคุคลได้มีการขยายและพฒันาตามการค้นคว้าทาง
วิชาการจึงได้มีการยอมรับค าใหม่ท่ีใช้ว่าการบริหารทรัพยากรมนษุย์ซึ่งน่าจะมีความเหมาะสมท่ี
สามารถสร้างความเข้าใจในการน าไปสู่ความเจริญเติบโตขององค์การได้เป็นอย่างดีรากฐานการ
เปล่ียนแปลงท่ีสามารถน ามาสนับสนุนได้คือการค้นคว้าของไมลส์ (Miles, 1975 อ้างถึงในกิตติ
อมรเลิศวิทย์ , 2544, หน้า 9) ไมลส์ได้เสนอทฤษฎีสองรูปแบบ (Dual Model Theory) โดย
กล่าวถึง ภารกิจทางการบริหารว่าเป็นการผสมผสานกันระหว่างตวัแปรด้านองค์การ (เป้าหมาย
เทคนิควิทยาการและโครงสร้าง) และตวัแปรด้านมนุษย์ (ความสามารถทัศนคติค่านิยมความ
ต้องการและเชือ้ชาติ) ท่ีส่งผลตอ่ความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบ ซึ่งไมลส์ได้ขยาย
แนวความคดิของแมคเกรเกอร์โดยก าหนดทฤษฎีการจดัการกบัปัจจยัมนษุย์เป็น 3 ทฤษฎี คือ 

1. ทฤษฎีแบบดัง้เดมิ 
2. ทฤษฎีเน้นมนษุยสมัพนัธ์ 
3. ทฤษฎีเน้นทรัพยากรมนษุย์ 
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จากทฤษฎีทัง้สามดงักล่าวจะพบวา่ ยคุปัจจบุนัได้มาสู่แนวความคิดในการมองมนษุย์ว่า
มีศกัยภาพในตนมากมายถ้าผู้บริหารสามารถใช้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ย่างกว้างขวางในตวัมนษุย์
ให้อุทิศตนแก่องค์การอย่างเต็มท่ีตามความสามารถของเขาแล้วย่อมแสดงว่าได้เน้นคณุค่าของ
ทรัพยากรมนษุย์ (พยอม วงศ์สารศรี, 2542, หน้า 3) 

การบริหารงานไมว่า่จะเป็นองค์การรัฐบาล หรืองานธุรกิจเอกชนตา่งมีจดุมุ่งหมายส าคญั
ท่ีต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างประหยัดมีประสิทธิภาพ  และพัฒนาอยู่ เสมอ
องค์ประกอบท่ีส าคญัในการบริหารงาน คือ คน เงิน วสัดอุปุกรณ์ และการจดัการ ในบรรดาเหลา่นี ้
เป็นท่ียอมรับกันว่า “คน” เป็นปัจจยัท่ีส าคญัและมีค่าคนจึงเป็นปัจจัยส าคญัท่ีส่งผลท าให้งาน
สามารถบรรลุตามวตัถุประสงค์ในแต่ละองค์การจะมีงานท่ีรับผิดชอบอยู่จ านวนหนึ่ง ซึ่งจะต้อง
ปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดผลตามเป้าหมาย ดงันัน้ ในแตล่ะองค์การจึงต้องมี“บคุคล” ซึ่งเรียกว่าพนกังาน
เจ้าหน้าท่ี หรือผู้ปฏิบตัิงานงาน จึงส าเร็จและได้ผลตามเป้าหมาย โดยทัว่ไปการเลือกสรรบุคคล
เข้ามาท างานในองค์กรจึงมีความส าคญัเช่นเดียวกนั จะมีการก าหนดหลกัเกณฑ์เป็นอย่างดี เช่น
มีการก าหนดพืน้ความรู้มีการสอบแข่งขนัสอบคดัเลือกเม่ือผ่านการทดสอบแข่งขนัหรือการสอบ
คดัเลือกได้แล้วยงัก าหนดให้มีการทดลองปฏิบตัิงานระยะหนึ่งก่อน เม่ือปรากฏว่าเป็นผู้ มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีแล้ว จะบรรจุแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งประจ าอีกต่อไป
แต่การบรรจุแต่งตัง้บุคคลเข้าปฏิบตัิงานดงักล่าวแม้จะมีการก าหนดคุณสมบตัิและกฎเกณฑ์ไว้
อยา่งดีแล้วก็ตาม แตก็่ไมไ่ด้เป็นเคร่ืองประกนัท่ีดีในการคดัเลือกบคุลากรได้เหมาะสมกบัต าแหน่ง
หน้าท่ีเสมอไป ทัง้นีเ้พราะปัจจบุนันีว้ิทยาการตา่งๆได้เจริญรุดหน้าไปมากได้มีการค้นพบหลกัการ
และกฎเกณฑ์ใหม่ๆ ซึ่งน ามาใช้แทนของเก่าได้อย่างดี ดงันัน้ คนท่ีเคยเหมาะสมอยู่ในระยะแรก
เข้าท างานอาจกลายเป็นคนท่ีไม่เหมาะสมไปได้โดยง่ายในระยะเวลาตอ่มา ประกอบกบับคุลากร
เม่ือปฏิบตังิานไปนานๆ อาจจะเกิดความเบื่อหน่ายความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานจะน้อยลง
ดงันัน้ หากได้มีการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถความช านาญและให้ประสบการณ์ใหม่ๆ ยอ่มท า
ให้บคุคลเกิดความกระตือรือร้นอนัเป็นผลให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

ภิญโญ สาธร (2526, หน้า 271) ได้เน้นความจ าเป็นของการพัฒนาบุคคลว่าเม่ือเวลา
ผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ความช านาญย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบางทีการท างานจ าเจอยู่
เสมอๆ งานท่ีท าก็จะกลายเป็นความเบื่อหน่ายเช่นกัน การได้เปล่ียนงานเป็นครัง้คราวการได้
ออกไปพบปะสงัสรรค์กับบุคลากรของหน่วยงานอ่ืนๆ บ้าง อาจช่วยให้มีความสดช่ืน มีพลงัและ
ก าลังใจเกิดขึน้ใหม่กลับมาท างานได้ดีขึน้  ฉะนัน้  เพ่ือให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึน้                 
จงึจ าเป็นท่ีจะต้องสง่เสริมสมรรถภาพของบคุคลในองค์การให้เป็นผู้ มีความสามารถ และฝึกฝนให้
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เช่ียวชาญเฉพาะด้านมากยิ่งขึน้ จึงจะสามารถปฏิบตัิงานให้บรรลผุลดีได้ตามความมุ่งหมายการ
พัฒนาบุคลากร ไม่เพียงแต่จะท าให้คนมีความรู้ความสามารถและทักษะในการท างานดีขึน้
เท่านัน้ยังจะส่งผลให้ได้ผลงานสูงขึน้อันจะมีผลโดยตรงต่อการพัฒนาประเทศอีกทางหนึ่งด้วย            
ซึง่สเุทพธรรม ภิบาลอดุม (2524, หน้า 27–28) ได้ชีใ้ห้เห็นความส าคญัของการพฒันาบคุลากรว่า
ตามมติของคณะรัฐมนตรีในปี 2524 ได้ให้ความส าคญัของการพฒันาบคุลากรส าหรับข้าราชการ
โดยไม่ต้องเพิ่มจ านวนแตเ่พิ่มคณุภาพให้แก่บคุลากรท่ีมีอยู่แล้ว คือ การศกึษาอบรมเพ่ือให้เป็นผู้
มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึน้ มีทกัษะในการท างาน นอกจากนัน้ การพฒันาบคุลากรยงัสามารถ
เปล่ียนพฤตกิรรมของบคุลากรไปในทางท่ีต้องการได้ เพราะการพฒันาเป็นทางท่ีจะท าให้บคุลากร
ได้ความรู้ใหม่ๆ ได้รับความช านาญในการปฏิบตัิงานมากขึน้ เพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
และทศันคติท่ีจะปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงให้ดียิ่งขึน้  ซึ่งจะมีผลให้งานได้รับการปฏิบตัิอย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นการประหยดัท่ีสดุ การพฒันาบคุลากรจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง และถ้าทุก
ส่วนราชการได้ด าเนินการในเร่ืองนีอ้ย่างจริงจังงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบก็คงจะมี
ประสิทธิภาพเชน่เดมิหรือเพิ่มขึน้แม้จะไมมี่การเพิ่มข้าราชการก็ตาม 

สเุมธ เด่ียวอิศเรศ (2531, หน้า 148) ได้ให้ทศันะว่าการพฒันาบคุลากรเป็นสิ่งจ าเป็นต่อ
ประสิทธิภาพของงานอยา่งมากกล่าวคือจะต้องมีการอบรมกนัก่อนจึงจะท างานได้นอกจากนีเ้ม่ือ
ผู้ปฏิบตัิงานได้ท างานไปนานๆประกอบกบัระเบียบหลกัเกณฑ์และเทคนิคตา่งๆ ในการท างานได้
เปล่ียนแปลงไป ก็จ าเป็นต้องมีการอบรมเพ่ือให้ส่วนราชการสามารถท างานได้ดีเช่นเดิม โดย
หน่วยงานของเจ้าหน้าท่ีหรือหน่วยงานฝึกอบรมของส่วนราชการจะเป็นผู้ด าเนินการเอง หรืออาจ
ส่งไปรับการอบรมในส่วนราชการอ่ืนหรือสถาบันอ่ืนก็ได้  เช่น สถาบันการศึกษาทัง้ในและ
ตา่งประเทศ ซึ่งสอดคล้องกบัความคิดของ ไพบลูย์ สวุรรณโพธ์ิศรี (2551, หน้า 180 – 188) ท่ีว่า
ความจ าเป็นในการพฒันาบคุลากรมีดงันี ้

1. การพฒันาบคุลากรเป็นสิ่งจ าเป็นตอ่ประสิทธิภาพของงานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ
เม่ือได้มีการบรรจุและแต่งตัง้บุคคลเข้าท างานแล้วก็มิได้หมายความว่าจะสามารถให้เข้าท างาน
ได้ทนัทีเสมอไป จ าเป็นต้องมีการอบรมและแนะน าเบือ้งต้นแก่ผู้ เข้าท างานใหม่ในบางกรณีอาจ
ต้องมีการอบรมถึงวิธีการท างานให้ด้วย เพราะการศึกษาในโรงเรียนวิทยาลยัหรือมหาวิทยาลัย
สว่นใหญ่เป็นความรู้พืน้ฐานมีงานหลายอยา่งท่ียงัไมมี่สอนในโรงเรียน 

2. เม่ือผู้ปฏิบตัิงานได้ท างานไปนานๆอาจเกิดการเบื่อหน่ายเพราะต้องจ าเจกับงาน
เก่าๆ จึงจ าต้องหาวิธีการต่างๆให้บุคคลในองค์การไม่รู้สึกเบื่อหน่ายต่องานเช่นมีการหมุนเวียน
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ต าแหน่งการฝึกอบรมให้บุคคลได้มีโอกาสไปพบปะกับบุคคลภายนอกเป็นการเปล่ียนอิริยาบถ
ชัว่คราว 

3. เทคโนโลยีตา่งๆได้เจริญก้าวหน้า ตลอดจนเทคนิคในการท างานระเบียบแบบแผน
หลักเกณฑ์และกฎหมายมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมเพ่ือให้บุคคล
สามารถท างานได้ 

4. ผลการปฏิบตัิงานขององค์การย่อมขึน้อยู่กบัความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงาน
ผู้ปฏิบตัิงานจะปฏิบตัิงานได้มีประสิทธิภาพมากหรือน้อยหรือจะพฒันาขึน้ก็ขึน้อยูท่ี่เขาจะพฒันา
ความสามารถของแต่ละคนการฝึกฝนอบรมให้เขาได้รับความรู้ด้วยวิธีการต่างๆ เก่ียวกับการ
ปฏิบตังิานก็จะมีประโยชน์แก่องค์การ 

5. ถือหลักว่าพฒันาการของคนเป็นกิจกรรมตัง้แต่เกิดจนถึงตาย ฉะนัน้ การพัฒนา
บคุลากรขององค์การจึงต้องมีตลอดเวลาท่ีมีบุคคลปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การนบัแตแ่รกเข้าท างาน
จนถึงเวลาท่ีพ้นจากงานไป 

6. องค์การมีหน้าท่ีจะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ  เพ่ือเตรียมคนไปรับ
หน้าท่ีใหม ่

7. การพฒันาบคุลากรเป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่งเพ่ือหวงัผลในระยะยาว ซึ่งนอกจาก
จะเป็นการเสริมประสิทธิภาพของผู้ ปฏิบัติงานแล้วยังเป็นการท่ีจะดึงดูดคนให้ปรารถนาท่ีจะ
ท างานอยูก่บัองค์การมากขึน้อนัเป็นการสร้างความเป็นปึกแผ่นให้กบัองค์การ 

8. การพัฒนาบุคลากร ช่วยท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีขวญัดีขึน้ กล่าวคือเม่ือผู้ปฏิบตัิงาน
ได้รับการฝึกอบรมจนมีความรู้ความสามารถดี ท างานได้ถกูต้องเขาก็ย่อมมีความเช่ือมัน่ในตวัเอง
และมีก าลงัใจในการท างานไม่ต้องเสียเวลาในการเรียนรู้ ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดความอึดอดัใจและ
ไมแ่นใ่จ 

9. ในราชการไทย หน่วยงานไม่สามารถจะสรรหาบุคคลเข้าท างานได้เอง  บุคคลท่ีจะ
เข้ามาท างานในหน่วยงานได้นัน้ จะมีส่วนราชการระดบัสูงเป็นผู้สรรหาส่งมาให้บคุคลท่ีได้รับมา
จงึอาจจะต้องเพิ่มความรู้ความสามารถบางประการให้จงึจะสามารถท างานในหนว่ยงานได้ดีด้วย 

การพัฒนาบุคลากรเป็นนโยบายท่ีมีความส าคญัอย่างหนึ่งขององค์การเพราะผลผลิต
หรือผลงานขององค์การจะดีหรือเลวนัน้ย่อมเกิดจากผู้ ปฏิบตัิงานดงันัน้ทุกองค์การจึงถือว่าการ
พัฒนาบุคลากรเป็นงานส าคัญท่ีจะต้องปฏิบัติให้ได้ผลดีท่ีสุดซึ่งการพัฒนาบุคลากรนัน้มี
จดุมุง่หมายดงันี ้ 
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(มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมมาธิราช, 2530, หน้า 181) 
1. เพ่ือเสริมสร้างขวัญทัศนคติและความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใ ห้ดี

ยิ่งขึน้ ซึง่จะเป็นผลดีตอ่การท างานในหน้าท่ีของบคุคลเหลา่นัน้ตอ่ไป 
2. เพ่ือเสนอแนะวิธีการท างานท่ีถกูต้อง เหมาะสม หรือดีท่ีสดุแก่พนกังานขององค์การ

ซึง่จะชว่ยให้ลดการสญูเสียท่ีไมจ่ าเป็นระหวา่งปฏิบตังิาน 
3. เพ่ือพฒันาการปฏิบตังิานของพนกังานองค์การให้ได้รับผลผลิตสงูสดุ 
4. เพ่ือลดความสิน้เปลืองและป้องกนัอบุตัเิหตอุนัอาจเกิดจากการปฏิบตังิาน 
5. เพ่ือพฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบตัิของพนกังานให้สามารถเข้าใจระบบและ

วิธีการท างานท่ีถกูต้องรวมทัง้การใช้เคร่ืองมือหรือเคร่ืองจกัรตา่งๆด้วย 
6. เพ่ือฝึกฝนและตระเตรียมบุคลากรไว้รองรับความเจริญก้าวหน้าหรือการขยายตวั

ขององค์การ 
7. เพ่ือขจดัปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหา

อนัเกิดจากความไมรู้่ไมเ่ข้าใจในวิธีการบริหารงาน 
ดังนัน้  การพัฒนาบุคลากรจึงมีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างมากในการ

บริหารงานขององค์การ เพราะนอกจากจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกับเนือ้หาสาระ วิธีการ 
และเทคนิคในการท างานให้แก่บคุลากรแล้ว ยงัเป็นการบ ารุงรักษาบคุลากรในการบริหารงานด้วย
เพราะหากองค์การหรือหน่วยงานใดสามารถหาคนดีมีความรู้ความสามารถเข้าปฏิบตัิงานใน
องค์การให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได้ ก็จะเป็นท่ีแน่ใจว่าการบริหารงานในองค์การนัน้สามารถ
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประหยดั (สมาน รังสิโยกฤษฏ์, 2555: 1) และในทาง
ตรงกนัข้าม หากหน่วยงานใดขาดคนดีมีประสิทธิภาพแล้ว ไม่ว่าจะจดัระบบบริหารให้ดีเพียงใดก็
ตาม จะมีเงินหรือมีวสัดมุากเพียงใด ก็ไม่สามารถท าให้งานขององค์การบริหารนัน้ลลุ่วงไปด้วยดี
ได้ จึงอาจกลา่วได้ว่าองค์การใดจะจดัวา่เป็นองค์การท่ีดีได้นัน้ ย่อมหมายถึงวา่องค์การนัน้จะต้อง
ประกอบไปด้วยบุคคลท่ีดีและมีประสิทธิภาพซึ่งการท่ีจะได้บุคคลดังกล่าวนัน้จ าเป็นจะต้อง
หาทางปรับปรุงส่งเสริมหรือพฒันาให้เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานด้วยการให้
การศกึษาอบรมเพิ่มเตมิในระหวา่งท างานควบคูก่นัไป 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 

 2.3.1 ความหมายแรงจงูใจ 
“การจูงใจ” ตามพจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 หมายถึง “การชกัน าหรือ

เกลีย้กล่อมเพ่ือให้เห็นคล้อยตาม” ซึ่งการจูงใจนีเ้ป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิด
ความต่ืนตวัมีความกระตือรือร้นและพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานให้กบัองค์การหรือหน่วยงานอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถจงึถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัยิ่งในการปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลผุลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ดังนัน้การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึน้กับผู้ ปฏิบัติงานในองค์การหรือ
หน่วยงานนับว่ามีความส าคญัทางการบริหารอย่างยิ่งเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารควรจะน ามาใช้เพ่ือให้
ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในงานส่งผลให้การปฏิบตัิงานเกิดประสิทธิภาพสูงโดยสิ่งจูงใจ
ดงักลา่วได้มีนกัวิชาการหลายทา่นได้กลา่วถึงไว้ดงันี ้

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2555: 258) ได้ให้ความหมายว่าการจงูใจ หมายถึง ระดบัความพร้อม
ของพนกังานท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่างๆ
เช่น ความส าเร็จการท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับความรับผิดชอบความเจริญเตบิโตสว่นบคุคลและงาน
ในตวัของมันเองภายหลังความต้องการขัน้พืน้ฐานเช่นเงินเดือนสภาพความมั่นคงในงานและ
สภาพการท างานได้รับการตอบสนองแล้ว 

วลัยลักษณ์ ผดุงเจริญ (2550, หน้า 14) ได้ให้ความหมายว่าการจูงใจ หมายถึง การ
กระตุ้นให้บุคคลแต่ละบุคคลหรือหมู่คณะได้มีโอกาสมีก าลงัใจในการท างานให้แก่องค์การหรือ
หนว่ยงานอยา่งเตม็ใจและเตม็ความรู้ความสามารถ ดงันัน้ การสร้างแรงจงูใจจงึเป็นเร่ืองเก่ียวกบั
การท าให้คนขององค์การท างานอย่างมีประสิทธิภาพเท่าท่ีจะเป็นไปได้  นอกจากนีย้งัมีทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้องกบัการจงูใจท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบตา่งๆ ท่ีเป็นสิ่งจงูใจให้บคุลากรในองค์การเกิดความ
พงึพอใจในการท างานรู้สกึเตม็ใจท่ีจะปฏิบตังิานจนบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การดงันี ้

มาสโลว์ (Maslow, 1954) มาสโลว์ (Maslow, 1954) “แรงจูงใจ” (Motivation) เป็น
แนวคิดส าคญัในการบริหารงานบุคคล ทัง้ในภาครัฐ และภาคเอกชน การทางานธุรกิจ หรืองาน
อตุสาหกรรมเป็นงานท่ีจะต้องค านึงถึงผลได้ผลเสีย ก าไรขาดทนุ ทัง้การด าเนินงานยงัเต็มไปด้วย
การแข่งขันในทุกเร่ืองไม่ว่าจะด้านคุณภาพของสินค้า และบริการ การโฆษณาประชาสัมพันธ์ 
การตลาด รวมไปถึงการควบคมุต้นทุนการผลิต และอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง แตปั่ญหาท่ีต้องประสบกัน
มาทุกยคุทกุสมยั คือการท างานของคนในองค์การ ซึ่งจดัเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคา่ขององค์การ 
ท าอย่างไรจะให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านัน้ท างานเต็มท่ี เต็มความสามารถเพ่ือให้ได้งานท่ีมี
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คณุภาพดีท่ีสดุ และด้วยปริมาณมากท่ีสดุ ผู้บริหารหลายคนอาจคิดถึงกลยทุธ์การให้รางวลัและ
การลงโทษ ผู้บริหารบางคนคดิถึงหลกัเมตตาธรรมให้อยูก่นัด้วยความรักความเข้าใจแล้วพลงัการ
ท างานก็จะตามมา และมีผู้บริหารอีกสว่นหนึง่ท่ีคดิถึงค ากลา่ววา่ “ชาตดีิไมต้่องทาสีแดง” คือคนดี
ไมว่่าอย่างไรก็ท างานดีสม ่าเสมอ เพราะมีสิ่งผลกัดนัในการท างานท่ีมาจากภายในตวัของบคุคลผู้
นัน้เอง แตส่ าหรับบางคนท่ีคดิรวยทางลดั หลอกคนมากกัขงัหน่วงเหน่ียวใช้ก าลังบงัคบัให้ท างาน 
วิธีนัน้น่าจะได้ช่ือว่ามิได้ใช้กลยุทธ์เชิงจิตวิทยาแต่อย่างใด ในการเสริมสร้างคนให้ท างาน ทัง้ยงั
เป็นการท าผิดศีลธรรม และผิดกฎหมายอีกด้วยการเสริมสร้างให้คนท างานได้เป็นอย่างดีนัน้ 
นอกจากเพ่ือให้เกิดพฤตกิรรมการท างานท่ีมุง่เพิ่มปริมาณ และคณุภาพแล้ว ยงัเน้นบรรยากาศท่ีผู้
ปฏิบตัมีิความสขุความพอใจ และเตม็ใจลงทนุลงแรง เพื่อให้ผลงานบรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 
การท างานในลกัษณะดงักล่าว คือแรงจูงใจในการทางาน (Work Motivation) ซึ่งผู้ทางานธุรกิจ
ควรให้ความส าคัญ และสนใจศึกษาเพ่ือพัฒนางานให้เจริญก้าวหน้า ในท่ี นีจ้ะกล่าวถึง 
ความหมายของแรงจงูใจ ความเป็นมา และความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน ลกัษณะ และ
ท่ีมาของแรงจูงใจ ทฤษฎี และการประยุกต์ความรู้เร่ืองแรงจูงใจไปใช้งาน ความต้องการของ
มนุษย์เป็นจุดเร่ิมต้นของกระบวนการจงูใจให้เช่ือว่าพฤติกรรมท่ีมนุษย์แสดงออกมานัน้เกิดจาก
ความต้องการของมนุษย์ซึ่งมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีสิน้สุดความต้องการท่ีได้รับการ
ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของมนุษย์ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดบัขัน้
จากต ่าไปหาสูงตามล าดับขัน้ของความส าคัญ  เม่ือความต้องการในล าดับขัน้ต ่าได้รับการ
ตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการในล าดบัขัน้สงูขึน้ไปตามล าดบั มาสโลว์ได้จดัล าดบัขัน้
ความต้องการของมนษุย์เป็น 5 ระดบัคือ 

1. มีความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน
เพ่ือการอยูร่อดของมนษุย์ เชน่ อาหารน า้อากาศเคร่ืองนุง่หม่ท่ีอยู่อาศยัและยารักษาโรค 

2. ความต้องการความปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือความต้องการทางร่างกายได้รับ
การตอบสนองตอ่ความต้องการขัน้ตอ่ไปคือความต้องการความปลอดภยั ซึง่รวมถึงความต้องการ
ความมัน่คงด้วย เชน่ ความปลอดภยัจากภยนัตรายตา่งๆ ความปลอดภยัจากโรคภยัไข้เจ็บ ความ
มัน่คงในทางเศรษฐกิจ 

3. ความต้องการทางสังคมและความรัก  (Belongingness and Love Needs) เม่ือ
ความต้องการของร่างกาย และความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขัน้ต่อไป
คือความต้องการทางสงัคมและความรักความต้องการดงักล่าวได้แก่ความต้องการท่ีจะเข้าร่วม
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เป็นสมาชิกในองค์การ หรือสังคมความต้องการให้สังคมยอมรับในความส าคญัของตน ความ
ต้องการมิตรภาพความต้องการได้รับความรักจากผู้ อ่ืน 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เม่ือความต้องการทางสังคมและ
ความรักได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการขัน้ต่อไป คือ ความต้องการการยกย่อง หมายถึง
ความต้องการให้มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความรู้ความสามารถ มีความส าเร็จ รวมทัง้ได้
ต าแหนง่สงูขึน้ ซึง่จะท าให้ได้รับการยกยอ่งนบัถือ ได้รับค าสรรเสริญ มีเกียรต ิมีช่ือเสียงในสงัคม 

5. ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต  (Self–actualization Needs) ความ
ต้องการนีเ้ป็นความต้องการขัน้สูงสดุของมนุษย์ หลงัจากท่ีได้รับการตอบสนองความต้องการใน
ขัน้ตา่งๆ แล้ว เป็นความต้องการท่ีจะพยายามให้เกิดความส าเร็จในทกุด้านตามความรู้สึกนึกคิด
ของตนเอง 

จากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ชีใ้ห้เห็นว่า ความต้องการของมนุษย์นัน้เม่ือได้รับการ
ตอบสนองในขัน้หนึ่งแล้วก็จะเกิดความต้องการในล าดบัต่อไป ดงันัน้ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจถึง
ความต้องการของคนในองค์การแล้วพยายามตอบสนองความต้องการนัน้  เพ่ือให้คนในองค์การ
เกิดความพงึพอใจอนัจะเป็นการสง่เสริมให้การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพสงูขึน้ 

เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1959) ได้ศกึษาเก่ียวกบัแรงจงูใจ
ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเพ่ือหาค าตอบว่า “อะไรเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความรู้สึก
พอใจในงานหรือไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่ ” ซึ่งเฮอร์ซเบอร์ก ได้สรุปว่า คนหรือผู้ ปฏิบัติงานจะ
ปฏิบตัิงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นัน้ย่อมขึน้กับความพอใจของผู้ ปฏิบตัิงาน เพราะความพึง
พอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงาน และเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากขึน้ ย่อม
ท าให้ผลผลิตสงูขึน้ ในทางตรงกนัข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท า
ให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หน้าท่ีของผู้ บริหารก็คือ จะต้องรู้วิธีท่ีจะท าให้
ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจ เพ่ือจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึน้ เฮอ ร์ซ
เบอร์ก กล่าวว่ามีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าให้คนอยากท างาน มีปัจจัยส าคัญ 2 
ประการท่ีสมัพนัธ์กบัความพอใจหรือไมพ่อใจในงานคือ 

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีจงูใจให้คนรักงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานท่ีท าท าให้บุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้
ประกอบด้วย 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
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1.3 ลกัษณะของงานท่ีท า (Work-itself) 
1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) 
1.6 การมีโอกาสเจริญเตบิโตในหน้าท่ีการงาน (Possibility of Growth) 

2. ปัจจยัสขุภาพอนามยัหรือปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีจะค า้จนุให้
เกิดแรงจงูใจในการท างานตลอดเวลา แตไ่ม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บคุคลหรือผู้ปฏิบตัิงานกระตือรือร้น
ในการท างานมากขึน้ ถ้าไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สนองความต้องการของบุคคลในองค์การจะ
เกิดความไมช่อบงานเกิดความไมพ่อใจการท างานประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
2.2 การควบคมุบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) 
2.3 สภาพการท างาน (Working Condition) 
2.4 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal Relations) 
2.5 เงินเดือน (Salary) 
2.6 สถานภาพ (Status) 
2.7 ความมัง่คงในงาน (Job Security) 
2.8 ชีวิตสว่นตวั (Factor in Personal Life) 

จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) สรุปได้ว่าการจะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถ
ปฏิบตัิงานได้อย่างส าเร็จลุล่วงผู้บริหารจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของผู้ปฏิบตัิงานใน
ปัจจัยด้านต่างๆของปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค า้จุน  (Hygiene Factors) แต่หากผู้ บริหาร
ต้องการกระตุ้ นหรือสร้างแรงจูงใจให้ผู้ ปฏิบัติงานท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความรู้
ความสามารถจะต้องใช้ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) 

 

2.4 แนวความคิดเก่ียวกับสิ่งจูงใจที่ก่อให้เกดิความพงึพอใจในการท างาน 

สิ่งจงูใจท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือกระตุ้นให้บคุคลเกิดความพึงพอใจ สิ่งจงูใจเป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคญัในการปฏิบตังิานเพ่ือให้บรรลผุลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้การท่ีบคุคลในองค์การ
เกิดวามรู้สึกพึงพอใจในงานมากหรือน้อยขึน้อยู่กับองค์ประกอบของสิ่งจูงใจต่างๆท่ีผู้บริหารจะ
น ามาใช้หากผู้บริหารสามารถน าสิ่งจงูใจมาใช้ให้ตรงกบัความต้องการแล้วยอ่มท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานการปฏิบัติงานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูง เพราะการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
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แรงจูงใจท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ เป็นสิ่งกระตุ้นเสริมแรงสร้างก าลังใจแก่พนักงาน ดงันัน้
สิ่งจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีผู้ บริหารจะต้องค านึงถึงซึ่ง
สิ่งจงูใจดงักลา่วได้มีนกัวิชาการหลายทา่นกลา่วถึงองค์ประกอบตา่งๆ ไว้ดงันี ้

กิลเมอร์ (Gilmer, 1967, pp. 380-384) ได้ท าการวิจยัเก่ียวกับองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานว่าขึน้อยู่กับปัจจยัต่างๆเพราะสิ่งจูงใจท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจและส่งผลถึงการท างานให้บรรลุตรงตามวตัถุประสงค์ โดยมีปัจจัย
ดงันี ้

1. ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานได้รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

2. โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ 
3. การจัดการได้แก่ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบตัิงานอยู่รวมทัง้การด าเนินงานใน

หนว่ยงานนัน้ 
4. ค่าจ้างและค่าตอบแทน ได้แก่ จ านวนเงินรายได้ประจ าท่ีได้รับและรายได้ท่ีจ่าย

ตอบแทนพิเศษท่ีหนว่ยงานให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 
5. ลกัษณะงานท่ีท า ได้แก่ การได้ท างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
6. การนิเทศงานหรือการฝึกอบรมได้แก่การให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม

โดยการศกึษาตอ่การฝึกอบรมการดงูาน 
7. การตดิตอ่ส่ือสาร ได้แก่ การตดิตอ่สมัพนัธ์กนัทัง้ภายในและภายนอกหนว่ยงาน 
8. สภาพการท างาน ได้แก่ สภาพสิ่งแวดล้อมในสถานท่ีท างานท่ีเหมาะกับการ

ปฏิบตังิาน 
9. ลกัษณะทางสังคม ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจท่ีผู้ปฏิบตัิงานได้ท างานร่วมกับผู้ อ่ืน

อยา่งมีความสขุท าให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 
10.สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ตา่งๆ ได้แก่ คา่รักษาพยาบาลกองทนุส ารองเลีย้งชีพ

สวสัดกิารด้านอ่ืนๆเป็นต้น 
บาร์นาร์ด (Barnard, 1986, pp. 142-149) ได้กล่าวถึงสิ่งจูงใจ (Incentive) ท่ีหน่วยงาน

มักจะใช้เป็นเคร่ืองกระตุ้ นแก่ผู้ ปฏิบัติงานให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถ
ปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพซึง่สิ่งจงูใจท่ีก่อให้เกิดความพึง่พอใจในการปฏิบตังิานมีดงันี ้

1. สิ่งจงูใจท่ีเป็นวตัถไุด้แก่เงินหรือสิ่งของหรือสภาวะทางกายภาพท่ีให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน
เป็นการตอบแทนในการปฏิบตังิาน 
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2. สิ่งจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่เก่ียวกับวัตถุ ได้แก่ โอกาสท่ีผู้ปฏิบตัิงานจะ
ได้รับแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน เช่น ได้รับเกียรติ โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง โอกาสท่ีจะได้รับต าแหน่ง
สงูขึน้กว่าเดิม ซึ่งโอกาสดงักล่าวจะมีความหมายต่อบุคคลากรทุกคนดงันัน้ผู้บริหารควรก าหนด
หลกัเกณฑ์ท่ีแน่นอนเก่ียวกับโอกาสพิเศษดงักล่าวเพ่ือจะให้บุคลากรในองค์การรู้อย่างทั่วถึงทุก
คน ซึ่งจะก่อให้เกิดความพยายามท่ีจะท างานด้วยความขยันและความตัง้ใจเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพอยา่งแท้จริง 

3. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพทางกายภาพอันเป็นท่ีพึงปรารถนา ได้แก่ การปรับปรุง
สภาพแวดล้อมเก่ียวกับการท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในส านักงานวสัดุอุปกรณ์ต่างๆให้อยู่ใน
สภาพท่ีพอใจของทกุคน 

4. สิ่งจงูใจท่ีเก่ียวกับผลประโยชน์ทางอดุมคติซึ่งเป็นผลประโยชน์ท่ีมีอ านาจมาก คือ
การท่ีหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคคลได้สนองอุดมคติหรืออุดมการณ์ของตนเอง  เช่น ความ
ภาคภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจท่ีได้ท างานอย่างเต็มท่ี ฯลฯ ซึ่งผู้บริหารท่ีดีควรจะให้
อิสระแก่บุคลากรให้ได้ท างานอย่างสุดฝีมือเพ่ือให้ได้ผลงานดีเป็นท่ียกย่องของบุคคลอ่ืน เพ่ือท่ี
บคุคลนัน้จะเกิดความภาคภมูิใจมีความสขุมีความพอใจ 

5. สิ่งจูงใจท่ีเป็นความดึงดดูใจในสงัคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกันเองใน
หมู่บคุลากรในองค์การ ถ้าหน่วยงานใดมีการแบง่พรรคแบง่พวกคอยจบัผิดซึ่งกนัและกนัไม่นบัถือ 
ซึ่งกนัและกัน ไม่มีน า้ใจซึ่งกนัและกัน ไม่คบหากันฉันท์มิตรองค์การนัน้ จะเป็นองค์การท่ีน่าเบื่อ 
ดงันัน้ ผู้บริหารต้องเข้าไปก ากบัดแูลแก้ไขมิให้เกิดสภาพดงักลา่ว 

6. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการท างาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการท างาน และ
วิธีการท างานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบคุลากรในองค์การ รวมถึงตรงกบัทศันคติ
ของบคุลากรด้วยซึง่จะชว่ยให้บคุลากรท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

7. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผู้ ปฏิบัติงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและส่วนร่วมในงานทุกอย่างท่ีจัดขึน้ในองค์การ
เพ่ือท่ีจะให้ผู้ปฏิบตังิานมีความรู้สกึวา่ตนเป็นบคุคลส าคญัในองค์การ 

8. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ของ
บคุลากรในองค์การมีความสมัพนัธ์เป็นอย่างดี มีความเป็นมิตรรู้จกักนัอย่างกว้างขวางสนิทสนม
กลมเกลียวกนัชว่ยเหลือซึ่งกนัและกนัร่วมมือกนัท างานองค์การนัน้ก็จะได้ผลในด้านประสิทธิภาพ
ของบคุลากรท าให้เกิดผลส าเร็จขององค์การตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ 
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แวน เดอร์เซล (Van Dersal, 1968, pp. 62-72) ได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานก็เป็นมูลเหตหุนึ่งท่ีท าให้ผลงานและการปฏิบตัิงานส าเร็จ ซึ่งมี
ปัจจยัหลายปัจจยัด้วยกนัประกอบด้วย 

1. นโยบายและการบริหารองค์การ 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 
3. เงินเดือน 
4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ใต้บงัคบับญัชาและผู้บงัคบับญัชา 
5. สภาพการท างาน 
6. ความส าเร็จในการท างาน 
7. การยอมรับทางสงัคม 
8. ลกัษณะงาน 
9. ความรับผิดชอบ 
10.โอกาสความก้าวหน้า 
 

สมพงษ์ เกษมสิน (2521, หน้า 320-321) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีจะสร้างสิ่งจูงใจใน
การงานประกอบด้วย 

1. สิ่งจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial Incentive) เป็นสิ่งจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผู้ ปฏิบัติงาน
โดยตรงซึง่สามารถแบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.1 สิ่งจงูใจทางตรง (Direct Incentive) เป็นสิ่งจูงใจท่ีมีผลโดยตรงต่อผลผลิตหรือ
ผลงานของผู้ ปฏิบัติงานเช่นการจ่ายค่าจ้างท่ีสูงขึน้เม่ือผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานท่ี
ก าหนดไว้ 

1.2 สิ่งจงูใจทางอ้อม (Indirect Incentive) เป็นสิ่งจงูใจท่ีมีผลในทางสนบัสนนุหรือ
สง่เสริมให้ผู้ปฏิบตังิานท างานได้ดีขึน้เชน่การจา่ยบ าเหน็จบ านาญคา่รักษาพยาบาลฯลฯ 

2. สิ่งจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non–Financial Incentive) เป็นสิ่งจูงใจท่ีส่วนใหญ่มักจะ
สนองตอบต่อความต้องการด้านจิตใจเช่นการยกย่องชมเชย การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่
คณะ โอกาสความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 
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ณัฐพล ขนัธไชย (2526, หน้า 11-12) ได้ก าหนดแนวทางในการศึกษาขวญัก าลงัใจใน
การท างานโดยพิจารณาจากองค์ประกอบต่างๆ ของความพึงพอใจในการท างานโดยศึกษา
เพิ่มเตมิจากแนวคดิของมอร์และเบอร์น (Moore & Burns) วา่ต้องประกอบด้วยปัจจยัตา่งๆคือ 

1. สภาพการปฏิบตังิาน 
2. ความเพียงพอของรายได้ 
3. ความร่วมมือของผู้ปฏิบตังิาน 
4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ ร่วมงาน 
5. การตดิตอ่ส่ือสารอยา่งเพียงพอ 
6. สถานภาพและการยอมรับนบัถือ 
7. ความมัน่คงปลอดภยั 
8. การระบตุนเองวา่เป็นสว่นหนึง่ของหนว่ยงาน 
9. โอกาสความก้าวหน้า 
10. ความสามารถของผู้ ร่วมงาน 
11. ความพงึพอใจในการท างานร่วมกนัเป็นกลุม่ 
12. ความส าเร็จของการท างานร่วมกนัเป็นกลุม่ 
13. ความเป็นมิตรและการชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั 
14. การอทุิศตนเพ่ืองานของบคุคลในหนว่ยงาน 
15. สภาพความพงึพอใจในหนว่ยงาน 
16. สภาพความพอใจในงาน 
17. ความสอดคล้องระหวา่งงานกบัความถนดั 
18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
19. ความยตุธิรรมในหนว่ยงาน 
20. สวสัดกิารในหนว่ยงาน 

ดงันัน้สิ่งจูงใจในการปฏิบตัิงานจึงมีความส าคญัต่อการปฏิบตัิงานมาก กล่าวคือ หาก
ผู้ปฏิบตัิงานในองค์การมีความพึงพอใจในงานสงูยอ่มน าไปสู่การปฏิบตัิงานอยา่งมีประสิทธิภาพ
จากแนวความคิดนีท้ าให้ผู้ บริหารงานมุ่งให้ความสนใจท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานโดยจดัหาสิ่งจูงใจตา่งๆ เช่น สภาพการปฏิบตัิงานสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ
เงินเดือน/ค่าจ้าง/รายได้อ่ืนๆ ฯลฯ เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ทัง้นี ้
เพ่ือเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพสงูสดุ 
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2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน 

2.5.1 ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ค าว่า “ประสิทธิภาพ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 หมายถึง

ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างาน” ทัง้นีส้ านักงาน ก.พ. ก็ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับ
ความหมายของ “ประสิทธิภาพ” ไว้ในเอกสารประกอบเสนอคณะรัฐมนตรีของส านกังาน ก.พ.
(2538, หน้า 2 อ้างถึงใน ศิระวิทย์ คล่ีสุวรรณ, 2539) ว่าประสิทธิภาพการท างานโดยทั่วไปจะ
หมายถึง การท างานท่ีประหยัดได้ผลงานท่ีรวดเร็วมีคุณภาพคุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากรด้าน
การเงินคนอุปกรณ์และเวลาดงันัน้ประสิทธิภาพ (Efficiency) จึงหมายถึง อตัราความแตกต่าง
ระหวา่งปัจจยัน าเข้า(Input) และผลผลิตท่ีออกมา (Output) และเห็นว่า “ประสิทธิภาพ” สามารถ
มองได้ในแง่มมุตา่งๆดงันีคื้อ 

1. แง่มุมของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (Input) เช่น การใช้ทรัพยากรทัง้เงิน คน
วสัด ุเทคโนโลยีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุ้มคา่และเกิดการสญูเสียน้อยท่ีสดุหรือ 

2. แง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เช่น การท างานท่ีถูกต้องได้มาตรฐาน
รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีท่ีสะดวกสบายกวา่เดมิหรือ 

3. แง่มุมของผลลพัธ์เช่นการท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลก าไร
ทนัเวลาผู้ปฏิบตัิงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการเป็นท่ีพอใจของลกูค้า อย่างไรก็ตาม
ได้มีนกัวิชาการอีกหลายทา่นได้ให้ค าจ ากดัความและความหมายในเร่ืองของประสิทธิภาพดงันี ้

ไรอัน และสมิท (Ryan & Smith, 1954, p. 276) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพของบุคคล 
(Human Efficiency) ว่าเป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ในแง่บวกกบัสิ่งท่ีทุม่เทและลงทนุให้กบั
งานซึง่ประสิทธิภาพในการท างานนัน้จะพิจารณาได้จากการท างานของแตล่ะบคุคลโดยพิจารณา
เปรียบเทียบกบัสิ่งท่ีให้กบังานเชน่ความพยายามก าลงังานกบัผลลพัธ์ท่ีได้จากงานนัน้ๆ 

มิลเล็ท (Millet, 1954, p. 4) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพวา่ หมายถึง ผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการปฏิบตัิงานดงักล่าว ซึ่งความพึง
พอใจนัน้หมายถึงความพงึพอใจในการบริการให้กบัประชาชนโดยพิจารณาจาก 

1. การให้บริการอยา่งเทา่เทียมกนั (Equitable Service) 
2. การให้บริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service) 
3. การให้บริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service) 
4. การให้บริการอยา่งตอ่เน่ือง (Continuous Service) 
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5. การให้บริการอยา่งก้าวหน้า (Progression Service) 
ไซมอน (Simon, 1960, pp. 180-181) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพในเชิง

ธุรกิจเก่ียวกบัการท างานของเคร่ืองจกัร โดยพิจารณาว่างานใดท่ีมีประสิทธิภาพสงูสดุนัน้ดไูด้จาก
ความสัมพัน ธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า  (Input)  กับผลผลิต  (Output)  ซึ่ งสามารถส รุปได้ว่า
ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบด้วยปัจจยัน าเข้าแต่หากเป็นระบบการท างานของภาครัฐต้องน า
ความพงึพอใจของประชาชนผู้มาขอรับบริการรวมอยูด้่วยซึง่อาจเขียนเป็นสมการได้ดงันี ้

 

E = (I – O) + S 
 

E  คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O  คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีได้รับ (Output) 
I   คือ ปัจจยัน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใช้ไป (Input) 
S  คือ ความพงึพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 
 

กู๊ด (Good, 1973, p. 193) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่าคือความสามารถท่ีท าให้
เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายามเล็กน้อยก็สามารถให้ผลงาน
ส าเร็จได้อยา่งสมบรูณ์ 

สมพงษ์ เกษมสิน (2521, หน้า  12) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า  คือ การ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามท่ีคาดหมายไว้หรือกล่าวอีกนยัหนึ่งก็คือการท างานท่ีต้องการให้ได้รับ
ประโยชน์สูงสุดและการท่ีจะพิจารณาว่างานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็พิจารณาได้จากผลของ
งาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2526, หน้า  198) ให้ได้ความหมายของค าว่า  ประสิทธิภาพว่า คือ
กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัวิธีการซึ่งหน่วยงานพยายามท่ีจะก าหนดให้
ทราบแนช่ดัวา่พนกังานของตนสามารถปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2535, หน้า 130) ได้ให้ความหมายไว้ในหนังสือ “ศพัท์รัฐประศาสน
ศาสตร์” วา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสนบัสนนุให้มีวิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลมาก
ท่ีสดุโดยสิน้เปลืองคา่ใช้จา่ยน้อยท่ีสดุ นัน่ก็คือการลดคา่ใช้จา่ยด้านวตัถแุละบคุลากรลงในขณะท่ี
พยายามเพิ่มความแม่นตรงความเร็วและความราบเรียบของการบริหารให้มากขึน้  ค าว่า
ประสิทธิภาพนีจ้ะมีความหมายคล้ายคลึงกับค าว่าประสิทธิผลประสิทธิผล  (Effectiveness) 
หมายถึง ระดบัคนท่ีสามารถปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 
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อ านวย แสงสว่าง (2536, หน้า 71) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่าคืออัตราการ
ประเมินประสิทธิภาพในการท างานในต าแหนง่หน้าท่ีของบคุลากรวา่มีความเหมาะสมในระดบัใด
นอกจากนัน้ก็จะมีการประเมินศกัยภาพของบุคลากรในการท างานในต าแหน่งนัน้  จะต้องมีการ
เพิ่มเติมประสบการณ์ในทางด้านใดบ้างจึงจะท าให้การท างานในต าแหน่งหน้าท่ีนัน้มีความ
สมบูรณ์ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538, หน้า 2) กล่าวถึงประสิทธิภาพว่าเป็นสิ่งท่ีวัดได้หลายมิติ
ตามแตว่ตัถปุระสงค์ท่ีต้องการพิจารณาคือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนผลิต (Input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากร
ด้านเงิน คน วสัด ุเทคโนโลยีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุ้มคา่และเกิดการสญูเสียน้อยท่ีสดุ 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานท่ีถกูต้อง
ได้มาตรฐานรวดเร็วและใช้เทคนิคท่ีสะดวกขึน้กว่าเดมิ 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์  (Output) ได้แก่  การท างานท่ีมี
คณุภาพเกิดประโยชน์ตอ่สงัคมเกิดผลก าไรทนัเวลาผู้ปฏิบตังิาน มีจิตส านกึท่ีดีตอ่การท างานและ
การบริการเป็นท่ีพอใจของลกูค้าหรือผู้มารับบริการ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ปริญ ลกัษิตานนท์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2547, หน้า 91-92) ได้ให้
ความหมายไว้ในหนงัสือศพัท์การบริหารวา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีหลายความหมายคือ 

1. ความสามารถในการผลิตผลลพัธ์ท่ีต้องการการใช้พลงังานเวลาวสัดหุรือปัจจยัอ่ืนๆ
ต ่าท่ีสดุ 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัท่ีน าเข้า  (Input) และผลท่ีออกมา (Output) เพ่ือสร้าง
ให้เกิดต้นทนุส าหรับทรัพยากรต ่าท่ีสดุ 

3. ความพงึพอใจของผู้ รับบริการ 
ธงชยั สนัติวงษ์ (2541, หน้า 30) กล่าวว่าความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะ

สามารถมีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากรและความมัง่คัง่เก็บไว้ภายในเพ่ือการขยายตวัตอ่ไป
และเพ่ือเอาไว้ส าหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวิกฤติการณ์จากภายนอกได้ด้วยนอกจากนี ้
แล้ว 

ธงชยั สนัติวงษ์ ยงัได้รวบรวมความคิดของนกัวิชาการอีกหลายท่านท่ีได้ชีใ้ห้เห็นถึงความ
แตกต่างระหว่างค าว่า  “ประสิท ธิผลขององค์การ”  (Organizational Effectiveness) และ 
“ประสิท ธิภาพขององค์การ” (Organizational Efficiency) ไว้ว่า  “ประสิท ธิผล” หมายถึง
ความส าเร็จในการท่ีสามารถด าเนินกิจการก้าวหน้าไปและสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง  ๆ                  
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ท่ีองค์การตัง้ไว้ส่วน “ประสิทธิภาพ”หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใช้ไปกบัผลท่ีได้จากการ
ท างานวา่ดีขึน้อยา่งไรแคไ่หนในขณะท่ีก าลงัท างานตามเป้าหมายขององค์การ 

จากทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับ “ประสิทธิภาพ” ของนกัวิชาการต่างๆ ท่ีได้กล่าวมาใน
ข้างต้นนัน้อาจกล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” สามารถมองได้  2 แง่มุมคือเม่ือมองในเชิงธุรกิจ
“ประสิทธิภาพ” จะหมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output)            
ท่ีได้รับหากการใช้วตัถดุิบท่ีเป็นปัจจยัน าเข้าในการผลิตท่ีน้อยและระบบให้ผลผลิตมีมลูคา่สงูกว่า
มูลค่าของวตัถุดิบตัง้ต้นบวกกับค่าด าเนินการโดยท่ีมูลค่าของผลผลิตยิ่งสูงกว่าการลงทุนมาก
เท่าใดย่อมแสดงถึงประสิทธิภาพท่ีสูงของการผลิตนัน้แต่ถ้ามองในอีกแง่หนึ่งในเชิงของการ
ปฏิบตังิานซึง่ผู้วิจยัจะได้น าไปใช้ในการวิจยัครัง้นี ้“ประสิทธิภาพ” จะหมายถึงผลการปฏิบตัิงานท่ี
เกิดจากการท างานท่ีถูกต้องรวดเร็วขึน้กว่าเดิมและทันตามก าหนดเวลานอกจากนีย้ังต้องใช้
ทรัพยากรทัง้คนและอุปกรณ์ได้อย่างเหมาะสมคุ้มคา่เกิดประโยชน์สงูสดุรวมทัง้มีการน า เทคนิค
ตา่งๆเข้ามาใช้เพ่ือช่วยลดขัน้ตอนการท างานลงเกิดความสะดวกมากขึน้งานตา่งๆสามารถเสร็จ
ได้ทนัตามก าหนดเวลาท่ีวางไว้ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผู้ รับบริการ (ผู้บงัคบับญัชา) และเกิด
การสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยท่ีสุดซึ่งถ้าผลการปฏิบัติงานดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานสงูถ้าผลการปฏิบตังิานไมดี่ก็ถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานต ่า 
 

2.5.2 แนวคดิเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
การศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน” ของงานวิจยัในครัง้นีเ้ป็นกรณีศึกษา

ของข้าราชการกองทพัเรือสงักดักองเรือภาคท่ี  1 ซึ่งผู้วิจยัได้ศกึษาถึงตวัแปรท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพล
ต่อการท างานในระบบราชการเป็นส าคญัโดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความและ
ความหมายในเร่ืองของปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานไว้ดงันี ้

ซาลินิค (Zaleanick, 1958, p. 40) ได้กล่าวว่าการปฏิบตัิงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่
ขึน้อยู่กบัผู้ปฏิบตัิว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทัง้ภายนอกและภายใน (External and 
Internal) มากน้อยเพียงใดซึง่ถ้าหากว่าผู้ปฏิบตัิงานได้รับการตอบสนองมากการปฏิบตัิงานก็ย่อม
มีประสิทธิภาพมากด้วยเชน่กนัโดยมีรายละเอียดดงันี ้
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ความต้องการภายนอกได้แก่ 
1. รายได้หรือคา่ตอบแทน 
2. ความปลอดภยัในการปฏิบตังิาน 
3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
4. ต าแหนง่หน้าท่ี 

ความต้องการภายในได้แก่ 
1. ความต้องการเข้าหมูค่ณะ 
2. ความต้องการแสดงความจงรักภกัดีความเป็นเพ่ือนและความรักใคร่ 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนนัท์ (2537, หน้า 25) กล่าวว่า ในภาพรวมนัน้
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานอาจครอบคลมุถึงสภาพแวดล้อมวฒันธรรม
องค์การโครงสร้างกระบวนการ/เทคโนโลยีและพฤติกรรมของหนว่ยราชการและข้าราชการ 

สมยศ นาวีการ (2529, หน้า 6) กล่าวถึงแนวความคิดของปีเตอร์ (Peters) ถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานในองค์การวา่มีดงัตอ่ไปนีคื้อ 

1. กลยุทธ์ (Strategy) เป็นกลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้องกับการก าหนดภารกิจการพิจารณา
จดุออ่นจดุแข็งภายในองค์การโอกาสและอปุสรรคภายนอก 

2. โครงสร้าง (Structures) การมีโครงสร้างองค์การท่ี เหมาะสมจะช่วยในการ
ปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

3. ระบบ (Systems) ระบบขององค์การชว่ยท าให้บรรลเุป้าหมาย 
4. แบบ (Styles) แบบของการบริหารของผู้บริหารเพ่ือบรรลเุป้าหมายขององค์การ 
5. บคุลากร (Staff) ผู้ ร่วมงาน 
6. ความสามารถ (Skill) 
7. คา่นิยม (Shared Values) คา่นิยมร่วมของคนในองค์การ 

คาสท์และโรเซนแวก (Kast&Rosenweiq) อ้างถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ              
ธีรตยาคีนันท์, 2537, หน้า 26) ชีใ้ห้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อผลงานและประสิทธิภาพของ
การบริหารงานมีอยูท่ัง้สิน้ 32 ประการด้วยกนัคือ 

1. การพฒันาเทคโนโลยีและวตัถดุบิ 
2. ผลงานของคนงาน 
3. ความสามารถของคนงาน 
4. ความรู้ซึง่รวมถึงการศกึษาประสบการณ์การฝึกอบรมและความสนใจของคนงาน 
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5. ทกัษะซึง่รวมทัง้ความถนดัและบคุลิกภาพ 
6. การจงูใจ 
7. สภาพการท างานซึ่งรวมถึงการวางผังงานแสงสว่างอุณหภูมิทางระบายอากาศ

ระยะเวลาหยดุพกัความปลอดภยัและแม้กระทัง่เสียงดนตรี 
8. ความต้องการสว่นบคุคล 
9. กิจกรรมในและนอกเวลางานทัง้นีร้วมถึงการรับรู้ในสถานการณ์ระดบัความใฝ่ฝัน

ของบคุคลประเภทของงานท่ีท าซึง่ปัจจยัเหลา่นีอ้าจจะมีความแตกตา่งออกไปตามเพศด้วย 
10. จงัหวะชีวิตทัง้นีร้วมถึงสภาพเศรษฐกิจโดยทัว่ไปและสถานการณ์แวดล้อมของแต่

ละบคุคล 
11. สภาพทางสงัคม 
12. องค์การท่ีเป็นทางการ 
13. โครงสร้างองค์การ 
14. บรรยากาศของภาวะผู้น า 
15. ประสิทธิภาพขององค์การ 
16. นโยบายการบริหารงานบุคคลซึ่งรวมถึงเนือ้หาของงานการบรรจุแต่งตัง้การ

คดัเลือกบุคลากรระดบัเงินเดือนและค่าจ้างการบ ารุงขวญัการประเมินและวัดผลงานและการ
ฝึกอบรม 

17. การส่ือข้อความ 
18. สภาพแวดล้อมท่ีเฉพาะเจาะจงของงานและเวลา 
19. องค์การท่ีไมเ่ป็นทางการ 
20. ขนาดขององค์การ 
21. ความเหนียวแนน่ของกลุม่และองค์การ 
22. วตัถปุระสงค์หรือนโยบายขององค์การ 
23. ผู้น าองค์การ 
24. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
25. ทกัษะในการวางแผนและความรู้ทางด้านเทคนิค 
26. ประเภทของภาวะผู้น า 
27. การบริหารงานแบบยถากรรม (laissez-faire) 
28. การควบคมุงานอยา่งใกล้ชิดหรือแบบเผดจ็การโดยการเน้นงาน 
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29. การควบคมุงานแบบประชาธิปไตยโดยเน้นจิตใจของคนงานเป็นหลกั 
30. การมีสว่นร่วม 
31. ผลรวมตัง้แตข้่อ (1) ถึงข้อ (30) 
32. สหภาพแรงงาน 

ดบัริน (Dubrin อ้างถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนนัท์, 2537, หน้า 28)
กล่าวว่าการท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้นัน้ผู้ ปฏิบัติงานควรมีทักษะและเทคนิค
ดงัตอ่ไปนี ้

1. ตัง้วตัถปุระสงค์ให้ชดัเจน 
2. การจดัล าดบัความส าคญัก่อน – หลงัของการปฏิบตังิาน 
3. การเน้นภารกิจท่ีให้ผลผลิตสงู 
4. การขจดัภารกิจท่ีจะให้ผลผลิตต ่าลดลงหรือหมดสิน้ไป 
5. การจดัเวลาส าหรับแตล่ะภารกิจเอาไว้ 
6. การเผ่ือเวลาเอาไว้ส าหรับภารกิจท่ีอาจจะกินเวลานาน 
7. การปฏิบตัภิารกิจท่ีคล้ายคลงึกนัในชว่งเวลาเดียวกนั 
8. การปฏิบตัภิารกิจแตล่ะประเภทตอ่หนึง่ครัง้ 
9. การขจดัปัญหากวนใจเล็กๆน้อยๆให้หมดไป 
10. การมอบอ านาจให้ผู้ อ่ืนปฏิบตังิานแทนหากเห็นวา่ผู้นัน้มีความเหมาะสม 
11. การปฏิบตังิานในชว่งเวลาท่ีสามารถท างานมีประสิทธิภาพสงูสดุ 
12. การใช้คอมพิวเตอร์เข้ามาชว่ยจดัตารางการท างาน 
13. การแบง่ซอยงานออกเป็นสว่นๆเพ่ือสะดวกในการปฏิบตัิ 
14. การใช้เวลาให้เป็นประโยชน์สงูสดุ 
15. การก าหนดเวลาแล้วเสร็จของแตล่ะงานเอาไว้ 
16. การหยดุปฏิบตังิานเม่ือเห็นวา่จะก่อให้เกิดผลผลิตต ่า 

ไลเบนสเตน (Leibenstein อ้างถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์, 
2537, หน้า 30) ได้รายงานว่าการปรับปรุงด้านแรงงานสัมพันธ์หรือการปรับปรุงปัจจยัทางด้าน
จิตวิทยามีส่วนท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของคนงานเพิ่มขึน้ถึงร้อยละ 30 และอตัรา
การลาออกจากงานลดลงถึงร้อยละ 20 และถ้าพิจารณาจากแง่มุมของทฤษฎีกลุ่มจะเห็นได้ว่า
ลกัษณะของกลุ่มมีส่วนท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมีความแตกตา่งกนัประมาณร้อยละ 
7-18 กลา่วคือ 
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1. กลุม่เล็กจะปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพสงูกวา่กลุม่ใหญ่ 
2. กลุ่มคนงานท่ีเป็นเพ่ือนกนัจะสามารถปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่ม

คนงานท่ีมิได้เป็นเพ่ือนกนั 
3. กลุ่มท่ีได้รับการก ากับดแูลอยู่ห่างๆจะสามารถปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพสูง

กวา่กลุม่ท่ีได้รับการดแูลอยา่งใกล้ชิด 
4. กลุ่มท่ีได้รับข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับงานท่ีตนก าลังท าอยู่จะมีประสิทธิภาพสูงกว่า

กลุม่ท่ีมิได้รับข้อมลูขา่วสารเชน่นัน้ 
5. กลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยชั่วโมงจะมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มท่ี

ปฏิบตังิานมากชัว่โมง 
ควอ (Qua อ้างถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และ  ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์, 2537, หน้า 30) 

พบว่าสาเหตท่ีุระบบราชการและข้าราชการสิงคโปร์สามารถปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพสืบ
เน่ืองมาจากปัจจยั 3 ประการด้วยกนักลา่วคือ 

1. ผู้ น าทางการเมืองพยายามเตือนสติประชาชนและข้าราชการอยู่เสมอว่าจะต้อง
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือท่ีจะท าให้ประเทศชาติมีชีวิตอยู่ รอดและอุดมมั่งคั่งทัง้นี ้
เพราะวา่สิงคโปร์เป็นประเทศท่ีขาดทรัพยากรธรรมชาตแิละทรัพยากรมนษุย์ 

2. ข้าราชการสิงคโปร์ได้รับการสรรหาและเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหนง่ด้วยระบบคณุธรรม 
3. ข้าราชการและประชาชนสิงคโปร์มีระเบียบวินยัเคร่งครัด 

จากท่ีกล่าวมาในข้างต้นผู้ วิจัยสามารถสรุปปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานได้ว่า ขึน้อยู่กบัปัจจยัหลายสาเหตทุัง้ท่ีส่งผลกระทบทางตรงและทางอ้อมซึ่งอาจแบ่ง
ออกเป็นปัจจัยภายนอก ได้แก่ ในเร่ืองของสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานท่ีจะส่งผลต่อความ
ปลอดภยัและความพึงพอใจในการท างาน รวมทัง้เกิดความคล่องตวัในการท างาน การปกครอง
บงัคบับญัชาหรือการบริหารองค์การต้องก าหนดแนวทางท่ีชดัเจนใช้ระบบคณุธรรมในการบริหาร
การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้เพ่ือให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว สามารถลดขัน้ตอนในการ
ท างานได้เป็นอย่างดี ส่วนปัจจยัภายในได้แก่การได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์
มาท างานตรงตามต าแหน่งงานการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานเพ่ือให้เกิดแนวความคิด
หรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ การสร้างขวัญและแรงจูงใจด้วยการให้สวสัดิการหรือรางวลัตอบแทน
เพ่ือให้ผลของงานเกิดประสิทธิภาพอยา่งสงูสดุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
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2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

พุฑฒิชัย เติมประยูร (2542) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “ความพึงพอในการปฏิบัติงาน
พนกังานการทางพิเศษแห่งประเทศไทย ศึกษาเฉพาะกรณี กองคลงั”ผู้ศกึษาได้ใช้แบบสอบถาม
ในการสอบถามพนักงานโดยน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาท าการแจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉล่ียเลขคณิตและน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์การแปรผล เพ่ือหาระดบัความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน นอกจากนีไ้ด้จดัเรียงล าดบัความพงึพอใจจาดต ่าสดุไปหาสงู 
คือ นโยบายและการบริหาร ความภูมิใจในองค์การ รายได้และสวสัดิการ ลกัษณะงานท า ความ
ยตุิธรรม ความส าเร็จของงาน ความมัน่คงในอาชีพ การยอมรับนบัถือ การปกครองบงัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงานทัง้หมด 11 ปัจจัย ในส่วนของปัญหาและอุปสรรค พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็นว่า พนักงานมีความพอใจท่ีจะได้รับทราบนโยบาย และการบริการท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบตังิาน ท่ีมีความชดัเจนและเหมาะสมจากผู้บริหารระดบัสงูมากกวา่ท่ีเป็นอยู่ 

สนุิสา ภาชนะ (2544)ได้ท าการศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในงานของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ ากัด สาขา เทพารักษ์ จังหวัดสมุทรปราการ” โดยกลุ่ม
ตัวอย่างเป็น พนักงานฝ่ายผลิต จ านวน 370 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบใช้ ตาราง โดยใช้
แบบสอบถามปลายปิดเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลู ประมวลผลด้วย เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรม SPSS/PC(+)สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่า F-test และการ
ก าหนดสมสติฐานได้ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.5 ผลการศกึษาว่า 1)กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่อายุไม่เกิน 25 ปี จบการศึกษาระดบัมัธยมปลายหรือ ปวช. มีสถานภาพเป็นโสกมีรายได้
ตัง้แต่ 4,600 – 6,000 บาท ส่วนช่างเวลาในการท างานส่วนใหญ่เป็นกะบ่าย ส่วนระดบัความพึง
พอใจในนโยบายและการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง และระดับความพึงพอใจในงานของ
พนกังานฝ่ายผลิตก็อยู่ในระดบัปานกลางเช่นกัน 2) อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ ความพึงพอใจ
ในนโยบายและการบริการช่วงเวลาในการท างานมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ส่วน
สถานภาพการสมรส ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
 ธักษณีย์ มหานพวงศ์ชยั (2544) ได้ท าการศกึษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบริษัท เคร่ืองสขุภณัฑ์อเมริกนัสแตนดาร์ด (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน)” โดยกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานบริษัท จ านวน 297 คน เคร่ืองมือท่ีใช่ในการวิจัยคือ
แบบสอบถาม ซึ่งแบง่ออกเป็น 3 สว่น ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัข้อมลูทัว่ไปหรือข้อมลูภูมิหลงั
ของผู้ ตอบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน
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ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า ด้านอาชีวอนามยัและสิ่งแวดล้อม ด้าน
ค่าจ้างและสวสัดิการ และความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเปิด เพ่ือให้
ผู้ตอบแบบสอบถาม กล่าวถึงข้อเสนอแนะในการแก้ไข ปรับปรุง หรือสร้างเสริมในกิจกรรมตา่งๆ 
เพ่ือให้ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเพิ่มขึน้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) เพ่ืออธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือจัดอันดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานค่า t-test และ
การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเด่ียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ื อทดสอบ
สมมติฐาน โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05ผลการวิจัย พบว่า 1)ระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในกา
ปฏิบตังิานภาพรายด้าน พบวา่ มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานในระดบัมากนอกนัน้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลางทัง้ 4 ด้าน โดนด้านลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบตัิมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือด้านอาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า และด้านค่าจ้างและสวัสดิการ ตามล าดับ 2)ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัวุฒิการศึกษาระยะเวลาการปฏิบตัิงาน พนกังานฝ่ายส านกังาน และ
พนักงานประจ ารายเดือน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติมี
ความสัมพันธ์กับพนักงานฝ่ายส านักงาน และพนักงานประจ ารายเดือนด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้ามีความสมัพนัธ์กบัวฒุิการศึกษา พนกังานฝ่ายส านกังานและพนกังานประจ าราย
เดือน ด้านอาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม มีความสัมพันธ์กับอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
พนกังานฝ่ายส านกังาน และพนกังานประจ ารายเดือน ด้านคา่จ้างและสวสัดิการมีความสมัพนัธ์
กับระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานฝ่ายส านักงานและพนักงานประจ า ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับวุฒิการศึกษา พนักงานฝ่ายส านักงาน และพนักงาน
ประจ ารายเดือน 

กสุมุา ช้างเนียม (2547) ศกึษาเร่ือง “แรงจงูใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 
พบวา่แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน มีความแตกตา่งกนัเม่ือเปรียบเทียบตามอาย ุอายงุาน 
และรายได้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ส่วนปัจจัยงาน 5 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน 
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ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ด้านสมัพนัธภาพในการท างาน ด้านความพึง
พอใจในรายได้และสวสัดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวก
กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.5  
 วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศกึษาเร่ือง “แรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารออม
สิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค” เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารออมสินสาขาในสงักดัธนาคารออมสินเขตบางแค พบวา่ การกระตุ้นโดยรวมมีระดบัจงูใจ
มากเรียงล าดับ คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านผลส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลกัษณะและขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษา เรียงล าดบั 
คือ ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ ร่วมงาน ด้านคา่ตอบแทน ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจงูใจในการท างานด้านตา่งๆ พบวา่ ปัจจยับ ารุงรักษาด้านความมัน่คง
ในการท างาน เพศชายมีระดบัแรงจงูใจแตกตา่งกบัเพศหญิง ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และ
ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนกังานท่ีมีอายงุานต ่ากวา่ต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจงูใจ
แตกตา่งกบัทกุชว่งอายงุาน 
 กานดา ค ามาก (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดันครราชสีมา” มีวตัถุประสงค์เพ่ือ ศึกษา
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิต
ชิน้ส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในจงัหวดันครราชสีมา ตวัแปรท่ีศกึษาคือ แรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก 
กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ บริหารและพนักงานฝ่ายผลิตในจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 216 คน จากบริษัท
จ านวนทัง้สิน้ 24 แหง่ คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งด้วยวิธีการสุ่มแบบเป็นกลุม่แล้วจึงเก็บข้อมลูจากทกุบริษัท 
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ใช้สถิติการถดถอยพหคุณูในการวิเคราะห์ จาก
การศกึษาพบว่า แรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอกมีความสมัพนัธ์ตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยแรงจงูใจภายใน ได้แก่ ด้านความต้องการสมัพนัธ์ ด้านความ
ต้องการก้าวหน้า และอ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ ด้านนโยบายองค์กร และด้านความมี
เอกลกัษณ์ของงาน 
 ทวี ทองอยู่ (2556) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากัด (มหาชน) ” มีวตัถุประสงค์ในการศึกษา  1) เพ่ือศึกษา
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากัด (มหาชน) 2) เพ่ือศึกษา
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เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากัด (มหาชน) โดย
จ าแนกตาม เพศ อายุ อายุงานในบริษัท วุฒิการศึกษา และระดบัต าแหน่งงาน 3) เพ่ือเสนอแนะแนว
ทางการเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน บริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์จ ากดั (มหาชน) ผล
การศึกษา พบว่า ปัจจยัของผลการสร้างแรงจูงใจใน บริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากัด (มหาชน) มี
ระดบัแรงจงูใจส าหรับปัจจยัทัง้สองของแรงจงูใจได้เท่ากบั 3.509 ซึ่งอยู่ในระดบัท่ีมากและในปัจจยัจงู
ใจมีคา่รวมเท่ากบั 3.15 อยู่ในระดบัปานกลาง สรุปได้ว่า อายท่ีุแตกตา่งกนัมีผลกระทบตอ่ปัจจยัจงูใจ
และปัจจัยค า้จุน และในส่วนอายุงานท่ีแตกต่างกันมีผลกระทบต่อปัจจัยจูงใจ และในส่วนของวุฒิ
การศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลกระทบตอ่ปัจจยัค า้จนุ และต าแหนง่ท่ีแตกตา่งกนัจะมีผลกระทบตอ่ปัจจยั
จงูใจ 

Yurtseven (2554) ท าการศกึษาเร่ือง ความส าคญัของปัจจยัท่ีสร้างแรงบนัดาลใจท่ีมีผล
ตอ่ความพึงพอใจของพนกังาน วตัถปุระสงค์ของการศกึษานีคื้อการตรวจสอบถึงปัจจยัท่ีสร้างแรง
บนัดาลใจท่ีเก่ียวกับการปฏิบตัิหน้าท่ีของพนักงาน โดยขอบเขตของการศึกษา คือ พนักงานท่ี
ปฏิบตัิหน้าท่ีในโรงแรม 4 และ 5 ดาวทัว่ภูมิภาคองัการาในตรุกี 27แห่ง ซึ่งปัจจยัท่ีได้มาวิเคราะห์
เก่ียวกับทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อ "ความส าคญั" และ "ความพึงพอใจ" ภายในสถานท่ีท างาน 
ผลการศกึษาพบวา่พนกังานให้ความส าคญัมากกบัวิธีการพฤติกรรม นอกจากนีผ้ลการวิจยัแสดง
ให้เห็นว่าประเด็นท่ีส าคญัท่ีพนกังานให้ความส าคญั คือ นโยบายการงานและการท างานเกินกว่า
ชัว่โมงท างานปกต ิงานวิจยัแสดงให้เห็นว่า ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานมีความสมัพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างอายุของผู้ปฏิบตัิงานและความพึงพอใจในการท างาน เหตผุลส าหรับความสมัพนัธ์เชิง
บวกคือการท่ีเป็นคนงานอายุการปรับตวัของพวกเขาเพ่ืองานเพิ่มขึน้ ตรงกันข้ามพนักงานหนุ่ม
สาว และพนกังานใหม่ คาดว่าสภาพการท างานท่ีดีเย่ียมและความปรารถนาท่ีโปรโมชัน่ได้อย่าง
รวดเร็วมีระดบัท่ีสูงขึน้ของความไม่พอใจเม่ือพวกเขาเร่ิมงานของพวกเขา การวิจยัครัง้นีท้กุคนมี
ความสมัพนัธ์ท่ีชดัเจนระหวา่งระดบัความส าคญัและความพงึพอใจ 
 Hossain (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานชอง
ลูกจ้างในอุตสาหกรรมอาหาร: กรณีศึกษา  บริษัทเคเอฟซี จ ากัด  ในสหราชอาณาจักร เป็น
การศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจ ของพนักงานท่ีท างานท่ีเคเอฟซี จ ากัด  ในสหราช
อาณาจักร การศึกษาได้ด าเนินการบนพืน้ฐานของข้อมูลทัง้แบบปฐมภูมิและทุติยภูมิ ซึ่งข้อมูล
ทตุิยภูมินัน่คือ การเก็บรวบรวมข้อมลูหลกัเป็นโดยใช้แบบสอบถามอ้างอิงแบบปลายปิดส่วนใหญ่ 
ท าการสุ่มตวัอย่างพนกังานจ านวน 70 คน ใน 3 สาขาของร้านอาหารเคเอฟซีตัง้อยู่ท่ีลอนดอน. 
ผลการศึกษาระบุ 6 ประเภทปัจจัยจูงใจ คือ (1) การท างานของตัวเองและสิ่งแวดล้อม                       
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(2) ความสมัพันธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา (3) นโยบายบริษัท (4)การรับรู้ (5) การพฒันาและการ
เจริญเติบโตและ (6) เงินเดือนและผลประโยชน์ จากการศกึษาพบปัจจยัท่ีไมใ่ช่การเงิน เป็นปัจจยั
ท่ีมีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัในการสร้างแรงจงูใจของพนกังานมากกว่าปัจจยัทางการเงิน  ใน
ท่ีสุดการศึกษาได้ข้อสรุปว่าพนักงานท่ีท างานท่ีเคเอฟซี จ ากัด ในสหราชอาณาจกัร มีปัจจยัท่ีมี
แรงจูงใจ มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัของระดบัปัจจัยจูงใจอย่างมีนัยส าคญั ใน เร่ืองของ 
เพศอายท่ีุแตกตา่งกนั ต าแหนง่สถานะ การท างาน และความอายกุารท างาน 
 Safiullah (2558) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานและปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดของ
มนั: การศึกษาในอตุสาหกรรมโทรคมนาคมในบงัคลาเทศ โดยมีแนวคิดว่าคนท่ีมีบทบาทส าคญั
ในการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพในทุกองค์กร ในปีท่ีผ่านมาองค์กรได้ตระหนักในเร่ืองนีแ้ละ
กลายเป็นท่ีสนใจมากขึน้ในการจดัการกบัพนกังานซึ่งจะช่วยเพิ่มผลการด าเนินงาน วตัถปุระสงค์
ของการศึกษาครัง้นีคื้อการตรวจสอบการจัดอันดบัความส าคญัของปัจจัยสร้างแรงบันดาลใจ
บางอย่างและเพ่ือให้ทราบวา่ภาคโทรคมนาคมของประเทศบงัคลาเทศมีประสิทธิภาพในการสร้าง
แรงจูงใจของแรงงาน อุตสาหกรรมโทรคมนาคมได้รับเลือกตัง้แต่ประเด็นท่ีส าคญัคือ รายงาน
เก่ียวกับเหตกุารณ์ความไม่สงบของพนกังานในช่วงปี 2012 โดยเก็บข้อมูลจากพนกังานจ านวน 
81 คน ในบริษัท โทรคมนาคมเอกชนท่ีแตกตา่งกนัและวิเคราะห์โดยใช้คา่เฉล่ียร้อยละและตาราง
ความถ่ี ผลลพัธ์สรุปว่าเงินเดือนไมไ่ด้เป็นปัจจยัเดียวส าหรับการสร้างแรงจงูใจพนกังาน คอ่นข้าง
มีโอกาสบางปัจจัยส าคญัอ่ืน ๆ อย่างเช่นการเจริญเติบโตและความก้าวหน้าในงาน การรักษา
ความปลอดภยัในงาน เป็นกญุแจส าคญัท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนแรงจงูใจให้พนกังานใน
สถานท่ีท างานการออกแบบโปรแกรมการมีส่วนร่วมของพนักงานและระบบการให้รางวลัอย่าง
รอบคอบควรได้รับการพิจารณา 
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ตาราง 2.1 ตารางสงัเคราะห์การทบทวนวรรณกรรม  

ช่ือ วิธีการวิจัย กลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ ตัวแปรที่ใช้ ผลการศึกษา 
1.พฑุฒิชยัเติมประยรู โปรแกรม SPSS/PC(+)

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
คือ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย 
และคา่ F-test และการ
ก าหนดสมสติฐานได้
ก าหนดนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.5 

พนกังานการทางพิเศษ
แหง่ประเทศไทยศกึษา
เฉพาะกรณีกองคลงั 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์
การแปรผล 

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

เรียงล าดบัความพงึพอใจจาดต ่าสดุไปหาสงูคือ 
นโยบายและการบริหาร ความภมิูใจในองค์การ 
รายได้และสวสัดิการ ลกัษณะงานท าความ
ยตุิธรรม ความส าเร็จของงาน ความมัน่คงใน
อาชีพ การยอมรับนบัถือการปกครองบงัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงานทัง้หมด 11 ปัจจยั 

2.สนิุสาภาชนะ โปรแกรม SPSS/PC(+)
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
คือ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย 
และคา่ F-test และการ
ก าหนดสมสติฐานได้
ก าหนดนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.5 

พนกังานฝ่ายผลิตบริษัท 
ซีเกทเทคโนโลยี (ไทย
แลนด์) จ ากดั สาขา 
เทพารักษ์จงัหวดั
สมทุรปราการ”   

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์
การแปรผล 

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

ระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังานฝ่ายผลิต
ก็อยูใ่นระดบัปานกลางอายรุะดบัการศกึษา 
รายได้ความพงึพอใจในนโยบายและการบริการ
ชว่งเวลาในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความ
พงึพอใจในงานสว่นสถานภาพการสมรส ไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
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ตาราง 2.1 ตารางสงัเคราะห์การทบทวนวรรณกรรม(ตอ่) 

ช่ือ วิธีการวิจัย กลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ ตัวแปรที่ใช้ ผลการศึกษา 
3.ธักษณีย์มหานพวงศ์ชยั คา่สถิติ t-test 

และการวิเคราะห์
ความแปรปรวน
ทางเดี่ยว (One-
Way Analysis of 
Variance) 
ก าหนดคา่
นยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 

พนกังานบริษัท
เคร่ืองสขุภณัฑ์
อเมริกนั
สแตนดาร์ด 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั (มหาชน) 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบั
หลกัเกณฑ์การแปรผล 

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมมีความสมัพนัธ์
กบัวฒิุการศกึษาระยะเวลาการปฏบิตังิานพนกังานฝ่าย
ส านกังาน และพนกังานประจ ารายเดอืน เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบวา่ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบตัิมี
ความสมัพนัธ์ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้ามี
ความสมัพนัธ์กบัวฒิุการศกึษา ด้านอาชีวอนามยัและ
สิ่งแวดล้อมมีความสมัพนัธ์กบัอาย ุระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงานด้านคา่จ้างและสวสัดิการมีความสมัพนัธ์กบั
ระยะเวลาการปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือน
ร่วมงานมีความสมัพนัธ์กบัวฒิุการศกึษา 

4. กสุมุาช้างเนียม โปรแกรม 
SPSS/PC(+)สถิติ
ที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ คือ คา่
ร้อยละ คา่เฉลี่ย 
และคา่ t-test และ
การก าหนดสมสติ
ฐานได้ก าหนด
นยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.5 

พนกังาน
ส านกังานใหญ่บ
มจ.ธนาคารกสิกร
ไทย 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบั
หลกัเกณฑ์การแปรผล 

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานมีความแตกตา่งกนั
เม่ือเปรียบเทียบตามอาย ุอายงุาน และรายได้ สว่นปัจจยั
งาน 5 ด้าน คือ ด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในการท างานด้านสมัพนัธภาพในการท างาน 
ด้านความพงึพอใจในรายได้และสวสัดกิารและด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวก
กบัแรงจงูใจ 
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ตาราง 2.1 ตารางสงัเคราะห์การทบทวนวรรณกรรม (ตอ่) 

ช่ือ วิธีการวิจัย กลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ ตัวแปรที่ใช้ ผลการศึกษา 
5.วราพรมะโนเพ็ญ โปรแกรม SPSS/PC(+)สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ คือ คา่ร้อยละ 
คา่เฉลี่ย และคา่ t-test และการ
ก าหนดสมสติฐานได้ก าหนด
นยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.5 

พนกังานธนาคารออม
สินสาขาในสงักดั
ธนาคารออมสินเขต
บางแค 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์
การแปรผล 

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

การกระตุ้นโดยรวมมีระดบัจงูใจมากเรียงล าดบัคือ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านผลส าเร็จของงาน ด้าน
การยอมรับนบัถือด้านลกัษณะและขอบเขตงาน 
และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ปัจจยั
บ ารุงรักษาเรียงล าดบั คือ ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ ร่วมงานด้าน
คา่ตอบแทน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้าน
นโยบายและการบริหารงานของธนาคารด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

6. กานดา  ค ามาก โปรแกรม SPSS/PC(+)สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ คือ คา่ร้อยละ 
คา่เฉลี่ยการทดสอบสมสติฐาน 
โดยใช้สถิคิวิเคราะห์คา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร
สนั (Pearson’s Product 
Moment Correlation 
Coefficient) สถิติวิเคราะห์
ความถดถอยพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis)  

ผู้บริหาร พนกังาน
ปฏิบตัิการ  ใน
อตุสาหกรรมผลิต
ชิน้สว่นอิเล็กทรอนิกส์
ในจงัหวดันครราชสีมา 
ที่ได้ลงทะเบียนไว้กบั
กรมโรงงาน
อตุสาหกรรม  

ใช้แบบสอบถามเก่ียวกบั
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
และความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน  

- ข้อมลูทัว่ไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
และข้อมลูเก่ียวกบั
ลกัษณะของธุรกิจ 
- แรงจงูใจภายใน 
- แรงจงูใจภายนอก 
- ประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงาน  

แรงจูงใจภายในและแรงจงูใจภายนอกมีความสัมพันธ์
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยแรงจงูใจภายใน ได้แก่ ด้านความ
ต้องการสัมพันธ์ ด้านความต้องการก้าวหน้า และ
อ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ ด้านนโยบาย
องค์กร และด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
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ตาราง 2.1 ตารางสงัเคราะห์การทบทวนวรรณกรรม (ตอ่) 

ช่ือ วิธีการวิจัย กลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ ตัวแปรที่ใช้ ผลการศึกษา 
7. Yurtseven โปรแกรม SPSS/PC(+)

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
คือ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย 
และคา่ t-test และการ
ก าหนดสมสติฐานได้
ก าหนดนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.5 

พนกังานที่ปฏิบตัิ
หน้าที่ในโรงแรม 4 
และ 5 ดาวทัว่ภมิูภาค
องัการาในตรุกี 27แหง่ 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์
การแปรผล 

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานมีความสมัพนัธ์เชิง
บวกระหวา่งอายขุองผู้ปฏิบตัิงานและความพงึ
พอใจในการท างาน เหตผุลส าหรับความสมัพนัธ์
เชิงบวกคือการที่เป็นคนงานอายกุารปรับตวัของ
พวกเขาเพ่ืองานเพ่ิมขึน้ ตรงกนัข้ามพนกังาน
หนุ่มสาว และพนกังานใหม ่

 8.ทวี ทองอยู่ คา่สถิติ t-test และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดี่ยว (One-Way 
Analysis of Variance) 
ก าหนดคา่นยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 

พนกังานกรณีศกึษา 
บริษัท เคซีอี อีเลคโทร
นิคส์ จ ากดั (มหาชน) 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์
การแปรผล 

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

ปัจจยัของผลการสร้างแรงจงูใจมีระดบัแรงจงูใจ
ส าหรับปัจจยัทัง้สองของแรงจงูใจได้เท่ากบั 
3.509 ซึง่อยูใ่นระดบัที่มากและในปัจจยัจงูใจมี
คา่รวมเทา่กบั 3.15 อยูใ่นระดบัปานกลางสรุปได้
วา่ อายทุี่แตกตา่งกนัมีผลกระทบตอ่ปัจจยัจงูใจ
และปัจจยัค า้จนุและในสว่นอายงุานทีแ่ตกตา่ง
กนัมีผลกระทบตอ่ปัจจยัจงูใจและในสว่นของวฒิุ
การศกึษาทีแ่ตกตา่งกนัมีผลกระทบตอ่ปัจจยัค า้
จนุและต าแหน่งที่แตกตา่งกนัจะมีผลกระทบตอ่
ปัจจยัจงูใจ 
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ตาราง 2.1 ตารางสงัเคราะห์การทบทวนวรรณกรรม (ตอ่) 

ช่ือ วิธีการวิจัย กลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ ตัวแปรที่ใช้ ผลการศึกษา 
9 Safiullah โปรแกรม SPSS/PC(+)

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
คือ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย 
และคา่ t-test และการ
ก าหนดสมสติฐานได้
ก าหนดนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.5 

พนกังานจ านวน 81 
คน ในบริษัท 
โทรคมนาคมเอกชนที่
แตกตา่งกนั 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์
การแปรผล  

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

เงินเดือนไมไ่ด้เป็นปัจจยัเดียวส าหรับการสร้าง
แรงจงูใจพนกังาน คอ่นข้างมีโอกาสบางปัจจยั
ส าคญัอื่น ๆ อยา่งเชน่การเจริญเติบโตและ
ความก้าวหน้าในงาน, การรักษาความปลอดภยัใน
งาน เป็นกญุแจส าคญัที่มีความส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนแรงจงูใจให้พนกังานในสถานที่ท างาน
การออกแบบโปรแกรมการมีสว่นร่วมของพนกังาน
และระบบการให้รางวลัอยา่งรอบคอบควรได้รับ
การพิจารณา 

10 Hossain โปรแกรม SPSS/PC(+)
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
คือ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย 
และคา่ t-test และการ
ก าหนดสมสติฐานได้
ก าหนดนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.5 

พนกังานจ านวน 70 
คน ใน 3 สาขาของ
ร้านอาหารเคเอฟซี
ตัง้อยูท่ี่ลอนดอน. 

ใช้แบบสอบถามในการ
สอบถามพนกังานโดยน า
ข้อมลูที่ได้จาก
แบบสอบถามมาท าการ
แจกแจงความถ่ีเพ่ือหา
คา่เฉลี่ยเลขคณิตและ
น ามาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ์
การแปรผล  

- ปัจจยัสว่นบคุคล 
- ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
- ปัจจยัค า้จนุในการ
ปฏิบตัิงาน 

ปัจจยัที่ไมใ่ชก่ารเงิน เป็นปัจจยัที่มีผลกระทบอยา่ง
มีนยัส าคญัในการสร้างแรงจงูใจของพนกังาน
มากกวา่ปัจจยัทางการเงิน  ในที่สดุการศกึษาได้
ข้อสรุปวา่พนกังานทีท่ างานที่เคเอฟซี จ ากดั ในส
หราชอาณาจกัร มีปัจจยัที่มีแรงจงูใจ มีความ
แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัของระดบัปัจจยัจงูใจ
อยา่งมีนยัส าคญั ในเร่ืองของ เพศอายทุี่แตกตา่ง
กนั ต าแหน่งสถานะ การท างาน และความอายกุาร
ท างาน 

 
 
 
 



บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการ 

 

การศึกษาวิจยัครัง้นีมุ้่งศกึษาถึงเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี 

ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน)” จากการศึกษา

แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องผู้ศกึษาได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจยัดงันี ้

3.1 ระเบียบวิธีวิจยั 

3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมลู 

3.6 สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ

พนกังานบริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการ

รวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน)” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 

Research) โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) ซึ่งผู้ศึกษาใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิตแิละน าเสนอรายงานในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

 

 

 



57 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ พนักงานบริษัท บริษัท 

อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) จ านวน 2,468คน (ฝ่ายบคุคลบริษัท 

อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน), 2559) 

โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 

จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ซึ่งก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและ 

มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ตารางนีใ้ช้ในการประมาณค่าสัดส่วนของประชากร

เชน่เดียวกนั และก าหนดให้สดัส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร เทา่กบั 0.5 ระดบัความคลาด

เคล่ือนท่ียอมรับได้ 5% และระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันี ้
 

ภาพ 3.1 ตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) 
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ได้กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดท่ีใช้ในการวิจัยจ านวน 331 คนโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

ข้อมูลจ านวน 400 ชุด หลงัจากได้รับแบบสอบถามกลับคืนจะท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมี

ความสมบรูณ์จ านวน 331 ชดุ เพ่ือน ามาใช้ในการวิจยั โดยใช้สตูรดงันี ้
 

จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง =
ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง × ประชากรแต่ละบริษัท

จ านวนประชากรทัง้หมด
 

 

ซึ่งผู้ วิจัยได้ก าหนดสัดส่วนกลุ่มประชากรตวัอย่างจากจ านวนประชากรจากสาขาของ

บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  ภายหลังการรวมกิจการ              

เข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน)” ได้จ านวนกลุม่ประชากรตวัอยา่งตามสดัสว่น ดงันี ้

ตาราง 3.1 จ านวนกลุม่ประชากรตวัอยา่งตามสดัสว่น 

สาขา 
จ านวน
พนักงาน 

สัดส่วน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 400 คน 

Head Office 1748 62.50% 250 
Korat 129 4.61% 18 
Chonburi 88 3.15% 13 
Hat Yai 64 2.29% 9 
Chiangmai 60 2.15% 9 
Bangkae 46 1.64% 7 
Ayudhaya 40 1.43% 6 
Nakornpathom 35 1.25% 5 
Khonkaen 31 1.11% 4 
Rayong 29 1.04% 4 
Udornthani 29 1.04% 4 
Ubonratchathani 26 0.93% 4 
Roi-ed 26 0.93% 4 
Suratthani 26 0.93% 4 
Saraburi 24 0.86% 3 
Phitsanulok 24 0.86% 3 
Prajinburi 24 0.86% 3 
Laksi 23 0.82% 3 
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ตาราง 3.1 จ านวนกลุม่ประชากรตวัอยา่งตามสดัสว่น (ตอ่) 

สาขา 
จ านวน
พนักงาน 

สัดส่วน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 400 คน 

Phuket 21 0.75% 3 
Srisaket 20 0.72% 3 
Surin 19 0.68% 3 
Bangyai 19 0.68% 3 
Pranburi 18 0.64% 3 
Sakolnakorn 18 0.64% 3 
Ramindra 17 0.61% 2 
Chumporn 17 0.61% 2 
Nakornsawan 17 0.61% 2 
Nakornsrithammarat 17 0.61% 2 
Nonthaburi 16 0.57% 2 
Trang 16 0.57% 2 
Chiangrai 15 0.54% 2 
Kampangpet 15 0.54% 2 
Petchaboon 14 0.50% 2 
Lampang 13 0.46% 2 
Yaowaraj 12 0.43% 2 
Krabi 12 0.43% 2 
Pakchong Mini-Branch 6 0.21% 2 
Chachoengsao Mini-Branch 6 0.21% 1 
Yasothorn Mini-Branch 5 0.18% 1 
Nongkhai Mini-Branch 5 0.18% 1 
Chanthaburi Mini-Branch 3 0.11% 0 
Mukdahan Mini-Branch 3 0.11% 0 
Sukhothai Terminal 1 0.04% 0 

Grand Total 2797   400 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การศกึษาครัง้นีผู้้ศึกษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บแบบ

รวบรวมข้อมลู โดยแบง่แบบสอบถามออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

 ส่วนท่ี 1 ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการ

ท างานและรายได้เฉล่ียต่อเดือน ของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน)              

(กรุงศรี ออโต้) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผู้ วิจัยใช้การ

ประเมินความพงึพอใจในงานของพนกังานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1976) และ

น ามาประยุกต์ใช้ในแบบสอบถาม รวมข้อค าถามส าหรับความพึงพอใจในงานของพนักงาน                            

ซึ่งประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของ

งานท่ีท า ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านการปกครอง

บงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้างเงินเดือน และด้าน

ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินคา่ (Rating Scale) 

5 ระดบั  

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่งเป็น 5 ช่วงระดับ และมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบของ                  
ลิเคร์ิท (Likert’s Scale) 
  

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัและทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมลูในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจยัได้
ด าเนินการสร้าง ดงัตอ่ไปนี ้

1. ศกึษาเอกสาร ต าราทฤษฎี และความคดิเห็นท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้เก่ียวกบัการ
เข้าสูป่ระชาคมอาเซียนของบคุลากรส านกังบประมาณ 

2. ศึกษารายละเอียดกรอบแนวคิดในการวิจัย ทัง้ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม
เพ่ือใช้เป็นแนวทางและขอบเขตในการสร้างแบบสอบถาม 
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 3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จไปปรึกษากับผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบ
ประเด็นความถูกต้องของเนือ้หา และภาษาท่ีใช้เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม และตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงทางเนือ้หา เพ่ือให้ข้อค าถามสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ในการวิจยั 
  4. น าแบบสอบถามท่ีปรับแก้ไขแล้วไปหาคา่ความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยผู้วิจยัจะน า
แบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา  
(Pretest) จ านวน 30 ตวัอยา่ง 
  5. น าเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ
แบบสอบถามและน ามาปรับปรุงแก้ไข 

 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยการแจกแบบสอบถามตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้ 

 3.4.1จัดเตรียมเคร่ืองมือวิจัย แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด

(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 

จ านวน 400 ชดุ โดยแบง่บรรจซุอง ตามสดัสว่นของประชากรในแตล่ะสาขาท่ีท าการก าหนดไว้ 

3.4.2 น าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตวัอย่างตามสาขาท่ีก าหนด โดยส่งให้แต่ละสาขา

ด้วยตนเองโดยตรง  

3.4.3 รับแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่างท่ีแจกแบบสอบถาม และด าเนินการนับ

จ านวนแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา พร้อมทัง้ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของการตอบ

แบบสอบถาม 

3.4.4 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแล้ว มาท าการวิเคราะห์ข้อมลูโดยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และสรุปผลการวิจยั เพ่ือน าเสนอตอ่ไป 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ วิจัยน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ โดยใช้วิธีทางสถิติในการวิเคราะห์

ข้อมลู ดงัมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐาน 

 1) ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการ

ท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด

(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)โดยคา่ความถ่ี และร้อยละ 

 2) ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)ใช้คา่เฉล่ีย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ก าหนดเกณฑ์
การให้คะแนน Rating Scale 5 ระดบั คือ  

5  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสดุ  
    4  หมายถึง  ระดบัมาก  

3  หมายถึง  ระดบัปานกลาง  
    2  หมายถึง  ระดบัน้อย  

1  หมายถึง  ระดบัน้อยท่ีสดุ  
 

โดยก าหนดระดบัในการแปรผลท่ีคิดจากการหาคา่พิสยั ชว่งคะแนน คือ 
 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ = 5-1 = 0.8 
          จ านวนชว่ง   5  
 3) ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)ใช้คา่เฉล่ีย (X ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)ก าหนดเกณฑ์
การให้คะแนน Rating Scale 5 ระดบั คือ  

5  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสดุ  
    4  หมายถึง  ระดบัมาก  

3  หมายถึง  ระดบัปานกลาง  
    2  หมายถึง  ระดบัน้อย  

1  หมายถึง  ระดบัน้อยท่ีสดุ  
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โดยก าหนดระดบัในการแปรผลท่ีคิดจากการหาคา่พิสยั ชว่งคะแนน คือ 
 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ = 5-1 = 0.8 

          จ านวนชว่ง   5  
 

 4) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ใช้วิเคราะห์
ตวัแปรอิสระท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตาม 
 

3.6  สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิตท่ีิใช้ในการวิจยัครัง้นีใ้ช้คา่สถิตพืิน้ฐาน ได้แก่ 
3.6.1 สถิตเิชิงพรรณนา ได้แก่ 

1. การหาค่าความถ่ีและร้อยละ (Frequency & Percentage) ในการสรุปข้อมูล
ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2. การหาคา่เฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
ในการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส  จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี              
ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน)” ประกอบด้วย  

2.1ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ 
ลีสจ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 

2.2 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 

3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน ในการทดสอบสมมติฐาน  โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้วิเคราะห์ตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม ในการ
ทดสอบสมมตฐิาน 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวม
กิจการ เข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน)  ผู้ วิจยัได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
แบง่ออกเป็น ซึง่แบง่ออกเป็น 4 ตอน รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 

ส่วนท่ี 1 ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการ
ท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด
(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)แบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) โดยแบง่เป็น 5 ชว่งระดบั 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผู้ วิจัยใช้การ
ประเมินความพึงพอใจในงานของพนกังานตามแนวคดิของHackman and Oldham (1976) และ
น ามาประยุกต์ใช้ในแบบสอบถาม รวมข้อค าถามส าหรับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ทัง้สิน้ 5 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรสว่นประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั 

สว่นท่ี 4 ข้อเสนอแนะ 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ และแปลผลข้อมลูมีดงันี ้

X  = คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง 
S.D. = คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 rtt     =  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบ 
 SE M   =  คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการวดั 
 SE b   =   คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของคา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ 
 SE est  =  คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 a     =  คา่คงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
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 b    =  คา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

 β   =  คา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 F    =  คา่การแจกแจงแบบ F (F-distribution) 
 t     =  คา่การแจกแจงแบบ t (t-distribution) 
 R    =  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู 
 R 2   =  ก าลงัสองของสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูหรือร้อยละของคา่ความ

แปรผนัร่วมกนัของตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ์ 
 

4.1  การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคล  

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างาน และรายได้ต่อเดือนของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  โดยการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
ได้ผลการวิเคราะห์ดงันี ้ 
 

ตาราง 4.1 คา่ความถ่ี และคา่ร้อยละ ของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 178 44.5 
หญิง 222 55.5 

รวม 400 100 
   

อายุ 

20-30 ปี 166 41.5 
31-40 ปี 186 46.5 
41-50 ปี 42 10.5 
มากกวา่ 50  ปีขึน้ไป 6 1.5 

รวม 400 100 
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ตาราง 4.1 คา่ความถ่ี และคา่ร้อยละ ของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ตอ่) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
การศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 37 9.3 
ปริญญาตรี 272 68.0 
สงูกวา่ปริญญาตรี  91 22.8 

รวม 400 100 

ต าแหน่งงาน 

พนกังานระดบัต้น 218 54.5 

พนกังานระดบักลาง 108 22.4 

ผู้บริหารระดบัต้น 61 15.3 

ผู้บริหารระดบักลาง 13 3.3 

รวม 400 100 
   

อายุงาน 

น้อยกวา่ 1 ปี 39 9.8 
1 – 5  ปี 175 43.8 
6 - 10 ปี 118 29.5 
11 -  15 ปี 54 13.5 
มากกวา่ 15  ปี 14 3.5 

รวม 400 100 
รายได้ 

น้อยกวา่ 15,000 บาท 25 6.3 
15,000 – 30,000 บาท 183 45.8 
30,001 - 45,000 บาท 109 27.3 
45,001 – 60,000 บาท 39 9.8 
มากกวา่ 60,000 บาท  44 11.0 

รวม 400 100 
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 จากตาราง 4.1 พบว่า พนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน)  
(กรุงศรี ออโต้) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 55.5 เพศชาย จ านวน 178 
คน  คดิเป็นร้อยละ 44.5 
 จ าแนกตามช่วงอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ ระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 186 คน คิด
เป็นร้อยละ 46.5  รองลงมา คือ ช่วงอายุ 20-30 ปี จ านวน 166 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.5 ช่วงอาย ุ
41 – 50 ปี  จ านวน 42 คน  คิดเป็นร้อยละ 10.5 และช่วงอายุมากกว่า 50 ปีขึน้ไป มีจ านวนน้อย
ท่ีสดุ คือ 6 คน  คดิเป็นร้อยละ 1.5 
 จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีจ านวน 272 
คน  คิดเป็นร้อยละ 68.0 รองลงมา คือ ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.8 และระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 37 คน คดิเป็นร้อยละ 9.3 
 จ าแนกตามต าแหนง่งาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัต้น จ านวน 218 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.5 รองลงมาเป็นพนกังานระดบักลาง จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 เป็นผู้บริหาร
ระดบัต้น จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และผู้บริหารระดบักลาง จ านวน 13 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 3.3  
 จ าแนกตามอายุการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 175 คน คิด
เป็นร้อยละ 43.8 รองลงมา มีอายุการท างาน  6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.5 อายุการท างาน 11 – 15 
ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 มีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.8 และมีอายกุารท างานมากกว่า 15 ปี จ านวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 3.5 
 จ าแนกตามรายได้ พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้ 15,000 – 30,000 บาท จ านวน 183 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.8 รองลงมามีรายได้ 30,001 - 45,000 บาท จำนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.3 มีรายได้มากกว่า 60,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 มีรายได้ 45,001 – 
60,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และน้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 25 คน คิด
เป็นร้อยละ 6.3  
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท 
อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)โดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ได้ผลการวิเคราะห์ดงันี ้ 
 

ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านลกัษณะงาน 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านลักษณะงาน     

1. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิ
หน้าท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ
ของทา่น 

3.71 .739 มาก 4 

2. งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้าทายและ
ต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 

3.92 .833 มาก 2 

3. ลักษณะงานของท่านต้องใช้ความรู้
ความสามารถท่ีหลากหลาย 

3.97 .796 มาก 1 

4.งาน ท่ีท่ าน รับผิดชอบอยู่ มี ความ
เหมาะสม 

3.82 .703 มาก 3 

รวม 4.07 .765 มาก  
 

 จากตาราง 4.2 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล    
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านลักษณะงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 
4.07, S.D = .765) เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่ ลกัษณะงานของทา่นต้องใช้ความรู้ความสามารถ
ท่ีหลากหลาย อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.97, S.D = .796) รองลงมา คือ งานท่ีท่าน
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ท าอยูมี่ความท้าทายและต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.92 , S.D 
= .833) งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่มีความเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.82 , S.D = .703) 
และล าดบัสุดท้าย งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าท่ีตรงกับความรู้ความสามารถของ
ทา่น อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.71 , S.D = .739) 
 

ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความส าเร็จ 

แรงจูงใจ X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านความส าเร็จ     

1. ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ
ลลุว่งไปด้วยดี 

3.91 .621 มาก 2 

2. ผลงานของท่านได้ รับค าชมเชยจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

3.52 .801 มาก 4 

3. ผลงานของทา่นเป็นท่ียอมรับ 3.70 .657 มาก 3 

4. ทา่นมีความภมูิใจในผลงานท่ีปฏิบตัิ 3.93 .708 มาก 1 

รวม 3.95 .661 มาก  

 
 จากตาราง 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา  แคปปิตอล    
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  ด้านความส าเร็จในภาพรวม อยู่ในระดับมาก                     
( X  = 3.95,  S.D = .661)  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีปฏิบัติ  
อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.93 , S.D = .708)  รองลงมา คือ ท่านท างานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จลลุ่วงไปด้วยดี อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.92 , S.D = .833) ผลงานของท่าน
เป็นท่ียอมรับ อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.70 , S.D = .657)  และล าดบัสุดท้าย ผลงานของท่าน
ได้รับค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.52 , S.D = .801) 
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ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความรับผิดชอบ 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านความรับผิดชอบ     

1. ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย
มีความเหมาะสม 

3.76 .666 มาก 2 

2.ท่ า น ท า ง า น ส า เ ร็ จ ทั น ต า ม
แผนปฏิบตังิาน 

3.83 .681 มาก 1 

3. ทา่นมีอิสระในการท างาน 3.74 .757 มาก 3 

รวม 3,90 .678 มาก  

 
 จากตาราง 4.4 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล            
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความรับผิดชอบ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก                     
( X  = 3.95,  S.D = .661) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีปฏิบัติ   
อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.93 , S.D = .708) รองลงมา คือ ท่านท างานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.92, S.D = .833) ผลงานของท่าน
เป็นท่ียอมรับ อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.70 , S.D = .657) และล าดบัสุดท้าย ผลงานของท่าน
ได้รับค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.52 , S.D = .801) 
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ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท  อยุธยา แคปปิตอล ออโต้  ลีส  จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า     

1. ทา่นมีโอกาสได้รับอบรมสมัมนาหรือดงูาน 3.48 .968 มาก  

2. ทา่นมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่ 3.33 .845 ปานกลาง  

3. ทา่นท างานท่ีชว่ยสง่เสริมให้มีความรู้เพิ่มขึน้ 3.75 .780 มาก  

4. ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กรให้ศึกษาต่อตามสาขาวิชาท่ีท่าน
ได้ปฏิบตังิาน 

3.17 .988 ปานกลาง  

รวม 3.57 .918 มาก  

 
 จากตาราง 4.5 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล            
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก   ( X  = 3.57,  S.D = .918) เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่ ทา่นท างานท่ีช่วยส่งเสริมให้มีความรู้
เพิ่มขึน้  อยู่ในระดับมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.75, S.D = .780)  รองลงมา คือ ท่านมีโอกาส
ได้รับอบรมสมัมนาหรือดงูาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.48, S.D = .968) ท่านมีโอกาสได้เล่ือน
ต าแหน่ง อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.33, S.D = .845) และล าดบัสดุท้าย ท่านมีโอกาสได้รับ
การสนบัสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อตามสาขาวิชาท่ีท่านได้ปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัปานกลาง 
( X  = 3.17 , S.D = .988) 
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ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านการได้รับการยอมรับ 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านการได้รับการยอมรับ     

1. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
แนวทางการบริหารจดัการ 

3.16 1.061 ปานกลาง  

2. ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนด 3.03 1.045 ปานกลาง  

3. ท่ า น มี โอก าส แสด งค วาม คิ ด เห็ น                    
ในเร่ืองตา่งๆในองค์กร 

3.35 .903 ปานกลาง  

รวม 3,90 .678 มาก  

 
 จากตาราง 4.6 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล              
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  ด้านการได้รับการยอมรับในภาพรวม อยู่ในระดับมาก                     
( X  = 3.90,  S.D = .678)  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ือง
ตา่งๆในองค์กร เป็นล าดบัแรก ซึ่งอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.35 , S.D = .903) รองลงมา คือ  
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายแนวทางการบริหารจัดการ  อยู ่ในระดบัปานกลาง                
( X  = 3.16,  S.D = 1.061) และล าดบัสุดท้าย ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด อยู่ในระดบัปาน
กลาง ( X  = 3.03 , S.D = 1.045) 
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ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านนโยบายและการบริหาร 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านนโยบายและการบริหาร     

1. ท่านพอใจระเบียบกฎข้อบังคับในการ
ปฏิบตังิาน 

3.51 .729 มาก 3 

2. ทา่นพอใจงานท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย 3.60 .694 มาก 1 

3. การก าหนดนโยบายท่ีใช้ในการบริหารมี
ความชดัเจน 

3.51 .694 มาก 4 

4. การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบมีความชดัเจน 3.56 .750 มาก 2 

รวม 3.71 .764 มาก  

 
 จากตาราง 4.7 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล            
ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านนโยบายและการบริหารในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก   
( X  = 3.71,  S.D = .764)  เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่ ทา่นพอใจงานท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย  
อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.60, S.D = .694)  รองลงมา คือ การแบ่งหน้าท่ี
รับผิดชอบมีความชัดเจน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.56, S.D = .750) ท่านพอใจระเบียบกฎ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน อยู่ ในระดับมาก ( X  = 3.51, S.D = .729) และล าดับสุดท้าย                   
การก าหนดนโยบายท่ีใช้ในการบริหารมีความชดัเจน  อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.51 , S.D = 
.694) 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด (มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ซึ่งประกอบด้วย (1) ด้ายความมัน่คงในอาชีพ (2) 
ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน(3) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (4) ด้านเงินเดือนและ
สวสัดกิาร (5) ด้านวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
 
ตาราง 4.8 ค่าเฉ ล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับ ความพึงพอใจในการท างาน               
ของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความมัน่คง
ในอาชีพ 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านความม่ันคงในอาชีพ     

1. องค์กรของทา่นมีความมัน่คง 4.19 .814 มาก 1 

2. ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของท่านมีความ
มัน่คง 

3.74 .795  มาก 2 

3. การโยกย้ายต าแหน่งหรือเปล่ียนแปลง
หน้าท่ีในการท างานมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตังิาน 

3.53 .769 มาก 3 

รวม 3.98 .770 มาก  

 
 จากตาราง 4.8 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความมัน่คงในอาชีพในภาพรวม  อยู่ใน
ระดบัมาก   ( X  = 3.98,  S.D = .770)  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า องค์กรของท่านมีความ
มัน่คง  อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 4.19, S.D = .814)  รองลงมา คือ  ต าแหน่งงานใน
ปัจจบุนัของท่านมีความมัน่คง อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.74, S.D = .795)  และล าดบัสดุท้าย 
การโยกย้ายต าแหน่งหรือเปล่ียนแปลงหน้าท่ีในการท างานมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบตังิาน อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.53, S.D = .769)   
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ตาราง  4.9 ค่าเฉ ล่ีย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน                    
ของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน)  (กรุงศรี ออโต้)  ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน     

1. ท่านได้รับน า้ใจและความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

4.03 .745 มาก 2 

2. ในองค์กรของท่านมีความสมัคร
สมานสามคัคี 

3.83 .817 มาก 3 

3. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของ
เพ่ือนร่วมงาน 

4.08 .684 มาก 1 

4. การติดต่อประสานงานหรือการขอ
ข้อมูลต่างๆระหว่างหน่อยงานมี
ความสะดวกรวดเร็ว 

3.65 .851 มาก 4 

รวม 4.13 .760 มาก  

 
 จากตาราง 4.9 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี  ออโต้) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานใน
ภาพรวม  อยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.13,  S.D = .760) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 4.08, S.D = .684)  
รองลงมา คือ  ท่านได้รับน า้ใจและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 
4.03, S.D = .745)  ในองค์กรของท่านมีความสมัครสมานสามัคคี อยู่ในระดบัมาก ( X  =           
-3.83, S.D = .817) และล าดบัสุดท้าย การติดต่อประสานงานหรือการขอข้อมูลต่างๆ ระหว่าง
หนอ่ยงานมีความสะดวกรวดเร็ว อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.65, S.D = .851)   
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ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน                 
ของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      

1. สภาพแวดล้อมทั่วไปในการท างาน
เช่นอาคารสถานท่ีห้องน า้แสงสว่าง
ต้นไม้มีความเหมาะสม 

3.74 .878 มาก 3 

2 .  ค ว า ม ส ะ อ า ด เ รี ย บ ร้ อ ย ข อ ง
สภาพแวดล้อมอยูใ่นเกณฑ์ดี 

3.79 .803 มาก 1 

3. สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ท างานเช่นอุปกรณ์ และเค ร่ืองใช้
ส านักงานทั่วไปมีเพียงพอต่อการใช้
งาน 

3.79 .796 มาก 2 

รวม 3.90 .867 มาก  

 
 จากตาราง 4.10 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านสภาพแวดล้อมการท างานในภาพรวม  
อยูใ่นระดบัมาก   ( X  = 3.90,  S.D = .867) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความสะอาดเรียบร้อย
ของสภาพแวดล้อมอยู่ในเกณฑ์ดี  อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.79, S.D = .803)  
รองลงมา คือ  สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆในการท างานเช่นอุปกรณ์และเคร่ืองใช้ส านักงาน
ทัว่ไปมีเพียงพอตอ่การใช้งาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.79, S.D = .796)  ในองค์กรของทา่นมี
ความสมัครสมานสามัคคี อยู ่ในระดบัมาก ( X  = -3.83, S.D = .817) และล าดับสุดท้าย 
สภาพแวดล้อมทั่วไปในการท างานเช่นอาคารสถานท่ีห้องน า้แสงสว่างต้นไม้มีความเหมาะสม         
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.74, S.D = .878)   
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ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน                
ของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านเงินเดือน
และสวสัดกิาร 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านเงนิเดือนและสวัสดกิาร      

1. เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับใน
ปัจจุบันมีความเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบในต าแหนง่หน้าท่ีของทา่น 

3.42 .813 มาก 2 

2. สวสัดิการท่ีได้รับเช่นคา่รักษาพยาบาล
วันหยุดพักผ่อนและเงินช่วยเหลือใน
กรณีต่างๆมีความเหมาะสมและไม่
แตกต่างจากสวสัดิการในองค์กรขนาด
ใหญ่แหง่อ่ืน 

3.61 .941 มาก 1 

3. ค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีท่านได้รับเช่นค่า
ล่วงเวลาค่าเบี ย้ เลี ย้งและโบนัสมร
ความเหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตของทา่น 

3.34 .989 ปานกลาง 3 

รวม 3.49 .939 มาก  

 
 จากตาราง 4.11 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการในภาพรวม               
อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.49,  S.D = .939) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า สวสัดิการท่ีได้รับ เช่น
คา่รักษาพยาบาลวนัหยดุพกัผ่อนและเงินชว่ยเหลือในกรณีตา่งๆมีความเหมาะสมและไมแ่ตกตา่ง
จากสวสัดิการในองค์กรขนาดใหญ่แห่งอ่ืน  อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.61, S.D = 
.941)  รองลงมา คือ  เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบในต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน  อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.42, S.D = .813) และล าดบั
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สุดท้าย ค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีท่านได้รับเช่นค่าล่วงเวลาค่าเบี ย้เลีย้งและโบนัสมรความเหมาะสม 
และเพียงพอตอ่การด ารงชีวิตของทา่น อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.34, S.D = .989)    
 

ตาราง 4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน                  
ของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา 

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา      

1. ผู้บงัคบับญัชาของท่านเป็นผู้ มีเหตุผล
กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 

3.61 .794 มาก 3 

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความยตุธิรรม
ในการปกครองบงัคบับญัชา 

3.62 .834 มาก 2 

3.ผู้ บั งคับ บัญ ชาช่ วย เห ลื อ แน ะน า               
และเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีในเร่ืองงาน 

3.67 .823 มาก 1 

รวม 3.71 .859 มาก  

 
 จากตาราง 4.12 พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านการปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.71,  S.D = .859) เม่ือพิจารณารายด้าน  พบว่า ผู้ บังคับบัญชา
ช่วยเหลือแนะน าและเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีในเร่ืองงาน  อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.67, 
S.D = .823)  รองลงมา คือ  ผู้บงัคบับญัชาของท่านมีความยตุิธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา
อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.62, S.D = .834)  และล าดบัสดุท้าย ผู้บงัคบับญัชาของท่านเป็นผู้ มี
เหตผุลกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.61, S.D = .794)    
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4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 
 

ตาราง 4.13 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับประเมินประสิทธิภาพในการท างาน  
ของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน)  (กรุงศรี ออโต้)  

แรงจูงใจ  X  S.D ระดับ ล าดับ 

การประเมินประสิทธิภาพในการท างาน      

1. ผู้ บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนา
และปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานท่ีมี
คณุภาพสงูสดุอยูเ่สมอ 

3.77 .760 มาก 1 

2. ท่านคิดว่าประสิทธิภาพการท างานของ
ท่านได้รับการประเมินผลงานในระดบัดี
ขึน้เม่ือเทียบกับก่อนการรวมกิจการเข้า
กั บ ธ น า ค า รก รุ ง ศ รอ ยุ ธ ย า จ า กั ด 
(มหาชน) 

3.48 .756 มาก 3 

3. ผลการปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสามารถปฏิบตังิานได้อยา่ง
ถู ก ต้ อ งป ระหยัด ใน ด้ าน เวล าแล ะ
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานต่อทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวข้องเป็นอยา่งดี 

3.62 .665 มาก 2 

4.ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ท่ า น พ บ
ข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือเทียบกบัก่อนการ
รวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยา
จ ากดั (มหาชน) 

3.40 .736 ปานกลาง 4 

รวม 3.70 .743 มาก  
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จากตาราง 4.13 พบว่า ประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.70,  
S.D = .736)  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้บริหารให้ความส าคญักับการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานท่ีมีคณุภาพสงูสดุอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.77, 
S.D = .760)  รองลงมา คือ  ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องประหยัดในด้านเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานต่อทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวข้องเป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.62, S.D = .665)  ท่านคิดว่าประสิทธิภาพการ
ท างานของท่านได้รับการประเมินผลงานในระดบัดีขึน้เม่ือเทียบกับก่อนการรวมกิจการเข้ากับ
ธนาคารกรุงศรอยุธยาจ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.48, S.D = .756) และล าดบั
สดุท้าย ผลการปฏิบตังิานของท่านพบข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือเทียบกบัก่อนการรวมกิจการเข้ากบั
ธนาคารกรุงศรอยธุยาจ ากดั (มหาชน) อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.40, S.D = .736)    
 

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัย  

การวิเคราะห์ข้อมลูตามสมมติฐานการวิจยั ความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร
มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ก าหนดค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 

ตาราง 4.14 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (x)             
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Y) ของพนักงานภายหลังการควบรวมเข้าสู่
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา  
 
  
 
  
  
 
 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y รวม 
X1 .340* .158* .238* .199* .296* 
X2 .193* .156* .267* .158* .272* 
X3 .132* ,161* .257* .170* .240* 
X4 .405* .320* .387* .349* .447* 
X5 .300* .311* .378* .341* .391* 
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ตาราง 4.14 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (x)             
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Y) ของพนักงานภายหลังการควบรวมเข้าสู่
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา (ตอ่) 
 
 
 
 
 
 
 
 
                *  ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 4.64 เป็นผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัความพึง
พอใจ (X) ซึ่งประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน (X1) ด้านความส าเร็จ (X2) ด้านความรับผิดชอบ 
(X3)  ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X 4) ด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ด้านนโยบายและการ
บริหาร (X6) ด้านความมั่นคงในอาชีพ (X7) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (X9) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (X10) และด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา (X11) กับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน (Y) ซึ่งประกอบด้วย การให้ความส าคญั
กบัการพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (Y1) ประสิทธิภาพการท างานของท่านได้รับ
การประเมินผลงานในระดบัดีขึน้เม่ือเทียบกับก่อนการรวมกิจการเข้ากับธนาคารกรุงศรอยุธยา
จ ากัด (มหาชน) (Y2) การปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสามารถปฏิบตัิงานได้
อย่างถกูต้องประหยดัในด้านเวลาและคา่ใช้จ่ายในการด าเนินงานตอ่ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเป็นอย่าง
ดี (Y3) และพบข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือเทียบกบัก่อนการรวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยุธยา
จ ากดั (มหาชน) (Y4) พบวา่ ตวัแปรทกุตวัมีความสมัพนัธ์ในชว่ง 0.132 – 0.471 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิต ิณ ระดบั 0.05 จงึน าตวัแปร X และ Y มาวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู ด้วยวิธี Stepwise  
 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y รวม 
X6 .468* .302* .447* .224*. 471* 
X7 .385* .144* .301* .193* .294* 
X8 .393* .233* .305* .203* .388* 
X9 .363* .208* .353* .149* .375* 
X10 .409* .240* .406* .261* .377* 
X11 .440* .266* .316* .329* .435* 
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ตาราง 4.15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ พหุคูณ (R) ระหว่างตัวแปรท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสู่
สมการถดถอยสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสมัประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ท่ีเพิ่มขึน้ (R2 Change) ในการท านายความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากร
มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุง
ศรีอยธุยา 

Model R R2 R2  change F Sig. 
1  .471a .222 .220 113.258 .000a 
2  .534b .286 .282 79.324 .000b 
3  .560c .314 .308 60.314 .000c 
4  .574d .329 .322 48.466 .000d 
5  .582e .338 .330 40.299 .000e 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
a. Predictors: (Constant), X6 
b. Predictors: (Constant), X6, X11 
c. Predictors: (Constant), X6, X11, X4 
d. Predictors: (Constant), X6, X11, X4, X8 
e. Predictors: (Constant), X6, X11, X4, X8, X5 
f. Dependent Variable : Yรวม  
 

จากตาราง 4.15 ตวัแปรอิสระท่ีน าสู่สมการท านายมี 5 ตวัแปร คือ ด้านนโยบายและการ
บริหาร (X6) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (X11) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X4) ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) และด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ท่ีมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา  

โดยด้านนโยบายและการบริหาร (X6) สามารถอธิบายความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้
อย่างมีนัยนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ เท่ากับ 0.222 (R2 = 
.222) แสดงว่า ความพึงพอใจในนโยบายและการบริหาร สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งตอ่
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้
ร้อยละ 22 (R2 change = .220) 
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เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X11) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้า
สู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนัยนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.286 (R2 = .286) แสดงว่า ความพึงพอใจในการปกครองบังคับบัญชา 
สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการ
ควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 28 (R2 change = .282) 

เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X 4)  สามารถอธิบายความ
แปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้า
สู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนัยนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.314 (R2 = .314) แสดงว่า ความพึงพอใจในโอกาสและความก้าวหน้า 
สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการ
ควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 31 (R2 change = .308) 

เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบ
รวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนยันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีสมัประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ เท่ากับ 0.329 (R2 = .329) แสดงว่า ความพึงพอใจในด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 32 (R2 change = .322) 

เม่ือเพิ่มตัวแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านการได้รับการยอมรับ (X5) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้า
สู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนัยนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.338 (R2 = .338) แสดงว่า ความพึงพอใจในด้านการได้รับการยอมรับ 
สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการ
ควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 33 (R2 change = .330) 

ดังนัน้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา (X11) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X 4)  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (X8) และด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ของบุคลากรมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการควบรวมเข้าสู่  ธนาคารกรุงศรีอยุธยา สามารถเขียนในรูป
คะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Bata) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใช้ท านายความพึง
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พอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ภายหลังการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยาท่ีได้จากการคดัเลือกตัวแปรด้วยวิธีขัน้ตอน 
(Stepwise Regression) ปรากฏผลดงัตาราง 4.16  
 

ตาราง 4.16 การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ภายหลงัการ
ควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยาท่ีได้จากการคัดเลือกตัวแปรด้วยวิธีขัน้ตอน (Stepwise 
Regression) ในรูปคะแนนดบิ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Bata) ของสมการถดถอยพหคุณู 

Model B Std.Error Beta t Sig 
(Constant)  1.138 .194  5.860 .000 

X6 .201 .051 .206 3.969 .000 
X11 .155 .044 .179 3.548 .000 
X4   .106 .047 .131 2.280 .023 
X8 .142 .047 .146 3.058 .002 
X5 .087 .037 .124 2.334 .020 
                        R =.338                       R2 = .330              F= 40.299             Sig. = 000 
 

ตาราง  4.16 พบว่า  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ี มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ภายหลงัการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) ด้านการปกครองบงัคบับัญชา (X11) ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า (X 4)  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) และด้านการได้รับการยอมรับ 
(X5) มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนกังาน ภายหลงัการควบรวมเข้าสูธ่นาคาร
กรุงศรีอยุธยา โดยสามารถร่วมอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 33 (R2  = .330) จึงยอมรับ
สมมติฐานว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน ภายหลังการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา โดยสามารถสร้าง
สมการท านายความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน ภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ดงันี ้ 

สมการท านายในรูปคะแนนดบิประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  
 

= (Y) 1.138+.201 (X6)+.155 (X11)+.106 (X4)+.142  (X8) + .087 (X5) 



บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท 

บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้า

กบัธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ผู้ วิจยัได้ท าการศกึษาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี

เก่ียวข้อง  จากหนงัสือ  ต ารา  งานวิจยั มาสร้างเป็นตวัแปรอิสระ โดยมีวตัถุประสงค์ เพ่ือศึกษา

ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด

(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) 

เพ่ือศึกษาปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ 

ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 

(มหาชน) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่อประสิท ธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 

ภายหลงัการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ผู้ วิจยัได้ตัง้สมมติฐานไว้

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา 

การวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้า

กับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ(Survey Research) โดยใช้

วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) ซึ่งผู้ศกึษาใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยท าการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและ

น าเสนอรายงานในรูปแบบตารางประกอบความเรียงประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษา

วิจัยครัง้นี ้ได้แก่ พนักงานบริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี           

ออโต้)จ านวน 2,468 คน (ฝ่ายบคุคลบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน), 2559) 

ซึ่งก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 
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1970) ได้กลุ่มตัวอย่างทัง้หมดท่ีใช้ในการวิจัยจ านวน 331 คนโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

ข้อมูลจ านวน 400 ชุด เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งท าการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนกรกฎาคม 2559 

โดยแบบสอบถามแบง่ซึง่แบง่ออกเป็น 4 สว่นดงันี ้ 

ส่วนท่ี 1 ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการ
ท างานและรายได้เฉล่ียต่อเดือน ของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด 
(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ ในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
คา่ (Rating Scale) 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผู้ วิจัยใช้การ
ประเมินความพึงพอใจในงานของพนักงานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1976) 
และน ามาประยกุต์ใช้ในแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating Scale) 

ผู้ วิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีส ร้างเส ร็จไปปรึกษากับผู้ เช่ียวชาญ  จ านวน 3 คน                          
เพ่ือตรวจสอบประเด็นความถูกต้องของเนือ้หา และภาษาท่ีใช้เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม                 
และตรวจสอบความเท่ียงตรงทางเนือ้หา เพ่ือให้ข้อค าถามสอดคล้องกับวตัถปุระสงค์ในการวิจยั
และค านวณค่า IOC ซึ่งจากการหาประสิทธิภาพค่าดัชนีความสอดคล้องท่ียอมรับได้ต้องมีค่า
ตัง้แต ่0.50 ขึน้ไป จากนัน้ท าการหาคา่ความนา่เช่ือถือ (Reliability) โดยผู้วิจยัจะน าแบบสอบถาม
ไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษา  (Pretest)  
จ านวน 30 ตวัอย่าง เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  ซึ่งได้ค่า Alpha = .939 ซึ่งได้มากกว่าท่ี
ก าหนดไว้  จึงได้ท าการจัดส่ง และเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง ได้คืนมาครบ 400 ฉบบั 
จากนัน้ได้ท าตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของแบบสอบถาม เพ่ือน ามาประมวล 
และวิเคราะห์ผลข้อมูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป  โดยใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลการหา
คา่ความถ่ีและร้อยละ (Frequency & Percentage) ในการสรุปข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม การหาคา่เฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การใน
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของ

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E
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พนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  สถิติเชิงอนุมาน             
ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ  ได้แก่  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) ใช้วิเคราะห์ตวัแปรอิสระท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตามในการทดสอบสมมตฐิาน 
  

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการศกึษาเร่ือง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบริษัท บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงั
การรวมกิจการ เข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) จ านวน 400 ชดุ สรุปสาระส าคญัได้
ดงันี ้ 
 5.1.1  การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด พบว่า 
พนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 222 คน  คิดเป็นร้อยละ 55.5 เพศชาย จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 ส่วน
ใหญ่มีช่วงอายุ ระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 186 คน  คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมา คือ ช่วงอาย ุ
20 – 30 ปี  จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 ช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็น             
ร้อยละ 10.5 และช่วงอายุมากกว่า 50 ปีขึน้ไป มีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ 6 คน คิดเป็นร้อยละ  1.5 
ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 68.0 รองลงมา คือ 
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 และระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มี
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัต้น จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อย
ละ 54.5 รองลงมาเป็นพนักงานระดบักลาง จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 เป็นผู้ บริหาร
ระดบัต้น จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และผู้บริหารระดบักลาง จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.3 ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8 รองลงมา  มีอายุ
การท างาน  6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.5 อายุการท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.5 มีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และมีอายกุารท างานมากกว่า 
15 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 และส่วนใหญ่มีรายได้ 15,000 – 30,000 บาท จ านวน 183 
คน คดิเป็นร้อยละ 45.8 รองลงมามีรายได้ 30,001 - 45,000 บาท จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.3  มีรายได้มากกว่า 60,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 มีรายได้ 45,001 – 
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60,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และน้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.3  
 

5.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการเข้ากับธนาคารกรุง
ศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด
(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภาพรวม  อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.85 , S.D = .704) เม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 4.07 , S.D = .765)  
รองลงมา คือ  ด้านความส าเร็จ อยู ่ในระดบัมาก ( X  = 3.95 , S.D = .661)  ด้านความ
รับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.90 , S.D = .678)  ด้านนโยบายละการบริหาร อยู่ในระดบั
มาก ( X  = 3.71 , S.D = .764)  ด้านโอกาสและความก้าวหน้า อยู่นระดับมาก ( X  = 3.57 , 
S.D = .918)  และล าดบัสุดท้าย ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.15 , 
S.D = 1.050) เม่ือพิจารณารายด้านพบวา่  

5.1.2.1 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านลกัษณะงานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.07 , S.D 
= .765) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ลักษณะงานของท่านต้องใช้ความรู้ความสามารถท่ี
หลากหลาย  อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.97 , S.D = .796) รองลงมา คือ งานท่ีท่าน
ท าอยูมี่ความท้าทายและต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.92 , S.D 
= .833)  งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่มีความเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.82 , S.D = .703)  
และล าดบัสุดท้าย งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าท่ีตรงกับความรู้ความสามารถของ
ทา่น อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.71 , S.D = .739) 

5.1.2.2 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความส าเร็จในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.95, S.D = 
.661) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีปฏิบตัิ  อยู่ในระดบัมาก เป็น
ล าดบัแรก ( X  = 3.93 , S.D = .708) รองลงมา คือ ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลลุว่งไป
ด้วยดี อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.92 , S.D = .833) ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับ อยู่ในระดบั
มาก ( X  = 3.70 , S.D = .657)  และล าดับสุดท้าย ผลงานของท่านได้ รับค าชมเชยจาก
ผู้บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.52 , S.D = .801) 



89 
 

5.1.2.3 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากัด (มหาชน ) (ก รุงศ รี  ออโต้ ) ด้านความ รับผิดชอบ  ในภาพรวม  อยู่ ใน ระดับมาก                     
( X  = 3.95,  S.D = .661) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีปฏิบัติ             
อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.93 , S.D = .708)  รองลงมา คือ ท่านท างานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.92 , S.D = .833) ผลงานของท่าน
เป็นท่ียอมรับ อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.70 , S.D = .657) และล าดบัสุดท้าย ผลงานของท่าน
ได้รับค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.52 , S.D = .801) 

5.1.2.4 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 
3.57,  S.D = .918) เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่ ทา่นท างานท่ีช่วยสง่เสริมให้มีความรู้เพิ่มขึน้  อยูใ่น
ระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.75, S.D = .780)  รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้รับอบรม
สมัมนาหรือดงูาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.48, S.D = .968) ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่ อยู่
ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.33, S.D = .845) และล าดบัสดุท้าย ทา่นมีโอกาสได้รับการสนบัสนนุ
จากองค์กรให้ศึกษาต่อตามสาขาวิชาท่ีท่านได้ปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.17 , 
S.D = .988) 

5.1.2.5 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี  ออโต้ ) ด้ านการได้ รับการยอมรับในภาพรวม  อยู่ ในระดับมาก                     
( X  = 3.90,  S.D = .678)  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ือง
ต่างๆในองค์กร เป็นล าดับแรก ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.35 , S.D = .903)  รองลงมา 
คือ  ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายแนวทางการบริหารจดัการ อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  
= 3.16,  S.D = 1.061)  และล าดบัสดุท้าย ท่านมีสว่นร่วมในการก าหนด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X  = 3.03 , S.D = 1.045) 

5.1.2.6 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านนโยบายและการบริหารในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 
3.71,  S.D = .764)  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ท่านพอใจงานท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย อยู่ใน
ระดบัมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.60, S.D = .694) รองลงมา คือ การแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบมี
ความชดัเจน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.56, S.D = .750) ท่านพอใจระเบียบกฎข้อบงัคบัในการ
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ปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.51, S.D = .729)  และล าดบัสดุท้าย การก าหนดนโยบายท่ี
ใช้ในการบริหารมีความชดัเจน  อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.51 , S.D = .694) 

 

 5.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานของ
พนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวม
กิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

5.1.3.1 ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ 
ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความมัน่คงในอาชีพในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 
3.98,  S.D = .770) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า องค์กรของท่านมีความมัน่คง  อยู่ในระดบัมาก 
เป็นล าดบัแรก ( X  = 4.19, S.D = .814) รองลงมา คือ  ต าแหน่งงานในปัจจบุนัของท่านมีความ
มัน่คง อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.74, S.D = .795) และล าดบัสดุท้าย การโยกย้ายต าแหนง่หรือ
เปล่ียนแปลงหน้าท่ีในการท างานมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงาน อยู่
ในระดบัมาก ( X  = 3.53, S.D = .769)   
  5.1.3.2 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล            
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก   ( X  = 4.13,  S.D = .760) เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่ ท่านยอมรับฟังความคดิเห็น
ของเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 4.08, S.D = .684) รองลงมา คือ ท่าน
ได้รับน า้ใจและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.03, S.D = .745)  
ในองค์กรของท่านมีความสมัครสมานสามัคคี อยู่ในระดบัมาก ( X  = -3.83, S.D = .817)   
และล าดับสุดท้าย การติดต่อประสานงานหรือการขอข้อมูลต่างๆระหว่างหน่อยงานมีความ
สะดวกรวดเร็ว อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.65, S.D = .851)   
  5.1.3.3 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล 

ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านสภาพแวดล้อมการท างานในภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก  ( X  = 3.90,  S.D = .867) เม่ือพิจารณารายด้าน  พบว่า ความสะอาดเรียบร้อยของ
สภาพแวดล้อมอยู่ในเกณฑ์ดี  อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.79, S.D = .803)  
รองลงมา คือ  สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆในการท างานเช่นอุปกรณ์และเคร่ืองใช้ส านักงาน
ทัว่ไปมีเพียงพอตอ่การใช้งาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.79, S.D = .796) ในองค์กรของท่านมี
ความสมัครสมานสามัคคี อยู่ในระดบัมาก ( X  = -3.83, S.D = .817) และล าดับสุดท้าย 
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สภาพแวดล้อมทัว่ไปในการท างานเช่นอาคารสถานท่ีห้องน า้แสงสว่างต้นไม้มีความเหมาะสม อยู่
ในระดบัมาก ( X  = 3.74, S.D = .878)   

5.1.3.4 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล 
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านเงินเดือนและสวสัดิการในภาพรวม  อยู่ในระดับ
มาก   ( X  = 3.49,  S.D = .939)  เม่ือพิจารณารายด้าน  พบว่า สวัสดิการท่ีได้รับเช่นค่า
รักษาพยาบาลวนัหยุดพกัผ่อนและเงินช่วยเหลือในกรณีต่างๆมีความเหมาะสมและไม่แตกต่าง
จากสวสัดิการในองค์กรขนาดใหญ่แห่งอ่ืน  อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.61, S.D = 
.941)  รองลงมา คือ  เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบในต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน  อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.42, S.D = .813)  และล าดบั
สุดท้าย ค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีท่านได้รับเช่นค่าล่วงเวลาค่าเบีย้เลีย้งและโบนัสมรความเหมาะสม 
และเพียงพอตอ่การด ารงชีวิตของทา่น อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.34, S.D = .989)    

5.1.3.5 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล 
ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ด้านการปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก   ( X  = 3.71,  S.D = .859) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้บงัคบับญัชาช่วยเหลือแนะน า
และเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีในเร่ืองงาน  อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก ( X  = 3.67, S.D = .823)  
รองลงมา คือ  ผู้บงัคบับญัชาของท่านมีความยุติธรรมในการปกครองบงัคบับญัชาอยู่ในระดบั
มาก ( X  = 3.62, S.D = .834) และล าดบัสุดท้าย ผู้บงัคบับญัชาของท่านเป็นผู้ มีเหตุผลกับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.61, S.D = .794)    
 

5.1.4 การวิเคราะห์ข้อม ูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานของ
พนกังานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวม
กิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน)  

พบวา่ ประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการเข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.70,  S.D = .736) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
ผู้บริหารให้ความส าคญักบัการพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานท่ีมีคณุภาพสงูสดุอยู่
เสมอ อยูใ่นระดบัมาก เป็นล าดบัแรก ( X  = 3.77, S.D = .760) รองลงมา คือ  ผลการปฏิบตัิงาน
ของท่านเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งถกูต้องประหยดัในด้านเวลาและ
คา่ใช้จ่ายในการด าเนินงานตอ่ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเป็นอยา่งดี อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.62, S.D 
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= .665) ท่านคิดว่าประสิทธิภาพการท างานของท่านได้รับการประเมินผลงานในระดบัดีขึน้เม่ือ
เทียบกับก่อนการรวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยาจ ากดั (มหาชน) อยู่ในระดบัมาก ( X  
= 3.48, S.D = .756) และล าดบัสดุท้าย ผลการปฏิบตัิงานของท่านพบข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือ
เทียบกบัก่อนการรวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยาจ ากดั (มหาชน) อยู่ในระดบัปานกลาง 
( X  = 3.40, S.D = .736)    
 

5.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจยั   
             การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้วิเคราะห์ตัวแปร
อิสระท่ีมีผลต่อตัวแปรตามในการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
โดยผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัความพึงพอใจ (X) ซึ่งประกอบด้วย 
ด้านลักษณะงาน (X1)  ด้านความส าเร็จ (X2) ด้านความรับผิดชอบ (X3) ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า (X 4)  ด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) ด้าน
ความมัน่คงในอาชีพ (X7) ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (X9) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (X10) และด้านการปกครองบงัคับบัญชา (X11) กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ภายหลงัการควบรวมเข้าสู่ ธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา(Y) ซึ่งประกอบด้วย การให้ความส าคญักับการพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพ
การท างาน (Y1) ประสิทธิภาพการท างานของท่านได้รับการประเมินผลงานในระดบัดีขึน้เม่ือ
เทียบกับก่อนการรวมกิจการเข้ากับธนาคารกรุงศรอยุธยาจ ากัด (มหาชน) (Y2) การปฏิบตัิงาน
ของท่านเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งถกูต้องประหยดัในด้านเวลาและ
คา่ใช้จา่ยในการด าเนินงานตอ่ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเป็นอยา่งดี (Y3) และพบข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือ
เทียบกบัก่อนการรวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยาจ ากดั (มหาชน) (Y4) พบวา่ ตวัแปรทุก
ตวัมีความสมัพนัธ์ในช่วง 0.132 – 0.471 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05 จึงน าตวัแปร 
X และ Y มาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธี Stepwise ซึ่งผลท่ีได้พบว่า ตัวแปรอิสระท่ีน าสู่
สมการท านายสมการท านายมี  5 ตวัแปร ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) ด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา (X11) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X 4)ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (X8) 
และด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา  
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โดยด้านนโยบายและการบริหาร (X6) สามารถอธิบายความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้
อย่างมีนัยนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ เท่ากับ 0.222 (R2 = 
.222) แสดงว่า ความพึงพอใจในนโยบายและการบริหาร สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งตอ่
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้
ร้อยละ 22 (R2 change = .220) 

เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X11) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้า
สู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนัยนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.286 (R2 = .286) แสดงว่า ความพึงพอใจในการปกครองบังคับบัญชา 
สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการ
ควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 28 (R2 change = .282) 
 เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X 4) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้า
สู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนัยนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.314 (R2 = .314) แสดงว่า ความพึงพอใจในโอกาสและความก้าวหน้า 
สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการ
ควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 31 (R2 change = .308) 
 เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบ
รวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนยันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีสมัประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ เท่ากับ 0.329 (R2 = .329) แสดงว่า ความพึงพอใจในด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภายหลงัการควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 32 (R2 change = .322) 
 เม่ือเพิ่มตัวแปรอิสระเพิ่มขึน้ ด้านการได้รับการยอมรับ (X5) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้า
สู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ได้อย่างมีนัยนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์  เท่ากับ 0.338 (R2 = .338) แสดงว่า ความพึงพอใจในด้านการได้รับการยอมรับ 
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สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการ
ควบรวมเข้าสู ่ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ได้ร้อยละ 33 (R2 change = .330) 
 ดังนัน้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหาร  (X6) ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา (X11) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X 4)  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (X8) และด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ของบุคลากรมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานภายหลังการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา สามารถเขียนในรูป
คะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Bata) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใช้ท านายความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ภายหลังการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยาท่ีได้จากการคดัเลือกตวัแปรด้วยวิธีขัน้ตอน 
(Stepwise Regression) ได้สมการท านายในรูปคะแนนดบิประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  ดงันี ้ 
 

 = (Y) 1.138+.201 (X6)+.155 (X11)+.106 (X4)+.142  (X8) + .087 (X5) 
 

5.2  อภปิรายผลการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ท้ าให้รู้ถึงปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด (มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 

ภายหลังการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) โดยสามารถน าผลการ

วิเคราะห์ข้อมลูท่ีได้มาอภิปรายผลได้ดงันี ้

5.2.1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการรวมกิจการ เข้า
กบัธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
ช่วงอายุ ระหว่าง 31 – 40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี เป็นพนักงานระดับต้น มีอายุการ
ท างาน 1 – 5 ปี  มีรายได้ 15,000 – 30,000 บาท 
 5.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท 
อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) พบว่า แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก โดยด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก 
รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จ และด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านการได้รับการ
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ยอมรับ อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านลกัษณะงานในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองของลกัษณะงานของท่านต้องใช้ความรู้
ความสามารถท่ีหลากหลาย งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้าทายและต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่
เสมอ เป็นแรงจูงใจในการท างานที่อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ  งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้า
ทายและต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านความส าเร็จในภาพรวม  
พบว่า ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีปฏิบัติ   อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับแรก รองลงมา คือ               
ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี อยู่ในระดบัมาก ด้านความรับผิดชอบ ใน
ภาพรวม พบว่า ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีปฏิบตัิ  อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก รองลงมา 
คือ ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  อยู ่ในระดบัมาก ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในภาพรวม  พบว่า ท่านท างานท่ีช่วยส่งเสริมให้มีความรู้เพิ่มขึน้ อยู่ในระดับมาก  
รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้รับอบรมสมัมนาหรือดงูาน อยู่ในระดบัมาก ด้านการได้รับการยอมรับ
ในภาพรวม  พบว่า ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆในองค์กร  เป็นล าดับแรก 
รองลงมา คือ  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายแนวทางการบริหารจัดการ อยู่ในระดบั            
ปานกลาง ด้านนโยบายและการบริหารในภาพรวม พบว่า ท่านพอใจงานท่ีผู้ บังคับบัญชา
มอบหมาย  อยู่ในระดบัมาก เป็นล าดบัแรก รองลงมา คือ การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบมีความชดัเจน 
อยู่ในระดบัมาก ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศกึษาเร่ือง “แรงจงูใจใน
การท างานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค” ซึ่งพบว่า               
การกระตุ้นโดยรวมมีระดับจูงใจมากเรียงล าดบั คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านผลส าเร็จของงาน 
ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะและขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
 5.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน รองลงมาคือด้านความมัน่คงในอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  ตามล าดับ ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธักษณีย์ มหานพวงศ์ชยั (2544) ได้ท าการศกึษาเร่ือง “ความพึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท เคร่ืองสุขภัณฑ์อเมริกันสแตนดาร์ด (ประเทศไทย) จ ากัด 
(มหาชน)” และสอดคล้องกบังานวิจยัของ เรณู  สขุฤกษกิจ (2554) ได้ท าการศกึษาเร่ือง “ปัจจยัท่ี
มีผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรในบริษัทท่าอากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน) 
พบวา่ ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรในบริษัทอยูใ่นระดบัพงึพอใจมาก  
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5.2.4 การวิเคราะห์สมมติฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัท 
อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานภายหลงัการควบรวมเข้าสู่ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา โดยผลการวิเคราะห์ 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจ (X) ซึ่งประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน 
(X1) ด้านความส าเร็จ (X2) ด้านความรับผิดชอบ (X3) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (X4)            
ด้านการได้รับการยอมรับ (X5) ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) ด้านความมัน่คงในอาชีพ (X7) 
ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X8) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X9) ด้านเงินเดือน
และสวสัดิการ (X10) และด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X11) กบัประสิทธิภาพการปฏิบตังิานใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ภายหลังการควบรวมเข้าสู่  ธนาคารกรุงศรีอยุธยา (Y) ซึ่ ง
ประกอบด้วย การให้ความส าคัญกับการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (Y1) 
ประสิทธิภาพการท างานของท่านได้รับการประเมินผลงานในระดบัดีขึน้เม่ือเทียบกบัก่อนการรวม
กิจการเข้ากับธนาคารกรุงศรอยธุยาจ ากัด (มหาชน) (Y2) การปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องประหยัดในด้านเวลาและค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงานต่อทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเป็นอย่างดี (Y3) และพบข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือเทียบกับก่อน
การรวมกิจการเข้ากับธนาคารกรุงศรอยุธยาจ ากัด (มหาชน) (Y4) พบว่า ตัวแปรทุกตัวมี
ความสมัพนัธ์ในช่วง 0.132 – 0.471 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ กานดา ค ามาก (2555) ซึ่งศึกษาเร่ือง  “แรงจงูใจท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวดันครราชสีมา”  และงานวิจัยของ 
กุสุมา  ช้างเนียม (2547) ซึ่งศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน
บริษัท บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวม
กิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ผู้ วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยัในครัง้นี ้และส าหรับการวิจยัในครัง้ตอ่ไป ดงันี ้
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5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
5.3.1.1 จากผลการวิจัยครัง้นี ้ท าให้ผู้ วิจัยเห็นถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

ของพนกังาน บริษัท อยุธยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลงัการ
รวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) พบว่า นโยบายการบริหารงานของ
ผู้บริหารเก่ียวกบัเงินเดือนคา่จ้างเป็นปัจจยัจงูใจท่ีท าให้พนกังานมีความพึงพอใจมากท่ีสดุ แตย่งั
ไม่เพียงพอท่ีจะท าให้พนกังานมีความรู้สึกรักองค์กรและอยากท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กบัองค์กร
ได้อยา่งเตม็ท่ี  

 5.3.1.2 ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานส่วนใหญ่มีผลในระดบั
ต ่า ซึ่งอาจเป็นผลมากจากการควบรวมดงักล่าวส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจอยู่ก่อน
แล้ว  ประกอบกับการรวมกิจการเป็นช่วงหวัเลีย้วหวัต่อท่ีท าให้พนกังานบางคนต้องปฏิบตัิงานท่ี
หนกัขึน้ แตร่ะดบัความส าเร็จของงานไม่สงูมากนกั ท าให้พนกังานไม่พึงพอใจในปัจจยัตา่ง ๆ  ผล
จงึออกมาต ่า องค์กรจงึควรมีการสร้างแรงจงูใจเสริม เชน่ มีการให้รางวลัตอบแทนความขยนั และ
พิจารณาการเล่ือนต าแหนง่ให้กบัพนกังาน เพ่ือสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานเพิ่มมากขึน้  

 5.3.1.3 องค์กรควรมีการสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานว่า  แม้การควบรวม
กิจการจะเกิดขึน้แตพ่นกังานในองค์กรจะมีความมัน่คงในสายงาน มีสภาพการท างานท่ีดี และมี
สวสัดกิารซึง่เป็นท่ีพงึพอใจเพื่อให้พนกังานท่ีปฏิบตังิานมีความเช่ือมัน่ตอ่องค์กร  

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป  
 5.3.2.1 ในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับพนกังานท่ีมีการ
ควบรวมกิจการท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกนั  
 5.3.2.2 ควรมีการศกึษาผลกระทบท่ีเกิดขึน้ภายหลงัการรวมกิจการของบริษัทฯ 
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แบบการประเมินความตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) 
เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและผลการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท บริษัท อยุธยา 
แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการ เข้ากับธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน)” 
แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หานี ้ประกอบด้วย2สว่นคือ 
  1.แบบประเมินเก่ียวกบัความคดิเห็นด้านปัจจยัจงูใจ 
  2.แบบประเมินความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
 วิธีการและขัน้ตอนการประเมิน 
 การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาท าได้โดยการน านิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบตัิการ และข้อ
ค าถามให้ผู้ทรงคณุวฒุิเก่ียวข้องพิจารณาความสอดคล้อง และกรอกผลการพิจารณา ดชันีท่ีใช้แสดงคา่
ความสอดคล้องเรียกวา่ ดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามและวตัถปุระสงค์ (Item-Objective 
Congruece  index : IOC) มีเกณฑ์การประเมินคะแนน 3 ระดบัคือ 
ให้คะแนน +1 ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกับนิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
ให้คะแนน 0 ถ้าไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
ให้คะแนน -1 ถ้าแนใ่จวา่ค าถามนัน้ไมส่อดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
 
ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเหน็ด้านปัจจัยจูงใจและค า้จุ้น 
 ปัจจัยจูงใจและค า้จุ้น ประกอบ (1) ด้านลกัษณะงาน(2) ด้านความส าเร็จ(3) ด้านความ
รับผิดชอบ (4) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (5) ด้านการได้รับการยอมรับ (6) ด้านนโยบายและการ
บริหาร 
 
การได้รับมอบหมายหน้าท่ีในการปฏิบัติท่ีมีความตรงต่อความรู้ความสามารถส าเร็จ หมายถึง การ
ท่ีผู้ปฏิบตังิานได้รับมอบหน้าหน้าท่ีในการปฏิบตังิานซึง่มีความตรงตอ่ความรู้ความสามารถของ
ผู้ปฏิบตังิาน มีข้อค าถามดงันี ้

ข้อค าถาม +1 0 -1 
1.งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของทา่น 

   

2.งานท่ีทา่นท าอยูมี่ความท้าทายและต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ    

3.ลกัษณะงานของท่านต้องใช้ความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย    

4.งานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูมี่ความเหมาะสม    
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          ด้านความส าเร็จ หมายถึง งานท่ีได้รับมอบหมายสามารถบรรลเุป้าหมายและส าเร็จลลุวงไป
ด้วยดี เป็นท่ียอมรับ ตอ่ผู้บงัคบับญัชา และสง่ผลท าให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความภาคภมูิใจ มีข้อค าถามดงันี ้

ข้อค าถาม +1 0 -1 
5.ทา่นท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ ลลุว่งไปด้วยดี    
6.ผลงานของทา่นได้รับค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา    
7.ผลงานของทา่นเป็นท่ียอมรับ    
8.ทา่นมีความภมูิใจในผลงานท่ีปฏิบตัิ    
 
          ด้านความรับผิดชอบ หมายถึงงานท่ีผู้ปฏิบตังิานได้รับมอบหมายนัน้มีความเหมาะสม และ
สามารถปฏิบตังิานให้ส าเร็จบรรลตุามแผน และมีอิสระในการท างาน มีข้อค าถามดงันี ้

 
ด้านความเจริญก้าวหน้า หมายถึง การมีโอกาสในการแสวงหาความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพใน
ต าแหนง่งาน และการขยายความสามรถของตนเอง การพฒันาขีดความสามารถของบคุคล เก่ียวกบั
การศกึษาอบรมโอกาสและความก้าวหน้าท่ีผู้ปฏิบตังิานได้รับโอกาส สนบัสนนุเล่ือนให้มีการต าแหนง่หรือ
สง่เสริมให้มีความรู้เพิ่มมากขึน้  มีข้อค าถามดงันี ้

ข้อค าถาม +1 0 -1 

12.ทา่นมีโอกาสได้รับอบรม สมัมนา หรือดงูาน    

13.ทา่นมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่    

14.ทา่นท างานท่ีชว่ยสง่เสริมให้มีความรู้เพิ่มขึน้    

15.ทา่นมีโอกาสได้รับการสนบัสนนุจากองค์กรให้ศกึษาตอ่ตามสาขาวิชาท่ี
ทา่นได้ปฏิบตังิาน 

   

 
 
 
 

ข้อค าถาม +1 0 -1 
9.ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม    
10.ทา่นท างานส าเร็จทนัตามแผนปฏิบตังิาน    
11.ทา่นมีอิสระในการท างาน    
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ด้านการได้การยอมรับ หมายถึง การท่ีเป็นท่ียอมรับตอ่องค์กร และเพื่อนร่วมงาน ผู้ปฏิบตังิานได้มีสว่น
ร่วมในการก าหนดนโยบาย หรือมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองตา่งๆในองค์กร มีข้อค าถาม
ดงันีคื้อ 

ข้อค าถาม +1 0 -1 

16.ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหารจดัการ    

17.ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนด    

18.ทา่นมีโอกาสแสดงความคดิเห็นในเร่ืองตา่งๆในองค์กร    

 
ด้านนโยบาลและการบริหาร หมายถึง ในแตล่ะองค์กรหรือในแตล่ะบริษัทจะมีการก าหนดกฎเกณฑ์ หรือ
ข้อบงัคบัในการท างานร่วมกนั ซึง่ผู้ปฏิบตังิานมีความพึง่พอใจตอ่กฎระเบียบ ข้อบงัคบั ของทางบริษัทใน
การปฏิบตังิาน และนโยบายท่ีก าหนดนัน้มีความชดัเจน และมีการแบง่ภาระหน้าท่ีของพนกังานมีความ
ชดัเจน สร้างความพงึพอใจให้แกผู้บลัคบับญัชา  มีข้อค าถามดงันี ้

ข้อค าถาม +1 0 -1 

19.ทา่นพอใจระเบียบกฎข้อบงัคบัในการปฏิบตังิาน    

20.ทา่นพอใจงานท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย    

21.การก าหนดนโยบายท่ีใช้ในการบริหารมีความชดัเจน    

22.การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบมีความชดัเจน    

 
ส่วนที่ 2. แบบประเมินความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพงึพอใจในการท างานประกอบไปด้วย (1) ด้ายความมัน่คงในอาชีพ (2) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน                   (3) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (4) ด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร (5) ด้านวิธีปกครอง
บงัคบับญัชา 
 
ด้านความม่ันคงในอาชีพ หมายถึง องค์กรท่ีผู้ปฏิบตังิานนัน้มีความมัน่คง หรือต าแหนง่ท่ีผู้ปฏิบตังิานอยู่
นัน้มีความมัน่คง  และมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามรถของผู้ปฏิบตังิาน มีข้อค าถามดงันี ้

ข้อค าถาม +1 0 -1 
23.องค์กรของทา่นมีความมัน่คง    
24.ต าแหนง่งานในปัจจบุนัของทา่นมีความมัน่คง    
25.การโยกย้ายต าแหนง่หรือเปล่ียนแปลงหน้าท่ีในการท างานมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตังิาน 
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ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท างานร่วมกนัของพนกังานในองค์กรผู้ปฏิบตังิาน
ได้รับความชว่ยเหลือจากเพ่ือร่วมงาน และในองค์กรของผู้ปฏิบตังิานมีความสมคัรสมานสามคัคีกนั 
สามารถติดตอ่ประสานงานได้มีความสะดวกรวดเร็ว ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานขององค์ของทา่น 
มีข้อค าถามดงันี ้

ข้อค าถาม +1 0 -1 

26.ทา่นได้รับน า้ใจและความชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน    
27.ในองค์กรของทา่นมีความสมคัรสมานสามคัคี    
28.ทา่นยอมรับฟังความคดิเห็นของเพ่ือนร่วมงาน    
29.การตดิตอ่ประสานงาน หรือการขอข้อมลูตา่งๆระหวา่งหนอ่ยงานมีความ
สะดวกรวดเร็ว 

   

 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมของสถานท่ีปฏิบตังิานนัน้อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดี 
เชน่ ห้องน า้มีความสะอาด อาคารสถานท่ีมีความสะอาด สง่ผลตอ่การท างานให้ผู้ปฏิบตังิานัน้มีความ
เป็นอยู่ท่ีดีสะอาด มีข้อค าถามดงันี ้

 
เงนิเดือนและสวัสดกิาร หมายถึงการท่ีผู้ปฏิบตังิานได้รับคา่จ้าง เงินเดือน คา่ตอบแทน และสวสัดกิารท่ี
ได้รัย เชน่คา่รักษาพยาบาล วนัหยดุพกัผอ่น และเงินชว่ยเหลือในกรณีตา่งๆ มีความเหมาะสม และไม่
แตกตา่งจากสวสัดกิารในองค์กรขนาดใหญ่แหง่อ่ืน และผลประโยชน์อ่ืนๆอยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ด้
ตามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปและเป็นธรรม มีข้อค าถามดงันี ้

ข้อค าถาม +1 0 -1 

33.เงินเดือน / คา่ตอบแทนท่ีทา่นได้รับในปัจจบุนัมีความเหมาะสมกบั
ความรับผิดชอบในต าแหนง่หน้าท่ีของทา่น 

   

ข้อค าถาม +1 0 -1 

30.สภาพแวดล้อมทัว่ไปในการท างาน เชน่ อาคาร สถานท่ี ห้องน า้ แสง
สวา่ง ต้นไม้ มีความเหมาะสม 

   

31.ความสะอาดเรียบร้อยของสภาพแวดล้อมอยูใ่นเกณฑ์ดี    

32.สิ่งอ านวยความสะดวกตา่งๆในการท างาน เชน่อปุกรณ์และเคร่ืองใช้
ส านกังานทัว่ไป มีเพียงพอตอ่การใช้งาน 
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34.สวสัดิการท่ีได้รัย เชน่คา่รักษาพยาบาล วนัหยดุพกัผอ่น และเงิน
ชว่ยเหลือในกรณีตา่งๆ มีความเหมาะสม และไมแ่ตกตา่งจากสวสัดกิารใน
องค์กรขนาดใหญ่แหง่อ่ืน 

   

35.คา่ตอบแทนอ่ืนๆท่ีทา่นได้รับ เชน่ คา่ลว่งเวลา คา่เบีย้เลีย้งและโบนสั 
มรความเหมาะสมและเพียงพอตอ่การด ารงชีวิตของท่าน  

   

 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ในองค์กรท่ีผู้ปฏิบตังิานอยูน่ัน้ ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเป็นผู้ ท่ีมี
เหตผุลกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา มีความยตุธิรรมในการปกครอง และสามารถให้ความชว่ยเหลือและเป็นท่ี
ปรึกษาท่ีแกผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ในเร่ืองงาน 

ข้อค าถาม +1 0 -1 

36.ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเป็นผู้ มีเหตผุลกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา    

37.ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความยตุธิรรมในการปกครองบงัคบับญัชา    

38.ผู้บงัคบับญัชาชว่ยเหลือแนะน าและเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีในเร่ืองงาน    

 
ส่วนที่ 3. แบบประเมินประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ข้อค าถาม +1 0 -1 

39. ผู้บริหารให้ความส าคญักบัการพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีมีคณุภาพสงูสดุอยูเ่สมอ 

   

40. ท่านคิดว่าประสิทธิภาพการท างานของท่านได้รับการประเมินผลงาน
ในระดบัดีขึน้ เม่ือเทียบกบัก่อนการรวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยา 
จ ากดั (มหาชน) 

   

41. ผลการปฏิบตังิานของทา่นเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถ
ปฏิบตังิานได้อยา่งถกูต้อง ประหยดัในด้านเวลาและคา่ใช้จา่ยในการ
ด าเนินงานตอ่ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเป็นอยา่งดี 

   

42. ผลการปฏิบตังิานของทา่นพบข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือเทียบกบัก่อนการ
รวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

   

 
  ลงช่ือ………………………………………… 
  (………………………………………………) 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อยุธยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ภายหลังการรวมกิจการเข้ากับธนาคารกรุง

ศรอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 

ค าชีแ้จง 

 แบบสอบถามฉบบันี ้แบง่ออกเป็น 5 สว่น  ประกอบด้วย 
 ส่วนท่ี 1 ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างาน

และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) 

 สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจ ในการท างานของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล 

ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้)แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

โดยแบง่เป็น 5 ช่วงระดบั และมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบของ ลิเคิร์ท (Likert’s Scale) โดยผู้วิจยัได้ก าหนด

ระดบัแรงจงูใจของพนกังานเป็น 5 ระดบั  

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผู้ วิจยัใช้การประเมิน

ความพึงพอใจในงานของพนกังานตามแนวคิดของHackman and Oldham (1976) และน ามาประยุกต์ใช้

ในแบบสอบถาม รวมข้อค าถามส าหรับความพึงพอใจในงานของพนกังาน ทัง้สิน้ 5 ข้อ โดยข้อค าถามเป็น

แบบมาตรสว่นประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั  

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท อยุธยา 

แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากัด(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) โดยแบง่เป็น 5 ชว่งระดบั และมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบของ ลิเคร์ิท (Likert’s Scale) 

 การตอบแบบสอบถามนี ้ไม่มีผลต่อการปฏิบตัิงานของผู้ตอบแบบสอบถามใด ๆ ทัง้สิน้  ผู้ วิจัย
ขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีให้ความร่วมมือ มา ณ โอกาสนี ้
 
  ผู้วิจยั  
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ส่วนที่ 1  ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   

ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  เพ่ือแสดงข้อมลูเก่ียวกบัตวัทา่นเองตามความเป็นจริง 
               
1. เพศ           

 ชาย    หญิง 
 
2. อาย ุ           

 20 – 30 ปี   31 – 40 ปี    41 – 50 ปี   มากกวา่ 50 ปีขึน้ไป 
 
3. ระดบัการศกึษา         

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี      ปริญญาตรี    สงูกวา่ปริญญาตรี  
 
4. ต าแหนง่งาน         

 พนกังานระดบัต้น  พนกังานระดบักลาง     ผู้บริหารระดบัต้น   

 ผู้บริหารระดบักลาง    ผู้บริหารระดบัสงู  
  
5. อายกุารท างาน       

 น้อยกวา่ 1 ปี  1-5 ปี  6-10 ปี   11-15 ปี   มากกวา่ 15 ปี  

      
6. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน       

 น้อยกวา่ 15,000.- บาท  15,000 – 30,000 บาท   30,001 – 45,000 บาท 
  45,001 – 60,000 บาท  มากกวา่ 60,000 บาท 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจ ในการท างานของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส 
จ ากดั(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ซึง่ประกอบด้วย (1) ด้านลกัษณะงาน(2) ด้านความส าเร็จ(3) ด้านความรับผิดชอบ 
(4) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (5) ด้านการได้รับการยอมรับ (6) ด้านนโยบายและการบริหาร 

ค าชีแ้จง  โปรดพิจารณารายการต่าง ๆ แสดงความคิดเห็นด้วยการเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน    ช่อง
รายการ  โดยตวัเลขแตล่ะตวัมีความหมาย  ดงันี ้

5  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสดุ  
    4  หมายถึง  ระดบัมาก  

3  หมายถึง  ระดบัปานกลาง  
    2  หมายถึง  ระดบัน้อย  

1  หมายถึง  ระดบัน้อยท่ีสดุ  
  

ล าดับ ประเดน็ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
ด้านลักษณะงาน 

1. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าท่ีตรงกับความรู้
ความสามารถของทา่น 

     

2. งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้าทายและต้องแสวงหาความรู้
ใหม ่ๆ อยูเ่สมอ 

     

3. 
 

ลักษณะงานของท่านต้องใช้ความรู้ความสามารถท่ี
หลากหลาย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4. งานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูมี่ความเหมาะสม      
ด้านความส าเร็จ 

5. ทา่นท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ ลลุว่งไปด้วยดี      
6. ผลงานของทา่นได้รับค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา      

7. ผลงานของทา่นเป็นท่ียอมรับ      
8. ทา่นมีความภมูิใจในผลงานท่ีปฏิบตัิ      
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ส่วนที่ 2   (ตอ่)  

 

 

 

 

 

ด้านความรับผิดชอบ 
9. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม      
10. ท่านท างานส าเร็จทนัตามแผนปฏิบติังาน      
11. ท่านมีอิสระในการท างาน      

ล าดับ ประเดน็ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

12. ทา่นมีโอกาสได้รับอบรม สมัมนา หรือดงูาน      
13. ทา่นมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่      
14. ทา่นท างานท่ีชว่ยสง่เสริมให้มีความรู้เพิ่มขึน้      
15. ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อ

ตามสาขาวิชาท่ีทา่นได้ปฏิบตังิาน 
     

ด้านการได้รับการยอมรับ 
16. ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหาร

จดัการ 
     

17. ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนด      

18. ทา่นมีโอกาสแสดงความคดิเห็นในเร่ืองตา่งๆในองค์กร      
ด้านนโยบายและการบริหาร 

19. ทา่นพอใจระเบียบกฎข้อบงัคบัในการปฏิบตังิาน      
20. ทา่นพอใจงานท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย      
21. การก าหนดนโยบายท่ีใช้ในการบริหารมีความชดัเจน      
22. การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบมีความชดัเจน      
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ส่วนที่ 3. แบบประเมินความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท อยธุยา แคปปิตอล ออโต้ ลีส จ ากดั 
(มหาชน) (กรุงศรี ออโต้) ซึง่ประกอบด้วย (1) ด้ายความมัน่คงในอาชีพ (2) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  
(3) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (4) ด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร (5) ด้านวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
ค าชีแ้จง  โปรดพิจารณารายการตา่ง ๆ แสดงความคดิเห็นด้วยการเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน    ชอ่งรายการ  
โดยตวัเลขแตล่ะตวัมีความหมาย  ดงันี ้

5  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสดุ  
    4  หมายถึง  ระดบัมาก  

3  หมายถึง  ระดบัปานกลาง  
    2  หมายถึง  ระดบัน้อย  

1  หมายถึง  ระดบัน้อยท่ีสดุ  

ล าดับ ประเดน็ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

12. ทา่นมีโอกาสได้รับอบรม สมัมนา หรือดงูาน      
13. ทา่นมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่      
14. ทา่นท างานท่ีชว่ยสง่เสริมให้มีความรู้เพิ่มขึน้      
15. ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อ

ตามสาขาวิชาท่ีทา่นได้ปฏิบตังิาน 
     

ด้านการได้รับการยอมรับ 
16. ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหาร

จดัการ 
     

17. ทา่นมีสว่นร่วมในการก าหนด      

18. ทา่นมีโอกาสแสดงความคดิเห็นในเร่ืองตา่งๆในองค์กร      
ด้านนโยบายและการบริหาร 

19. ทา่นพอใจระเบียบกฎข้อบงัคบัในการปฏิบตังิาน      
20. ทา่นพอใจงานท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย      
21. การก าหนดนโยบายท่ีใช้ในการบริหารมีความชดัเจน      
22. การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบมีความชดัเจน      
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ล าดับ ประเดน็ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
ด้านความม่ันคงในอาชีพ 

23. องค์กรของทา่นมีความมัน่คง      
24. ต าแหนง่งานในปัจจบุนัของทา่นมีความมัน่คง      
25. การโยกย้ายต าแหน่งหรือเปล่ียนแปลงหน้าท่ีในการ

ท างานมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ผู้ปฏิบตังิาน 

     

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
26. ทา่นได้รับน า้ใจและความชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน      
27. ในองค์กรของทา่นมีความสมคัรสมานสามคัคี      
28. ทา่นยอมรับฟังความคดิเห็นของเพ่ือนร่วมงาน      
29. การติดต่อประสานงาน หรือการขอข้อมูลต่างๆระหว่าง

หนอ่ยงานมีความสะดวกรวดเร็ว 
     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
30. สภาพแวดล้อมทั่วไปในการท างาน เช่น อาคาร สถานท่ี 

ห้องน า้ แสงสวา่ง ต้นไม้ มีความเหมาะสม 
     

31. ความสะอาดเรียบร้อยของสภาพแวดล้อมอยูใ่นเกณฑ์ดี      
32. สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆในการท างาน เช่นอุปกรณ์

และเคร่ืองใช้ส านกังานทัว่ไป มีเพียงพอตอ่การใช้งาน 
     

เงนิเดือนและสวัสดกิาร 
33. เงินเดือน / ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับในปัจจุบันมีความ

เหมาะสมกบัความรับผิดชอบในต าแหนง่หน้าท่ีของทา่น 
     

34. สวัสดิการท่ีได้รัย เช่นค่ารักษาพยาบาล วนัหยุดพักผ่อน 
และเงินช่วยเหลือในกรณีตา่งๆ มีความเหมาะสม และไม่
แตกตา่งจากสวสัดกิารในองค์กรขนาดใหญ่แหง่อ่ืน 

     

35. ค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีท่านได้รับ เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าเบีย้
เลีย้งและโบนัส มรความเหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตของทา่น 
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ส่วนที่ 4 แบบประเมินประสิทธิภาพในการท างาน 

 

 

 

 

  

ล าดับ ประเดน็ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

36. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเป็นผู้ มีเหตผุลกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา      
37. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมในการปกครอง

บงัคบับญัชา 
     

38. ผู้บงัคบับญัชาช่วยเหลือแนะน าและเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีใน
เร่ืองงาน 

     

ล าดับ ประเดน็ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
39. ผู้ บ ริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาและปรับปรุง

ประสิทธิภาพการท างานท่ีมีคณุภาพสงูสดุอยูเ่สมอ 
     

40. ท่านคิดว่าประสิทธิภาพการท างานของท่านได้รับการ
ประเมินผลงานในระดับดีขึน้ เม่ือเทียบกับก่อนการรวม
กิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 

     

41. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถูกต้อง ประหยดัในด้านเวลา
และคา่ใช้จ่ายในการด าเนินงานตอ่ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเป็น
อยา่งด ี

     

42. ผลการปฏิบัติงานของท่านพบข้อผิดพลาดน้อยลงเม่ือ
เทียบกบัก่อนการรวมกิจการเข้ากบัธนาคารกรุงศรอยธุยา 
จ ากดั (มหาชน) 

     



ประวัตกิารศึกษาและการท างาน 
 

ช่ือ–นามสกุล  
วัน เดือน ปีเกิด 

นาย วรินทร์  จงมีสขุ 
29 พฤศจิกายน 2530 

ภูมิล าเนา กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา  ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบณัฑิต (บธ.บ.)  

จากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
คณะบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวิชาการบญัชีการเงิน  

ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน
ปัจจุบัน 
 

ปัจจบุนัท างาน พนกังานธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั 
(มหาชน) 
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