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In this thesis, the researcher studies the influence of the quality of work 
life on the organizational citizenship behaviors; the influence of job 
motivation on the organizational citizenship behaviors; and the influence of 
job satisfaction on the organizational citizenship behaviors.  

The sample population consisted of 365 employees at a commercial 
bank in Bangkok Metropolis.  
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A questionnaire was used as a research instrument.  
 Using techniques of descriptive statistics, the researcher analyzed the 
data collected in terms of frequency distribution, percentage, mean (M), and 
standard deviation. 

Hypothesis testing was carried out by means of applications of multiple 
regression analysis (MRA).  

Findings are as follows:  
 The quality of work life positively influenced organizational 
citizenship behaviors. In addition, job motivation positively influenced 
organizational citizenship behaviors. Finally, furthermore, job satisfaction 
positively influenced organizational citizenship behaviors. 
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บททีÉ 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

ในสภาวะการเปลีÉยนแปลงของสงัคมโลกทีÉเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ความเจริญ 
กา้วหนา้ทางดา้นวทิยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและการสืÉอสารอยา่งไร้พรมแดน ส่งผลให้
ประเทศต่าง ๆ ตระหนกัถึงการพฒันาประเทศใหก้า้วทนั และรองรับการเปลีÉยนแปลงทีÉ
จะเกิดขึÊน โลกจึงตกอยูใ่นกระแสของการแข่งขนัอยา่งรุนแรงทางเศรษฐกิจ ท่ามกลาง
กระแสการเปลีÉยนแปลงดงักล่าว ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นกลไกสาํคญัทีÉจะนาํไปสู่
ความสาํเร็จของการบริหารจดัการองคก์ารสมยัใหม่ การศึกษาพฤติกรรมองคก์าร
จาํเป็นตอ้งใหค้วามสนใจกบัองคป์ระกอบและระบบยอ่ยขององคก์าร โดยเฉพาะบุคคลทีÉ
เขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร การทาํความเขา้ใจธรรมชาติของบุคคล เพืÉอทีÉจะสามารถ
เขา้ใจและคาดการณ์พฤติกรรมของบุคคลทีÉอาจเกิดขึÊน และมีผลต่อการดาํรงอยูข่อง
องคก์าร ทาํใหส้ามารถวางแนวทางสาํหรับจดัการ และแกปั้ญหาภายในองคก์ารไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจในความแตกต่างและตระหนกัถึงสมมติฐานสาํคญั
เกีÉยวกบับุคคล 4 ประการ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551)  

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (individual difference) บุคคลแต่ละคนจะมี 
ความแตกต่างในหลายดา้น เป็นผลมาจากลกัษณะพืÊนฐาน พฒันาการ และประสบการณ์ 
ตลอดจนสภาพแวดลอ้มทีÉแตกต่างกนั ซึÉ งจะมีผลต่อค่านิยม บุคลิกภาพ และ 
การแสดงออก ทาํใหบุ้คคลมีความคิดและการแสดงออกทีÉต่างกนั โดยความแตกต่างจะ
ช่วยสร้างความเฉพาะตวัขึÊน เมืÉอความแตกต่างรวมตวัจนเกิดเป็นความหลากหลาย กจ็ะ
ช่วยสร้างผลงานทีÉมีคุณค่าของกลุ่มขึÊน ดงันัÊน ถา้ผูบ้ริหารเขา้ใจเรืÉองความแตกต่างของ
บุคคล กส็ามารถทีÉจะจูงใจใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมทีÉตอ้งการไดม้ากยิÉงขึÊน 
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ภาพรวมของบุคคล (a whole person) เอกลกัษณ์หรือความแตกต่างของบุคคลเกิด
จากองคป์ระกอบทางดา้นกายภาพและจิตวทิยาทีÉรวมเขา้เป็นบุคคลแต่ละคน การทีÉบุคคล
ตดัสินใจหรือแสดงพฤติกรรมใดออกไป เป็นการตอบสนองต่อสิÉงเร้าและ
สภาพแวดลอ้ม ไม่ใช่เกิดจากเพียงส่วนใดส่วนหนึÉงของร่างกายหรือจิตใจเท่านัÊน ซึÉ งแต่
ละบุคคลไม่ไดมี้บทบาทแค่เฉพาะในองคก์าร แต่ยงัมีบทบาทขา้งนอกอีกหลายบทบาท 
เนืÉองจากเป็นสมาชิกของหลายกลุ่ม หลายสงัคม 

พฤติกรรมเกิดจากการจูงใจ (motivated behavior) การกระทาํของแต่ละบุคคล
เป็นผลมาจากสาเหตุทีÉแตกต่างกนั ซึÉ งเกิดจากความตอ้งการทีÉเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ดงันัÊน ผูบ้ริหารควรเขา้ใจและใชก้ารจูงใจเป็นเครืÉองมือทีÉ
จะชกัจูงหรือผลกัดนัใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมตามทีÉองคก์ารตอ้งการ 

คุณค่าหรือศกัดิÍ ศรีของบุคคล (values of a person หรือ human dignity) บุคคลจะ
ตระหนกัและแสดงบทบาทตามสถานภาพทางสังคมของตนเอง โดยจะประเมินและรับรู้
คุณค่า หรือเรียกวา่ ความนบัถือตนเอง (self-respect) ซึÉ งปกติแลว้บุคคลจะให้
ความสาํคญัต่อคุณค่าหรือศกัดิÍ ศรี ในความเป็นมนุษย ์ดงันัÊน การตดัสินใจในดา้นต่าง ๆ 
ของผูบ้ริหาร ตอ้งดาํเนินการโดยคาํนึงถึงเกียรติและศกัดิÍ ศรีของบุคคลเป็นสาํคญั 

ความเขา้ใจในสมมติฐานเกีÉยวกบับุคคลจะช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถควบคุมให้
งานสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจากการวเิคราะห์และพยากรณ์พฤติกรรมของพนกังาน 

การสร้างคุณภาพชีวติการทาํงาน เป็นอีกปัจจยัหนึÉงทีÉผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญั 
เนืÉองจากพนกังานถือเป็นทรัพยากรทีÉมีคุณค่าต่อองคก์ารมากทีÉสุด หากมีการปรับปรุง
คุณภาพชีวติการทาํงานใหดี้ขึÊนทัÊงทางดา้นร่างกายและจิตใจ จะช่วยใหพ้นกังานเกิด
ความพึงพอใจในการทาํงานมากขึÊน มีทศันคติทางบวกต่อการทาํงานและต่อองคก์าร ซึÉ ง
จะส่งผลใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองคก์ารสูงขึÊนดว้ย ไม่วา่จะเป็นการขาดงาน 
ลาออก และพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอื้Éน ลว้นเป็นปัจจยัทีÉเพิÉมผลการทาํงาน
ของพนกังานในองคก์ารแทบทัÊงสิÊน (Organ & Bateman, 1991, p. 364) การทาํงานของ
พนกังานในองคก์ารจะมีประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใดนัÊน ยอ่มขึÊนอยูก่บัความพึงพอใจ
และความไม่พึงพอใจในการทาํงานของบุคคลเป็นสาํคญั หากบุคคลมีความพึงพอใจใน
การทาํงาน ยอ่มนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
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ทีÉดีต่อองคก์าร และนาํมาซึÉงการทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความรู้ความสามารถ ส่งผลใหผ้ล
การทาํงานนัÊนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ดนตร์ทว ีไทรวจิิตร, 2554, หนา้ 23) 

หลายองคก์ารมีการสาํรวจความคิดเห็นของพนกังานถึงปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ซึÉ งบ่อยครัÊ งพบวา่ องคก์ารตอ้งการเพียง
ผลลพัธ์ทีÉดี แต่อาจไม่สะทอ้นถึงสภาพความเป็นจริง ตลอดจนการสืÉอสารผลลพัธ์ทีÉไม่
ทัÉวถึง ทาํใหผู้บ้ริหารหรือองคก์ารไม่สามารถใชป้ระโยชน์จากผลการสาํรวจไดอ้ยา่ง
เตม็ทีÉ จากความเกีÉยวขอ้งของตวัแปรต่าง ๆ ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน แรงจูงใจใน
การทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงาน ทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร ผูว้จิยัจึงมีความสนใจทีÉจะศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน 
แรงจูงใจในการทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง โดยผูว้จิยัมุ่งหวงัวา่ผลจากการศึกษา
จะเป็นขอ้มูลเบืÊองตน้สาํหรับปรับปรุงการดาํเนินงานขององคก์าร ตลอดจนพฒันาปัจจยั
ทีÉก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และความพึงพอใจใน 
การทาํงาน อนัจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

 วตัถุประสงคข์องการวจิยัมีดงันีÊ  
1. เพืÉอศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี

ขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
2. เพืÉอศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี

ขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
3. เพืÉอศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
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สมมตฐิานของการวจิยั 
 

 1. คุณภาพชีวติการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง  

2. แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 

3. ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 
 การวจิยัครัÊ งนีÊ  ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน 
และความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ
พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากรทีÉใชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ  คือ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขต
กรุงเทพมหานคร จาํนวน 4,120 คน (ขอ้มูล ณ เดือนธนัวาคม 2559) 
 2. กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ  คือ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
(Yamane, 1973, p. 886) ทีÉระดบัความเชืÉอมัÉนร้อยละ 95 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทัÊงสิÊน 
365 คน สุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชัÊนภูมิ (stratified random sampling) โดยการสุ่มทุกชัÊน
แบบกาํหนดสดัส่วน (proportional) 
ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมลู 
 ระยะเวลาในการเกบ็ขอ้มูล ตัÊงแต่เดือนมกราคม-มีนาคม 2561 
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ตัวแปรทีÉใช้ในการศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ ประกอบไปดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ (1) คุณภาพชีวติการทาํงาน  

(2) แรงจูงใจในการทาํงาน (3) ความพึงพอใจในการทาํงาน 
2. ตวัแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

 
 
 
 
 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 คุณภาพชีวติการทาํงาน (quality of work life) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานทีÉ
มีต่อสิÉงต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงาน ซึÉ งจะแตกต่างไปตามสภาพสงัคมและ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล  

การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม (adequate and fair compensation) 
หมายถึง การทีÉพนกังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อืÉน ๆ อยา่ง
เพียงพอตามมาตรฐานทีÉยอมรับกนัโดยทัÉวไป และเป็นธรรม 
เมืÉอเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอืÉน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (safe and healthy 
working conditions) หมายถึง สิÉงแวดลอ้มทัÊงทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ ทีÉไม่มี
ลกัษณะเสีÉยงภยัและไม่เกิดอนัตรายต่อสุขภาพ อีกทัÊงตอ้งช่วยใหพ้นกังานรู้สึก
สะดวกสบายและปลอดภยัดว้ย 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีของ

องคก์าร 

แรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

คุณภาพชีวติ 
การทาํงาน 

ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน 

H1 

H2 

H3 
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โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน (opportunity to use and 
develop worker capabilities) หมายถึง งานทีÉปฏิบติัอยูน่ัÊน จะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
ไดใ้ชศ้กัยภาพทีÉมีอยูอ่ยา่งเตม็ทีÉ และจะตอ้งช่วยพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน
อยา่งแทจ้ริง รวมถึงการทีÉพนกังานมีโอกาสไดท้าํงานทีÉตนยอมรับวา่มีความ สาํคญัต่อ
องคก์าร 

ความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต (opportunity for continue growth and 
security) หมายถึง งานทีÉพนกังานไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยาย
ความสามารถใหไ้ดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลืÉอน
ตาํแหน่งหนา้ทีÉทีÉสูงขึÊน 

สภาพแวดลอ้มทางสังคมภายในทีÉทาํงาน (social environment of work place) 
หมายถึง งานทีÉปฏิบติัอยูน่ัÊน จะตอ้งช่วยใหพ้นกังานไดมี้โอกาสสร้างสมัพนัธภาพกบั
บุคคลอืÉน ๆ ในองคก์าร รวมไปถึงการไดรั้บความร่วมมือ หรือการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน เป็นตน้ 

การปกป้องสิทธิของพนกังาน (protection of workers’ rights) หมายถึง  
การบริหารจดัการทีÉใหพ้นกังานไดมี้สิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตทีÉไดรั้บมอบหมาย 
หรือการกาํหนดแนวทางในการทาํงานร่วมกนั รวมทัÊงการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผย และไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 

สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน (balance of work and 
nonwork life) หมายถึง การทีÉองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชชี้วติในการทาํงาน 
และชีวติส่วนตวันอกองคก์ารอยา่งสมดุล โดยการกาํหนดชัÉวโมงการทาํงานใหเ้หมาะสม 
เป็นตน้ 

ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร (organizational social responsibility) 
หมายถึง กิจกรรมการปฏิบติังานขององคก์ารทีÉดาํเนินไปในลกัษณะทีÉไดรั้บผดิชอบต่อ
สงัคม ซึÉ งจะก่อใหเ้กิดการเพิÉมคุณค่าของงานหรืออาชีพ พนกังานจะตอ้งรับรู้หรือยอมรับ
วา่องคก์ารทีÉตนทาํงานอยูน่ัÊนมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่อสงัคมในดา้นต่าง ๆ  
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แรงจูงใจในการทาํงาน (work motivation) หมายถึง แรงผลกัดนัทีÉมีผลต่อจิตใจ 
และส่งผลใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมทีÉตอบสนองความตอ้งการของตนเอง อีกทัÊง
เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 ความสาํเร็จในการทาํงาน (achievement factor) หมายถึง พนกังานรู้ถึง
จุดมุ่งหมายในการทาํงาน และรู้สึกประสบความสาํเร็จในงานทีÉตนรับผดิชอบ 
 การยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง พนกังานรู้สึกไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 
 ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ (work itself) หมายถึง พนกังานรู้สึกวา่งานทีÉตน
รับผดิชอบมีความสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย หรือรู้สึกชอบงานของตนเอง 
 ความรับผดิชอบ (responsibility) หมายถึง พนกังานรู้สึกมีอิสระในการวางแผน 
หรือตดัสินใจในงานทีÉตนรับผดิชอบ 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ (advancement) หมายถึง พนกังานรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้
ในงานทีÉตนรับผดิชอบ รวมทัÊงไดรั้บการพฒันาจากองคก์ารหรือผูบ้งัคบับญัชา 

ความพึงพอใจในการทาํงาน (job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติทีÉ
ดี ซึÉ งเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของตนเองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงาน 
 นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร (company policy) หมายถึง พนกังาน
รู้สึกวา่องคก์ารมีการสืÉอสารทีÉดี และรู้ถึงนโยบายขององคก์ารทีÉตนทาํงานอยู ่
 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร (relationship) หมายถึง พนกังานมี
ความรู้สึกทีÉดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 
 ค่าจา้งและสวสัดิการ (pay and benefits) หมายถึง พนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บ
ผลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ จากองคก์ารอยา่งเหมาะสม 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (working conditions) หมายถึง พนกังานมี
ความรู้สึกดีต่อสภาพการณ์ขององคก์าร รวมทัÊงรู้สึกสะดวกสบายและปลอดภยัดว้ย 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (organizational citizenship behavior) 
หมายถึง การกระทาํของพนกังานทีÉปฏิบติัเพืÉอประโยชน์ขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 
นอกเหนือจากบทบาทหนา้ทีÉทีÉองคก์ารกาํหนดไว ้ 
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 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (altruism) หมายถึง การใหค้วามช่วยเหลือ
เพืÉอนร่วมงานหรือบุคคลอืÉนทนัทีทีÉเกิดปัญหาในการทาํงานดว้ยความสมคัรใจ เพืÉอให้
บุคคลเหล่านัÊนสามารถปฏิบติัหนา้ทีÉใหเ้สร็จสมบูรณ์ภายใตส้ถานการณ์ไม่ปกติ 
 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน (courtesy) หมายถึง การตระหนกัถึงการกระทาํต่อ
เพืÉอนร่วมงาน หรือการตดัสินใจทีÉอาจส่งผลกระทบต่อเพืÉอนร่วมงานหรือบุคคลอืÉน  
เพืÉอป้องกนัการเกิดปัญหาการกระทบกระทัÉงทีÉอาจเกิดจากการทาํงานในองคก์าร 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน (sportsmanship) หมายถึง การอดทนอดกลัÊนดว้ย
ความเตม็ใจต่อปัญหาในการทาํงานทีÉไม่สามารถหลีกเลีÉยงได ้ 
 พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ (conscientiousness) หมายถึง การปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัดเกินกวา่ความคาดหมายในบทบาททีÉองคก์าร
กาํหนดไวใ้นระดบัตํÉาสุด    
 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (civic virtue) หมายถึง การมีส่วนร่วมใน 
การดาํเนินกิจกรรมขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

พนกังาน หมายถึง บุคลากรประจาํของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง  
 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 
 

 1. ทราบถึงปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน 
ความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
 2. เป็นแนวทางในการพฒันาปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจ
ในการทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงาน อนัจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 



 

 

บททีÉ 2 
วรรณกรรมและงานวจัิยทีÉเกีÉยวข้อง 

 
ในการวจิยัเรืÉอง “อิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน 

และความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ
พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง” ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีÉ
เกีÉยวขอ้งดงันีÊ  

1. คุณภาพชีวติการทาํงาน  
2. แรงจูงใจในการทาํงาน 
3. ความพึงพอใจในการทาํงาน 
4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร  
 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
 

แนวคิดเกีÉยวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานเริÉมขึÊนในประเทศตะวนัตก ช่วงต่อของ
สงัคมอุตสาหกรรมและสงัคมสารสนเทศ เนืÉองจากปัญหาระหวา่งการทาํงานและ
คุณภาพชีวติของบุคคล ซึÉ งการศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานเกิดขึÊนจากการตืÉนตวัใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา ช่วงทศวรรษทีÉ 1970 โดยมีเป้าหมายสาํคญั 3 ประการคือ เพืÉอ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของคนอเมริกนัในปัจจุบนักบัอดีต และเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวติการทาํงานของคนอเมริกนักบัประชากรของประเทศอุตสาหกรรมอืÉน  
เพืÉอกาํหนดกลยทุธ์ในการยกระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานใหก้บัแรงงานในประเทศ
สหรัฐอเมริกา และเพืÉอรักษาและพฒันาอตัราผลิตภาพและประสิทธิภาพขององคก์าร
ผา่นความร่วมมือของสมาชิกในองคก์าร (Davis & Cherns, 1975; Stein, 1983; Riggio, 
1996 อา้งถึงในณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, หนา้ 109) อยา่งไรกต็าม ปัจจุบนัแนวคิด
เกีÉยวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานไดรั้บความสนใจในหลายประเทศ รวมทัÊงประเทศไทย 
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โดยองคก์ารต่าง ๆ ไดต้ระหนกัถึงความสาํคญั และเริÉมใหค้วามสนใจในการพฒันาและ
ส่งเสริมคุณภาพชีวติการทาํงานใหก้บัพนกังาน เนืÉองจากเห็นความสาํคญัของทรัพยากร
มนุษยแ์ละการอยูร่่วมกนัในสงัคม 

คุณภาพชีวติการทาํงานเป็นกระบวนการดาํเนินงานขององคก์ารทีÉสามารถทาํให้
สมาชิกทุกระดบัในองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมทีÉจะเป็นการปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หรือวธีิการทาํงาน และการเพิÉมผลผลิต โดยมีจุดมุ่งหมายทีÉ
จะบรรลุเป้าหมาย 2 ประการ คือ การเพิÉมพนูประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์ารและ
การปรับปรุงคุณภาพชีวติทีÉดีใหแ้ก่พนกังาน (Skroven, 1983, pp. 1-6) 

จากความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน สามารถแบ่งได ้2 มุมมอง ไดแ้ก่ 
มุมมองของพนกังานซึÉงมีความเกีÉยวขอ้งกบัความรู้สึกของพนกังานทีÉมีต่อสภาพ 
การทาํงานและสิÉงทีÉไดรั้บจากองคก์าร ซึÉ งตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน และ
ในมุมมองขององคก์าร เป็นความเกีÉยวขอ้งกบัวธีิหรือกระบวนการทีÉองคก์ารนาํมาใช ้
เพืÉอตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน อนัจะส่งผลต่อพฤติกรรมในทางบวก ไม่วา่
จะเป็นผลการทาํงานทีÉมีประสิทธิภาพ ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานทีÉเพิÉมขึÊน ลดอตัรา
การขาดงาน ซึÉ งทัÊงสองมุมมองจะมีความสอดคลอ้งกนั เพืÉอตอบสนองทัÊงองคก์ารและ
พนกังาน (Cummings & Worley, 1997, pp. 303-304) 

ความตอ้งการของบุคคลเป็นปัจจยัพืÊนฐานในการพฒันาคุณภาพชีวติ ถา้บุคคลมี
สภาพความเป็นอยูที่Éดี มีความสุข และมีความพร้อมทัÊงดา้นร่างกาย อารมณ์ สงัคม และ
จิตใจ จะสามารถเผชิญปัญหาไดทุ้กสภาวะ แกปั้ญหาเฉพาะหนา้และปัญหาทีÉซบัซอ้นได ้
สามารถอยูภ่ายใตร้ะบบการบริหารจดัการทีÉดีของภาครัฐ มีวฒันธรรมทีÉดีงามตาม
มาตรฐานทีÉยอมรับของสังคม พร้อมทัÊงสามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสงัคม
ทีÉเปลีÉยนแปลง (นงชนก ผวิเกลีÊยง, 2556, หนา้ 21) Walton เป็นบุคคลหนึÉงทีÉไดศึ้กษา
เรืÉองคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะของบุคคล ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มตวับุคคลและสงัคมทีÉส่งผลทาํใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ ผลผลิตทีÉ
ไดรั้บตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลในการทาํงาน โดย Walton 
(1973, pp. 12-16) ไดชี้Êใหเ้ห็นถึงปัจจยัทีÉมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานตอ้ง
ประกอบดว้ยเงืÉอนไข 8 ประการ คือ (1) การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม 
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(adequate and fair compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิÉงทีÉบ่งบอกถึงคุณภาพชีวติใน 
การทาํงานได ้เนืÉองจากบุคคลมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจ และมุ่งทาํงานเพืÉอใหไ้ดรั้บ
การตอบสนองทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการเหล่านีÊ เป็นสิÉงจาํเป็นสาํหรับการมีชีวติอยูร่อด 
ซึÉ งบุคคลจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนสาํหรับตนเอง และเปรียบเทียบในงาน
ประเภทเดียวกนักบัผูอื้Éนดว้ย (2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะ (safe and healthy working conditions) พนกังานควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม
ทางดา้นร่างกายและสิÉงแวดลอ้มของการทาํงานทีÉป้องกนัอุบติัเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อ
สุขภาพ ควรกาํหนดมาตรฐานทีÉแน่นอนเกีÉยวกบัการคงไวซึ้É งสภาพแวดลอ้มทีÉจะส่งเสริม
สุขภาพและปลอดภยั ซึÉ งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ (3) โอกาสในการใชแ้ละ
พฒันาความสามารถของพนกังาน (opportunity to use and develop worker capabilities) 
การใหค้วามสาํเร็จเกีÉยวกบัการศึกษา อบรม การพฒันาการทาํงาน และอาชีพของบุคคล 
ซึÉ งทาํใหบุ้คคลสามารถทาํหนา้ทีÉโดยใชศ้กัยภาพทีÉมีอยูอ่ยา่งเตม็ทีÉ มีความเชืÉอมัÉนใน
ตนเอง และเมืÉอมีปัญหากจ็ะใชก้ารแกไ้ขตอบสนองในรูปแบบการดาํเนินชีวติทีÉ
เหมาะสมพึงกระทาํเป็นผลใหบุ้คคลประสบความสาํเร็จในชีวติ (4) ความมัÉนคงและ
โอกาสในการเจริญเติบโต (opportunity for continue growth and security) งานทีÉ
พนกังานไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถใหไ้ดรั้บ
ความรู้และทกัษะใหม่ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลืÉอนตาํแหน่งหนา้ทีÉทีÉสูงขึÊน  
(5) สภาพแวดลอ้มทางสังคมภายในทีÉทาํงาน (social environment of work place)  
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารจะมีผลต่อบรรยากาศในการทาํงาน  
(6) การปกป้องสิทธิของพนกังาน (protection of workers’ rights) การบริหารจดัการทีÉให้
พนกังานไดมี้สิทธิในการทาํงานตามขอบเขตทีÉไดรั้บมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิ
ซึÉ งกนัและกนั หรือการกาํหนดแนวทางในการทาํงานร่วมกนั บุคคลตอ้งไดรั้บการเคารพ
ในสิทธิส่วนตวัเป็นองคป์ระกอบหนึÉงของการบ่งชีÊ คุณภาพชีวติการทาํงาน (7) สมดุล
ระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน (balance of work and nonwork life)  
การทีÉพนกังานจดัเวลาในการทาํงานใหเ้หมาะสมและมีความสมดุลกบับทบาทชีวติของ
ตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอืÉน และ (8) ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 
(organizational social responsibility) กิจกรรมการทาํงานทีÉดาํเนินไปในลกัษณะ
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รับผดิชอบต่อสงัคม จะก่อใหเ้กิดการเพิÉมคุณค่าความสาํคญัของงานและอาชีพของ
พนกังาน 

จากแนวคิดเกีÉยวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน จะเห็นไดว้า่มีนกัวิชาการหลายท่าน
ไดพิ้จารณาตวับ่งชีÊ คุณภาพชีวติการทาํงานไวอ้ยา่งหลากหลาย แต่อยา่งไรกต็าม ผูว้จิยัได้
เลือกแนวคิดของ Walton ซึÉ งเป็นเจา้ของแนวคิดดัÊงเดิม เพืÉอใชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ  เนืÉองจาก
มีองคป์ระกอบครอบคลุมในดา้นต่าง ๆ ของการทาํงาน  

คุณภาพชีวติการทาํงานเป็นความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความสมปรารถนาหรือ
ความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร อาจกล่าวไดว้า่ คุณภาพชีวติ
ในการทาํงานเป็นผลสืบเนืÉองมาจากความผาสุก (well being) ในงานของพนกังาน  
การรับรู้ประสบการณ์ในการทาํงาน ซึÉ งทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานนัÊน ๆ 
โดยจะส่งผลต่อองคก์าร 3 ประการ ดงันีÊ  ประการแรก ช่วยเพิÉมผลผลิตขององคก์าร 
ประการทีÉสอง ช่วยเพิÉมขวญัและกาํลงัใจของพนกังาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจใน 
การทาํงาน เนืÉองจากเป็นผลโดยตรงในการเพิÉมความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน สร้าง
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และลดอตัราการเปลีÉยนงาน ประการสุดทา้ย ช่วยปรับปรุง
ศกัยภาพของพนกังาน ซึÉ งการทีÉจะบรรลุวตัถุประสงคท์ัÊง 3 ประการ ผูบ้งัคบับญัชาและ
พนกังานตอ้งมีส่วนในการกาํหนดแผนร่วมกนัและแผนนัÊนไดถู้กนาํไปปฏิบติัอยา่ง
สมบูรณ์ (Cummings & Worley, 1997, pp. 198-199; Greenberg & Baron, 1995, p. 647) 
ดงัจะเห็นไดจ้ากผลการศึกษาแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวติในการทาํงานทีÉมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของกิจการร่วมคา้ NWR-SBCC พบวา่ คุณภาพ
ชีวติการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยมี
ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารอยูใ่นลาํดบัมาก ตามลาํดบั (สาธิตา วงคก์าไชย, 2557) สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงานทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
และผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตสายพานยาง พบวา่ พนกังานทีÉมีคุณภาพ
ชีวติการทาํงานในระดบัสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารในระดบัดีกวา่
พนกังานทีÉมีคุณภาพชีวติในการทาํงานในระดบัตํÉา โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวติ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (สุพรรณนา  
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ประทุมวนั, 2544) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาคุณภาพชีวติ คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร: กรณีศึกษาขา้ราชการนายทหารประทวน
ในสงักดักรมทหารปืนใหญ่ทีÉ 3 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการ
นายทหารประทวนในสงักดักรมทหารปืนใหญ่ทีÉ 3 มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (ฉฐัชยั มีชัÊนช่วง, 2553) 

นอกจากนีÊยงัมีผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวติการทาํงาน 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัผลิต
เครืÉองใชไ้ฟฟ้าภายในบา้น พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวม และคุณภาพชีวติ 
การทาํงานดา้นสภาพการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันา
สมรรถภาพของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้และความมัÉนคงในงาน ดา้นความสมัพนัธ์ทาง
สงัคมในองคก์าร ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบับทบาท
ของชีวติดา้นอืÉน ๆ และดา้นความเกีÉยวขอ้งทางสังคมของชีวติการทาํงาน มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารโดยรวม ทัÊงนีÊ คุณภาพชีวติ 
การทาํงานดา้นค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและเป็นธรรม ไม่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารโดยรวม โดยระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติ 
การทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (ชนดัดา  
เพช็รประยรู, 2545) 
 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง ผูว้จิยัสามารถสรุปเป็น
สมมติฐานในการวจิยัไดด้งันีÊ  
 สมมติฐานทีÉ 1 คุณภาพชีวติการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
  

 

 

ภาพ 1 คุณภาพชีวติการทาํงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีของ

องคก์าร 

คุณภาพชีวติ 
การทาํงาน 

H1 
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แรงจูงใจในการทาํงาน 
  
ทฤษฎีแรงจูงใจ เกิดจากแนวความคิดของนกัวชิาการต่าง ๆ ทีÉไดท้าํการศึกษา

คน้ควา้ เพืÉอใหไ้ดม้าซึÉ งคาํตอบทีÉจะช่วยใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยว์า่ สาเหตุทีÉบุคคล
กระทาํพฤติกรรมนัÊนเพราะอะไร และสิÉงใดเป็นเครืÉองกระตุน้หรือสิÉงเร้าใหก้ระทาํ
เช่นนัÊน (ชูศกัดิÍ  เจนประโคน, 2557, หนา้ 31) 
 แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัทีÉทาํใหพ้นกังานทาํงาน
ใหแ้ก่องคก์ารดว้ยความเตม็ใจ เกิดความพึงพอใจ มีความตัÊงใจและมีความมุ่งมัÉนทีÉจะ
ทาํงาน (ชุติมา คุณนะ, 2556, หนา้ 30; Newstrom, 2007, p. 101) เพืÉอตอบสนอง 
ความตอ้งการของตนเอง จึงมีผลตามมาทัÊงผลงานทีÉใหก้บัองคก์าร ในขณะทีÉพนกังานได้
ผลตอบแทนแก่ตนดว้ย (Robins & Coulter, 2005, p. 392) 

ทฤษฎีของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) (Herzberg, Mausner, & 
Snyderman, 1959, pp. 113-115) ไดศึ้กษาเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยไดแ้บ่ง
ปัจจยัออกเป็น 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบังาน
โดยตรง ซึÉ งเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานใน
องคก์ารทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน 
(achievement factor) เป็นปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ เมืÉอทาํงานไดส้าํเร็จหรือ
สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้การยอมรับนบัถือ (recognition) การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย 
หรือไดรั้บการแสดงความยนิดีจากผูบ้งัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงาน ทาํใหเ้กิด 
ความภาคภูมิใจ ปัจจยันีÊมกัเกิดควบคู่กบัความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะงานทีÉ
น่าสนใจ (work itself) และทา้ทายความสามารถ งานทีÉตอ้งประดิษฐคิ์ดคน้หาสิÉงใหม่ ๆ 
ความรับผดิชอบ (responsibility) การทีÉผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสแก่พนกังานได้
รับผดิชอบต่อการทาํงานของตนอยา่งเตม็ทีÉ ไม่ควบคุมมากจนเกินไป และความกา้วหนา้
ในอาชีพ (advancement) การไดรั้บเลืÉอนขัÊนเงินเดือนหรือตาํแหน่งใหสู้งขึÊน รวมถึง
โอกาสทีÉไดเ้พิÉมพนูความรู้ความสามารถหรือความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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ปัจจยัการบาํรุงรักษา (maintenance factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (hygiene 
factors) เป็นปัจจยัทีÉป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน การเสนอ
ปัจจยัสุขอนามยัไม่ใช่วธีิการจูงใจทีÉดีทีÉสุด แต่เป็นการป้องกนัความไม่พึงพอใจ ซึÉ งปัจจยั
เหล่านีÊประกอบดว้ย วธีิการบงัคบับญัชา (supervision) นโยบายและการบริหารของ
บริษทั (company policy) สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (relationship with supervisor)  
สภาพการทาํงาน (working conditions) เงินเดือน (salary) สมัพนัธภาพกบัเพืÉอนร่วมงาน 
(relationship with peers) ชีวติส่วนตวั (personal life) ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(relationship with subordinates) สถานภาพ (status) และความมัÉนคง (security)  
(ศิริลกัษณ์ สมคัรวงศ,์ 2551, หนา้ 33-34) 
 นอกจากนีÊ  Herzberg ไดต้ัÊงชืÉอทฤษฎีใหแ้ตกต่างกนัไปตามความเกีÉยวขอ้งกบั
ปัญหาพฤติกรรมในการทาํงานของพนกังาน โดยใชชื้Éอวา่ ทฤษฎีแรงจูงใจกบัความสบาย 
(Motivation Hygiene Theory) แรงจูงใจเป็นการกระตุน้จากองคป์ระกอบภายในงาน จึง
ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงานทีÉทาํอยู ่ส่วนความสบายเป็นการกระตุน้จากองคป์ระกอบ
ภายนอกงาน ซึÉ งอาจทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานขึÊนได ้ดงันัÊน แรงจูงใจกบั 
ความสบาย จึงเป็นองคป์ระกอบทีÉใชใ้นการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน ซึÉ ง
การปลูกฝังใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารอาจทาํไดโ้ดยการลดระยะเวลาทีÉใชใ้น
การทาํงานนอ้ยลง และจดัใหมี้ชัÉวโมงสาํหรับนนัทนาการขึÊน เพืÉอเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
ไดห้ยดุพกัจากการทาํงาน และมีกิจกรรมระหวา่งเพืÉอนร่วมงานมากขึÊน ทาํใหเ้กิด 
ความผกูพนั ส่งผลใหก้ารลาหยดุงาน การลาออกจากองคก์ารลดนอ้ยลง (ชูศกัดิÍ   
เจนประโคน, 2557) 
 ในการวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้จิยัไดเ้ลือกแนวคิดของ Herzberg ซึÉ งเป็นแนวคิดทีÉไดรั้บ 
การยอมรับและนาํไปศึกษาอยา่งแพร่หลาย โดยแบ่งเป็น 5 ดา้น ดงันีÊ  (1) ความสาํเร็จใน
การทาํงาน (2) การยอมรับนบัถือ (3) ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ (4) ความรับผดิชอบ  
(5) ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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แรงจูงใจเป็นสิÉงสาํคญั ทีÉผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสนใจและเขา้ใจในแรงจูงใจของ
พนกังาน เพราะแรงจูงใจเป็นสิÉงทีÉก่อใหเ้กิดความพึงพอใจและนาํไปสู่การกระทาํ
บางอยา่งเสมอ อีกทัÊงเป็นเครืÉองมือในการบริหารงานบุคคล ซึÉ งผูบ้ริหารควรเพิÉม
แรงจูงใจของพนกังานใหสู้งขึÊน เพืÉอผลกัดนัใหบุ้คลากรทุ่มเทการทาํงานและนาํศกัยภาพ
ของตนเองออกมาแสดง เพืÉอเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร (พลชยั หอมสุวรรณ, 2558,  
หนา้ 15) 
 การจูงใจเป็นการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลใหเ้ป็นไปตามจุดมุ่งหมายทีÉ
กาํหนดไว ้โดยการคน้หาและระบุสาเหตุแรงกระตุน้ และจุดมุ่งหมายของพฤติกรรมไว้
ล่วงหนา้ ดงันัÊนในการพิจารณาความสาํคญัของการจูงใจ จึงสามารถแยกประเดน็ได ้ 
3 ประการ (พิมลจรรย ์นามวฒัน์, 2544) คือ  

ความสาํคญัทีÉมีต่อองคก์ารในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิÉงในการบริหารงาน
และการบริหารบุคคล ทีÉจะสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมของมนุษย์
ใหแ้ก่องคก์ารหรือหน่วยงาน ซึÉ งไดแ้ก่ การช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความรู้ความสามารถ
เขา้ร่วมทาํงานและรักษาคนเหล่านัÊนใหอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไปใหน้านทีÉสุด ดงันัÊน สาเหตุทีÉ
องคก์ารหรือหน่วยงานเป็นจาํนวนมากไม่สามารถดาํเนินการไดป้ระสบผลสาํเร็จตามทีÉ
ตอ้งการ เนืÉองมาจากปัญหาในดา้นการสรรหาบุคลากร กล่าวคือ องคก์ารหรือหน่วยงาน
เหล่านัÊนไม่สามารถคดัเลือกบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ทีÉ
เหมาะสมกบังานเขา้มาทาํงานในองคก์ารได ้เพราะฉะนัÊนการจูงใจเป็นอีกวธีิหนึÉงทีÉจะ
ช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านัÊนใหเ้ขา้มาทาํงานร่วมกบัองคก์ารและอยูก่บั
องคก์ารใหน้านทีÉสุดหรืออยูต่ลอดไปได ้การช่วยใหอ้งคก์ารไดมี้ความมัÉนใจวา่พนกังาน
จะทาํงานตามทีÉถูกจา้งไวอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ แต่องคก์ารกย็งัมีขอ้จาํกดัอยู ่ซึÉ ง
ขอ้จาํกดัเหล่านัÊนมาจากปัจจยัขององคก์ารทีÉอยูน่อกเหนือการควบคุมทัÊงสิÊน เช่น สหภาพ
แรงงาน กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบั และหน่วยราชการทีÉเกีÉยวขอ้ง เป็นตน้ แต่
สถานการณ์ในปัจจุบนัไดบี้บบงัคบัใหอ้งคก์ารเปลีÉยนแปลงไป โดยเฉพาะอยา่งยิÉงใน
ภาคธุรกิจเอกชน ซึÉ งจะตอ้งต่อสู้กบัคู่แข่งอยูต่ลอดเวลา เพืÉอใหอ้งคก์ารอยูร่อดและ
ประสบความสาํเร็จสูงสุด ดงันัÊน องคก์ารจึงตอ้งพยายามหาวิธีการและมาตรการใหม่ทีÉ
จะใชก้าํลงัความรู้และความสามารถของพนกังานทีÉมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุดเท่าทีÉจะ
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ทาํไดแ้ละเพืÉอจูงใจใหพ้นกังานไดทุ่้มเทกาํลงัความรู้ความสามารถทีÉมีอยูใ่หก้บัองคก์าร
ไดอ้ยา่งเตม็ทีÉและเตม็ใจ การช่วยส่งเสริมพฤติกรรมของพนกังานในการคิดริเริÉม
สร้างสรรคแ์ละเพืÉอประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวม การเปลีÉยนแปลง 
ความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วในดา้นเทคโนโลยแีละสิÉงแวดลอ้มขององคก์าร ทาํให้
องคก์ารตอ้งประสบปัญหาทีÉแปลกและใหม่อยูเ่สมอ เพราะความสามารถในการทาํงาน
แบบดัÊงเดิมจะมีลกัษณะเป็นงานประจาํ ซึÉ งเป็นการทาํงานสาํเร็จไปวนัต่อวนัเท่านัÊน ไม่
อาจช่วยใหอ้งคก์ารไดแ้กไ้ขในปัญหาทีÉเกิดขึÊนใหป้ระสบผลสาํเร็จได ้ดงันัÊน 
ความสามารถในการคิดริเริÉมสร้างสรรคจึ์งเป็นสิÉงสาํคญั และจาํเป็นสาํหรับองคก์ารใน
ทุกองคก์าร โดยทุกองคก์ารจึงตอ้งพยายามส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้ความคิดริเริÉม
สร้างสรรคใ์นการทาํงานมากขึÊน เพืÉอสร้างสรรคสิ์Éงแปลกใหม่ใหแ้ก่องคก์ารได ้
เป็นอยา่งดี 
 ความสาํคญัทีÉมีต่อผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะมีความสาํคญัอยา่งยิÉงต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพราะผูบ้ริหารเป็นผูที้Éรับผดิชอบและควบคุมการทาํงานของพนกังาน
ใหส้าํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้โดยผูบ้ริหารจะมีส่วนช่วยทาํใหอ้งคก์ารกาํหนด
จุดมุ่งหมายในการทาํงาน รวมทัÊงการดาํเนินงานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายนัÊนได ้ 
การทีÉผูบ้ริหารจะดาํเนินการไปไดดี้มีประสิทธิภาพตอ้งอาศยัอาํนาจหนา้ทีÉ (authority) 
และอาํนาจบารมี (power) เป็นเครืÉองมือในการวนิิจฉยัสัÉงการ (decision making) 
ตดัสินใจในเรืÉองต่าง ๆ ขององคก์ารได ้ทัÊงในลกัษณะทีÉเป็นแบบทางการและแบบไม่
ทางการ (formal and informal) ทัÊงนีÊกเ็พืÉอใหเ้กิดพลงัร่วมในการดาํเนินงานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคที์Éกาํหนดไว ้ดงันัÊนผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานในองคก์ารไดห้ลายประการทีÉสาํคญั ไดแ้ก่ เพืÉอช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ทีÉ
ของผูบ้ริหารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารมีความจาํเป็นตอ้ง
มอบหนา้ทีÉใหพ้นกังานทาํงานแทน เพืÉอช่วยแบ่งเบาภารกิจมากเกินกวา่ทีÉจะสามารถ
จดัทาํใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดโ้ดยลาํพงัเพียงคนเดียว ในทางตรงกนัขา้ม การมอบอาํนาจ
หนา้ทีÉใหท้าํงานแทนบางครัÊ งอาจจะพบวา่มีอุปสรรคอยูห่ลายประการทีÉเกิดขึÊนจาก
ทศันคติของพนกังาน โดยการไม่ยนิยอมรับมอบอาํนาจหนา้ทีÉ นอกจากนีÊแลว้กย็งัมี
อุปสรรคอนัเกิดขึÊนจากการทีÉผูบ้งัคบับญัชาไม่ยนิยอมมอบอาํนาจหนา้ทีÉอีกดว้ย เพราะ
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เกิดความรู้สึกไม่ไวว้างใจหรือมีอคติต่อพนกังาน ดงันัÊน วธีิการจูงใจจะช่วยส่งเสริมให้
ทัÊงผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานยนิดีในการรับมอบอาํนาจหนา้ทีÉนัÊนดว้ยความพึงพอใจทัÊง 
2 ฝ่าย ทัÊงนีÊกเ็พืÉอใหเ้กิดความสามคัคีและเกิดทศันคติทีÉดีต่อกนัในการทาํงานขององคก์าร
ใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความเรียบร้อย โดยทัÊงผูม้อบและผูรั้บมอบอาํนาจหนา้ทีÉต่างกมี็
พนัธะ (obligation) ทีÉจะตอ้งทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จไปได ้การมอบอาํนาจหนา้ทีÉของ
ผูบ้ริหาร จึงเป็นทัÊงศิลปะและหนา้ทีÉของผูบ้ริหารในการดาํเนินงานทุกประเภท เพราะวา่
การบริหารงานจะบรรลุผลสาํเร็จหรือลม้เหลวไดย้อ่มขึÊนอยูก่บัความสามารถหรือเทคนิค
ในการมอบหมายอาํนาจหนา้ทีÉของผูบ้ริหาร โดยเหตุผลทีÉสาํคญัในการมอบอาํนาจหนา้ทีÉ
ของผูบ้ริหาร คือ ผูบ้ริหารมีภารกิจมากเกินกวา่ทีÉจะสามารถทาํงานใหส้าํเร็จไปไดโ้ดย
ลาํพงั  

การพฒันาพนกังานใหมี้ความพร้อมทีÉจะเลืÉอนชัÊนเลืÉอนตาํแหน่งใหสู้งขึÊนต่อไป
ในอนาคตเมืÉอมีโอกาส กล่าวคือ เมืÉอผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบอาํนาจหนา้ทีÉใหพ้นกังานได้
ทาํงานแลว้ กจ็ะทาํใหพ้นกังานทีÉไดรั้บมอบหมายนัÊนไดฝึ้กฝนการทาํงานไปพร้อมกนั
ดว้ย ซึÉ งจะก่อใหเ้กิดความชาํนาญประสบการณ์ และมีความรับผดิชอบต่องานนัÊนมากขึÊน 
อีกทัÊงยงัทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเชืÉอมัÉนในตนเองวา่มีความสามารถทีÉจะทาํงานได้
ตลอดเวลา นอกจากนีÊยงัช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเรียนรู้งาน เตรียมตวัพร้อม
เพืÉอรับสถานการณ์ขา้งหนา้ ซึÉ งอาจจะเกิดขึÊนไดโ้ดยไม่คาดคิดมาก่อน เช่น ในกรณีทีÉ
ผูบ้ริหารลาออก ป่วย การเดินทางไปประกอบธุรกิจขององคก์าร การเลืÉอนตาํแหน่ง หรือ
มีการโยกยา้ยเปลีÉยนแปลงตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร ทัÊงนีÊกเ็พืÉอใหกิ้จการขององคก์าร
นัÊนไม่ตอ้งหยดุชะงกั เพราะมีผูบ้ริหารทีÉอยูใ่นระดบัรอง ๆ ลงมาทีÉสามารถเตรียมพร้อมทีÉ
จะทาํงานแทนกนัได ้เป็นตน้ 

การช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน คือ การจูงใจจะช่วยทาํใหอ้าํนาจ
หนา้ทีÉของผูบ้ริหารเป็นทีÉยอมรับของพนกังาน โดยจะทาํใหผู้บ้ริหารมีอิทธิพลอยูเ่หนือ
พฤติกรรมของพนกังานได ้ซึÉ งจะช่วยลดปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
พนกังานลงได ้ดงันัÊน คุณสมบติัของการเป็นผูบ้ริหารทีÉดีและเป็นทีÉยอมรับของพนกังาน
ไดต้อ้งประกอบไปดว้ย เป็นคนทีÉมีความเฉลียวฉลาดและสามารถพดูโนม้นา้วให้
พนกังานปฏิบติัตามได ้มีการศึกษาดี มีความเชืÉอมัÉนในตนเอง มีเหตุมีผล และมี
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ประสบการณ์ในการปกครองบงัคบับญัชาเป็นอยา่งดี มีความสามารถเขา้กบัคนไดทุ้กดบั
ชัÊน มีบุคลิกภาพทีÉดี มีความรู้เกีÉยวกบังานทัÉวไปขององคก์าร และสามารถเผชิญปัญหา
เฉพาะหนา้ทีÉอาจจะเกิดขึÊนในขณะทีÉกาํลงัทาํงานไดท้นัท่วงที มีความสามารถใน 
การประสานงานระหวา่งฝ่ายงานในองคก์ารไดดี้ นอกจากนีÊ  ผูบ้ริหารควรพฒันาตนเอง
อยูต่ลอดเวลา เพืÉอใหรู้้เท่าทนัและปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาวการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงไปของ
โลก ทัÊงดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สงัคม เพืÉอช่วยเอืÊออาํนวยในการวนิิจฉยัสัÉงการ กล่าวคือ 
การจูงใจช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผูน้าํทีÉดี ซึÉ งจะเอืÊออาํนวยใหก้ารสัÉงการและการตดัสินใจ
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล การสัÉงการหรือการอาํนวยการจึงเป็นหนา้ทีÉทางการบริหารทีÉ
เกีÉยวขอ้งโดยตรงกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ดงันัÊน การจูงใจจึงสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ใน
การสัÉงการ การตดัสินใจ และอืÉน ๆ ในส่วนทีÉเกีÉยวกบัพฤติกรรมของมนุษยล์งได ้

ความสาํคญัทีÉมีต่อบุคลากร แนวความคิดทีÉเกีÉยวกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
จะใหค้วามสาํคญักบับุคคลเป็นอยา่งมาก โดยถือวา่บุคคลมีคุณค่าอยา่งยิÉงต่อองคก์าร 
และเปรียบเสมือนเป็นทรัพย ์เนืÉองจากองคก์ารเกิดขึÊนเพืÉอประโยชน์ร่วมกนัของบุคคล
นัÉนเอง ประกอบกบัการบริหารงานในระยะหลงั องคก์ารไดใ้หค้วามสนใจเกีÉยวกบั
ความรู้สึกนึกคิดและจิตใจของพนกังานมากขึÊน โดยหวงัทีÉจะใหเ้กิดแรงผลกัดนัให้
พนกังานเหล่านัÊนไดอุ้ทิศแรงกายแรงใจใหก้บังาน เพืÉอส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บ
ผลประโยชน์จากพนกังานเหล่านัÊนอยา่งเตม็ทีÉ ดงันัÊนแนวทางทีÉผูบ้ริหารควรจะนาํมาใชก้็
คือ การใหป้รัชญาทีÉหนัมาใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน และถือวา่พนกังานในองคก์ารเป็น
ผูที้Éมีคุณภาพและคุณค่าเท่าเทียมกนั เพืÉอช่วยใหพ้นกังานสามารถตอบสนอง
วตัถุประสงคข์ององคก์ารและความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมกนั กล่าวคือ จะทาํให้
พนกังานสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์ารไดม้ากขึÊน เขา้ร่วมกิจกรรม ทีÉองคก์ารจดัให้
มากขึÊน และมีความรับผิดชอบในการทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อองคก์าร เพืÉอใหไ้ดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
การพิจารณาความดีความชอบประจาํปี การเลืÉอนชัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง การใหโ้บนสั  
การโยกยา้ยตาํแหน่งงาน การใหส้วสัดิการ และในดา้นอืÉนทีÉเกีÉยวกบัการทาํงานของ
พนกังานในองคก์าร และเพืÉอใหมี้ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน มีความสามคัคีและเป็น
อนัหนึÉงอนัเดียวกนัของหมู่คณะทีÉไดร่้วมมือร่วมใจกนัทาํงานดว้ยความเตม็ใจ และ



20 

พยายามทีÉจะดาํรงไวซึ้É งสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งสมาชิกในองคก์าร ทัÊงนีÊ โดยมุ่งหวงัทีÉ
จะใหภ้าระหนา้ทีÉไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารทีÉกาํหนดไว ้ดงันัÊน ขวญัและ
กาํลงัใจของหมู่คณะจึงเป็นสิÉงสาํคญัในการบริหารงานเป็นอยา่งมาก เพราะการมีขวญั
และกาํลงัใจทีÉดีของพนกังานช่วยก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการทาํงานอยา่งมากมาย ซึÉ ง
ไดแ้ก่ ทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพืÉอบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร เพืÉอเป็น 
การสร้างความจงรักภกัดีและมีความซืÉอสตัยต่์อหมู่คณะและองคก์ารโดยส่วนรวม เป็น
การสร้างความสามคัคีใหเ้กิดขึÊนในหมู่คณะ สามารถฟันฝ่าอุปสรรคทัÊงหมดขององคก์าร
ไปได ้การส่งเสริมความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์ารกบันโยบาย และ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้และทาํใหเ้กิดความเชืÉอมัÉนและมีศรัทธาในองคก์ารทีÉ
พนกังานทาํงานอยู ่
 เพืÉอประโยชน์ในการทีÉจะพิจารณาขวญัและกาํลงัใจทีÉดีนัÊน ผูบ้ริหารตอ้งหมัÉน
ตรวจตราขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนกังานในองคก์ารอยา่งสมํÉาเสมอ โดยให้
พิจารณาลกัษณะท่าทีและบทบาทของผูบ้ริหารทีÉมีต่อพนกังาน ความพึงพอใจในหนา้ทีÉ
การงานทีÉปฏิบติัอยู ่ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงคห์ลกัและนโยบายการดาํเนินงานของ
องคก์ารพนกังานและเพืÉอนร่วมงาน การใหบ้าํเหน็จรางวลั การเลืÉอนชัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง
แก่ผูที้Éทาํงานดี ยอ่มจูงใจใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นต่อการทาํงานดว้ยความขยนั
ขนัแขง็ สภาพของการทาํงาน ควรถูกตอ้งตามสุขลกัษณะ มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก มี
แสงสวา่งเพียงพอ มีเครืÉองมือเครืÉองใชแ้ละมีอุปกรณ์ในการทาํงานครบถว้นเหมาะสมแก่
การทาํงาน เพราะสิÉงเหล่านีÊจะช่วยทาํใหพ้นกังานเกิดขวญัและกาํลงัใจ และสามารถ
ทาํงานไดดี้ขึÊน สุขภาพของพนกังาน โดยรวมถึงสภาพทางกาย จิตใจ และอารมณ์ของ
พนกังานในแต่ละคนทีÉอาจจะเปลีÉยนแปลงไดเ้สมอ ซึÉ งอาจเกิดจากพนกังานโดยตรงหรือ
ทางอืÉน เช่น ปัญหาครอบครัว และเพืÉอนร่วมงาน เป็นตน้ 
 องคก์ารใดมีพนกังานทีÉมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนัÊน  
บรรลุเป้าหมายทีÉตอ้งการ เพราะพนกังานจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ทีÉ 
เพืÉอใหผ้ลงานสาํเร็จตามนโยบายและเป้าหมายขององคก์าร ซึÉ งความสาํเร็จของงานทีÉมี
คุณภาพ ยอ่มขึÊนอยูก่บัแรงจูงใจใหพ้นกังานทาํงานประกอบกบัความสามารถของ
พนกังานทีÉเกีÉยวขอ้ง แรงจูงใจในการทาํงานเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรม
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ทีÉพึงประสงคต์ามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้ดงันัÊนการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน จึง
จาํเป็นตอ้งทาํใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานในองคก์าร (ศิริลกัษณ์  
สมคัรวงศ,์ 2551, หนา้ 30) 
 เมืÉอพิจารณาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัแรงจูงในการทาํงาน 
พบวา่ การจูงใจ (motivation) เป็นสิÉงเร้าและความพยายามทีÉจะตอบสนองความตอ้งการ
หรือเป้าหมาย ส่วนความพึงพอใจ (satisfaction) เป็นความพึงพอใจเมืÉอตอ้งการไดรั้บ 
การตอบสนองแลว้ ดงัแสดงในภาพ 2 
 
 
 
 
 

ภาพ 2 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ทีÉมา. จาก องค์การและการจัดการ (หนา้ 37), โดย ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ลทัธิกาล ศรีวะรมย ์
และสมชาย หิรัญกิตติ, 2545, กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพธ์รรมสาร. 

 
แสดงใหเ้ห็นวา่ พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารจะถูกกาํหนดและควบคุม

ดว้ยแรงจูงใจต่าง ๆ โดยแรงจูงใจเหล่านีÊจะมีลกัษณะทีÉแตกต่างกนัไป ตาม 
การตอบสนองต่อความรู้สึกและความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน ซึÉ งผูบ้ริหารควร
ทราบถึงแรงจูงใจหรือความตอ้งการของพนกังานในองคก์าร เพืÉอทีÉจะสามารถชกัจูง 
ผลกัดนั และควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน ตลอดจนตอบสนองต่อความตอ้งการของ
พนกังานใหไ้ดม้ากทีÉสุด ดว้ยการกาํหนดกลยทุธ์อยา่งสอดคลอ้ง โดยนาํมาซึÉงผลงานทีÉดี
และมีประสิทธิภาพ ฉะนัÊน ความพึงพอใจจะแสดงถึงประสิทธิภาพของการทาํงานและ
ภาวะผูน้าํขององคก์าร ซึÉ งสามารถปรับเปลีÉยนไดต้ลอดเวลาตามสภาพการณ์  
ความพึงพอใจมีผลทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน หากพนกังานขาดความพึงพอใจใน 
การทาํงาน อาจก่อใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ขึÊนในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการขาดงาน ไม่มี 

การจูงใจ 
(motivation) 

ความพึงพอใจ 
(satisfaction) 

ผลลพัธ์ 
(result) 
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ความรับผดิชอบต่องาน และนาํไปสู่การเปลีÉยนงานไดใ้นทีÉสุด (ดนตร์ทว ีไทรวจิิตร, 
2554, หนา้ 42-43) 

มีผลการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์รของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูสมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์รของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์  
ทัÊงภาพรวมและรายดา้น โดยแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ 
โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ร
ของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่มี 4 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัไดด้งันีÊ  พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ทีÉ 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรม 
การคาํนึงถึงผูอื้Éน ส่วนพฤติกรรมความอดกลัÊน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ชนิตา เศษลือ, 
2556) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมใน 
การประเมินผลการปฏิบติังานแรงจูงใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมในการประเมินผล 
การปฏิบติังานและแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี  
(ชุติมา คุณนะ, 2556) 

นอกจากนีÊ มีผลการศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
คุณลกัษณะงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงานต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จงัหวดัลาํปาง พบวา่ แรงจูงใจ
ในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีในองคก์าร โดยระดบั
ความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีในองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (วไิลพร ทะนะสาร, 2554) 

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง ผูว้จิยัสามารถสรุปเป็น
สมมติฐานในการวจิยัไดด้งันีÊ  
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 สมมติฐานทีÉ 2 แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
 

 

 

ภาพ 3 แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 

ความพงึพอใจในการทาํงาน 
 
 นบัตัÊงแต่มีการศึกษาและวจิยัเกีÉยวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ทีÉเรียกวา่ 
Hawthorn Experiment ของ George Elton Mayo (อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2533,  
หนา้ 264) โดยศึกษาผลกระทบทีÉมีต่องานของพนกังานในบริษทั Western Electric 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ระหวา่งปี ค.ศ. 1924-1932 ทาํใหอ้งคก์ารต่าง ๆ เห็นถึง
ความสาํคญัต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานอยา่งกวา้งขวาง เนืÉองจากผล
การศึกษาดงักล่าวทาํใหท้ราบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานทุกระดบัมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารเป็นอยา่งมาก 

ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นสภาวะของอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดหรือ
ทศันคติของบุคคลทีÉมีต่อการทาํงานทีÉก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ โดยเกิดจากการไดรั้บ 
การตอบสนองตามความตอ้งการของบุคคล (สาธิตา วงคก์าไชย, 2557, หนา้ 23) อนัเป็น
ผลสืบเนืÉองมาจากความสนใจและทศันคติของบุคคลทีÉมีต่องานทีÉทาํอยู ่(Good, 1973,  
p. 320) ซึÉ งจะเกีÉยวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น โอกาสในการเลืÉอนตาํแหน่ง 
ความกา้วหนา้ ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนเพืÉอนร่วมงาน ซึÉ งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในงาน
ของบุคคล นอกจากนีÊความพึงพอใจยงัเกิดขึÊนจากปัจจยัแวดลอ้มในองคก์าร ไดแ้ก่ 
รูปแบบการบริหาร นโยบายและขัÊนตอนการทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ตลอดจน
ประโยชน์และผลตอบแทน (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, หนา้ 98) หากพนกังานมี
ความพึงพอใจ จะทาํใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นทีÉจะทาํงานใหส้าํเร็จตาม

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีของ

องคก์าร 

แรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

H2 



24 

เป้าหมายขององคก์าร ซึÉ งสิÉงเหล่านีÊจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลใน
การทาํงาน รวมทัÊงส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารงานในองคก์ารดว้ย (ชูศกัดิÍ   
เจนประโคน, 2557, หนา้ 123) 

ทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน จะใหค้าํตอบทีÉชดัเจนในแง่มุมทีÉ
ต่างกนั โดยการใหค้าํตอบวา่ อะไรคือปัจจยัทีÉทาํใหพ้นกังานบางคนมีความพึงพอใจใน
การทาํงานงานมากกวา่พนกังานคนอืÉน และถา้ตอ้งการทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ
ในการทาํงานจะมีกระบวนการอะไรบา้ง (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, หนา้ 102-103) 
ทฤษฎีของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) ไดท้าํการศึกษาวจิยันานกวา่  
30 ปี โดยใชเ้ทคนิคกรณีเหตุการณ์สาํคญั (critical incident) บรรยายถึงเหตุการณ์ทีÉทาํให้
เกิดความรู้สึกพึงพอใจ (satisfied) และไม่พึงพอใจ (dissatisfied) จากนัÊนจึงนาํคาํตอบทีÉ
ไดม้าวเิคราะห์ พบวา่ ปัจจยัทีÉทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน และปัจจยัทีÉทาํให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงานเป็นคนละกลุ่มกนั ปัจจยัทีÉทาํใหเ้กิดความพึงพอใจอยู่
ในงานทีÉทาํ ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความสาํเร็จของงาน โอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่ง โอกาส
ไดก้า้วหนา้ และไดรั้บการยอมรับ เป็นตน้ เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (motivators) ส่วนปัจจยัทีÉ
อาจทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ ไม่ใช่งาน แต่เป็นเงืÉอนไขแวดลอ้มภายนอกงาน เช่น  
การบงัคบับญัชา ค่าจา้งหรือค่าตอบแทน นโยบายบริษทั เงืÉอนไขการทาํงาน 
ความสมัพนัธ์กบัผูอื้Éน และความปลอดภยั เป็นตน้ ซึÉ งปัจจยัเหล่านีÊหากไดรั้บ 
การตอบสนอง จะช่วยป้องกนัปฏิกิริยาทางลบจากพนกังาน จึงเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั
หรือปัจจยัเพืÉอการคงอยู ่(hygiene or maintenance factors) 
 แมว้า่ทฤษฎีของ Herzberg ปัจจุบนัจะถูกตัÊงขอ้สงัเกตมากขึÊนในแง่ของ 
ความถูกตอ้งเทีÉยงตรง โดยเฉพาะความเขา้ใจเรืÉองความพึงพอใจในงาน เนืÉองจาก
ผลงานวจิยัต่าง ๆ เกีÉยวกบัทฤษฎีนีÊ ในระยะหลงัพบวา่ ทัÊงปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ
ต่างมีผลต่อความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานทัÊง 2 ดา้น แต่ทฤษฎีนีÊยงัคงมี
ความสาํคญัในการนาํไปใชบ้ริหารองคก์าร ผูบ้ริหารควรสนใจและเอาใจใส่ต่อปัจจยัทีÉ
ส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน อีกทัÊงทฤษฎียงัไดเ้สนอแนะขัÊนตอนเพืÉอ
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจขึÊน ซึÉ งไดเ้นน้ปัจจยัสุขอนามยัทีÉควรไดรั้บการป้องกนั
เอาใจใส่ดูแลจากผูบ้ริหาร เช่น สถานทีÉทาํงานแออดัคบัแคบ มีเสียงดงัรบกวน แสงสวา่ง
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นอ้ย อุณหภูมิสูงหรือตํÉาเกินไป หรือการถ่ายเทของอากาศไม่ดี ลว้นแต่เป็นปัจจยัทีÉ
ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานทัÊงสิÊน   

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 104-105) ไดส้รุปปัจจยัทีÉส่งเสริมใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการทาํงาน ดงันีÊ  จ่ายค่าจา้งพนกังานอยา่งเป็นธรรม โดยรวมถึง
เงินเดือน ค่าตอบแทน ตลอดจนผลประโยชน์อืÉน เมืÉอพนกังานรู้สึกวา่รางวลัทีÉตนไดรั้บมี
คุณค่าเหมาะสมกบัทีÉตอ้งการ โดยมีช่องวา่งระหวา่งสิÉงทีÉควรไดก้บัทีÉตอ้งการไดใ้กลเ้คียง
กนัแลว้ พนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

การปรับปรุงคุณภาพการบงัคบับญัชา พนกังานทีÉมีความเชืÉอถือต่อความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชา มีแนวโนม้ทีÉจะมีความพึงพอใจในการทาํงานระดบัสูงมาก โดยเฉพาะ
เมืÉอผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งใหเ้กียรติ ดูแลปกป้องผลประโยชน์ของ
พนกังาน นอกจากนีÊความพึงพอใจในการทาํงานจะเพิÉมสูงขึÊน หากพนกังานเชืÉอวา่
สามารถติดต่อเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชาของตนไดโ้ดยตรง 

กระจายอาํนาจการควบคุมในการบริหารองคก์าร ใหก้ระจายทัÊงอาํนาจและ 
ความรับผดิชอบในการตดัสินใจในการทาํงานใหเ้ป็นไปตามทีÉพนกังานตอ้งการ จะ
ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

การมอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบัความสนใจของพนกังาน เนืÉองจาก 
ความสนใจของคนแตกต่างกนั ดงันัÊนการมอบหมายงานใหพ้นกังานไดท้าํงานตรงกบั
ความสนใจไดม้ากเพียงใด ยิÉงก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานมากขึÊนเพียงนัÊน 

การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ ในองคก์ารจะช่วยสร้างความรู้สึก
ผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารไดม้ากขึÊน การสร้างความไวว้างใจ หากองคก์ารและ
พนกังานมีความไวว้างใจและเชืÉอใจกนั ผูบ้ริหารรับฟังพนกังาน พนกังานจะเกิด
ความรู้สึกทีÉดีทัÊงต่อผูบ้ริหารและองคก์าร 

หนา้ทีÉการงานทีÉมัÉนคงและมีโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ เนืÉองจากงานทีÉมัÉนคงจะ
ช่วยสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร หากองคก์ารใดใหพ้นกังานออกจากงานบ่อย จะทาํ
ใหพ้นกังานขาดความผกูพนั และความภกัดีต่อองคก์ารกจ็ะลดลงตามไปดว้ย และหาก
พนกังานตระหนกัในโอกาสทีÉจะกา้วหนา้เติบโตในสายงานและในองคก์ารนัÊนได ้
พนกังานจะรู้สึกพอใจในการทาํงาน   
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 Locke (1976, p. 145) ไดเ้สนอปัจจยัในการทาํงาน ทีÉใชว้ดัความพึงพอใจในงาน
ไว ้9 ประการ คือ (1) งาน ไดแ้ก่ ความยากง่าย ความทา้ทาย และปริมาณทีÉเหมาะสม  
(2) ค่าตอบแทน ตอ้งมีความยติุธรรมและเท่าเทียมในกลุ่มงานประเภทเดียวกนั และ
คุณสมบติัเหมือนกนั (3) ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการเลืÉอนขัÊน 
เลืÉอนตาํแหน่งอยา่งมีหลกัการและยติุธรรม (4) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทัÊงจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน (5) ผลประโยชน์เกืÊอกลู ไดแ้ก่ บาํเหน็จ บาํนาญ 
สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล การใหว้นัหยดุ (6) สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ ชัÉวโมง 
การทาํงาน เวลาพกั เครืÉองมือเครืÉองใช ้สภาพแวดลอ้มของสถานทีÉทาํงาน  
(7) ผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ รูปแบบการนิเทศงาน ความมีมนุษยสมัพนัธ์และทกัษะใน 
การบริหารงาน (8) เพืÉอนร่วมงานทีÉมีความรู้ความสามารถ มีการช่วยเหลือกนัและมีไมตรี
จิตอนัดี และ (9) องคก์ารและการจดัการ ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงานภายในองคก์าร   

Vroom (1964, p. 110) ไดก้าํหนดมิติของปัจจยัในการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบั 
ความพึงพอใจในงาน มี 6 ดา้น ประกอบดว้ย (1) การนิเทศงาน (supervision) เป็น
ทศันคติของพนกังานทีÉมีต่อการบงัคบับญัชา (2) เพืÉอนร่วมงาน (the work group)  
การร่วมมือในการทาํงาน มีผูบ้งัคบับญัชาทีÉเป็นมิตร จะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน (3) ลกัษณะงาน (job content) ขอ้มูลเกีÉยวกบังาน หรือรายละเอียดในหนา้ทีÉ
การงาน (4) เงินเดือนหรือค่าจา้ง (salary and wages) มีความเหมาะสมและยติุธรรม  
(5) โอกาสในการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง (promotional) ตามความคาดหวงัทีÉตอ้งการ 
และ (6) ชัÉวโมงการทาํงาน (hour of work) ครอบคลุมถึงความสามารถในการใชเ้วลาวา่ง
ทีÉเหลือจากงานในการทาํกิจกรรมอืÉน 
  ในการวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้จิยัไดแ้บ่งประเภทของความพึงพอใจในการทาํงานออกเป็น 
4 ดา้น เพืÉอใหเ้หมาะสมกบัการวจิยั ประกอบดว้ย (1) นโยบายและการบริหารงานใน
องคก์าร (2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร (3) ค่าจา้งและสวสัดิการ  
(4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลในองคก์าร จะมีผลต่อความสาํเร็จของ
งานและองคก์าร รวมถึงความสุขของพนกังาน ในทางตรงกนัขา้ม หากพนกังานใน
องคก์ารใดไม่มีความพึงพอใจในการทาํงาน จะส่งผลกระทบต่อความสาํเร็จของงาน 
คุณภาพของงานลดลง การขาดหรือการลาออกจากงาน หรืออาจจะก่อใหเ้กิดปัญหา
อาชญากรรมและปัญหาทางสงัคมตามมาอีกมากมาย นอกจากนีÊแลว้ความพึงพอใจใน
การทาํงานยงัเป็นเครืÉองหมายแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพของการทาํงานและภาวะผูน้าํ
ขององคก์าร ดงันัÊน องคก์ารควรตระหนกัถึงความสาํคญัของการสร้างความพึงพอใจใน
การทาํงานใหเ้กิดขึÊนกบัพนกังานดว้ย (ชูศกัดิÍ  เจนประโคน, 2557, หนา้ 123-124) 
 มีผลการศึกษาภาวะผูน้าํแบบผูรั้บใช ้ความพึงพอใจในงาน จิตวญิญาณใน 
การทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของหวัหนา้งานในธุรกิจบตัร
เครดิตและสินเชืÉอ พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของหวัหนา้งานในธุรกิจบตัรเครดิตและสินเชืÉอ โดยมี
ระดบัความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึÉ งองคป์ระกอบดา้นหวัหนา้งาน 
เพืÉอนร่วมงาน ธรรมชาติของงาน และการติดต่อสืÉอสาร มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูง 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน การเลืÉอนตาํแหน่ง เงินสวสัดิการ รางวลัตอบแทน และเงืÉอนไข
ของระบบมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉ
ดีขององคก์ารของหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง (ชนิกานต ์เสียงเยน็, 2557) สอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมขององคก์าร ความพึงพอใจในงาน 
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานบริษทั ซี.พี. เซเวน่อีเลฟเวน่ 
จาํกดั (มหาชน) พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร และพบวา่ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน  
ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นการนิเทศงาน และดา้นเพืÉอนร่วมงาน มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (ชยัวฒัน์  
ตนัติภาสวศิน, 2548) 
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นอกจากนีÊยงัมีผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและ 
ความพึงพอใจในชีวติกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังาน พบวา่ 
ความพึงพอใจในงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์าร เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 2 ดา้น คือ ดา้นตวังาน และ
ดา้นหวัหนา้งาน แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานดา้นเพืÉอนร่วมงาน ดา้น
รายได ้และดา้นความกา้วหนา้ โดยพนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลางและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ดา้นตวังานทีÉมีความพึงพอใจในงานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัปานกลางทัÊงหมด (กรรณิกา ปาป้อง, 2548) 

จากศึกษาและทบทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้ง ผูว้ิจยัสามารถสรุปเป็นสมมติฐาน
ในการวจิยัไดด้งันีÊ  
 สมมติฐานทีÉ 3 ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
 
 
 

ภาพ 4 ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร 
 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 
 

แนวคิดเกีÉยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร เริÉมขึÊนจาก Barnard 
(1968, p. 84) ซึÉ งไดว้เิคราะห์ลกัษณะพืÊนฐานโดยทัÉวไปขององคก์าร คือ ระบบ 
ความร่วมมือ (cooperative system) สิÉงทีÉสาํคญัทีÉสุดทีÉทาํใหเ้กิดความร่วมมือคือความเตม็
ใจของบุคคล โดยความเตม็ใจเหล่านีÊ เป็นสิÉงทีÉอยูเ่หนือประสิทธิภาพ ความสามารถ หรือ

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีของ

องคก์าร 

ความพึงพอใจใน 
การทาํงาน 

H3 
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คุณค่าภายในตวับุคคล เป็นสิÉงทีÉไม่สามารถมองเห็นไดช้ดัเจน แต่เป็นสิÉงทีÉสาํคญัทีÉช่วย
สนบัสนุนใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ โดยทีÉคาํบรรยายลกัษณะทัÉวไปไม่สามารถ
บรรยายไดค้รอบคลุมทุกความตอ้งการในงานทีÉจาํเป็นต่อการประสบความสาํเร็จของ
องคก์าร 

องคก์ารทีÉมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีพฤติกรรม 3 ประการ คือ (1) ตอ้งสามารถ
ดึงดูดใจและทาํใหบุ้คคลมาเป็นส่วนหนึÉงของระบบองคก์าร (2) ตอ้งใหส้มาชิกของ
องคก์ารแสดงบทบาทการทาํงานตามความรู้สึกทีÉแทจ้ริง ใหค้วามร่วมมือและปฏิบติั
หนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบผลสาํเร็จ และ (3) กระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรม 
การสร้างนวตักรรมดว้ยตนเอง ซึÉ งเป็นพฤติกรรมทีÉอยูน่อกเหนือความตอ้งการในงาน 
เพืÉอใหบ้รรลุวตัถุประสงคค์วบคู่ไปกบัหนา้ทีÉทีÉกาํหนดไว ้(Katz as cited in Organ et al., 
2006, pp. 17-19)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (organizational citizenship behavior) 
เป็นพฤติกรรมของบุคคลทีÉทาํใหก้ารทาํงานขององคก์ารโดยรวมเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยการจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารเป็นทางเลือกของ
บุคคลทีÉจะปฏิบติัหรือไม่กไ็ด ้ไม่ไดถ้กูบงัคบัใหก้ระทาํตามบทบาทหนา้ทีÉ หรือไม่ไดถ้กู
กาํหนดไวใ้นคาํบรรยายลกัษณะงาน (job description) (Greenberg & Baron (1993,  
p. 185; Organ, 1988, p. 4) และไม่ไดเ้กีÉยวขอ้งกบัการใหร้างวลัหรือการลงโทษโดยตรง 
ซึÉ งพฤติกรรมดงักล่าวเป็นประโยชนต่์อองคก์าร (Schnake & Dumler, 1997,  
pp. 216-229) 
 ในการวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้จิยัไดเ้ลือกแนวคิดของ Organ (1988, pp. 8-12) ซึÉ งเป็น
แนวคิดดัÊงเดิมทีÉครอบคลุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของพนกังานในองคก์าร อีกทัÊง
ยงัไดรั้บการยอมรับและนาํไปศึกษาอยา่งแพร่หลาย โดยแบ่งเป็น 5 ดา้น คือ  
(1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (altruism) การใหค้วามช่วยเหลือ ไดแ้ก่ การช่วย
เพืÉอนร่วมงานทนัทีทีÉเกิดปัญหาในการทาํงาน มีลกัษณะของการช่วยเหลือผูอื้ÉนในเรืÉองทีÉ
มีความเกีÉยวพนักบังานหรือปัญหาทีÉเกีÉยวขอ้งกบัองคก์าร รวมถึงลูกคา้ขององคก์าร มี
จิตใจอุทิศตน คอยใหค้วามช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานในทุกดา้นทีÉเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร ทัÊงในเวลาและนอกเวลางาน จะเป็นในหนา้ทีÉหรือไม่กต็าม แมจ้ะไม่มีใครร้อง
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ขอกย็นิดีและยงัคงปฏิบติัอยู ่(2) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน (courtesy) เพืÉอป้องกนั 
การเกิดปัญหากระทบกระทัÉงทีÉอาจเกิดตามมา เนืÉองจากในการทาํงานจาํเป็นตอ้งมี 
การพึÉงพาอาศยัซึÉ งกนัและกนั การกระทาํและการตดัสินใจของบุคคลหนึÉงอาจมี
ผลกระทบต่อคนอืÉน จึงควรคาํนึงถึงบุคคลอืÉน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอืÉนในการใช้
สมบติัร่วมกนั การตระหนกัและใหค้วามสาํคญักบัเพืÉอนร่วมงานเสมอ วา่จะไดรั้บ
ผลกระทบใดจากการกระทาํของตนหรือไม่ (3) พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน 
(sportsmanship) การอดทนอดกลัÊนต่อการถูกรบกวน ความคบัขอ้งใจ ความเครียด หรือ
ความกดดนัต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ ทัÊงทีÉมีสิทธิÍ จะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือ
ร้องทุกขไ์ด ้แต่อาจเพิÉมภาระใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา และเกิดการโตเ้ถียงจนละเลย 
ความสนใจในการทาํงาน (4) พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ (conscientiousness)  
การปฏิบติัตามกฎระเบียบและสนองต่อนโยบายขององคก์ารอยา่งเคร่งครัดเกินกวา่ความ
คาดหมายในบทบาททีÉองคก์ารกาํหนดไวใ้นระดบัตํÉาสุด เช่น มีความตรงต่อเวลา ไม่ใช้
เวลาการทาํงานเพืÉอหาประโยชน์ส่วนตวั มีความสาํนึกในหนา้ทีÉ ปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ทาํงานสนองต่อนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ไม่หลบหลีกหรือเกีÉยงงาน เตม็ใจ
และยนิดีทาํงานตามบทบาทหนา้ทีÉทีÉอยูใ่นความรับผดิชอบของตนเสมอ (5) พฤติกรรม
การใหค้วามร่วมมือ (civic virtue) การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น  
การเขา้ร่วมประชุม การเกบ็ความลบัขององคก์าร การแสดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะทีÉเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร การใหค้วามสาํคญักบัการเขา้ไป
มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารเสมอ  

นกัวชิาการหลายท่านไดศึ้กษาถึงผลลพัธ์หลกัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร โดยแบ่งผลลพัธ์เป็น 2 ดา้น คือ ผลลพัธ์ดา้นบุคคล มีการศึกษาเป็นจาํนวน
มากทีÉพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ในทางบวกต่อ
ความพึงพอใจในการทาํงาน (Organ & Ryan, 1995, pp. 775-802) ซึÉ งส่งผลใหเ้กิด 
ความเตม็ใจทีÉจะร่วมมือกบัระบบขององคก์าร ดา้นของผลการทาํงานพบวา่ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานและผล 
การทาํงาน (Podsakoff, Ahearne, MacKenzie, 1997, p. 263) และมีผลต่อคุณภาพชีวติใน
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การทาํงาน (Schnake & Dumler, 1997, pp. 216-229) พนกังานทีÉมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีแนวโนม้ทีÉจะถูกผูบ้งัคบับญัชาประเมินวา่เป็นผูท้าํงานไดดี้กวา่ 

ส่วนผลลพัธ์องคก์าร (Podsakoff et al., 1997, pp. 263-264) พบวา่ พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลของ
องคก์ารเนืÉองจากลดจาํนวนทรัพยากรบุคคล โดยใหพ้นกังานทาํงานเพียงหนา้ทีÉเดียว แต่
สามารถทาํงานไดห้ลายบทบาท เสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ มีทรัพยากร
บุคคลเพิÉมขึÊนอยา่งไม่จาํกดั และมีเป้าหมายมุ่งสร้างผลงาน มีการช่วยเหลือการทาํงาน
ของเพืÉอนร่วมงานทัÊงภายในและภายนอกกลุ่มงาน เสริมสร้างผลิตภาพของเพืÉอนร่วมงาน 
เกิดการเรียนรู้ครบวงจร ทาํใหพ้นกังานสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วขึÊน สามารถ
รักษาและดึงดูดพนกังานทีÉดีใหค้งอยูก่บัองคก์าร สนบัสนุนความคงทีÉและเพิÉมเสถียรภาพ
ของการทาํงานในองคก์าร (สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2547, หนา้ 19) 

นอกจากนีÊ  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบั 
การพฒันาอาชีพ (career development) เนืÉองจากมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารกบัพนกังาน
ปรับตวัเขา้หากนัและปรับตวัเขา้สู่องคก์ารไดม้ากขึÊน (สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2547, 
หนา้ 24) อีกทัÊงเป็นเครืÉองมือสาํคญัสาํหรับองคก์าร ซึÉ งช่วยทาํใหก้ารทาํงานของ
พนกังานเกิดประสิทธิภาพอยา่งเตม็ทีÉ (Moorman, 1991) หากองคก์ารสามารถรักษา
ระดบัปัจจยัต่าง ๆ ทีÉมีอิทธิพลทัÊงทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารได ้พนกังานจะมีเจตคติทีÉดีต่อองคก์าร และก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารต่อไป 

มีผลการศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
กรณีศึกษาสาํนกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในทิศ
ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร โดยมีระดบัความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (ธีรพงศ ์
โพธิÍ เจริญ, 2555)  

นอกจากนีÊยงัมีผลการศึกษาแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวติใน 
การทาํงานทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของกิจการร่วมคา้ NWR-SBCC 
พบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานทีÉมีต่อพฤติกรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
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โดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก (สาธิตา วงคก์าไชย, 2555) สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัแห่งหนึÉง ซึÉ งพบวา่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยเมืÉอพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ดา้นความเกรงใจสุภาพอ่อนนอ้ม ดา้นความสาํนึกในหนา้ทีÉปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ ดา้นความอุตสาหะอดทนอดกลัÊน ดา้นความรับผดิชอบใหค้วามร่วมมือ และ
ดา้นความช่วยเหลือเอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผ ่อยูใ่นระดบัสูง (รภสักลุ ฉตัรนนัทเวช, 2556) 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง ผูว้จิยัไดก้าํหนดสมมติฐานการวจิยั เพืÉอศึกษาอิทธิพลของตวัแปร ไดแ้ก่ คุณภาพ
ชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ซึÉ งนาํมาสร้างกรอบ
แนวคิดในการวจิยัไดด้งันีÊ  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพ 5 กรอบแนวคิดอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง

H2 

H1 

H3 job satisfaction 

JS 1 JS 2 JS 3 JS 4 

work motivation 

WM 1 

WM 2 

WM 3 

WM 4 

WM 5 

quality of work life 

QWL 2 QWL 3 QWL 4 QWL 5 QWL 6 QWL 7 QWL 8 QWL 1 

OCB 1 

OCB 2 

OCB 3 

OCB 4 

OCB 5 

organization 
citizenship behaviors 
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หมายเหตุ: 
QWL 1 หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม 
QWL 2 หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
QWL 3 หมายถึง โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน 
QWL 4 หมายถึง ความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
QWL 5 หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในทีÉทาํงาน 
QWL 6 หมายถึง การปกป้องสิทธิของพนกังาน 
QWL 7 หมายถึง สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน  
QWL 8 หมายถึง ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 
WM 1 หมายถึง ความสาํเร็จในการทาํงาน 
WM 2 หมายถึง การยอมรับนบัถือ  
WM 3 หมายถึง ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ 
WM 4 หมายถึง ความรับผดิชอบ  
WM 5 หมายถึง ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
JS 1 หมายถึง นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
JS 2 หมายถึง ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร  
JS 3 หมายถึง ค่าจา้งและสวสัดิการ 
JS 4 หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
OCB 1 หมายถึง พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  
OCB 2 หมายถึง พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน 
OCB 3 หมายถึง พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน 
OCB 4 หมายถึง พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ 
OCB 5 หมายถึง พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
 



 

บทท่ี 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (quantitative research) เกบ็รวมรวบขอ้มูล
โดยใชแ้บบสอบถาม เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจใน 
การทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง โดยไดด้าํเนินการวจิยัตามลาํดบัขั้นตอน 
ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นขอบเขตของการวจิยั มีดงัต่อไปน้ี 
 

ประชากร 
 พนกังานประจาํของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 
4,120 คน (ขอ้มูล ณ เดือนธนัวาคม 2559) 
  
กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane (1973, p. 886)  
ซ่ึงแทนค่าตามสูตร ดงัน้ี 
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 สูตร n = 
2e1 N

N


 

 
 เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
  N = ขนาดของประชากร 
  e = ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
    กาํหนดค่าเท่ากบั 0.05 
 

แทนค่าในสูตร  n = 
2(0.05) ,12041

4,120


 

    = 
3.11

4,120  

    = 364.60 ~ 365 
 
วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ผูว้จิยัใชท้ฤษฎีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามน่าจะเป็น (probability sampling) 
โดยการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) เป็นวธีิการสุ่มทุกชั้น
แบบกาํหนดสดัส่วน (proportional) ซ่ึงใชสู้ตรเพื่อคาํนวณหาจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
ในแต่ละชั้นภูมิ ดงัน้ี 

 
 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง = จาํนวนพนกังานแต่ละสายงาน × จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  
 ในแต่ละสายงาน   จาํนวนประชากรทั้งหมด                      
 
 
 
 
 
 



37 

 
ตาราง 1 
จาํนวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จาํแนกตามกลุ่มงาน 

กลุ่มงาน จาํนวนพนกังาน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
ลูกคา้บุคคล 2,196 195 
ลูกคา้ธุรกิจ    212  19 
ธุรกิจเฉพาะ     93    8 
สนบัสนุน 1,619 143 

รวม 4,120 365 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (questionnaire) ท่ีผูว้จิยั 
สร้างข้ึน เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน  
ความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(check list) และเติมคาํในช่องวา่ง (short answer) จาํนวน 4 ขอ้  
 ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวติการทาํงาน ซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ฒันาปรับปรุงมาจากเอกสาร
งานวิจยัและแบบสอบถามของดนตร์ทว ีไทรวจิิตร (2554), ปาริชาติ ปานสาํเนียง (2555), 
ภนิดา พลเพชร (2556), สมพร สงัขเ์พ่ิม (2555), สาธิตา วงคก์าไชย (2557) โดยมี 
ขอ้คาํถามจาํนวน 24 ขอ้ แบ่งเป็น 8 ดา้น คือ (1) การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม (2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (3) โอกาสใน
การใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน (4) ความมัน่คงและโอกาสใน 
การเจริญเติบโต (5) สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในท่ีทาํงาน (6) การปกป้องสิทธิของ
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พนกังาน (7) สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน (8) ความรับผดิชอบ
ต่อสงัคมขององคก์าร  
 ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ฒันาปรับปรุงมาจากเอกสาร
งานวิจยัและแบบสอบถามของพลชยั หอมสุวรรณ (2558), วราภรณ์ รัตนอาชาไนย 
(2544), ศิริลกัษณ์ สมคัรวงศ ์(2551) โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 15 ขอ้ แบ่งเป็น 5 ดา้น คือ 
(1) ความสาํเร็จในการทาํงาน (2) การยอมรับนบัถือ (3) ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ  
(4) ความรับผดิชอบ (5) ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ฒันาปรับปรุงมาจากเอกสาร
งานวิจยัและแบบสอบถามของดนตร์ทว ีไทรวจิิตร (2554), บุญชอบ สุขบุญเหลือ 
(2556), รภสักลุ ฉตัรนนัทเวช (2556) โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 12 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ดา้น คือ 
(1) นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร (2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
(3) ค่าจา้งและสวสัดิการ (4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ตอนท่ี 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ฒันาปรับปรุง
มาจากเอกสารงานวิจยัและแบบสอบถามของดนตร์ทว ีไทรวจิิตร (2554), ธีรพงศ ์ 
โพธ์ิเจริญ (2555), ปาริชาติ ปานสาํเนียง (2555) โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 15 ขอ้ แบ่งเป็น 
5 ดา้น คือ (1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (2) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น  
(3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (4) พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี (5) พฤติกรรม 
การใหค้วามร่วมมือ 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เพ่ือวดัระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน 
แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ใชล้กัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ตามแบบไลเคิร์ท (likert scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั (Best, 1981) 
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 ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 ระดบัคะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 เม่ือมีการนาํคะแนนรวมท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ีย ระดบัการใหค้ะแนนค่าเฉล่ียในแต่ละ
ระดบัชั้น ใชสู้ตรการคาํนวณช่วงกวา้งของชั้น ดงัน้ี 

 ความกวา้งของอตัรภาคชั้น = 
าคชั้นจาํนวนอตัรภ

ดคะแนนตํ่าสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

     = 
5
1 - 5

 = 0.80 

 
 เม่ือแทนค่าในสูตรแลว้ จะไดเ้กณฑแ์ปลผลดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  พนกังานมีความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20  พนกังานมีความคิดเห็นดว้ยมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  พนกังานมีความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  พนกังานมีความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.80  พนกังานมีความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 1. การทดสอบความสมบูรณ์ของเคร่ืองมือ (validity) โดยการนาํแบบสอบถามท่ี
สร้างแลว้เสร็จใหผู้ท้รงคุณวฒิุท่ีมีความเช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (content validity) ความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม โดยวธีิ 
Index of Item Objective Congruence (IOC) แลว้ปรับปรุงขอ้คาํถามท่ีมีค่าดชันี IOC ท่ี
คาํนวณไดม้ากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ตามคาํแนะนาํของผูท้รงคุณวฒิุ ซ่ึงมีการใหค้ะแนน
ผลการประเมินตามเกณฑด์งัน้ี 
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 +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์  
   0  เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 -1 เม่ือรู้สึกแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 
 โดยมีสูตรคาํนวณดงัน้ี 

 สูตร IOC = 
N

R  

  
 เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์
   R  แทน ผลรวมคะแนนจากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N แทน จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 
 2. การทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (reliability) โดยวธีิหาค่าสมัประสิทธ์ิ 
(alpha coefficient) แบบครอนบชั (cronbach alpha) จากการนาํแบบสอบถามไปทดสอบ
กบัตวัอยา่งทดสอบท่ีมีคุณสมบติัเหมือนประชากรการวจิยัจาํนวน 40 ตวัอยา่ง เพ่ือใหไ้ด้
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 
 
ตาราง 2 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 0.919    
1. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและ

เพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในสงัคมปัจจุบนั 
 

  
3.53 

 
0.847 

 
0.768 
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ตาราง 2 (ต่อ)     

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

2. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทาํงาน 

  
3.60 

 
0.900 

 
0.878 

3. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความยติุธรรมและเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

  
3.45 

 
0.846 

 
0.866 

 รวม  3.52   

 
จากตาราง 2 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.919 (α = 0.919) ซ่ึง
มีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.52 (M = 3.52) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 3 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีปลอดภัยและถกูสุขลกัษณะ  

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและ 
ถูกสุขลกัษณะ 

 
0.883 

   

1. องคก์ารมีการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 

  
3.95 

 
0.876 

 
0.762 
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ตาราง 3 (ต่อ)     

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

2. องคก์ารมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เหมาะสมต่อ 
การทาํงาน 

  
3.88 

 
0.791 

 
0.799 

3. สภาพแวดลอ้มสถานท่ีทาํงานมีความเหมาะสมและ 
เอ้ือต่อการทาํงาน 

  
3.80 

 
0.791 

 
0.765 

 รวม  3.87   

 
จากตาราง 3 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.883 (α = 0.883) 
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.87 (M = 3.87) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจ
จาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 4 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านโอกาสในการใ ช้และพัฒนาความสามารถของพนักงาน  

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของ
พนกังาน 

 
0.885 

   

1. องคก์ารเปิดโอกาสใหแ้สดงออกถึงทกัษะและ
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

  
3.75 

 
0.870 

 
0.846 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

2. มีโอกาสไดรั้บการพฒันาหรือฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้อยา่งสมํ่าเสมอ 

  
3.95 

 
0.846 

 
0.787 

3. รู้สึกวา่งานท่ีรับผดิชอบมีความสาํคญัต่อองคก์าร  3.95 0.815  0.700 
 รวม  3.88   

 
จากตาราง 4 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นโอกาสในการใช้

และพฒันาความสามารถของพนกังาน มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.885 (α = 0.885) 
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.88 (M = 3.88) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจ
จาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 5 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต  

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 0.895    
1. มีโอกาสไดท้าํงานท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ

ในงานเพิ่มมากข้ึน 
  

3.70 
 

0.758 
 

0.691 
2. มีโอกาสวางแผนการทาํงานดว้ยตนเอง 

 
 

 3.90 0.744 0.853 
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ตาราง 5 (ต่อ)     

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

3. องคก์ารมีกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัท่ีทาํใหพ้นกังานเกิด
ความมัน่คงในการทาํงาน 

  
3.80 

 
0.791 

 
0.845 

 รวม  3.80   

 
จากตาราง 5 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นความมัน่คงและ

โอกาสในการเจริญเติบโต มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.895 (α = 0.895) ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.80 (M = 3.80) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 6 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมทางสังคมภายในท่ีทาํงาน  

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในท่ีทาํงาน 0.921    
1. ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน

ร่วมงาน เม่ือประสบปัญหาในการทาํงาน 
  

3.93 
 

0.829 
 

0.825 
2. เพื่อนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  4.10 0.810 0.838 
3. องคก์ารมีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร  4.00 0.816  0.854 
 รวม  4.01   
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จากตาราง 6 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางสงัคมภายในท่ีทาํงาน มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.921 (α = 0.921) ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.01 (M = 4.01) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 7 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านการปกป้องสิทธิของพนักงาน 

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นการปกป้องสิทธิของพนกังาน 0.861    
1. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพสิทธิ 

ส่วนบุคคล และไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
การทาํงาน 

  
 

3.93 

 
 

0.764 

 
 

0.653 
2. ไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาภายใตร้ะเบียบและ

มาตรฐานเดียวกนั 
  

3.63 
 

0.774 
 

0.803 
3. สามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงานไดอ้ยา่ง

เปิดเผย โดยปราศจากความกลวัวา่จะมีผลต่อ 
การพิจารณาความดีความชอบ 

  
 

3.73 

 
 

0.751 

 
 

0.760 
 รวม  3.76   

 
จากตาราง 7 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นการปกป้องสิทธิ

ของพนกังาน มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.861 (α = 0.861) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.76 (M = 3.76) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 
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(Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ี
สามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 8 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านสมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกงาน 

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 0.869    
1. สามารถจดัสรรเวลาในการทาํงาน เวลาส่วนตวั เวลา

สาํหรับครอบครัว และเวลาสาํหรับสงัคมไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

  
 

3.75 

 
 

0.707 

 
 

0.855 
2. มีเวลาหลงัเลิกงานหรือวนัหยดุ เพื่อใชใ้นการพกัผอ่น

อยา่งเพียงพอ โดยไม่ตอ้งนาํงานกลบัไปทาํท่ีบา้น 
  

3.63 
 

0.925 
 

0.766 
3. องคก์ารใหสิ้ทธิในการกาํหนดวนัลากิจ หรือลาพกัผอ่น

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  

3.85 
 

0.864 
 

0.669 
 รวม  3.74   

 
จากตาราง 8 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นสมดุลระหวา่งงาน

และกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.869 (α = 0.869) ซ่ึงมี
ค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.74 (M = 3.74) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 9 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ 

(n = 365) 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 0.944    
1. องคก์ารดาํเนินกิจการโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของสงัคม

ส่วนรวม 
  

3.95 
 

0.677 
 

0.907 
2. องคก์ารมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม 
  

3.88 
 

0.757 
 

0.890 
3. องคก์ารมีการพฒันาคุณภาพบริการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุดต่อลูกคา้ 
  

3.88 
 

0.791 
 

0.864 
 รวม  3.90   

 
จากตาราง 9 พบวา่ แบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบ

ต่อสงัคมขององคก์าร มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.944 (α = 0.944) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.90 (M = 3.90) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 
(Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ี
สามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 10 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน 
ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน 

(n = 365) 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 0.804    
1. งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ  3.65 0.700 0.533 
2. สามารถทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งครบถว้น 

ถูกตอ้ง และตรงตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้
  

3.95 
 

0.639 
 

0.747 
3. ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจกบัผลงาน  3.75 0.670 0.686 
 รวม  3.78   

 
จากตาราง 10 พบวา่ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จใน

การทาํงาน มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.804 (α = 0.804) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.78 (M = 3.78) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 
(Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ี
สามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 11 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ 

(n = 365) 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ 0.922    
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ตาราง 11 (ต่อ)     

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

1. ผลงานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

  
3.85 

 
0.662 

 
0.854 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
หรือขอ้เสนอแนะ 

  
3.80 

 
0.687 

 
0.857 

3. ไดรั้บความไวว้างใจในการเขา้ร่วมงานหรือโครงการ
สาํคญัท่ีมีความหมายต่อหน่วยงาน 

  
3.80 

 
0.687 

 
0.815 

 รวม  3.81   

 
จากตาราง 11 พบวา่ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 

มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.922 (α = 0.922) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.81 (M = 3.81) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected Item-
Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 12 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน 
ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ 

(n = 365) 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ 0.869    
1. งานมีลกัษณะทา้ทายความรู้ความสามารถ และจูงใจให้

อยากทาํงาน 
  

3.78 
 

0.698 
 

0.787 
2. ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

 
 3.78 0.800 0.788 
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ตาราง 12  (ต่อ)     

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

3. งานมีโอกาสสร้างมิตรภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือ 
เพื่อนร่วมงาน 

  
3.83 

 
0.712 

 
0.684 

 รวม  3.79   

 
จากตาราง 12 พบวา่ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานท่ี

น่าสนใจ มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.869 (α = 0.869) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.79 (M = 3.79) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected 
Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใช้
ได ้
 
ตาราง 13 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน 
ด้านความรับผิดชอบ 

(n = 365) 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นความรับผดิชอบ 0.960    
1. เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานแลว้ มีความตั้งใจท่ีจะ

แกปั้ญหาและพฒันา เพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 
  

3.93 
 

0.694 
 

0.867 
2. จะทุ่มเททั้งกาํลงักายและสติปัญญา เพื่อแกปั้ญหางานท่ี

รับผดิชอบเสมอ 
 
 

  
4.03 

 
0.698 

 
0.936 
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 ตาราง 13 (ต่อ)     

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

3. แมน้อกเวลางาน หากมีงานท่ีตอ้งทาํอยา่งเร่งด่วน ยนิดี
ใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี 

  
4.03 

 
0.733 

 
0.941 

 รวม  3.99   

 
จากตาราง 13 พบวา่ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบ 

มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.960 (α = 0.960) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.99 (M = 3.99) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected Item-
Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 14 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

(n = 365) 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.905    
1. ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถจากงานท่ีรับผดิชอบอยู ่  3.90 0.744 0.823 
2. องคก์ารมีการวางแผนพฒันาบุคลากร เพื่อการเล่ือน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  

3.73 
 

0.784 
 

0.786 
3. องคก์ารมีการวางแผนพฒันาความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 
  

3.83 
 

0.747 
 

0.827 
 รวม  3.82   
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จากตาราง 14 พบวา่ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพ มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.905 (α = 0.905) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.82 (M = 3.82) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected Item-
Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 15 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์การ 

(n = 365) 

 ปัจจยัความพึงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 0.860    
1. องคก์ารมีนโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน   3.63 0.740 0.740 
2. นโยบายการบริหารงานในองคก์าร ง่ายต่อการนาํไป

ปฏิบติั  
  

3.40 
 

0.810 
 

0.740 
3. ผูบ้งัคบับญัชาช้ีแจงเก่ียวกบัเป้าหมายในการทาํงานใหก้บั

พนกังานทราบ 
  

3.60 
 

0.778 
 

0.727 
 รวม  3.54   

 
จากตาราง 15 พบวา่ แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและ

การบริหารงานในองคก์าร มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.860 (α = 0.860) ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.54 (M = 3.54) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 16 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ 

(n = 365) 

 ปัจจยัความพึงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 0.823    
1. หน่วยงานร่วมแรงร่วมใจทาํงานเพ่ือความสาํเร็จของ

องคก์าร 
  

3.83 
 

0.747 
 

0.678 
2. สามารถทาํงาน ตลอดจนติดต่อประสานงานกบัเพื่อน

ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  

4.10 
 

0.744 
 

0.696 
3. มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน คอยให ้

ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
  

4.05 
 

0.783 
 

0.660 
 รวม  3.99   

 
จากตาราง 16 พบวา่ แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้น

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.823 (α = 0.823) 
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.99 (M = 3.99) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจ
จาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 17 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ 

(n = 365) 

 ปัจจยัความพึงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 0.910    
1. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 
  

3.60 
 

0.744 
 

0.826 
2. สวสัดิการท่ีองคก์ารจดัให ้เท่าเทียมกบับุคคลอ่ืนในระดบั

เดียวกนั 
  

3.53 
 

0.933 
 

0.783 
3. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ เป็นไปตาม 

ความคาดหวงั 
  

3.48 
 

0.877 
 

0.877 
 รวม  3.53   

 
จากตาราง 17 พบวา่ แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นค่าจา้งและ

สวสัดิการ มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.910 (α = 0.910) ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.53 (M = 3.53) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนกมากกวา่ 0.30 (Corrected 
Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใช้
ได ้
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ตาราง 18 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

(n = 365) 

 ปัจจยัความพึงใจในการทาํงาน α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.859    
1. สภาพแวดลอ้มสถานท่ีทาํงาน ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศ

ท่ีดีในการทาํงาน 
  

3.78 
 

0.862 
 

0.759 
2. หน่วยงานจดัสถานท่ีทาํงานเป็นสดัส่วน สะดวกต่อ 

การติดต่อประสานงาน 
  

3.73 
 

0.751 
 

0.647 
3. วสัดุและอุปกรณ์ในหน่วยงาน มีเพียงต่อการทาํงาน  3.70 0.883 0.811 
 รวม  3.73   

 
จากตาราง 18 พบวา่ แบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.859 (α = 0.859) ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.73 (M = 3.73) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 19 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

(n = 365) 

 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 0.901    
1. เม่ือเพื่อนร่วมงานเกิดปัญหาในการทาํงาน พร้อมให้

คาํปรึกษาหรือความช่วยเหลือทนัที โดยไม่ตอ้งร้องขอ 
  

3.95 
 

0.783 
 

0.793 
2. ช่วยเหลืองานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีดว้ย

ความเตม็ใจ 
  

4.03 
 

0.698 
 

0.860 
3. ทาํงานแทนเพ่ือนร่วมงานท่ีหยดุงานหรือไม่สามารถ

ทาํงานได ้ดว้ยความเตม็ใจ 
  

3.98 
 

0.660 
 

0.774 
 รวม  3.98   

 
จากตาราง 19 พบวา่ แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.901 (α = 0.901) ซ่ึง
มีค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.98 (M = 3.98) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 20 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผู้อ่ืน 

(n = 365) 

 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 0.968    
1. เคารพสิทธิของผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  4.18 0.712 0.888 
2. คาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
  

4.20 
 

0.687 
 

0.946 
3. ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานก่อนตดัสินใจ

กระทาํส่ิงใดท่ีก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผูอ่ื้น 
  

4.18 
 

0.675 
 

0.965 
 รวม  4.18   

 
จากตาราง 20 พบวา่ แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.968 (α = 0.968) ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.18 (M = 4.18) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 21 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 

(n = 365) 

 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 0.862    
1. เม่ือผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานวิจารณ์การทาํงาน

ในทางลบ สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ 
  

4.00 
 

0.751 
 

0.674 
2. เม่ือถูกตาํหนิในการทาํงาน ยอมรับและหาแนวทาง

ปรับปรุงแกไ้ขมากกวา่ท่ีจะรู้สึกทอ้แท ้
  

4.03 
 

0.733 
 

0.787 
3. พยายามทาํงานของตนเองใหดี้ท่ีสุด แมว้า่จะเป็นงาน 

ท่ีหนกั หรือทาํใหเ้กิดความเครียด 
  

4.20 
 

0.723 
 

0.757 
 รวม  4.07   

 
จากตาราง 21 พบวา่ แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.862 (α = 0.862) ซ่ึงมี
ค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.07 (M = 4.07) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
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ตาราง 22 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการสาํนึกในหน้าท่ี 

(n = 365) 

 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นพฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี 0.918    
1. ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด  4.18 0.747 0.854 
2. ตั้งใจทาํงานอยา่งเตม็ท่ี และไม่เบียดบงัเวลาทาํงานเพ่ือ

แสวงหาประโยชน์ส่วนตวั 
  

4.13 
 

0.853 
 

0.834 
3. ใชท้รัพยากรขององคก์ารอยา่งประหยดัและคุม้ค่า  4.00 0.816 0.825 
 รวม  4.10   

 
จากตาราง 22 พบวา่ แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.918 (α = 0.918) ซ่ึงมี
ค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.10 (M = 4.10) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 
ตาราง 23 
ค่าสัมประสิทธ์ิแบบครอนบัช และมาตรวัดสาํหรับแบบสอบถามพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

(n = 365) 

 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

 ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 0.946    
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ตาราง 23 (ต่อ)     

 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร α M SD 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

1. เตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมท่ีองคก์ารจดัข้ึน โดย
ไม่ตอ้งร้องขอ 

  
4.03 

 
0.733 

 
0.874 

2. เพื่อประโยชนข์ององคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทกาํลงักาย
และกาํลงัสติปัญญาในการทาํงาน เพื่อบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 

  
 

4.05 

 
 

0.783 

 
 

0.896 
3. ยนิดีท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์าร 
  

4.05 
 

0.783 
 

0.896 
 รวม  4.04   

 
จากตาราง 23 พบวา่ แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.946 (α = 0.946) ซ่ึงมี
ค่ามากกวา่ 0.70 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.04 (M = 4.04) คาํถามรายขอ้มีค่าอาํนาจจาํแนก
มากกวา่ 0.30 (Corrected Item-Total Correlation > 0.30) จากผลดงักล่าวแสดงวา่
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 ท่ีมาของแหล่งขอ้มูล มาจาก 2 แหล่งใหญ่ ๆ ดงัน้ี    
 1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (primary data) ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลส่วนน้ี จากการสาํรวจ
โดยการใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (secondary data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้เอกสารทางวชิาการ 
หนงัสือ วารสาร งานวจิยั และเวบ็ไซตต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ผูว้จิยันาํขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามมาลงรหสั และประมวลผลดว้ย
โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยมีวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) โดยการ
คาํนวณหาค่าแจกแจงความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
 2. การวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจใน 
การทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) โดยการคาํนวณหาค่าเฉล่ีย (mean) และ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 การวเิคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และ
ความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง การวเิคราะห์สถิติการถดถอยพหุคูณ (multiple regression) 
โดยวธีิหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s correlation coefficient) 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) จะมีค่าระหวา่ง -1 ≤ r ≤ 1 ดงัน้ี หาก r มีค่าเขา้
ใกล ้-1 หมายความวา่ ตวัแปร X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกนัอยา่งมาก  
หาก r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายความวา่ ตวัแปร X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
อยา่งมาก และหาก r มีค่าเท่ากบั 0 หมายความวา่ ตวัแปร X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ์ 
ต่อกนั โดยเกณฑแ์ปลผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์มีดงัน้ี 
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   ความหมาย 
  0.81 - 1.00   มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
  0.61 - 0.80   มีความสมัพนัธ์สูง 
  0.41 - 0.60   มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
  0.21 - 0.40   มีความสมัพนัธ์ตํ่า 
  0.01 - 0.20   มีความสมัพนัธ์ตํ่ามาก 
  0.00    ไม่มีความสัมพนัธ์เลย 
   
 



 

บททีÉ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจใน 
การทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง โดยแบ่งเป็น 6 ตอน ไดด้งันีÊ  
 ตอนทีÉ 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนทีÉ 2 คุณภาพชีวติการทาํงาน  
 ตอนทีÉ 3 แรงจูงใจในการทาํงาน 
 ตอนทีÉ 4 ความพึงพอใจในการทาํงาน  

ตอนทีÉ 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 ตอนทีÉ 6 การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ตอนทีÉ 1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงานของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงใน
เขตกรุงเทพมหานคร  
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ตาราง 24 
จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จาํแนกตามข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล 

 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 
1. เพศ   

 ชาย 142 38.9 
 หญิง 223 61.1 
 รวม 365 100.0 
2. อาย ุ   

 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 118 32.3 
 31-40 ปี 170 46.6 
 41-50 ปี 57 15.6 
 51-60 ปี 19 5.2 
 มากกวา่ 60 ปี 1 0.3 
 รวม 365 100.0 
3. ระดบัการศึกษา   

 ตํÉากวา่ปริญญาตรี 3 0.8 
 ปริญญาตรี 260 71.2 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 102 28.0 
 รวม 365 100.0 
4. ระยะเวลาในการทาํงาน   

 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 140 38.3 
 6-10 ปี 128 35.1 
 11-15 ปี 61 16.7 
 16-20 ปี 24 6.6 
 21-25 ปี 7 1.9 
 มากกวา่ 25 ปี 5 1.4 
 รวม 365 100.0 
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 จากตาราง 24 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมีเพศ
ชาย จาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 38.9 เพศหญิง จาํนวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 

ดา้นอาย ุพบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง มีอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั  
30 ปี จาํนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 อาย ุ31-40 ปี จาํนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.6 อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 อาย ุ51-60 ปี จาํนวน 19 คน  
คิดเป็นร้อยละ 5.2 อายมุากกวา่ 60 ปี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง มีระดบัการศึกษา 
ตํÉากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 ปริญญาตรี จาํนวน 260 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 71.2 สูงกวา่ปริญญาตรี 102 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  

ระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง มีระยะเวลาใน
การทาํงานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี จาํนวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 ระยะเวลาใน
การทาํงาน 6-10 ปี จาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 35.1 ระยะเวลาในการทาํงาน 11-15 ปี 
จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 ระยะเวลาในการทาํงาน 16-20 ปี จาํนวน 24 คน  
คิดเป็นร้อยละ 6.6 ระยะเวลาในการทาํงาน 21-25 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 
ระยะเวลาในการทาํงานมากกวา่ 25 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 
 
ตอนทีÉ 2 คณุภาพชีวติการทาํงาน  

การวเิคราะห์ความคิดเห็นเกีÉยวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การจ่ายค่าตอบแทน
ทีÉเหมาะสมและยติุธรรม (2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
(3) โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน (4) ความมัÉนคงและโอกาส
ในการเจริญเติบโต (5) สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในทีÉทาํงาน (6) การปกป้องสิทธิ
ของพนกังาน (7) สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน และ  
(8) ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 
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ตาราง 25 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. เงินเดือนและสวสัดิการทีÉไดรั้บมีความเหมาะสมและ
เพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในสงัคมปัจจุบนั 

 
3.32 

 
0.725 

 
ปานกลาง 

 
3 

2. เงินเดือนทีÉไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 
3.45 

 
0.750 

 
มาก 

 
2 

3. เงินเดือนทีÉไดรั้บมีความยติุธรรมและเหมาะสมกบั
ปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ 

 
3.55 

 
0.816 

 
มาก 

 
1 

 รวม 3.44    

 
จากตาราง 25 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและ
ยติุธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.44) โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  
เงินเดือนทีÉไดรั้บมีความยติุธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ (M = 3.55, 
SD = 0.816) รองลงมาเป็น เงินเดือนทีÉไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทาํงาน  (M = 3.45, SD = 0.750) ส่วนเงินเดือนและสวสัดิการทีÉ
ไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการดาํรงชีวติในสงัคมปัจจุบนั (M = 3.32,  
SD = 0.725) มีค่าเฉลีÉยปานกลาง 
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ตาราง 26 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการทาํงานทีÉปลอดภัยและถกูสุขลกัษณะ 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยั 
และถูกสุขลกัษณะ 

M SD ระดบั ลาํดบั 

1. องคก์ารมีการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัทีÉมี
ประสิทธิภาพ 

 
3.91 

 
0.661 

 
มาก 

 
1 

2. องคก์ารมีอุปกรณ์เครืÉองมือเครืÉองใชที้Éเหมาะสมต่อการทาํงาน 3.84 0.751 มาก  2 
3. สภาพแวดลอ้มสถานทีÉทาํงานมีความเหมาะสมและเอืÊอต่อ 

การทาํงาน 
 

3.82 
 

0.763 
 

มาก 
 
3 

 รวม 3.85    

 
จากตาราง 26 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉ
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.85) และทุกขอ้ มีระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  องคก์ารมีการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัทีÉมี
ประสิทธิภาพ (M = 3.91, SD = 0.661) รองลงมาเป็น องคก์ารมีอุปกรณ์เครืÉองมือ
เครืÉองใชที้Éเหมาะสมต่อการทาํงาน  (M = 3.84, SD = 0.751) และสภาพแวดลอ้มสถานทีÉ
ทาํงานมีความเหมาะสมและเอืÊอต่อการทาํงาน (M = 3.82, SD = 0.763) 
 
ตาราง 27 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านโอกาสในการใช้
และพัฒนาความสามารถของพนักงาน 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. องคก์ารเปิดโอกาสใหแ้สดงออกถึงทกัษะและความสามารถ
อยา่งเตม็ทีÉ 

 
3.74 

 
0.723 

 
มาก 

 
3 
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ตาราง 27 (ต่อ)     

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

2. มีโอกาสไดรั้บการพฒันาหรือฝึกอบรม เพืÉอเพิÉมพนูความรู้
อยา่งสมํÉาเสมอ 

 
3.85 

 
0.746 

 
มาก 

 
2 

3. รู้สึกวา่งานทีÉรับผดิชอบมีความสาํคญัต่อองคก์าร 3.92 0.669 มาก  1 
 รวม 3.83    

 
จากตาราง 27 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นโอกาสในการใชแ้ละพฒันา
ความสามารถของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.83) และทุกขอ้ มีระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  รู้สึกวา่งานทีÉรับผดิชอบมีความสาํคญัต่อองคก์าร 
(M = 3.92, SD = 0.669) รองลงมาเป็น มีโอกาสไดรั้บการพฒันาหรือฝึกอบรม เพืÉอ
เพิÉมพนูความรู้อยา่งสมํÉาเสมอ (M = 3.85, SD = 0.746) และองคก์ารเปิดโอกาสให้
แสดงออกถึงทกัษะและความสามารถอยา่งเตม็ทีÉ (M = 3.74, SD = 0.723) 
 
ตาราง 28 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านความมัÉนคงและ
โอกาสในการเจริญเติบโต 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. มีโอกาสไดท้าํงานทีÉมีอาํนาจหนา้ทีÉและความรับผดิชอบใน
งานเพิÉมมากขึÊน 

 
3.79 

 
0.718 

 
มาก 

 
3 

2. มีโอกาสวางแผนการทาํงานดว้ยตนเอง 3.86 0.703 มาก  1 
3. องคก์ารมีกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัทีÉทาํใหพ้นกังานเกิด 

ความมัÉนคงในการทาํงาน 
 

3.85 
 

0.710 
 

มาก 
 
2 

 รวม 3.83    
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จากตาราง 28 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความมัÉนคงและโอกาสใน 
การเจริญเติบโต โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.83) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  มีโอกาสวางแผนการทาํงานดว้ยตนเอง (M = 3.86,  
SD = 0.703) รองลงมาเป็น องคก์ารมีกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัทีÉทาํใหพ้นกังานเกิด 
ความมัÉนคงในการทาํงาน (M = 3.85, SD = 0.710) และมีโอกาสไดท้าํงานทีÉมีอาํนาจ
หนา้ทีÉและความรับผดิชอบในงานเพิÉมมากขึÊน (M = 3.79, SD = 0.718) 
 
ตาราง 29 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ทางสังคมภายในทีÉทาํงาน 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในทีÉทาํงาน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน เมืÉอ
ประสบปัญหาในการทาํงาน 

 
3.92 

 
0.684 

 
มาก 

 
2 

2. เพืÉอนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ทีÉดีต่อกนั 3.99 0.669 มาก  1 
3. องคก์ารมีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร 3.90 0.683 มาก  3 
 รวม 3.93    

 
จากตาราง 29 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในทีÉ
ทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.93) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมาก
เรียงตามลาํดบัดงันีÊ  เพืÉอนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ทีÉดีต่อกนั (M = 3.99, SD = 0.669) 
รองลงมาเป็น ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน เมืÉอประสบ
ปัญหาในการทาํงาน (M = 3.92, SD = 0.684) และองคก์ารมีบรรยากาศแห่ง 
ความเป็นมิตร (M = 3.90, SD = 0.683) 
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ตาราง 30 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านการปกป้องสิทธิ
ของพนักงาน 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นการปกป้องสิทธิของพนกังาน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานใหค้วามเคารพสิทธิส่วน
บุคคล และไม่กา้วก่ายเรืÉองส่วนตวัทีÉไม่เกีÉยวขอ้งกบัการทาํงาน 

 
3.90 

 
0.726 

 
มาก 

 
1 

2. ไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาภายใตร้ะเบียบและ
มาตรฐานเดียวกนั 

 
3.82 

 
0.735 

 
มาก 

 
2 

3. สามารถแสดงความคิดเห็นเกีÉยวกบัการทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย 
โดยปราศจากความกลวัวา่จะมีผลต่อการพิจารณาความดี
ความชอบ 

 
 

3.77 

 
 

0.814 

 
 

มาก 

 
 
3 

 รวม 3.83    

 
จากตาราง 30 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการปกป้องสิทธิของพนกังาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.83) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบั
ดงันีÊ  ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคล และไม่กา้วก่าย
เรืÉองส่วนตวัทีÉไม่เกีÉยวขอ้งกบัการทาํงาน (M = 3.90, SD = 0.726) รองลงมาเป็น ไดรั้บ
การปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาภายใตร้ะเบียบและมาตรฐานเดียวกนั (M = 3.82,  
SD = 0.735) และสามารถแสดงความคิดเห็นเกีÉยวกบัการทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย  
โดยปราศจากความกลวัวา่จะมีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ (M = 3.77,  
SD = 0.814) 
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ตาราง 31 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านสมดลุระหว่าง
งานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยู่ภายนอกงาน 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. สามารถจดัสรรเวลาในการทาํงาน เวลาส่วนตวั เวลาสาํหรับ
ครอบครัว และเวลาสาํหรับสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
3.81 

 
0.711 

 
มาก 

 
2 

2. มีเวลาหลงัเลิกงานหรือวนัหยดุ เพืÉอใชใ้นการพกัผอ่นอยา่ง
เพียงพอ โดยไม่ตอ้งนาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้น 

 
3.81 

 
0.784 

 
มาก 

 
2 

3. องคก์ารใหสิ้ทธิในการกาํหนดวนัลากิจ หรือลาพกัผอ่นได้
อยา่งเหมาะสม 

 
4.00 

 
0.717 

 
มาก 

 
1 

 รวม 3.87    

 
จากตาราง 31 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นสมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉ
อยูภ่ายนอกงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.87) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  องคก์ารใหสิ้ทธิในการกาํหนดวนัลากิจ หรือลาพกัผอ่น
ไดอ้ยา่งเหมาะสม (M = 4.00, SD = 0.717) รองลงมาเป็น มีเวลาหลงัเลิกงานหรือวนัหยดุ 
เพืÉอใชใ้นการพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ โดยไม่ตอ้งนาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้น (M = 3.81,  
SD = 0.784) และสามารถจดัสรรเวลาในการทาํงาน เวลาส่วนตวั เวลาสาํหรับครอบครัว 
และเวลาสาํหรับสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม (M = 3.81, SD = 0.711) 
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ตาราง 32 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคมขององค์การ 

 
ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. องคก์ารดาํเนินกิจการโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของสงัคม
ส่วนรวม 

 
3.89 

 
0.687 

 
มาก 

 
2 

2. องคก์ารมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ทีÉเป็นประโยชน์
ต่อสงัคม 

 
3.88 

 
0.679 

 
มาก 

 
3 

3. องคก์ารมีการพฒันาคุณภาพบริการ เพืÉอใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุดต่อลูกคา้ 

 
3.92 

 
0.679 

 
มาก 

 
1 

 รวม 3.89    

 
จากตาราง 32 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.89) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียง
ตามลาํดบัดงันีÊ  องคก์ารมีการพฒันาคุณภาพบริการ เพืÉอใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อลูกคา้ 
(M = 3.92, SD = 0.679) รองลงมาเป็น องคก์ารดาํเนินกิจการโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของ
สงัคมส่วนรวม (M = 3.89, SD = 0.687) และองคก์ารมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ 
ทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม (M = 3.88, SD = 0.679) 

 
ตอนทีÉ 3 แรงจงูใจในการทาํงาน 

การวเิคราะห์ความคิดเห็นเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ความสาํเร็จใน 
การทาํงาน (2) การยอมรับนบัถือ (3) ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ (4) ความรับผิดชอบ  และ  
(5) ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
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ตาราง 33 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความสาํเร็จใน
การทาํงาน 

 
แรงจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. งานทีÉรับผดิชอบเป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ 3.85 0.674 มาก 3 
2. สามารถทาํงานตามทีÉไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งครบถว้น 

ถูกตอ้ง และตรงตามระยะเวลาทีÉกาํหนดไว ้
 

3.94 
 

0.677 
 

มาก 
 
1 

3. ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจกบัผลงาน 3.88 0.662 มาก 2 
 รวม 3.89    

 
จากตาราง 33 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (M = 3.89) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ   
สามารถทาํงานตามทีÉไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งครบถว้น ถกูตอ้ง และตรงตามระยะเวลาทีÉ
กาํหนดไว ้(M = 3.94, SD = 0.677) รองลงมาเป็น ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจกบัผลงาน  
(M = 3.88, SD = 0.662) และงานทีÉรับผดิชอบเป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ  
(M = 3.85, SD = 0.674) 
 
ตาราง 34 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านการยอมรับ 
นับถือ 

 
แรงจูงใจในการทาํงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 

M SD ระดบั ลาํดบั 

1. ผลงานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 3.90 0.679 มาก 2 
2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นหรือ

ขอ้เสนอแนะ 
 

3.91 
 

0.667 
 

มาก 
 
1 
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ตาราง 34 (ต่อ)     

 
แรงจูงใจในการทาํงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 

M SD ระดบั ลาํดบั 

3. ไดรั้บความไวว้างใจในการเขา้ร่วมงานหรือโครงการสาํคญัทีÉมี
ความหมายต่อหน่วยงาน 

 
3.85 

 
0.691 

 
มาก 

 
3 

 รวม 3.88    

 
จากตาราง 34 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (M = 3.88) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  
ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ (M = 3.91, 
SD = 0.667) รองลงมาเป็น ผลงานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 
(M = 3.90, SD = 0.679) และไดรั้บความไวว้างใจในการเขา้ร่วมงานหรือโครงการสาํคญั
ทีÉมีความหมายต่อหน่วยงาน (M = 3.85, SD = 0.691) 
 
ตาราง 35 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านลักษณะงานทีÉ
น่าสนใจ 

 
แรงจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. งานมีลกัษณะทา้ทายความรู้ความสามารถ และจูงใจใหอ้ยาก
ทาํงาน 

 
3.76 

 
0.694 

 
มาก 

 
3 

2. ไดใ้ชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 3.77 0.724 มาก 2 
3. งานมีโอกาสสร้างมิตรภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอน

ร่วมงาน 
 

3.80 
 

0.708 
 

มาก 
 
1 

 รวม 3.77    
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จากตาราง 35 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (M = 3.77) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  งาน
มีโอกาสสร้างมิตรภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงาน (M = 3.80, SD = 0.708) 
รองลงมาเป็น ไดใ้ชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน (M = 3.77, SD = 0.724) และ
งานมีลกัษณะทา้ทายความรู้ความสามารถ และจูงใจใหอ้ยากทาํงาน (M = 3.76,  
SD = 0.694) 
 
ตาราง 36 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความรับผิดชอบ 

 
แรงจูงใจในการทาํงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ 

M SD ระดบั ลาํดบั 

1. เมืÉอไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานแลว้ มีความตัÊงใจทีÉจะแกปั้ญหา
และพฒันา เพืÉอใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 
4.00 

 
0.709 

 
มาก 

 
2 

2. จะทุ่มเททัÊงกาํลงักายและสติปัญญา เพืÉอแกปั้ญหางานทีÉ
รับผดิชอบเสมอ 

 
4.03 

 
0.666 

 
มาก 

 
1 

3. แมน้อกเวลางาน หากมีงานทีÉตอ้งทาํอยา่งเร่งด่วน ยนิดีให้
ความร่วมมืออยา่งเตม็ทีÉ 

 
3.98 

 
0.732 

 
มาก 

 
3 

 รวม 4.00    

 
จากตาราง 36 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (M = 4.00) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  จะทุ่มเท
ทัÊงกาํลงักายและสติปัญญา เพืÉอแกปั้ญหางานทีÉรับผดิชอบเสมอ (M = 4.03, SD = 0.666) 
รองลงมาเป็น เมืÉอไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานแลว้ มีความตัÊงใจทีÉจะแกปั้ญหาและพฒันา 
เพืÉอใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย (M = 4.00, SD = 0.709) และแมน้อกเวลางาน หากมีงาน
ทีÉตอ้งทาํอยา่งเร่งด่วน ยนิดีใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ทีÉ (M = 3.98, SD = 0.732) 
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ตาราง 37 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

 
แรงจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถจากงานทีÉรับผดิชอบอยู ่ 4.03 0.650 มาก 1 
2. องคก์ารมีการวางแผนพฒันาบุคลากร เพืÉอการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉ

สูงขึÊน 
 

3.84 
 

0.729 
 

มาก 
 
3 

3. องคก์ารมีการวางแผนพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะ
ของพนกังานอยา่งต่อเนืÉอง 

 
3.90 

 
0.671 

 
มาก 

 
2 

 รวม 3.92    

 
จากตาราง 37 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (M = 3.92) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  ได้
พฒันาความรู้ความสามารถจากงานทีÉรับผดิชอบอยู ่(M = 4.03, SD = 0.650) รองลงมา
เป็น องคก์ารมีการวางแผนพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะของพนกังานอยา่ง
ต่อเนืÉอง (M = 3.90, SD = 0.671) และองคก์ารมีการวางแผนพฒันาบุคลากร เพืÉอ 
การเลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน (M = 3.84, SD = 0.729) 

 

ตอนทีÉ 4 ความพงึพอใจในการทาํงาน 
การวเิคราะห์ความคิดเห็นเกีÉยวกบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน

ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) นโยบาย
และการบริหารงานในองคก์าร (2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร (3) ค่าจา้ง
และสวสัดิการ และ (4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
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ตาราง 38 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการทาํงาน ด้านนโยบาย
และการบริหารงานในองค์การ 

 
ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. องคก์ารมีนโยบายในการบริหารงานทีÉชดัเจน  3.71 0.722 มาก 2 
2. นโยบายการบริหารงานในองคก์าร ง่ายต่อการนาํไป

ปฏิบติั  
 

3.61 
 

0.717 
 

มาก 
 
3 

3. ผูบ้งัคบับญัชาชีÊแจงเกีÉยวกบัเป้าหมายในการทาํงานใหก้บั
พนกังานทราบ 

 
3.73 

 
0.745 

 
มาก 

 
1 

 รวม 3.68    

 
จากตาราง 38 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานดา้นนโยบายและการบริหารงานใน
องคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.68) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมาก
เรียงตามลาํดบัดงันีÊ  ผูบ้งัคบับญัชาชีÊแจงเกีÉยวกบัเป้าหมายในการทาํงานใหก้บัพนกังาน
ทราบ (M = 3.73, SD = 0.745) รองลงมาเป็นองคก์ารมีนโยบายในการบริหารงานทีÉ
ชดัเจน (M = 3.71, SD = 0.722) และนโยบายการบริหารงานในองคก์าร ง่ายต่อการนาํไป
ปฏิบติั (M = 3.61, SD = 0.722) 
 
ตาราง 39 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการทาํงาน  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ 

 
ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. หน่วยงานร่วมแรงร่วมใจทาํงานเพืÉอความสาํเร็จของ
องคก์าร 

 
3.90 

 
0.678 

 
มาก 

 
3 
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ตาราง 39 (ต่อ)     

 
ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
M SD ระดบั ลาํดบั 

2. สามารถทาํงาน ตลอดจนติดต่อประสานงานกบัเพืÉอน
ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
4.04 

 
0.664 

 
มาก 

 
2 

3. มีความสมัพนัธ์ทีÉดีกบัเพืÉอนร่วมงาน คอยใหค้วามช่วยเหลือ
ซึÉงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

 
4.07 

 
0.667 

 
มาก 

 
1 

 รวม 4.00    

 
จากตาราง 39 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.00) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมาก
เรียงตามลาํดบัดงันีÊ  มีความสมัพนัธ์ทีÉดีกบัเพืÉอนร่วมงาน คอยใหค้วามช่วยเหลือซึÉงกนั
และกนัเป็นอยา่งดี (M = 4.07, SD = 0.667) รองลงมาเป็น สามารถทาํงาน ตลอดจน
ติดต่อประสานงานกบัเพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี (M = 4.04, SD = 0.664) และ
หน่วยงานร่วมแรงร่วมใจทาํงานเพืÉอความสาํเร็จขององคก์าร (M = 3.90, SD = 0.678) 
 
ตาราง 40 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการทาํงาน ด้านค่าจ้างและ
สวสัดิการ 

 
ความพึงพอใจในการทาํงาน 
ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

M SD ระดบั ลาํดบั 

1. เงินเดือนทีÉไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

 
3.44 

 
0.832 

 
มาก 

 
2 

2. สวสัดิการทีÉองคก์ารจดัให ้เท่าเทียมกบับุคคลอืÉนใน
ระดบัเดียวกนั 

 
3.49 

 
0.850 

 
มาก 

 
1 
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ตาราง 40 (ต่อ)     

 
ความพึงพอใจในการทาํงาน 
ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

M SD ระดบั ลาํดบั 

3. เงินเดือนและสวสัดิการทีÉไดรั้บ เป็นไปตาม 
ความคาดหวงั 

 
3.28 

 
0.836 

 
ปานกลาง 

 
3 

 รวม 3.40    

 
จากตาราง 40 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (M = 3.40) โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  สวสัดิการทีÉองคก์ารจดั
ให ้เท่าเทียมกบับุคคลอืÉนในระดบัเดียวกนั (M = 3.49, SD = 0.850) รองลงมาเป็น 
เงินเดือนทีÉไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ (M = 3.44, SD = 0.832) ส่วน
เงินเดือนและสวสัดิการทีÉไดรั้บ เป็นไปตามความคาดหวงั (M = 3.28, SD = 0.836) มี
ค่าเฉลีÉยปานกลาง 
 
ตาราง 41 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการทาํงาน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

 
ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. สภาพแวดลอ้มสถานทีÉทาํงาน ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศทีÉดี
ในการทาํงาน 

 
3.87 

 
0.771 

 
มาก 

 
3 

2. หน่วยงานจดัสถานทีÉทาํงานเป็นสดัส่วน สะดวกต่อ 
การติดต่อประสานงาน 

 
3.92 

 
0.825 

 
มาก 

 
2 

3. วสัดุและอุปกรณ์ในหน่วยงาน มีเพียงต่อการทาํงาน 3.93 0.790 มาก 1 
 รวม 3.90    
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จากตาราง 41 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.90) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยมากเรียง
ตามลาํดบัดงันีÊ  วสัดุและอุปกรณ์ในหน่วยงาน มีเพียงต่อการทาํงาน (M = 3.93,  
SD = 0.790) รองลงมาเป็น หน่วยงานจดัสถานทีÉทาํงานเป็นสดัส่วน สะดวกต่อ 
การติดต่อประสานงาน (M = 3.92, SD = 0.825) และสภาพแวดลอ้มสถานทีÉทาํงาน ช่วย
เสริมสร้างบรรยากาศทีÉดีในการทาํงาน (M = 3.87, SD = 0.771) 

 
ตอนทีÉ 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

การวเิคราะห์ความคิดเห็นเกีÉยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ
พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่  
(1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (2) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน (3) พฤติกรรม 
ความอดทนอดกลัÊน (4) พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ และ (5) พฤติกรรมการให ้
ความร่วมมือ  

 
ตาราง 42 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

M SD ระดบั ลาํดบั 

1. เมืÉอเพืÉอนร่วมงานเกิดปัญหาในการทาํงาน พร้อมให้
คาํปรึกษาหรือความช่วยเหลือทนัที โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

 
4.06 

 
0.622 

 
มาก 

 
2 

2. ช่วยเหลืองานอืÉน ๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ทีÉดว้ย 
ความเตม็ใจ 

 
4.05 

 
0.642 

 
มาก 

 
3 

3. ทาํงานแทนเพืÉอนร่วมงานทีÉหยดุงานหรือไม่สามารถทาํงาน
ได ้ดว้ยความเตม็ใจ 

 
4.08 

 
0.642 

 
มาก 

 
1 

 รวม 4.06    

 



81 

จากตาราง 42 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.06) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  ทาํงานแทนเพืÉอนร่วมงานทีÉหยดุงานหรือไม่สามารถ
ทาํงานได ้ดว้ยความเตม็ใจ (M = 4.08, SD = 0.642) รองลงมาเป็น เมืÉอเพืÉอนร่วมงานเกิด
ปัญหาในการทาํงาน พร้อมใหค้าํปรึกษาหรือความช่วยเหลือทนัที โดยไม่ตอ้งร้องขอ  
(M = 4.06, SD = 0.622) และช่วยเหลืองานอืÉน ๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ทีÉดว้ย 
ความเตม็ใจ (M = 4.05, SD = 0.642) 

 
ตาราง 43 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผู้อืÉน 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. เคารพสิทธิของผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 4.07 0.659 มาก  1 

2. คาํนึงถึงการกระทาํของตนเองทีÉอาจส่งผลกระทบต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 

 
4.05 

 
0.720 

 
มาก 

 
2 

3. ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงานก่อนตดัสินใจ
กระทาํสิÉงใดทีÉก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผูอื้Éน 

 
4.04 

 
0.680 

 
มาก 

 
3 

 รวม 4.05    

 
จากตาราง 43 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมการ
คาํนึงถึงผูอื้Éน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.05) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย
มากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  เคารพสิทธิของผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน (M = 4.07,  
SD = 0.659) รองลงมาเป็น คาํนึงถึงการกระทาํของตนเองทีÉอาจส่งผลกระทบต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน (M = 4.05, SD = 0.720) และปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือ
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เพืÉอนร่วมงานก่อนตดัสินใจกระทาํสิÉงใดทีÉก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผูอื้Éน (M = 4.04,  
SD = 0.680) 
 
ตาราง 44 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการทาํพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. เมืÉอผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงานวิจารณ์การทาํงาน
ในทางลบ สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ 

 
3.98 

 
0.713 

 
มาก 

 
2 

2. เมืÉอถูกตาํหนิในการทาํงาน ยอมรับและหาแนวทาง
ปรับปรุงแกไ้ขมากกวา่ทีÉจะรู้สึกทอ้แท ้

 
3.98 

 
0.735 

 
มาก 

 
2 

3. พยายามทาํงานของตนเองใหดี้ทีÉสุด แมว้า่จะเป็นงานทีÉ
หนกั หรือทาํใหเ้กิดความเครียด 

 
4.05 

 
0.690 

 
มาก 

 
1 

 รวม 4.00    

 
จากตาราง 44 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรม 
ความอดทนอดกลัÊน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.00) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  พยายามทาํงานของตนเองใหดี้ทีÉสุด แมว้า่จะเป็นงานทีÉ
หนกั หรือทาํใหเ้กิดความเครียด (M = 4.05, SD = 0.690) รองลงมาเป็น เมืÉอถูกตาํหนิใน
การทาํงาน ยอมรับและหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ขมากกวา่ทีÉจะรู้สึกทอ้แท ้(M = 3.98,  
SD = 0.735) และเมืÉอผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงานวจิารณ์การทาํงานในทางลบ 
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้(M = 3.98, SD = 0.713) 
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ตาราง 45 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับความพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องค์การ ด้านพฤติกรรมการสาํนึกในหน้าทีÉ 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 4.04 0.720 มาก  1 
2. ตัÊงใจทาํงานอยา่งเตม็ทีÉ และไม่เบียดบงัเวลาทาํงานเพืÉอ

แสวงหาประโยชน์ส่วนตวั 
 

4.04 
 

0.670 
 

มาก 
 
1 

3. ใชท้รัพยากรขององคก์ารอยา่งประหยดัและคุม้ค่า 3.99 0.711 มาก  2 
 รวม 4.02    

 
จากตาราง 45 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ดา้นพฤติกรรม 
การสาํนึกในหนา้ทีÉ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.02) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีÉยมากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด  
(M = 4.04, SD = 0.720) และตัÊงใจทาํงานอยา่งเตม็ทีÉ และไม่เบียดบงัเวลาทาํงานเพืÉอ
แสวงหาประโยชน์ส่วนตวั (M = 4.04, SD = 0.670) รองลงมาเป็น ใชท้รัพยากรของ
องคก์ารอยา่งประหยดัและคุม้ค่า (M = 3.99, SD = 0.711) 

 
ตาราง 46 
ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ 
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
M SD ระดบั ลาํดบั 

1. เตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน โดยไม่
ตอ้งร้องขอ 

 
4.01 

 
0.648 

 
มาก 

 
1 
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ตาราง 46 (ต่อ)     

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
M SD ระดบั ลาํดบั 

2. เพืÉอประโยชนข์ององคก์าร พร้อมทีÉจะทุ่มเทกาํลงักายและ
กาํลงัสติปัญญาในการทาํงาน เพืÉอบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

 
 

4.00 

 
 

0.693 

 
 

มาก 

 
 
2 

3. ยนิดีทีÉจะแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะทีÉเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร 

 
3.98 

 
0.644 

 
มาก 

 
3 

 รวม 3.99    

 
จากตาราง 46 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงมี 

ความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.99) และทุกขอ้ มีระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย
มากเรียงตามลาํดบัดงันีÊ  เตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน โดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ (M = 4.01, SD = 0.648) รองลงมาเป็น เพืÉอประโยชน์ขององคก์าร พร้อมทีÉจะ
ทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัสติปัญญาในการทาํงาน เพืÉอบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
(M = 4.00, SD = 0.693) และยนิดีทีÉจะแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะทีÉเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร (M = 3.98, SD = 0.644) 

 

ตอนทีÉ 6 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพืÉอทดสอบสมมติฐานการวจิยั โดยการวเิคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (multiple regression) เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉ
ดีขององคก์าร ดงัแสดงตามตาราง 47-48 
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ตาราง 47 
ค่าสัมประสิทธิÍความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

(n = 365) 
ตวัแปร OCB OWL WM JS 
OCB 1.000    
OWL .537* 1.000   
WM .600* .630* 1.000  
JS .552* .724* .617* 1.000 

*ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.05 
 
จากตาราง 47 พบวา่ ค่าสัมประสิทธิÍ ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงาน กบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติทีÉระดบั 0.05 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ปานกลาง (r = 0.537) 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ปานกลาง (r = 0.600) 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ปานกลาง (r = 0.552) 

 
 
 
 
 
 
 



86 

ตาราง 48 
ค่าสัมประสิทธิÍถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) และมาตรฐาน (Beta) และผลการวิเคราะห์
ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึÉงใน 
เขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 365) 

 
ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 

B Beta t Sig. 

1. คุณภาพชีวติการทาํงาน 0.155 0.143 2.319 0.021* 
2. แรงจูงใจในการทาํงาน 0.375 0.378 6.988 0.000*** 
3. ความพึงพอใจในการทาํงาน 0.208 0.215 3.544 0.000*** 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
**มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 
***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.001 
R = 0.650  2R  = 0.422  Adjusted 2R  = 0.417   
SEE = 0.344  F = 87.912  Sig. = 0.000 
 
 จากตาราง 48 พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และ 
ความพึงพอใจในการทาํงาน ใหค่้าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์พหุคูณ (R) มีค่าเท่ากบั 0.650 
และสามารถร่วมอธิบายความแปรผนัของปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 (t ≥ 1.96) ไดร้้อยละ 42.2  
( 2R  = 0.422) 

สมมตฐิานทีÉ 1 คุณภาพชีวติการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร มีค่าสัมประสิทธิÍ เส้นทางเท่ากบั 0.143 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉ งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 1 
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สมมตฐิานทีÉ 2 แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร มีค่าสัมประสิทธิÍ เส้นทางเท่ากบั 0.378 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉ งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 2  

สมมตฐิานทีÉ 3 ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร มีค่าสมัประสิทธิÍ เส้นทางเท่ากบั 0.215 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉ งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉ 3  

โดยปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมากเรียง
ตามลาํดบัดงันีÊ  แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และคุณภาพชีวติใน
การทาํงาน แสดงค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์ารไดด้งัภาพ  
 

ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 
(independent variable)      (dependent variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 6 ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีของ

องคก์าร 

แรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

คุณภาพชีวติ 
การทาํงาน 

ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน 

H1 + 0.143 

H2 + 0.378 

H3 + 0.215 

(sig. = 0.021*) 

(sig. = 0.000***) 

(sig. = 0.000***) 



 

 

บททีÉ 5 
สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยัเรืÉองอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน  

ความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (survey research) ใชว้ธีิการสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบชัÊนภูมิ (stratified random sampling) มีวตัถุประสงค ์เพืÉอศึกษาอิทธิพลของ
คุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงานต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง  

การวจิยัครัÊ งนีÊ ศึกษากลุ่มพนกังานประจาํของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงใน 
เขตกรุงเทพมหานคร มีขนาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทัÊงสิÊน 365 คน 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเกบ็รวมรวบขอ้มูลงานวจิยั เป็นแบบสอบถามตามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ตวัเลือก ตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือดว้ย
การหาความเทีÉยงตรงของเนืÊอหาจากผูท้รงคุณวฒิุทีÉมีความเชีÉยวชาญ วเิคราะห์ขอ้มูลโดย
ใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ คาํนวณหาค่าแจกแจงความถีÉ (frequency) ค่าร้อยละ 
(percentage) ค่าเฉลีÉย (mean) และค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ทดสอบ
สมมติฐานโดยการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression) ดว้ยวธีิการหา 
ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s correlation coefficient)  

 

สรุปผลการวจิัย 
 

จากขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คือ พนกังานประจาํของ
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.1) 
มีอาย ุ31-40 ปี (ร้อยละ 46.6) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 71.2) และมีระยะเวลา
ในการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนันอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี (ร้อยละ 38.3) 
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ปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขต
กรุงเทพมหานคร ทัÊง 8 ดา้น คือ การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โอกาสในการใชแ้ละพฒันา
ความสามารถของพนกังาน ความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต สภาพแวดลอ้ม
ทางสงัคมภายในทีÉทาํงาน การปกป้องสิทธิของพนกังาน สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรม
อืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน และความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร ผลการวจิยัพบวา่ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงใน 
เขตกรุงเทพมหานคร ทัÊง 5 ดา้น คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในอาชีพ ผลการวจิยัพบวา่ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงใน 
เขตกรุงเทพมหานคร ทัÊง 4 ดา้น คือ นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ค่าจา้งและสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มใน 
การทาํงาน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึÉงในเขตกรุงเทพมหานคร ทัÊง 5 ดา้น คือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน พฤติกรรมการสาํนึกใน
หนา้ทีÉ และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

การทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงาน ทัÊง 8 ดา้น ปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงาน ทัÊง 5 ดา้น ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ทัÊง 4 ดา้น โดยใช้
สมัประสิทธิÍ ความสมัพนัธ์ในการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression) 
พบวา่  ปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โอกาสในการใชแ้ละพฒันา
ความสามารถของพนกังาน ความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต สภาพแวดลอ้ม
ทางสงัคมภายในทีÉทาํงาน การปกป้องสิทธิของพนกังาน สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรม
อืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน และความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร ปัจจยัแรงจูงใจใน 
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การทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ 
ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในอาชีพ และปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน  
ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์าร ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
ค่าจา้งและสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

ดา้นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงในเขตกรุงเทพมหานคร ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression) พบวา่ ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีÉดีขององคก์ารมี 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน 
และความพึงพอใจในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยใหค่้าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์พหุคูณ (R) 
เท่ากบั 0.650 และสามารถร่วมอธิบายความแปรผนัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ไดร้้อยละ 42.2 ( 2R  = 0.422) 

 
การอภปิรายผล 

 
จากผลการวิจยัเรืÉองอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน 

และความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ
พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง สามารถอภิปรายผลไดด้งันีÊ  

ปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงาน ทัÊง 8 ดา้น คือ การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและ
ยติุธรรม สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โอกาสในการใช้
และพฒันาความสามารถของพนกังาน ความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
สภาพแวดลอ้มทางสังคมภายในทีÉทาํงาน การปกป้องสิทธิของพนกังาน สมดุลระหวา่ง
งานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน และความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร มี
อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีÉระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวติใน 
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การทาํงานทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของกิจการร่วมคา้ NWR-SBCC 
พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการความสาํเร็จของงาน ความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ทีÉ ความรับผดิชอบ ลกัษณะของงาน นโยบายและการบริหาร 
การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร สภาพแวดลอ้มใน 
การทาํงาน เงินเดือนและผลประโยชน์เกืÊอกลู และการยอมรับนบัถือจากเพืÉอนร่วมงาน มี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (สาธิตา วงคก์าไชย, 2557) 
นอกจากนีÊยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงานทีÉมีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารและผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตสายพาน
ยาง พบวา่ พนกังานทีÉมีคุณภาพชีวติการทาํงานในระดบัสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉ
ดีขององคก์ารในระดบัดีกวา่พนกังานทีÉมีคุณภาพชีวติในการทาํงานในระดบัตํÉา โดย
คุณภาพชีวติการทาํงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม  
สภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหนา้และความมัÉนคง
ในงาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง การบูรณาการทางสงัคมหรือ 
การทาํงานร่วมกนั สิทธิของพนกังาน ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวิตดา้นอืÉน และ
ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม (สุพรรณนา ประทุมวนั, 2544) และสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาคุณภาพชีวติ คุณภาพชีวติในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร: กรณีศึกษาขา้ราชการนายทหารประทวนในสงักดักรมทหารปืนใหญ่ทีÉ 3 พบวา่ 
คุณภาพชีวติในการทาํงานของขา้ราชการนายทหารประทวนในสงักดักรมทหารปืนใหญ่
ทีÉ 3 อนัไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉพอเพียงและยติุธรรม โอกาสในการพฒันา
สมรรถภาพของตนเอง ความสมัพนัธ์กบับุคคลอืÉนและการทาํงานร่วมกนั ธรรมนูญใน
องคก์าร สมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอืÉน สภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหนา้และความมัÉนคงในงาน การคาํนึงถึงความเป็นประโยชน์
ต่อสงัคม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร (ฉฐัชยั มีชัÊนช่วง, 2553) 
นอกจากนีÊยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวติการ
ทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั
ผลิตเครืÉองใชไ้ฟฟ้าภายในบา้น พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม และคุณภาพชีวิต
การทาํงานดา้นสภาพการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันา
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สมรรถภาพของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้และความมัÉนคงในงาน ดา้นความสมัพนัธ์ทาง
สงัคมในองคก์าร ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบับทบาท
ของชีวติดา้นอืÉน ๆ และดา้นความเกีÉยวขอ้งทางสังคมของชีวติการทาํงาน มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารโดยรวม (ชนดัดา เพช็รประยรู, 
2545) 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ทัÊง 5 ดา้น คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน  
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในอาชีพ 
มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติทีÉระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์รของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ (ชนิตา เศษลือ, 2556) 
พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครู อนัไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในงาน  
โอกาสทีÉจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นโยบายการบริหารองคก์ร วธีิการปกครอง
คบับญัชา สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพืÉอน
ร่วมงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั เงินเดือน ฐานะของอาชีพ และความมัÉนคงในงาน สมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์รของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ ทัÊง
ภาพรวมและรายดา้น นอกจากนีÊยงัสอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
การรับรู้ความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานแรงจูงใจในการทาํงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ 
ความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานและแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
มหาวทิยาลยัราชภฎัเพชรบุรี โดยปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกมี
อิสระในการเลือก ความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและความสาํเร็จ ความรู้สึกมีความสามารถ 
ความรู้สึกกา้วหนา้ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพืÉอนร่วมงาน การยอมรับและความมัÉนคงในงาน และการเงินและสวสัดิการ (ชุติมา  
คุณนะ, 2556) และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้าํ 
การเปลีÉยนแปลง คุณลกัษณะงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงานต่อ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จงัหวดั
ลาํปาง พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ในองคก์าร โดยระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีในองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (วไิลพร ทะนะสาร, 2554) 

ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ทัÊง 4 ดา้น คือ นโยบายและการบริหารงานใน
องคก์าร ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ค่าจา้งและสวสัดิการ และ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาภาวะผูน้าํแบบ
ผูรั้บใช ้ความพึงพอใจในงาน จิตวญิญาณในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉ
ดีขององคก์ารของหวัหนา้งานในธุรกิจบตัรเครดิตและสินเชืÉอ พบวา่ ความพึงพอใจใน
งาน ไดแ้ก่ การจ่ายค่าตอบแทน การเลืÉอนตาํแหน่ง หวัหนา้งาน เงินสวสัดิการ รางวลั
ตอบแทน เงืÉอนไขของระบบ เพืÉอนร่วมงาน ธรรมชาติของงาน และการติดต่อสืÉอสาร มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของหวัหนา้งานใน
ธุรกิจบตัรเครดิตและสินเชืÉอ (ชนิกานต ์เสียงเยน็, 2557) นอกจากนีÊยงัสอดคลอ้งกบั 
ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวติกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังาน พบวา่ ความพึงพอใจในงานของ
พนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร เมืÉอ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 2 ดา้น คือ ดา้นตวังาน และดา้นหวัหนา้งาน (กรรณิกา 
ปาป้อง, 2548) และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรม
ขององคก์าร ความพึงพอใจในงาน กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ
พนกังานบริษทั ซี.พี. เซเวน่อีเลฟเวน่ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ ความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร และพบวา่ 
ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้  
ดา้นการนิเทศงาน และดา้นเพืÉอนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีÉดีขององคก์าร (ชยัวฒัน ์ตนัติภาสวศิน, 2548)  
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ข้อเสนอแนะ 
 
จากผลการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และ

ความพึงพอใจในการทาํงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉง สามารถนาํไปประยกุตใ์ชเ้พืÉอเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารใน 
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากทีÉสุด ผูว้จิยั
จึงมีขอ้เสนอแนะดงันีÊ  

1. ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญัเกีÉยวกบัความเหมาะสมของอตัรากาํลงัคนกบั
ปริมาณงาน ตลอดจนทบทวนสวสัดิการของพนกังานใหมี้ความเหมาะสม และเป็น
ประโยชน์ต่อพนกังานใหม้ากทีÉสุด อนัจะนาํไปสู่คุณภาพชีวิตการทาํงานทีÉดีของ
พนกังาน  

3. ผูบ้ริหารควรเพิÉมแรงจูงใจของพนกังานใหสู้งขึÊน เพืÉอผลกัดนัใหบุ้คลากร
ทุ่มเทและนาํศกัยภาพของตนเองออกมาใช ้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารไดม้ากทีÉสุด 

4. ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของพนกังาน เพืÉอสามารถชกัจูง ผลกัดนั 
หรือควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน ตลอดจนตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน
ใหไ้ดม้ากทีÉสุด ดว้ยการกาํหนดกลยทุธ์อยา่งสอดคลอ้งและเหมาะสม โดยจะนาํมาซึÉง
ผลงานทีÉดีและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพนกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

5. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและใหก้ารสนบัสนุนต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดี
ขององคก์าร เพืÉอรักษาและเพิÉมพนูระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร
ต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัครัÊงต่อไป 
1. ควรศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ

พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉงในต่างจงัหวดั เพืÉอขยายผลการวจิยัใหค้รอบคลุม 
มากขึÊน 
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2. ควรศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ
พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งอืÉน เพืÉอเปรียบเทียบผลการวจิยัวา่มีความสอดคลอ้งกนั
หรือไม่ อยา่งไร 

3. ควรศึกษาปัจจยัดา้นอืÉนทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ
องคก์าร เพืÉอใหไ้ดข้อ้มูลทีÉหลากหลายและเป็นประโยชน์สาํหรับองคก์ารมากทีÉสุด 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 

ผลการประเมินความเทีÉยงตรงของเนืÊอหา 
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ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ 
อทิธิพลของคุณภาพชีวติ แรงจูงใจในการทาํงาน และความพงึพอใจในการทาํงานต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การของพนักงานธนาคารพาณชิย์แห่งหนึÉง 

 
ตอนทีÉ 1 คุณภาพชีวติการทาํงาน   

ผลการประเมนิ 
ข้อ คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ค่าเฉลีÉย ผลลพัธ์ 

 การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม   
1 เงินเดือนและสวสัดิการทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อ 

การดาํรงชีวิตในสงัคมปัจจุบนั 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
2 เงินเดือนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และประสบการณ์ใน

การทาํงานของขา้พเจา้ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 เงินเดือนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความยติุธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณงานทีÉขา้พเจา้

รับผดิชอบ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ   
1 องคก์ารของขา้พเจา้มีการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัทีÉมีประสิทธิภาพ 1.00 ใชไ้ด ้
2 องคก์ารของขา้พเจา้มีอุปกรณ์เครืÉองมือเครืÉองใชที้Éเหมาะสมต่อการทาํงานของ

ขา้พเจา้ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 สภาพแวดลอ้มสถานทีÉทาํงานของขา้พเจา้มีความเหมาะสมและเอืÊอต่อ 

การทาํงาน 
 

1.00 
  
ใชไ้ด ้

 โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน   
1 องคก์ารเปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ไดแ้สดงออกถึงทกัษะและความสามารถ 

อยา่งเตม็ทีÉ 
 

1.00 
 
ใชไ้ด ้

2 ขา้พเจา้มีโอกาสไดรั้บการพฒันาหรือฝึกอบรม เพืÉอเพิÉมพนูความรู้ 
อยา่งสมํÉาเสมอ 

 
1.00 

  
ใชไ้ด ้

3 ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานทีÉขา้พเจา้รับผดิชอบมีความสาํคญัต่อองคก์าร 1.00  ใชไ้ด ้
 ความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต   
1 ขา้พเจา้มีโอกาสไดท้าํงานทีÉมีอาํนาจหนา้ทีÉและความรับผดิชอบในงานเพิÉม 

มากขึÊน 
 

1.00 
  
ใชไ้ด ้

2 ขา้พเจา้มีโอกาสวางแผนการทาํงานดว้ยตนเอง 1.00  ใชไ้ด ้
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ผลการประเมนิ 
ข้อ คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ค่าเฉลีÉย ผลลพัธ์ 

3 องคก์ารของขา้พเจา้มีกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัทีÉทาํใหพ้นกังานเกิดความมัÉนคง
ในการทาํงาน 

 
0.67 

  
ใชไ้ด ้

 สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในทีÉทาํงาน   
1 ขา้พเจา้ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน  

เมืÉอประสบปัญหาในการทาํงาน 
 

1.00 
 
ใชไ้ด ้

2 ขา้พเจา้และเพืÉอนร่วมงานของขา้พเจา้มีความสมัพนัธ์ทีÉดีต่อกนั 1.00  ใชไ้ด ้
3 องคก์ารของขา้พเจา้มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร 1.00  ใชไ้ด ้
 การปกป้องสิทธิของพนกังาน   
1 ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานของขา้พเจา้ใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคล  

และไม่กา้วก่ายเรืÉองส่วนตวัทีÉไม่เกีÉยวขอ้งกบัการทาํงาน 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้ไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาภายใตร้ะเบียบและมาตรฐานเดียวกนั 1.00 ใชไ้ด ้
3 ขา้พเจา้สามารถแสดงความคิดเห็นเกีÉยวกบัการทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย โดย

ปราศจากความกลวัวา่จะมีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบของขา้พเจา้ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน   
1 ขา้พเจา้สามารถจดัสรรเวลาในการทาํงาน เวลาส่วนตวั เวลาสาํหรับครอบครัว 

และเวลาสาํหรับสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้มีเวลาหลงัเลิกงานหรือวนัหยดุ เพืÉอใชใ้นการพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ  

โดยไม่ตอ้งนาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้น 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 องคก์ารของขา้พเจา้ใหสิ้ทธิในการกาํหนดวนัลากิจ หรือลาพกัผอ่นได ้

อยา่งเหมาะสม 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร   
1 องคก์ารของขา้พเจา้ดาํเนินกิจการโดยคาํนึงถึงประโยชนข์องสงัคมส่วนรวม 1.00 ใชไ้ด ้
2 องคก์ารของขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ทีÉเป็นประโยชน ์

ต่อสงัคม 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 องคก์ารของขา้พเจา้มีการพฒันาคุณภาพบริการ เพืÉอใหเ้กิดประโยชนสู์งสุด 

ต่อลูกคา้ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
    
  

 
 

  



99 

ตอนทีÉ 2 แรงจูงใจในการทาํงาน   
ผลการประเมนิ 

ข้อ แรงจูงใจในการทาํงาน 
ค่าเฉลีÉย ผลลพัธ์ 

 ความสาํเร็จในการทาํงาน   
1 งานทีÉขา้พเจา้รับผดิชอบเป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ 1.00 ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้สามารถทาํงานตามทีÉไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งครบถว้น ถูกตอ้ง  

และตรงตามระยะเวลาทีÉกาํหนดไว ้
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจกบัผลงานของขา้พเจา้ 1.00 ใชไ้ด ้
 การยอมรับนบัถือ   
1 ผลงานของขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 1.00 ใชไ้ด ้
2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

ของขา้พเจา้ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจในการเขา้ร่วมงานหรือโครงการสาํคญัทีÉมี

ความหมายต่อหน่วยงาน 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ   
1 งานของขา้พเจา้มีลกัษณะทา้ทายความรู้ความสามารถ และจูงใจใหอ้ยากทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้ไดใ้ชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 1.00 ใชไ้ด ้
3 งานของขา้พเจา้มีโอกาสสร้างมิตรภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงาน 1.00 ใชไ้ด ้
 ความรับผดิชอบ   
1 เมืÉอไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานแลว้ ขา้พเจา้มีความตัÊงใจทีÉจะแกปั้ญหาและพฒันา 

เพืÉอใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้จะทุ่มเททัÊงกาํลงักายและสติปัญญา เพืÉอแกปั้ญหางานทีÉขา้พเจา้

รับผดิชอบเสมอ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 แมน้อกเวลางาน หากมีงานทีÉตอ้งทาํอยา่งเร่งด่วน ขา้พเจา้ยนิดีใหค้วามร่วมมือ

อยา่งเตม็ทีÉ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 ความกา้วหนา้ในอาชีพ   
1 ขา้พเจา้ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถจากงานทีÉขา้พเจา้รับผิดชอบอยู ่ 1.00 ใชไ้ด ้
2 องคก์ารของขา้พเจา้มีการวางแผนพฒันาบุคลากร เพืÉอการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 0.67 ใชไ้ด ้
3 องคก์ารของขา้พเจา้มีการวางแผนพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะของ

พนกังานอยา่งต่อเนืÉอง 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
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ตอนทีÉ 3 ความพงึพอใจในการทาํงาน   
ผลการประเมนิ 

ข้อ ความพงึพอใจในการทาํงาน 
ค่าเฉลีÉย ผลลพัธ์ 

 นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร   
1 องคก์ารของขา้พเจา้มีนโยบายในการบริหารงานทีÉชดัเจน  1.00 ใชไ้ด ้
2 นโยบายการบริหารงานในองคก์ารของขา้พเจา้ ง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั  1.00 ใชไ้ด ้
3 ผูบ้งัคบับญัชาชีÊแจงเกีÉยวกบัเป้าหมายในการทาํงานใหก้บัพนกังานทราบ 1.00 ใชไ้ด ้
 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร   
1 หน่วยงานของขา้พเจา้ร่วมแรงร่วมใจทาํงานเพืÉอความสาํเร็จขององคก์าร 1.00 ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้สามารถทาํงาน ตลอดจนติดต่อประสานงานกบัเพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็น

อยา่งดี 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 ขา้พเจา้มีความสมัพนัธ์ทีÉดีกบัเพืÉอนร่วมงาน คอยใหค้วามช่วยเหลือซึÉงกนัและ

กนัเป็นอยา่งดี 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 ค่าจา้งและสวสัดิการ   
1 เงินเดือนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ 1.00 ใชไ้ด ้
2 สวสัดิการทีÉองคก์ารจดัใหข้า้พเจา้ เท่าเทียมกบับุคคลอืÉนในระดบัเดียวกนั 1.00 ใชไ้ด ้
3 เงินเดือนและสวสัดิการทีÉขา้พเจา้ไดรั้บ เป็นไปตามความคาดหวงัของขา้พเจา้ 1.00 ใชไ้ด ้
 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน   
1 สภาพแวดลอ้มสถานทีÉทาํงานของขา้พเจา้ ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศทีÉดีใน 

การทาํงาน 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
2 หน่วยงานของขา้พเจา้จดัสถานทีÉทาํงานเป็นสดัส่วน สะดวกต่อการติดต่อ

ประสานงาน 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 วสัดุและอุปกรณ์ในหน่วยงาน มีเพียงต่อการทาํงานของขา้พเจา้ 1.00 ใชไ้ด ้

 
ตอนทีÉ 4 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

  

ผลการประเมนิ 
ข้อ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

ค่าเฉลีÉย ผลลพัธ์ 

 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ   

1 เมืÉอเพืÉอนร่วมงานเกิดปัญหาในการทาํงาน ขา้พเจา้พร้อมใหค้าํปรึกษาหรือ 
ความช่วยเหลือทนัที โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้
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ผลการประเมนิ 
ข้อ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

ค่าเฉลีÉย ผลลพัธ์ 

2 ขา้พเจา้ช่วยเหลืองานอืÉน ๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ทีÉของขา้พเจา้ 
ดว้ยความเตม็ใจ 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

3 ขา้พเจา้ทาํงานแทนเพืÉอนร่วมงานทีÉหยดุงานหรือไม่สามารถทาํงานได ้ 
ดว้ยความเตม็ใจ 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน   
1 ขา้พเจา้เคารพสิทธิของผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 1.00 ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้คาํนึงถึงการกระทาํของตนเองทีÉอาจส่งผลกระทบต่อผูบ้งัคบับญัชาและ

เพืÉอนร่วมงาน 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 ขา้พเจา้ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงานก่อนตดัสินใจกระทาํสิÉงใดทีÉ

ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผูอื้Éน 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน   
1 เมืÉอผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงานวิจารณ์การทาํงานของขา้พเจา้ในทางลบ 

ขา้พเจา้สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
2 เมืÉอขา้พเจา้ถูกตาํหนิในการทาํงาน ขา้พเจา้ยอมรับและหาแนวทางปรับปรุง

แกไ้ขมากกวา่ทีÉจะรู้สึกทอ้แท ้
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 ขา้พเจา้พยายามทาํงานของตนเองใหดี้ทีÉสุด แมว้า่จะเป็นงานทีÉหนกั หรือทาํให้

เกิดความเครียด 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
 พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ   
1 ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 1.00 ใชไ้ด ้
2 ขา้พเจา้ตัÊงใจทาํงานอยา่งเตม็ทีÉ และไม่เบียดบงัเวลาทาํงานเพืÉอแสวงหา

ประโยชนส่์วนตวั 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 ขา้พเจา้ใชท้รัพยากรขององคก์ารอยา่งประหยดัและคุม้ค่า 1.00 ใชไ้ด ้
 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ   
1 ขา้พเจา้เตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน โดยไม่ตอ้งร้องขอ 1.00 ใชไ้ด ้
2 เพืÉอประโยชนข์ององคก์าร ขา้พเจา้พร้อมทีÉจะทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัสติปัญญา

ในการทาํงาน เพืÉอบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
3 ขา้พเจา้ยนิดีทีÉจะแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะทีÉเป็นประโยชนต่์อ

องคก์าร 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
อทิธิพลของคุณภาพชีวติการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และความพงึพอใจในการทาํงานต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของพนักงานธนาคารพาณชิย์แห่งหนึÉง 
 

คาํชีÊแจง: แบบสอบถามนีÊ เป็นส่วนหนึÉงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยั
รามคาํแหง ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริง เพืÉอความ
สมบูรณ์และถูกตอ้งแม่นยาํของขอ้มูล คาํตอบของท่านในแบบสอบถามนีÊจะเป็นความลบั และไม่มี
ผลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบแทบสอบถามทัÊงสิÊน 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงันีÊ  
 ตอนทีÉ 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 

ตอนทีÉ 2 คุณภาพชีวิตการทาํงาน  
 ตอนทีÉ 3 แรงจูงใจในการทาํงาน  
 ตอนทีÉ 4 ความพึงพอใจในการทาํงาน 
 ตอนทีÉ 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร 
 วิธีการกรอกแบบสอบถาม โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงในช่องทีÉสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงมาก
ทีÉสุด 
 
ตอนทีÉ 1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 

 ชาย    หญิง 
2. อาย ุ(ปี) 
       
3. ระดบัการศึกษา 

 ตํÉากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี    สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (ปี) 
       
5. ประเภทการจา้งงาน 

 พนกังานประจาํ   พนกังานสญัญาจา้ง 
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ตอนทีÉ 2 คุณภาพชีวติการทาํงาน  

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ คุณภาพชีวติการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

 การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยติุธรรม      
1 เงินเดือนและสวสัดิการทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความเหมาะสมและ

เพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในสงัคมปัจจุบนั 
     

2 เงินเดือนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทาํงานของขา้พเจา้ 

     

3 เงินเดือนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความยติุธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณ
งานทีÉขา้พเจา้รับผดิชอบ 

     

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ      
1 องคก์ารของขา้พเจา้มีการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัทีÉมี

ประสิทธิภาพ 
     

2 องคก์ารของขา้พเจา้มีอุปกรณ์เครืÉองมือเครืÉองใชที้Éเหมาะสมต่อการ
ทาํงานของขา้พเจา้ 

     

3 สภาพแวดลอ้มสถานทีÉทาํงานของขา้พเจา้มีความเหมาะสมและ
เอืÊอต่อการทาํงาน 

     

 โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน      
1 องคก์ารเปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ไดแ้สดงออกถึงทกัษะและ

ความสามารถอยา่งเตม็ทีÉ 
     

2 ขา้พเจา้มีโอกาสไดรั้บการพฒันาหรือฝึกอบรม เพืÉอเพิÉมพนูความรู้
อยา่งสมํÉาเสมอ 

     

3 ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานทีÉขา้พเจา้รับผดิชอบมีความสาํคญัต่อองคก์าร      
 ความมัÉนคงและโอกาสในการเจริญเติบโต      

1 ขา้พเจา้มีโอกาสไดท้าํงานทีÉมีอาํนาจหนา้ทีÉและความรับผดิชอบใน
งานเพิÉมมากขึÊน 

     

2 ขา้พเจา้มีโอกาสวางแผนการทาํงานดว้ยตนเอง      
3 องคก์ารของขา้พเจา้มีกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัทีÉทาํใหพ้นกังาน

เกิดความมัÉนคงในการทาํงาน 
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ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ คุณภาพชีวติการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

 สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในทีÉทาํงาน      
1 ขา้พเจา้ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 

เมืÉอประสบปัญหาในการทาํงาน 
     

2 ขา้พเจา้และเพืÉอนร่วมงานของขา้พเจา้มีความสมัพนัธ์ทีÉดีต่อกนั      
3 องคก์ารของขา้พเจา้มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร      
 การปกป้องสิทธิของพนกังาน      

1 ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานของขา้พเจา้ใหค้วามเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคล และไม่กา้วก่ายเรืÉองส่วนตวัทีÉไม่เกีÉยวขอ้งกบั 
การทาํงาน 

     

2 ขา้พเจา้ไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาภายใตร้ะเบียบและ
มาตรฐานเดียวกนั 

     

3 ขา้พเจา้สามารถแสดงความคิดเห็นเกีÉยวกบัการทาํงานไดอ้ยา่ง
เปิดเผย โดยปราศจากความกลวัวา่จะมีผลต่อการพิจารณาความดี
ความชอบของขา้พเจา้ 

     

 สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกงาน      
1 ขา้พเจา้สามารถจดัสรรเวลาในการทาํงาน เวลาส่วนตวั เวลา

สาํหรับครอบครัว และเวลาสาํหรับสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

2 ขา้พเจา้มีเวลาหลงัเลิกงานหรือวนัหยดุ เพืÉอใชใ้นการพกัผอ่น 
อยา่งเพียงพอ โดยไม่ตอ้งนาํงานกลบัไปทาํทีÉบา้น 

     

3 องคก์ารของขา้พเจา้ใหสิ้ทธิในการกาํหนดวนัลากิจ หรือลา
พกัผอ่นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

 ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร      
1 องคก์ารของขา้พเจา้ดาํเนินกิจการโดยคาํนึงถึงประโยชนข์อง

สงัคมส่วนรวม 
     

2 องคก์ารของขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ทีÉเป็น
ประโยชนต่์อสงัคม 

     

3 องคก์ารของขา้พเจา้มีการพฒันาคุณภาพบริการ เพืÉอใหเ้กิด
ประโยชนสู์งสุดต่อลูกคา้ 
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ตอนทีÉ 3 แรงจูงใจในการทาํงาน      
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ แรงจูงใจในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

 ความสาํเร็จในการทาํงาน      
1 งานทีÉขา้พเจา้รับผดิชอบเป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถของ

ขา้พเจา้ 
     

2 ขา้พเจา้สามารถทาํงานตามทีÉไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งครบถว้น 
ถูกตอ้ง และตรงตามระยะเวลาทีÉกาํหนดไว ้

     

3 ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจกบัผลงานของขา้พเจา้      
 การยอมรับนบัถือ      

1 ผลงานของขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ 
เพืÉอนร่วมงาน 

     

2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะของขา้พเจา้ 

     

3 ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจในการเขา้ร่วมงานหรือโครงการ
สาํคญัทีÉมีความหมายต่อหน่วยงาน 

     

 ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ      
1 งานของขา้พเจา้มีลกัษณะทา้ทายความรู้ความสามารถ และจูงใจให้

อยากทาํงาน 
     

2 ขา้พเจา้ไดใ้ชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน      
3 งานของขา้พเจา้มีโอกาสสร้างมิตรภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือ 

เพืÉอนร่วมงาน 
     

 ความรับผดิชอบ      
1 เมืÉอไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานแลว้ ขา้พเจา้มีความตัÊงใจทีÉจะ

แกปั้ญหาและพฒันา เพืÉอใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 
     

2 ขา้พเจา้จะทุ่มเททัÊงกาํลงักายและสติปัญญา เพืÉอแกปั้ญหางานทีÉ
ขา้พเจา้รับผดิชอบเสมอ 

     

3 แมน้อกเวลางาน หากมีงานทีÉตอ้งทาํอยา่งเร่งด่วน ขา้พเจา้ยนิดีให้
ความร่วมมืออยา่งเตม็ทีÉ 
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ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ แรงจูงใจในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

 ความกา้วหนา้ในอาชีพ      
1 ขา้พเจา้ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถจากงานทีÉขา้พเจา้ 

รับผดิชอบอยู ่
     

2 องคก์ารของขา้พเจา้มีการวางแผนพฒันาบุคลากร เพืÉอการเลืÉอน
ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

     

3 องคก์ารของขา้พเจา้มีการวางแผนพฒันาความรู้ ความสามารถ 
และทกัษะของพนกังานอยา่งต่อเนืÉอง 

     

 
ตอนทีÉ 4 ความพงึพอใจในการทาํงาน 

     

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ ความพงึพอใจในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

 นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร      
1 องคก์ารของขา้พเจา้มีนโยบายในการบริหารงานทีÉชดัเจน       
2 นโยบายการบริหารงานในองคก์ารของขา้พเจา้ ง่ายต่อ 

การนาํไปปฏิบติั  
     

3 ผูบ้งัคบับญัชาชีÊแจงเกีÉยวกบัเป้าหมายในการทาํงานใหก้บั 
พนกังานทราบ 

     

 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร      
1 หน่วยงานของขา้พเจา้ร่วมแรงร่วมใจทาํงานเพืÉอความสาํเร็จของ

องคก์าร 
     

2 ขา้พเจา้สามารถทาํงาน ตลอดจนติดต่อประสานงานกบั 
เพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3 ขา้พเจา้มีความสมัพนัธ์ทีÉดีกบัเพืÉอนร่วมงาน คอยให ้
ความช่วยเหลือซึÉงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

     

 ค่าจา้งและสวสัดิการ      
1 เงินเดือนทีÉขา้พเจา้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ของขา้พเจา้ 
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ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ ความพงึพอใจในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

2 สวสัดิการทีÉองคก์ารจดัใหข้า้พเจา้ เท่าเทียมกบับุคคลอืÉนในระดบั
เดียวกนั 

     

3 เงินเดือนและสวสัดิการทีÉขา้พเจา้ไดรั้บ เป็นไปตามความคาดหวงั
ของขา้พเจา้ 

     

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน      
1 สภาพแวดลอ้มสถานทีÉทาํงานของขา้พเจา้ ช่วยเสริมสร้าง

บรรยากาศทีÉดีในการทาํงาน 
     

2 หน่วยงานของขา้พเจา้จดัสถานทีÉทาํงานเป็นสดัส่วน สะดวกต่อ
การติดต่อประสานงาน 

     

3 วสัดุและอุปกรณ์ในหน่วยงาน มีเพียงต่อการทาํงานของขา้พเจา้      

 
ตอนทีÉ 5 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

 
 

    

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

5 4 3 2 1 

 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ      

1 เมืÉอเพืÉอนร่วมงานเกิดปัญหาในการทาํงาน ขา้พเจา้พร้อมให้
คาํปรึกษาหรือความช่วยเหลือทนัที โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

     

2 ขา้พเจา้ช่วยเหลืองานอืÉน ๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ทีÉของ
ขา้พเจา้ดว้ยความเตม็ใจ 

     

3 ขา้พเจา้ทาํงานแทนเพืÉอนร่วมงานทีÉหยดุงานหรือไม่สามารถ
ทาํงานได ้ดว้ยความเตม็ใจ 

     

 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้Éน      
1 ขา้พเจา้เคารพสิทธิของผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน      
2 ขา้พเจา้คาํนึงถึงการกระทาํของตนเองทีÉอาจส่งผลกระทบต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 
     

3 ขา้พเจา้ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงานก่อนตดัสินใจ
กระทาํสิÉงใดทีÉก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผูอื้Éน 
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ระดบัความคดิเห็น 

มากทีÉสุด                       น้อยทีÉสุด ข้อ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีÉดขีององค์การ 

5 4 3 2 1 

 พฤติกรรมความอดทนอดกลัÊน      
1 เมืÉอผูบ้งัคบับญัชาหรือเพืÉอนร่วมงานวิจารณ์การทาํงานของขา้พเจา้

ในทางลบ ขา้พเจา้สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ 
     

2 เมืÉอขา้พเจา้ถูกตาํหนิในการทาํงาน ขา้พเจา้ยอมรับและหาแนวทาง
ปรับปรุงแกไ้ขมากกวา่ทีÉจะรู้สึกทอ้แท ้

     

3 ขา้พเจา้พยายามทาํงานของตนเองใหดี้ทีÉสุด แมว้า่จะเป็นงานทีÉ
หนกั หรือทาํใหเ้กิดความเครียด 

     

 พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ทีÉ      
1 ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด      
2 ขา้พเจา้ตัÊงใจทาํงานอยา่งเตม็ทีÉ และไม่เบียดบงัเวลาทาํงานเพืÉอ

แสวงหาประโยชนส่์วนตวั 
     

3 ขา้พเจา้ใชท้รัพยากรขององคก์ารอยา่งประหยดัและคุม้ค่า      
 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ      

1 ขา้พเจา้เตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมทีÉองคก์ารจดัขึÊน  
โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

     

2 เพืÉอประโยชนข์ององคก์าร ขา้พเจา้พร้อมทีÉจะทุ่มเทกาํลงักายและ
กาํลงัสติปัญญาในการทาํงาน เพืÉอบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

     

3 ขา้พเจา้ยนิดีทีÉจะแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะทีÉเป็น
ประโยชนต่์อองคก์าร 

     

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านทีÉกรุณาตอบแบบสอบถาม 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

รายชืÉอผู้เชีÉยวชาญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



111 

รายชืÉอผู้เชีÉยวชาญ 
 

1. อาจารย ์ดร. ศุมรรษตรา แสนวา 
ภาควชิาสารสนเทศศึกษา คณะมนุษยศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
2. นางสาวอจัฉรา เนียมหอม 
รองผูอ้าํนวยการ ทรัพยากรบุคคลธุรกิจสมัพนัธ์ ธนาคารเกียรตินาคิน จาํกดั (มหาชน) 
3. นางสาวธนวรรณ รัตนะวศิ  
รองผูอ้าํนวยการ นิติกรรม ธนาคารเกียรตินาคิน จาํกดั (มหาชน) 



 
บรรณานุกรม 

 
กรรณิกา ปาป้อง. (2548). ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจ 
  ในชีวิตกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของพนักงาน. วทิยานิพนธ์- 
  ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ. 
ฉฐัชยั มีชัÊนช่วง. (2553). คุณภาพชีวิต คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็น 
  สมาชิกทีÉดีขององค์การ: กรณีศึกษาข้าราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรม 
  ทหารปืนใหญ่ทีÉ 3. วทิยานิพนธ์การจดัการมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเทคโนโลย-ี 
  สุรนารี. 
ชนดัดา เพช็รประยรู. (2545). การรับรู้บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตการทาํงาน และ 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษทั 
  ผลิตเครืÉองใช้ไฟฟ้าภายในบ้าน. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต,  
  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
ชนิกานต ์เสียงเยน็. (2557). ภาวะผู้นาํแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในงาน จิตวิญญาณใน 
  การทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของหัวหน้างานใน 
  ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชืÉอ. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต,  
  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
ชนิตา เศษลือ. (2556). แรงจูงใจในการทาํงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ 
  องค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์. วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต,  
  มหาวทิยาลยัศิลปากร. 
ชยัวฒัน์ ตนัติภาสวศิน. (2548). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความ 
  พึงพอใจในงาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การของพนักงาน 
  บริษทั ซี.พี. เซเว่นอีเลฟเว่น จาํกัด (มหาชน). วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร- 
 มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 



113 

ชุติมา คุณนะ. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมในการประเมินผล 
  การปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ 
  องค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลยัราชภัฏเพชรบรีุ. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร- 
  มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
ชูศกัดิÍ  เจนประโคน. (2557). เทคนิคการจูงใจ. กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพ-์ 
  มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
ชูศกัดิÍ  เจนประโคน และกาญจนาท เรืองวรากร. (2548). แรงงานสัมพันธ์และการจัดการ 
  ธุรกิจอุตสาหกรรม. กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพม์หาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน.์ (2551). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ซีเอด็ยเูคชัÉน 
ดนตร์ทว ีไทรวจิิตร. (2554). อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตทีุÉส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
  ของพนักงานบริษทั ทีโอที จาํกัด (มหาชน). วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจ- 
  มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
ธีรพงศ ์โพธิÍ เจริญ. (2555). ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ 
  องค์การกรณีศึกษาสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจ- 
  มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
นงชนก ผวิเกลีÊยง. (2556). ปัจจัยส่วนบคุคลและสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีÉมี 
  ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบคุลากรในสาํนักงาน 
  ประกันสังคม. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
บุญชอบ สุขบุญเหลือ (2556). ความคิดเห็นทีÉมีต่อคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจใน 
  การปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวดั 
  พระนครศรีอยธุยา. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยั 
  ราชภฏัพระนครศรีอยธุยา. 
ปาริชาติ ปานสาํเนียง. (2555). การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานและการรับรู้ความ 
  ยติุธรรมในองค์กรทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีต่อองค์กรผ่าน 
  ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน กรณีศึกษา 
  คณะแพทย์แห่งหนึÉงในกรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต,  
  มหาวทิยาลยัศิลปากร.  



114 

พลชยั หอมสุวรรณ. (2558). การศึกษาลกัษณะส่วนบคุคลและปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 
  กับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไทยมุ้ย เทรดดิÊง คอร์ปอเรชัÉน  
  จาํกัด. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
พิมลจรรย ์นามวฒัน์. (2544). การจูงใจบุคลากร. ใน เอกสารการสอนชุดวิชา 
  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (พิมพค์รัÊ งทีÉ 2, หน่วยทีÉ 9). นนทบุรี: สาํนกัพิมพ-์ 
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 
ภนิดา พลเพชร. (2556). แรงจูงใจและคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานการไฟฟ้า 
  ส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้). วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต,  
  มหาวทิยาลยัทกัษิณ.  
รภสักลุ ฉตัรนนัทเวช. (2556). อิทธิพลของความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรม 
  การเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การกับความผกูพันต่อองค์การของพนักงานในบริษทั  
  แห่งหนึÉง. วทิยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
วราภรณ์ รัตนอาชาไนย. (2544). องค์ประกอบทีÉมีผลกระทบต่อแรงจูงใจใน 
  การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเครืÉองใช้ไฟฟ้าและ 
  อิเลก็ทรอนิกส์ (ศึกษาเฉพาะนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบรีุ).  
  วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
วไิลพร ทะนะสาร. (2554). ความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองภาวะผู้นาํการเปลีÉยนแปลง  
  คุณลกัษณะงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงานต่อพฤติกรรม 
  การเป็นสมาชิกทีÉดีในองค์การบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จังหวดัลาํปาง.  
  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง. 
ศิริลกัษณ์ สมคัรวงศ.์ (2551). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกีÉยวกับ 
  วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการทาํงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ของพนักงานโรงพยาบาลปิยะเวท. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต,  
  มหาวทิยาลยัรามคาํแหง. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ ลทัธิกาล ศรีวะรมย ์และสมชาย หิรัญกิตติ. (2545). องค์การและ 
  การจัดการ. กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพธ์รรมสาร. 



115 

สฎาย ุธีระวณิชตระกลู. (2547, มิถุนายน-ตุลาคม). การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็น 
  สมาชิกทีÉดีขององคก์ารสู่การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่งย ัÉงยนื.  
  วารสารศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา, 15(1), 17-28. 
สมพร สงัขเ์พิÉม. (2555). คุณภาพชีวิตการทาํงานของบคุลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั 
  เอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล.วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต,  
  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
สมยศ นาวกีาร. (2533). การบริหารเพืÉอความเป็นเลิศ. กรุงเทพมหานคร:  
  บรรณกิจเทรดดิÊง. 
สาธิตา วงคก์าไชย. (2557). แรงจูงใจ ความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉมี 
 อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของกิจการร่วมค้า NWR-SBCC.  
 วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง. 
สุพรรณนา ประทุมวนั. (2544). คุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
  สมาชิกทีÉดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิต 
  สายพานยาง. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

Barnard, C. I. (1968). The functions of the executive. Cambridge, MA:  
  Harvard University Press. 
Best, W. J. (1981). Research in education (4th ed.). Englewood Cliffs,  
  NJ: Prentice Hall. 
Cummings, T. G., & Worley, C. G. (1997). Organization development and  
  change (6th ed.). Cincinnati, OH: South-Western College. 
Good, C. V. (1973). Dictionary of education (3rd ed.). New York: McGraw-  
  Hill. 
Greenberg, J., & Baron, R. A. (1993). Behavior in organizations (4th ed.).  
  Boston: Allyn and Bacon.  



116 

Greenberg, J., & Baron, R. A. (1995). Behavior in organizations:  
  Understanding & managing the human side of work (5th ed.).  
  Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 
Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The motivation to  
  work. New York: John Wiley & Sons. 
Locke, E. A. (1976). Handbook of industrial and organization psychology.  
  Chicago: Rand McNalley. 
Moorman, R. H. (1991). Relationship between organizational justice and 
  organizational citizenship behaviors: Do fairness perceptions influence 

employee citizenship?. Journal of Applied Psychology, 76, 845-855. 
Newstrom, J. W. (2007). Organization behavior (12th ed.). Singapore:  
  McGraw-Hill. 
Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier  
  syndrome. Lexington, MA: D.C. Health and Company. 
Organ, D. W., & Bateman, T. S. (1991). Organizational behavior (4th ed.).  
  Homewood, CA.: Irwin.  
Organ, D. W., Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B. (2006). Organizational  
  citizenship behavior: Its nature, antecedents, and consequences.  
  London: Sage. 
Organ, D. W., & Ryan, K. (1995). A meta-analysis review of attitudinal and  
  dispositional predictors of organizational citizenship behavior.  
  Personal Psychology, 48(4), 775-802. 



117 

Podsakoff, P. M., Ahearne, M., & MacKenzie, S. B. (1997, April).  
  Organizational citizenship behavior and quality of work group  
  performance. Journal of Applied Phychology, 82, 263-264. 
Robbins, S. P., & Coulter, M. (2005). Management (8th ed.). Englewood  
  Cliffs, NJ: Prentice Hall. 
Schnake, M., & Dumler, M. P. (1997, Summer). Organizational citizenship  
  behavior: The impact of rewards and reward practice. Journal of  
  Managerial Issues, 9, 216-229.  
Skrovan, D. J. (1983). Quality of work life: Perspective for business and the  
  public sector. Boston: Addisin Wesley. 
Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. New York: John Willey & Son. 
Walton, R. E. (1973). Quality of working life: What is it?. Sloan Management  
  Review, 15(10), 12-16. 
Yamane, T. (1973). Statistics: An introductory analysis (3rd ed.). New York:  
  Harper. 
 



ประวตัผู้ิเขยีน 
 

ชืÉอ ชืÉอสกลุ   นางสาวตวงพร ทวรัีกษ ์
วนั เดือน ปีเกิด   5 มิถุนายน 2532 
สถานทีÉเกิด   จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
วฒิุการศึกษา   สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
    จากโรงเรียนสตรีวทิยา 2 ปีการศึกษา 2550 
    สาํเร็จการศึกษาปริญญาตรีศิลปศาสตรบณัฑิต 
    จากมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ปีการศึกษา 2554 
ตาํแหน่งหนา้ทีÉ 
การงานปัจจุบนั  เจา้หนา้ทีÉอาวโุส ฝ่ายบริหารทรัพยสิ์นรอขาย 
    ธนาคารเกียรตินาคิน จาํกดั (มหาชน) 


	01_Title _1_.pdf
	02_Abstract _1_.pdf
	03_Contents _1_.pdf
	04_Chapter 1 _1_.pdf
	05_Chapter 2 _1_.pdf
	06_Chapter 3 (2).pdf
	07_Chapter 4 _2_.pdf
	08_Chapter 5 _1_.pdf
	09_A1_Appendix _1_.pdf
	10_A2_Appendix _1_.pdf
	11_A3_Appendix _1_.pdf
	12_Bibliography _1_.pdf
	13_Vitae _1_.pdf

