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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การความพอใจในงาน 
และการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มธนาคาร  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาเป็นพนักงานธนาคารในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 812ตัวอย่าง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ค่าสถิติพื้นฐานร้อยละศึกษา
จ านวนค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสถิติ Independent Samples t-test  การวิเคราะห์
ความแปรปรวน One-way ANOVA และท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน ด้วยวิธี LSD ใช้โมเดลการ
วิเคราะห์เส้นทาง Path Analysis  และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) 
 ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของตัวแปร ด้านปัจจัยจูงใจมีอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.839  ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบต่อความพอใจในงาน ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.232  ด้านความพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน(Path Coefficient) เท่ากับ 0.232 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
ค่าดัชนีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้องของตัวแปร
พบว่า โมเดลมีความเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.743 แสดงว่าตัวแปรด้านปัจจัยจูงใจด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และด้านความพอใจในการท างาน  สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 74.30 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและความพอใจในงานแตกต่างกัน โดยพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐกับ
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่ปฏิบัติงานสายหลักกับสายสนับสนุน มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
ค าส าคัญ : ปัจจัยจูงใจ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงาน การปฏิบัติงาน



(4) 
 

 
Thesis Title Perceived Organizational Support Affecting Job Performance of Employees  
 in Banking Business 
Name-Surname Mrs.Sasinan Thiposot 
Major Subject General Management 
Thesis Advisor Mr.KrisadaChienwattanasook, D.B.A. 
Academic Year  2013 

ABSTRACT 
 

 The purpose of this thesis was to study perceived organizational support, job satisfaction, 
and job performance of employees in banking business. The samples were 812 bank employees in 
Bangkok. The statistics used for data analysis included Frequency, Mean, Standard Deviation, 
Independent Samples t-test, and One-Way ANOVA. Least Significance Difference (LSD) was 
applied for multiple comparisons. Path Analysis and Structural Equation Model (SEM) were used 
for data analysis.  
 The results revealed that the Linear Structural Relationship in terms of motivation factor 
had a positive direct effect on perceived organizational support with path coefficient of 0.839 
whereas perceived organizational support negatively influenced job satisfaction with path 
coefficient of 0.232, and job satisfaction had a positive direct effect on job performance with path 
coefficient of 0.232 at significance level of 0.01. The results showed that the causal relationship 
model is valid and well fitted to empirical data. Due to performance efficiency, the Coefficient of 
Determination is 0.743 indicating that motivation factor, perceived organizational support, and job 
satisfaction together described total variance of job performance which was accounted for 74.30 
percent of total variance. 
 The results of hypothesis testing revealed that personal factors differently influenced 
perceived organizational support and job satisfaction. Employees of both Thai public banks and 
Thai banks with foreign shareholders who work as core and support staffs differently had perceived 
organizational support, job satisfaction, and job performance. 
Keywords:motivation factor, perceived organizational support, job satisfaction, job performance 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ความเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจในปัจจุบันส่งผลให้ภาคธุรกิจจ าเป็นต้องพัฒนา
ศักยภาพปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ  เพื่อให้มีศักยภาพในการ
แข่งขันทั้งในประเทศและตลาดโลกได้  ทรัพยากรทางการจัดการที่ส าคัญที่สุดในการบริหารจัดการ 
คือ ทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งการพัฒนาองค์การจะประสบความส าเร็จไม่ได้เลย  หากไม่ได้รับความ
ร่วมมือและสนับสนุนจากบุคลากรภายในองค์การ  ผู้บริหารและองค์การจึงควรให้ความส าคัญกับการ
บริหารบุคคลหรือจัดการทรัพยากรมนุษย์  ทางด้านพนักงานเองก็จะให้ความสนใจเกี่ยวกับสิ่งที่
องค์การสามารถจะสนับสนุนและตอบสนองให้กับพวกเขาได้ เช่น ผลประโยชน์ที่สามารถจับต้องได้ 
อันได้แก่  เงินเดือน  ค่าจ้าง  สิทธิประโยชน์  สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ทางการแพทย์และอ่ืน ๆ        
อีกทั้งผลประโยชน์ในด้านที่จับต้องไม่ได้  ได้แก่ สิ่งแวดล้อมในการท างาน  เงื่อนไขในการท างาน  
การตอบสนองความต้องการของพนักงาน การเห็นคุณค่าของพนักงาน  การได้รับการยอมรับจาก
องค์การ  ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าภายในองค์การ  ความเอาใจใส่ของผู้บริหาร  ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  เป็นต้น  การที่พนักงานจะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่นั้น  จะต้องพร้อมที่จะ
ทุ่มเทก าลังกายและใจในปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  อันจะส่งผลไปถึงองค์การที่มีคุณภาพ 
ผู้บริหารจึงพยายามที่จะสนับสนุนพนักงานและผลักดันให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นตั้งใจที่จะ
ท างานในสิ่งที่องค์การต้องการอย่างเต็มใจ  ซึ่งเรียกวิธีการนี้ว่า “การจูงใจ”  เพื่อเป็นการให้พนักงาน
ปฏิบัติงานหรือแสดงพฤติกรรมในอย่างที่องค์การต้องการ  ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลหรือพนักงาน
ภายในองค์การล้วนมีพื้นฐานอันเกิดมาจาก  “การรับรู้”  ทั้งสิ้น  ผู้บริหารจะสามารถจูงใจพนักงานได้  
จะต้องวิเคราะห์ถึงการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อการสนับสนุนจากองค์การ  และสามารถตอบสนอง
พนักงานให้รับรู้ถึงคุณค่าของพวกเขาที่มีต่อองค์การ เพราะการรับรู้การสนับสนุนขององค์การของ
พนักงานจะมีผลถึงการตีความในสิ่งที่องค์การสนับสนุนให้  และก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ
รวมถึงไปถึงสร้างความพอใจในงาน  อันจะส่งผลไปถึงการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตัว
พนักงานเองและประสิทธิภาพขององค์การในที่สุด 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) บุคคลจะ
ประเมินต้นทุน  และผลประโยชน์อยู่เสมอว่า  ต้นทุนและผลประโยชน์สมดุลกันหรือไม่ ส าหรับ
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พนักงานเองก็มีการประเมินผลประโยชน์เช่นกัน  ในด้านต้นทุน เช่น การทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน  
ความรักและความผูกพันต่อองค์การ ส่วนด้านผลประโยชน์ เช่น การที่องค์การเห็นคุณค่าของ
พนักงานหรือผลงาน  การใส่ใจทุกข์สุข  การดูแลความเป็นอยู่  ผลลัพธ์ก็คือประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงาน (Homans, 1958)  เมื่อพนักงานสามารถรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การแล้ว  จะท าให้มี
ความมุ่งมั่นและความพอใจในงาน  และส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น ความ
พยายามในการปฏิบัติงานสูงขึ้น  และมีความผูกพันกับองค์การมากขึ้น 

เมื่อทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยด้านการบริหารที่ส าคัญที่สุด  องค์การจะประสบปัญหาใน
การขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย  หากไม่ได้รับการสนับสนุนจากบุคลากรในองค์การ  องค์การเอง
นั้นก็มีต้องการบุคลาการที่มีความสามารถ  คนจึงกลายเป็นหัวใจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และองค์การ  เพราะคนเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะท าให้ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ  พัฒนาต่อไปได้  (เปรมจิตต์        
คล้ายเพ็ชร์, 2548)   นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พยายามหาวิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนามนุษย์  ท าให้เกิด
แนวคิดและเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมากมาย  เช่น  ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI)  
ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Competency)  ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  ความผูกพัน
ต่อองค์การ  (Organization Commitment) เป็นต้น  แต่เมื่อน าแนวคิดเหล่านี้ไปใช้จริง  กลับพบว่า
เคร่ืองมือดังกล่าวท าให้ความสุขของพนักงานลดลง  และส่งผลต่อการท างานของพนักงานในระยะ
ยาว  (มิชิตา  จ าปาเทศ  รอดสุทธิ, 2550) 

ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องหันมาให้ความสนใจในสิ่ งที่บุคลากรต้องการมากขึ้น  สิ่งส าคัญที่
ผู้บริหารน ามาใช้ในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์  เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
นั้น คือ การจูงใจ  ซึ่งเป็นการกระตุ้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ท าให้พนักงานเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  การจูงใจมีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานและผลผลิต  ทั้งนี้เพราะ
บุคคลที่ได้รับการจูงใจจะท างานเต็มความสามารถ  และมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด  ซึ่งจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในองค์การและความส าเร็จของตนเอง          
การจูงใจที่ดีจะส่งผลถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  พนักงานจะรับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญ
กับตนเองได้จากผลตอบแทนและสวัสดิการเป็นที่น่าพอใจ  การมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
ความมั่นคง  โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นการจูงใจทั้งสิ้น   

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์การและมีทัศนคติที่
ดีกับงานที่ท า  ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ที่กล่าวถึงการรับรู้
สนับสนุนจากองค์การว่าเป็นสิ่งที่มีสัมพันธ์กับการท างาน  ด้านความรู้สึกและความพอใจในงาน (Job 
Satisfaction)  ทั้งยังส่งผลอารมณ์ของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน (Gilbreath and Benson, 2004)  
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ความพอใจในงาน  (Job Satisfaction) หมายถึง  ทัศนคติที่เกี่ยวกับงานของพนักงาน       
โดยเกี่ยวข้องกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในงาน เช่น  ค่าตอบแทน  โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  
ความก้าวหน้าในงาน  หัวหน้างาน  เพื่อนร่วมงาน  ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในงานของตัวบุคคลหรือ
พนักงาน  ความพอใจในงานยังเกิดขึ้นจากปัจจัยแวดล้อมของงาน ได้แก่  รูปแบบการบริหาร  
นโยบาย  ขั้นตอนในการท างาน  กลุ่มงานที่ เกี่ยวข้อง  สิ่งแวดล้อมหรือสภาพในการท างาน   
ประโยชน์และผลตอบแทน  (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2553, น.98)  เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า
ความพอใจในงานและความไม่พอใจในงานส่งผลกระทบในการท างาน  ผลผลิตหรือประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานน้ันจะผันแปรไปตามระดับความพอใจในงานเมื่อพนักงานมีความพอใจในงานก็จะ
เกิดความรู้สึกที่ดีโดยรวมต่องานของพวกเขา  พนักงานมีความพอใจที่จะปฏิบัติงาน  ในทางตรงกัน
ข้าม  หากพนักงานมีความพอใจในงานต่ า  ก็จะส่งผลกระทบต่อผลผลิตและผลการปฏิบัติงาน          
การขาดงาน  การเปลี่ยนแปลงย้ายงาน  การลาออก เป็นต้น  ผู้บริหารจึงได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ความพอใจในงาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงาน  การบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพจะสามารถปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  องค์การสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปตามค่านิยมขององค์การ  ท าให้
พนักงานท างานโดยใช้ทักษะ ความรู้ อย่างเต็มความสามารถ  ทัศนคติของพนักงานด้านความพอใจใน
งานนั้น  สามารถน ามาเป็นข้อมูลในการจัดสวัสดิการ ผลตอบแทน ได้อย่างคุ้มค่า  และสามารถน าผล
การปฏิบัติงานของพนักงานไปใช้ประโยชน์ในกิจกรรมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การ
พัฒนา  การฝึกอบรม  การให้ประโยชน์ตอบแทน  การวางแผนอาชีพและการโยกย้ายเลื่อนต าแหน่ง
องค์การสามารถรักษาไว้ซึ่งความมั่งคั่งและความมั่นคงทั้งในแง่ของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย  และในแง่
ของผลประกอบการ 

หากพิจารณาถึงระบบเศรษฐกิจในปัจจุบันแล้วจะพบว่าภาคเศรษฐกิจต่าง  ๆ  เช่น            
ภาคครัวเรือน  ภาคธุรกิจ  ภาครัฐบาล  ภาคต่างประเทศ  ต่างก็มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ      
การด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจของภาคเศรษฐกิจต่าง ๆ  ทั้งในด้านกระแสไหลเวียนของสินค้าและ
ปัจจัยการผลิต  และอีกหนึ่งสิ่งที่ส าคัญคือกระแสการไหลเวียนของเงิน  เช่น  การใช้จ่าย  การบริโภค   
การออม  และการเสียภาษี  ความสัมพันธ์ทางการเงินในระบบเศรษฐกิจเกิดขึ้นตลอดเวลาที่ มีการ
ด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจ  การออมในภาคครัวเรือน  ส่งผลกระทบต่อปริมาณเงินในระบบ
เศรษฐกิจ  และจะส่งผลต่อไปถึงอัตราดอกเบี้ย  ที่จะไปก าหนดค่าใช้จ่ายในการลงทุนในระบบ
เศรษฐกิจ  ในที่สุดก็จะส่งผลกระทบต่อผลิตภัณฑ์ภายในประเทศ  หรือรายได้ประชาชาติ  และผู้ที่ท า
หน้าที่เชื่อมโยงกิจกรรมการออมและกิจกรรมการลงทุนเข้าไว้ด้วยกันคือ “ธนาคาร”  ดังนั้นธนาคารจึง
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เป็นสถาบันที่มีบทบาทในการก าหนดปริมาณเงิน  มีบทบาทต่อการออม  และบทบาทต่อการลงทุน
ของประเทศ  ธนาคารที่มีบทบาทในการควบคุมปริมาณเงิน คือ ธนาคารกลาง  (Center bank)  ซึ่งของ
ประเทศไทยคือ ธนาคารแห่งประเทศไทย  ส่วนธนาคารที่มีบทบาทในการออมและการลงทุนคือ  
ธนาคารพาณิชย์  (Commercial bank) จึงกล่าวได้ว่า  ธนาคารเป็นสถาบันที่มีบทบาทในตลาดเงิน  
เพราะธนาคารมีบทบาทในการก าหนดปริมาณเงิน การออม  รวมไปถึงอัตราดอกเบี้ย  อันจะมีบทบาท
ต่อการลงทุนในประเทศ 

ด้วยการแข่งขันทางเศรษฐกิจที่รุนแรงมากขึ้น  ธนาคารพาณิชย์จึงเป็นอีกหนึ่งกลุ่มธุรกิจที่
จ าเป็นจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการด้านการบริหารและจัดการ  ตอบรับการแข่งขันด้าน
ผลิตภัณฑ์ตลอดจนด้านบริการ  เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน  เนื่องจากในปัจจุบันธนาคารพาณิชย์
ได้เกิดขึ้นมากมาย  ดังจะเห็นได้จากในอดีตจะมีธนาคารของรัฐเพียงไม่กี่แห่งที่เปิดให้บริการ  แต่
ปัจจุบันมีธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่  ขนาดเล็ก  และการเกิดขึ้นของธนาคารรายย่อยต่าง ๆ  เพิ่มมาก
ขึ้น  ธุรกิจธนาคารจึงต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการให้บริการเพื่อให้สามารถปรับตัวรับกับการแข่งขัน
ในระบบธนาคารพาณิชย์ที่รุนแรงขึ้น  ภาวะเศรษฐกิจและการเงินที่เปลี่ยนแปลงไป  อีกทั้งธนาคารแต่
ละแห่งต้องการที่เพิ่มส่วนแบ่งการตลาดให้ได้มากที่สุด  ภาพรวมการแข่งขันของธนาคารพาณิชย์ใน
ปัจจุบันจึงค่อนข้างที่จะแข่งขันกันรุนแรงหากเปรียบเทียบกับในอดีต  และแนวโน้มของการแข่งขันก็
จะเพิ่มขึ้นอีกในอนาคต  เน่ืองจากธนาคารพาณิชย์แต่ละแห่งมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการและ
การบริการ  มีความหลากหลายของผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมใหม่ ๆ เพิ่มมากขึ้น  

บุคลากรถือว่าเป็นก าลังส าคัญในการร่วมผลักดันองค์การให้ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ  การด าเนินธุรกิจของธนาคารใน
ปัจจุบันที่ต้องการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน  ธนาคารจึงมีความพยายามที่จะสรรหาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่ดี และมีความพร้อมที่จะเข้ามาร่วมงานกับธนาคาร  มุ่งเน้น
พฒันาศักยภาพพนักงานที่มีอยู่แล้วให้มีความรู้ ความสามารถและทักษะต่าง ๆ เพิ่มขึ้น  รวมไปถึงการ
บริหารค่าจ้าง  ผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม  เพื่อต้องการเสริมสร้างก าลังใจให้แก่
พนักงานและส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  มีความสามารถท างาน
เป็นทีม  มีความรักความผูกพันซึ่งกันและกันอันจะบรรลุไปสู่เป้าหมายของธนาคารต่อไป 

การศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในภาค
ธุรกิจธนาคารนั้น  สามารถที่จะน าผลการวิจัยไปวิเคราะห์ถึงการรับรู้และทัศนคติที่มีต่อการจัดการ
สนับสนุนจากองค์การ  ทัศนคติในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร  ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความพอใจในงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
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ที่จะศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในกลุ่มพนักงานธนาคาร
เนื่องจากสภาวะการแข่งขันในธุรกิจธนาคารที่ รุนแรงในปัจจุบัน  ธนาคารจึงมีความจ าเป็นจะต้อง
พัฒนาทั้งในด้านการบริหารจัดการ ด้านผลิตภัณฑ์ ด้านเทคโนโลยี และด้านอ่ืน ๆ  โดยเฉพาะด้านการ
บริการที่มีหัวใจส าคัญอยู่ที่พนักงานและบุคลากร  เพื่อที่ภาคธุรกิจธนาคารจะได้มีแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากร  และการวางแผนจัดการด้านสวัสดิการหรือปัจจัยจูงใจอ่ืน ๆ ให้แก่พนักงาน เพื่อเป็น
การจูงใจให้พนักงานได้อย่างถูกต้อง  ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และแนวทางที่จะท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งยังเป็นการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคาร  สนับสนุนให้สามารถบริการลูกค้าได้อย่างเต็มที่และ
เต็มใจ  อันจะเป็นพื้นฐานในการพัฒนาองค์การ  ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การในการพัฒนาแนว
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาคธุรกิจธนาคาร  และยังเป็นประโยชน์ในการน าข้อมูลไป
วิเคราะห์วางแผนด้านการบริหารและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มธุรกิจอื่น ๆ ได้ต่อไป 
 

1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 
1.2.2 เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 
1.2.3 เพื่อศึกษาถึงปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 
1.2.4 เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อความพอใจในงานของ

พนักงาน 
1.2.5 เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจที่มีต่อความพอใจในงานของพนักงาน 
1.2.6 เพื่อศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อความพอใจในงานของ

พนักงาน 
1.2.7 เพื่อศึกษาถึงความพอใจในงานที่มีผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
1.2.8 เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
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1.2.9 เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ระหว่างพนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงาน
ธนาคารที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน 

 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 1 ปัจจัยจูงใจมีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การของพนักงาน 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 3 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจในงานของ

พนักงาน 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 4 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อความพอใจในงานแตกต่างกัน 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานมีผลต่อความพอใจ

ในงาน 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 6 ความพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 7 พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มี

ต่างชาติถือหุ้น  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 8 พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงานธนาคารที่
ปฏิบัติงานสายสนับสนุน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตทำงด้ำนเนื้อหำ  ศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วน

บุคคลของพนักงานที่มีผลต่อความพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
และความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่มี ผลต่อ
ความพอใจในงานที่จะส่งผลต่อการประสิทธิภาพของพนักงานในภาคธุรกิจธนาคาร 
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1.4.2 ประชำกร  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
1. พนักงานของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  ที่มีสถานะเป็นพนักงานปัจจุบัน  

จ านวน  18,104 คน  (ส านักงานกลุ่มเครือข่ายภาคตะวันออก ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน), 2556) 
2.  พนักงานของ ธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน) ที่มีสถานะเป็นพนักงานปัจจุบัน 

จ านวน 5,968  คน  (ออนไลน์, 2556) 
1.4.3 กลุ่มตัวอย่ำง  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  ได้แก่  

 1.  กลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  ค านวณจากการใช้สูตร
การค านวณการหาขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจ านวนประชากร  ของ Taro Yamane (1967)  ซึ่ง
ค านวณได้  391  ตัวอย่าง  ส ารองเพื่อความคลาดเคลื่อนเพิ่ม 10 %  อีก  39  ตัวอย่าง  รวมเป็น  430    
ตัวอย่าง 

2.  กลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน)  ค านวณจากการใช้สูตรการ
ค านวณการหาขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจ านวนประชากร  ของ Taro Yamane (1967)  ซึ่งค านวณ
ได้  375  ตัวอย่าง  ส ารองเพื่อความคลาดเคลื่อนเพิ่ม 10 %  อีก  37  ตัวอย่าง  รวมเป็น 412 ตัวอย่าง 

1.4.4 ขอบเขตทำงด้ำนพื้นท่ี  การวิจัยในคร้ังนี้ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจาก  พนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งมีจ านวนสาขา  286  สาขา  (รายงาน
ประจ าปีธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน), 2555)  และจากพนักงานธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน)  
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจ านวนสาขา  84  สาขา (รายงานประจ าปีธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน), 
2555) 

1.4.5 ระยะเวลำท่ีด ำเนินกำรวิจัย  เดือนตุลาคม พ.ศ.2556 - มีนาคม พ.ศ.2557 
 ตัวแปรในกำรวิจัย 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Individual factors)ได้แก่  เพศ อายุ   ระดับการศึกษา  ต าแหน่งงาน   
รายได้ต่อเดือน   สถานภาพสมรส  ประสบการณ์ในการท างาน 
 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) ตาม
แนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eicenberger et al., 1986)  ได้แก่ด้านผลตอบแทนด้านโอกาส
ก้าวหน้าด้านความมั่นคงในการท างานด้านจิตวิทยาสังคมด้านสภาพการท างานซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาจาก
องค์ประกอบการรับรู้สนับสนุนจากองค์การของ เปรมจิตร  คล้ายเพชร (2548) 
 3. ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  ตามทฤษฏีสองปัจจัย (Two - factor Theory) ของ  
Frederick Herzberg ได้แก่ 

http://www.uob.co.th/investor
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  3.1 ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น  (Motivator Factors)  ประกอบด้วย  การสัมฤทธิ์ผล
หรือความส าเร็จในงานที่ท า   การได้รับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่น่าสนใจ  ความ
รับผิดชอบในงาน  ความก้าวหน้าในงานที่ท า  โอกาสในการเติบโต   
  3.2 ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา (Hygiene Factors) ประกอบด้วย  รูปแบบของการ
ควบคุม  ค่าตอบแทน  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ความสัมพันธ์
กับลูกน้อง  สภาวะการท างานหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน  สถานภาพหรือต าแหน่งในการ
ท างาน  ความมั่นคงในงาน  ความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัว   
 2. ตัวแปรแทรก (Intervening Variable) ได้แก่ 
  ความพอใจในงาน (Job satisfaction)  ศึกษาตามตัวบ่งชี้ความพอใจในงานของสตีเฟน พี. 
รอบบินส์ (Stephen P. Robbins, 1983) จากการศึกษาด้านความพอใจในงานของ สริยา  จันทร์เพ็ญ
(2550) ประกอบด้วย  งานที่ท้าทายระดับสติปัญญา  ความเสมอภาคในการได้รับรางวัล  การให้การ
สนับสนุนช่วยเหลือเกี่ยวกับการท างาน  การช่วยเหลือสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน  บุคลิกภาพที่
เหมาะสมกับงาน  
 3. ตัวแปรตำม (Dependent Variable) ได้แก่ 
 ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาค
ธุรกิจธนาคาร  โดยวัดจากความสามารถ (Competency)  ตามแนวคิดด้านสมรรถนะของเดวิด ซี     
แมคเคิลแลนด์ (David, C. McClelland, 1973) โดยศึกษาจากการแบ่งประเภทสมรรถนะของ  ณรงค์
วิทย์  แสนทอง (2547)  โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน  ได้แก่  ด้านความสามารถหลัก  ด้านความสามารถในการ
จัดการด้านความสามารถในการท างาน  โดยศึกษาจากงานวิจัยของ  ชูชัย  สมิทธิไกร (2550) 
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1.5  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

  ตัวแปรอิสระ (X)             (ตัวแปรแทรก)     ตัวแปรตำม (Y) 

                       (Independent Variable)      (Intervening Variable)    (Dependent Variable)  

 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

(Individual factors) 

ปัจจัยจูงใจ

(Motivating factors) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

(Perceived Organization Support) 

ความพอใจในงาน

(Job satisfaction) 

ประสิทธิภาพปฏิบัติงาน

(Performance) 
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1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.6.1 ท าให้ทราบถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานในภาคธุรกิจ

ธนาคาร และรูปแบบความสัมพันธ์ของ  ปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยจูงใจและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การทีส่่งผลต่อความพอใจในงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.6.2 สามารถที่จะน าผลการวิจัยไปวิเคราะห์ถึงการรับรู้และทัศนคติ  ที่มีต่อการจัดการ
สนับสนุนจากองค์การทัศนคติในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อองค์การในกลุ่มธุรกิจ
ธนาคารจะได้มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ใช้ในการวางแผนจัดการด้านสวัสดิการและปัจจัยจูงใจ
อ่ืน ๆ ให้แก่พนักงาน  เพื่อเป็นการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ  
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตของพนักงานธนาคาร ท าให้สามารถบริการลูกค้าได้อย่างเต็มที่และเต็มใจอัน
จะเป็นพื้นฐานในการพัฒนาองค์การต่อไป  

1.6.3 เพื่อองค์การในภาคธุรกิจธนาคารได้ทราบถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ความตอ้งการของพนักงานที่มีความสามารถ  มีประสิทธิภาพหรือมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  สามารถน า
ผลการวิจัยไปวิเคราะห์ในการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์และเป็นการธ ารงรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพให้อยู่กับองค์การต่อไป 

1.6.4 องค์การในภาคธุรกิจธนาคาร สามารถน าผลการวิจัยไปวิเคราะห์และจัดการวางแผน
ในการจูงใจ  ก าหนดผลตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ เพื่อดึงดูดให้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้
มาร่วมงานกับองค์การ 

1.6.5 เป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้  และแนวทางในการปรับปรุงการบริหารจัดการด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ เพิ่มความชัดเจนเกี่ยวกับการศึกษาการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การภาคธุรกิจธนาคารในประเทศไทยอีกทั้งยังเป็นประโยชน์ในการน าข้อมูลไป
วิเคราะห์การบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในภาคธุรกิจธนาคารและกลุ่มธุรกิจอื่น ๆ ได้ต่อไป 
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1.7  ข้อจ ำกัดในกำรวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์ของพนักงานที่

มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในภาคธุรกิจธนาคาร  โดยมุ่งเน้นถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรต่าง ๆ  ที่จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  แต่ในการศึกษาวิจัย
ยังมีข้อจ ากัดบางประการ  ดังนี้ 

1.7.1 ข้อจ ากัดในด้านเวลา  เนื่องจากการศึกษาวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research)  จะต้องเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวนมาก  แต่ยังมีข้อจ ากัดในด้าน
เวลา  โดยมีกรอบเวลาในการท าวิจัยที่สั้น  จ าเป็นจะต้องมีการติดตามรวมรวมแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่างให้ได้ครบตามจ านวนที่ต้องการให้ทันตามเวลาที่ก าหนด  เพื่อที่จะน าข้อมูลไปวิเคราะห์ต่อใน
ขั้นตอนต่อไป 

1.7.2 ข้อจ ากัดในด้านเนื้อหา  การศึกษาด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในงานวิจัย
นี้เป็นการศึกษาจากปัจจัยส่วนบุคคล  และปัจจัยจูงใจ ที่ส่งผลกระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ  แต่ยังไม่ได้ศึกษาครอบคลุมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ เช่น  ความตั้งใจที่จะลาออกเองของพนักงาน  (Turnover intention) ความไว้วางใจในองค์การ  
(Trust Organization) อีกทั้งการวัดความพอใจในงานอาจไม่ได้เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเพียงด้านเดียว  อาจเกี่ยวข้องกับปัจจัยอ่ืน ๆ อีก  เช่น พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ 
(Organization Commitment)  ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ เพิ่มเติม  เพื่อให้สามารถวิเคราะห์การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ดียิ่งขึ้น 

1.7.3 การวัดทัศนคติของบุคคลเป็นเร่ืองที่สลับซับซ้อนการวัดความพอใจในงานหรือการ
วัดทัศนคติจากการตีความนั้น  บุคคลอาจเปิดเผยสิ่งที่เป็นทัศนคติเพียงบางส่วน  โดยส่วนใหญ่จะถูก
เก็บเป็นความลับส่วนตัว  หรือแม้แต่บุคคลเต็มใจที่จะเปิดเผยแต่การศึกษาด้านทัศนคติและการรับรู้ยัง
เป็นสิ่งที่สลับซับซ้อน  และเป็นการยากที่จะถ่ายทอดออกมาได้ตรงตามที่ต้องการ อีกทั้งทัศนคติของ
พนักงานมีลักษณะเป็นพลวัตที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามปัจจัยแวดล้อมต่าง  ๆ  การวัดหรือศึกษา
ด้านทัศนคติและการรับรู้จึงเป็นเร่ืองค่อนข้างยาก   จึงจ าเป็นต้องมีการออกแบบและทดสอบ
แบบสอบถามก่อนท าการเก็บข้อมูลจริง 

1.7.4 การวิจัยนี้เป็นการวัดโดยการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม  เนื่องจากเป็นวิธีที่ง่าย
สะดวกประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายและสามารถเก็บข้อมูลได้ในปริมาณที่มาก  แต่การใช้แบบสอบถาม
ยังมีข้อจ ากัดบางประการ เช่น  ผู้ตอบแบบสอบถามอาจมีทัศคติที่ไม่ดีในการตอบแบบสอบถาม      
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อาจตอบแบบสอบถามโดยไม่ได้พิจารณาให้รอบคอบหรืออาจมีความล าเอียงในการตอบ
แบบสอบถาม  เป็นต้น 

1.7.5 การตอบแบบสอบถามด้านการปฏิบัติงาน  ผู้วิจัยได้เลือกใช้วิธีการโดย ให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามประเมินตนเอง (Self-Rating)  ในการตอบแบบสอบถามด้านการปฏิบัติงานโดยการให้
ผู้ตอบแบบสอบถามด้วยการประเมินตนเองนั้น  ผู้ตอบแบบสอบถามอาจตอบไม่ตรงกับความเป็นจริง  
โดยอาจจะประเมินประสิทธิภาพในการท างานของตนเองสูงเกินไปและการวัดประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยใช้แบบสอบถามเพียงอย่างเดียวอาจไม่ครอบคลุมทั้งหมด  ในทางปฏิบัติควรใช้วิธีการ
อ่ืนด้วย  เชน่  การสังเกต  การส ารวจ  และการสัมภาษณ์ 

1.7.6 ปัญหาด้านการเข้าถึงข้อมูล  การเข้าถึงข้อมูลที่เป็นข้อมูลของภาคธุรกิจนั้น เป็นเ ร่ือง
ที่ค่อนข้างท าได้อยาก  เช่น ข้อมูลด้านบุคลากร ข้อมูลด้านฐานะการเงินของกิจการ แม้ว่าจะสามารถ
ค้นคว้าได้จากสื่อสิ่งพิมพ์  หรือข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต  แต่อาจยังไม่ได้ข้อมูลตรงความต้องการหรือไม่
สามารถน ามาอ้างอิงได้ จึงควรศึกษาหาข้อมูลและค้นคว้าจากแหล่งที่เชื่อถือได้และมีการอ้างอิงชัดเจน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  

ในภาคธุรกิจธนาคาร  ได้ศึกษาค้นคว้าจากแนวคิดและทฤษฏีจากบทความ  ต ารา  และงานวิจัยต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้อง  โดยมีสาระส าคัญดังนี้ 

2.1 ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support theory 
: POS) 

2.2 ทฤษฎีจูงใจ (Motivation theory) 
2.3 แนวคิดความพอใจในงาน(Job Satisfaction) 
2.4 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
2.5 ความเป็นมาของธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน) 
2.6 ความเป็นมาของธนาคารยูโอบี จ ากัด(มหาชน) 

 

2.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support theory; POS)   
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support : POS)  ตามแนวคิด

ของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al.,1986) คือ  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น
การรับรู้ของพนักงานว่า  องค์การได้มองเห็นคุณค่าในการท างานของพนักงาน  มีการแสดงถึงความ
ห่วงใยและสนับสนุนให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี  ซึ่งพนักงานจะรับรู้ได้จากผลตอบแทนที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน  ไม่ว่าจะเป็นการได้รับเงินเดือนหรือผลตอบแทนเพิ่มขึ้น  การได้เลื่อนต าแหน่ง  
ทั้งในสิ่งที่เป็นรูปธรรม เช่น สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน  สวัสดิการ  หรือสิ่งที่เป็นนามธรรม
เช่น  วัฒนธรรมองค์การ  ค่านิยมขององค์การ  หรือการได้รับการยอมรับจากองค์การ เป็นต้น  การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นความเชื่อและความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับจากการปฏิบัติงานว่า
องค์การเป็นเสมือนบุคคลที่มีความเมตตากรุณาหรือเป็นบุคคลที่มีความไม่ยุติธรรมหรือโหดร้าย  โดย
รับรู้จากนโยบาย บรรทัดฐาน กระบวนการ และการกระท าขององค์การ  ซึ่งส่งผลกระทบกับพนักงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถตอบสนองความต้องการทางจิตวิทยาและทางสังคมของ
พนักงาน  ท าให้รู้สึกว่าองค์การพร้อมที่จะด าเนินงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้ความช่วยเหลือเมื่อ
พนักงานต้องการ 
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Hutchison & Garstka (1996, p.1,353)  สรุปไว้ว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ  
การที่พนักงานรับรู้ถึงผลกระทบของการกระท าหรือนโยบายใด ๆ  ที่มาจากองค์การหรือตัวแทนของ
องค์การ  โดยงานวิจัยของ ฮัทชิสัน (Hutchison, 1997 ; Quoted in Zagenczyk, 2006, p.17)  ได้ขยาย
ความเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า  พนักงานจะท าการแยกแยะการรับรู้การสนับสนุน
ที่ได้จากหัวหน้างาน  ผู้บริหารและจากองค์การออกจากกัน 

Lamastro (2002) ให้ความหมายว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การหมายถึง  พฤติกรรม
ของผู้บริหารที่ให้การสนับสนุน  มีการจัดบรรยากาศองค์การที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
โดยที่พนักงานจะประเมินการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้จากการปฏิบัติต่อพนักงานผ่าน
นโยบายขอบผู้บริหารหรือองค์การ  และยังมีผู้ให้แนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ได้ให้
ความหมายคล้ายคลึงกันดังต่อไปนี้ 

Peelle & Henry (2007, p.556) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้
ว่า หมายถึง  ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่พนักงาน เต็มใจช่วยเหลือพนักงานและเห็น
ความพยายามในการท างาน ตระหนักถึงคุณค่าและเป้าหมายของพนักงานที่ได้อุทิศตนท างาน เพื่อให้
พนักงานพึงพอใจในการท างานและปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเต็มใจ  เช่นเดียวกับคอทเก้และชาร์ฟินส
กี้ (Kottke & Sharfinsky, 1988 ; Quoted in Zagencayk, 2006, p.17)  ที่ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า  เป็นมุมมองของพนักงานในการพิจารณาว่าหัวหน้างานได้ให้คุณค่า
กับเขาและผลงานของพวกเขา  หรือให้ความใส่ใจในความเป็นอยู่ของพวกเขามากน้อยเพียงใด  ซึ่งยัง
คล้ายกับความหมายของ  เวนย์ชอร์ และลินเดน (Wayne, Shore and Liden, 1997, pp.83 - 84) ที่ได้ให้
ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า  หมายถึง ความเชื่อของพนักงานที่เชื่อว่า
องค์การให้ความส าคัญต่อพนักงาน  เห็นคุณค่าการท างานและเป็นห่วงใยพนักงานและแสดงออกให้
เห็นว่าองค์การมีความห่วงใยและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  ส่งเสริมสภาพหรือสิ่งแวดล้อมใน
การท างาน  ส่งเสริมการท างานของพนักงาน  ตลอดจนให้อภัยเมื่อพนักงานท างานผิดพลาด 

Eisenberger, et al. (1986)  เสนอว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานเกิดจาก
การพิจารณาว่าองค์การเปรียบเสมือนเป็นบุคคล  โดยการกระท าต่าง ๆ ที่ถูกกระท าโดยตัวแทนของ
องค์การจะถูกมองว่าเป็นความตั้งใจขององค์การมากกว่าที่จะมองว่าเป็นการกระท าโดยตัวแทน
องค์การเอง  การพิจารณาการกระท าของตัวแทนองค์การว่าเป็นสิ่งที่แสดงถึงองค์การว่าเป็นบุคคลที่มี
จิตใจดี  กรุณา หรือมีเจตนาร้าย (Rhodes, Eisenberger, & Armeil, 2001) 

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะได้พัฒนาแบบส ารวจการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (The 
Survey of Perceived Organizational Support ; Eisenberger et al., 1986)  เพื่อศึกษาความเชื่อโดยรวม
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ของพนักงานต่อการปฏิบัติต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับว่า  องค์การได้มองเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญ
ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ  มีความห่วงใยในความเป็นอยู่ของพนักงาน  การศึกษาพบว่า        
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้รับอิทธิพลจากความถี่ ระดับ และความจริงใจของการได้รับการ
ยกย่องและยอมรับจากองค์การหรือตัวแทนองค์การ  นอกจากนี้รางวัล เช่น  ค่าตอบแทน  ระดับ
ต าแหน่งงาน  การเพิ่มคุณค่างาน  และอิทธิพลของกฎระเบียบองค์การจะมีผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ซึ่งการสนับสนุนจากองค์การเป็นการสะท้อนถึงคุณภาพและความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์การ  หากพนักงานรับรู้ว่าได้รับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การก็จะ
ประเมินองค์การในทางบวก  มีความผูกพันและตั้งใจท างานให้กับองค์การเป็นการแลกเปลี่ยน  
พนักงานก็จะมีความพอใจที่จะมีสัมพันธ์ในการท างานกับองค์การต่อไป  โรดเดสและไอเซนเบอร์-
เกอร์ (Rhodes, Eisenberger, & Armeil, 2001) ได้กล่าวถึงกระบวนการทางจิตใจซึ่งเกิดจากการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ  ดังนี ้

1. จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนตอบแทน  (Reciprocity Norm) การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การจะสร้างความรู้สึกต่างตอบแทนของพนักงานที่จะมีห่วงใยองค์การและมี
พฤติกรรมช่วยเหลือเพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2.  ความห่วงใย  การให้การยอมรับ  การเคารพและให้เกียรติ  โดยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ  จะสนองความต้องการด้านจิตวิทยาและทางสังคมของพนักงาน  ท าให้พนักงานเข้าร่วม
เป็นสมาชิกองค์การและมีบทบาททางสังคมในองค์การ 

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเสริมสร้างความคิดของพนักงานว่าองค์การจะ
ตระหนักรู้และให้รางวัลเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กระบวนการทางจิตใจที่เกิดขึ้นกับพนักงานจะมีผลดีกับทั้งสองฝ่าย  คือพนักงานมีความ
พอใจในงานเพิ่มขึ้นและมีอารมณ์ทางบวกมากขึ้น  และฝ่ายองค์การจะได้รับผลดี คือพนักงานมีความ
รักความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น  การปฏิบัติงานดีขึ้น  และลดอัตราการลาออก 
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Rhodes, Eisenberger, & Armeil (2002)  ได้ท าการวิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  พบสาเหตุ
ที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2 ปัจจัยหลัก คือ 

1.  ปัจจัยด้านองค์การ 
  1.1  ความยุติธรรม  ความยุติธรรมเป็นสิ่งที่พนักงานใช้ในการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ  เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยให้พนักงานสามารถตัดสินใจถึงผลตอบแทนได้ง่ายมากขึ้น  ขณะเดียวกัน
ความยุติธรรมด้านกระบวนการท าให้พนักงานได้รับทรัพยากรต่าง  ๆ อย่างยุติธรรม ซึ่งพนักงาน
พิจารณาว่าทรัพยากรเหล่านี้ คือ สวัสดิการ  มีผลให้พนักงานเชื่อว่าองค์การค านึงถึงความเป็นอยู่ของ
พนักงาน  
  1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  พนักงานจะสร้างการรับรู้โดยรวมเพื่อ
พิจารณาว่า  องค์การให้คุณค่าต่อการท างานของตนอย่างไร  โดยพิจารณาจากระดับที่หัวหน้างานให้
คุณค่าต่อการท างานและความห่วงใยสุขภาวะของพนักงาน  เนื่องจากหัวหน้าเป็นเหมือนตัวแทน
องค์การที่มีหน้าที่รับผิดชอบการท างานและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  พนักงานจะ
พิจารณาว่าการกระท าต่างๆ ของหัวหน้าเป็นที่น่าพอใจและไม่น่าพอใจว่าเป็นเคร่ืองแสดงถึงการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ  นอกจากนี้  พนักงานยังเข้าใจว่า  หัวหน้างานจะประเมินผลการปฏิบัติงาน
และส่งข้อมูลต่อไปยังผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป  ท าให้พนักงานเชื่อมโยงการสนับสนุนจากหัวหน้างาน
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  1.3  สภาพการท างานและรางวัลที่ได้รับ 
   1.3.1  การยอมรับและเห็นความส าคัญ  ค่าตอบแทน  การเลื่อนต าแหน่งและ
โอกาสในการรับรางวัลที่น่าพอใจ  ถือว่าเป็นการแสดงออกต่อพนักงานว่าองค์การให้คุณค่าต่อการ
ท างานและก่อให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
   1.3.2  ความมั่นคงในการท างาน  เป็นสิ่งที่สร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงาน
ว่าองค์การต้องการที่จะธ ารงรักษาพนักงานไว้ 
   1.3.3  ความอิสระในการตัดสินใจ  ได้แก่  การจัดตารางและเวลางาน  วิธีใน
การท างานให้งานที่มีความหลากหลาย  เป็นการรับรู้ของพนักงานว่าสามารถควบคุมการท างานของ
ตน  ซึ่งการแสดงว่าองค์การเชื่อใจในการตัดสินใจของพนักงาน  จัดเป็นการเพิ่มการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเพราะการให้อิสระในการตัดสินใจจะแสดงให้เห็นว่าองค์การเชื่อถือ
ความสามารถในการตัดสินใจท างานของพนักงาน  ซึ่งช่วยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
   1.3.4  ความเครียด  เป็นสิ่งที่พนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถจัดการกับสภาพการ
ท างานที่กดดันได้  ความเครียดอาจเกิดจากแรงกดดันในองค์การหรือจากความกดดันภายนอก  
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ความเครียดจะลดระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  แหล่งของความเครียดที่เกิดจากงานที่จะ
ลดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ได้แก่  การมีภาระงานที่มากเกินไป  การขาดข้อมูลสนับสนุน
ในการท างาน  หรือความไม่ชัดเจนของข้อมูลในการท างาน  และความขัดแย้งในบทบาท 
   1.3.5  การฝึกอบรม การฝึกอบรมนั้นเป็นสิ่งที่สื่อสารว่าองค์การมีการลงทุน
กับพนักงาน  ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและยังสามารถเพิ่มพูนความรู้และ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้อีกด้วย 
   1.3.6  ขนาดขององค์การ  พนักงานจะรู้สึกว่ามีคุณค่าน้อยถ้าอยู่ในองค์การที่
มีขนาดใหญ่  เพราะองค์การขนาดใหญ่มีนโยบายและวิธีการท างานที่เป็นทางการสูง  ท าให้การ
ตอบสนองต่อสิ่งที่พนักงานต้องการลดน้อยลง  จึงลดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

2.  ปัจจัยส่วนบุคคล 
  2.1  บุคลิกภาพ 
  อารมณ์ความรู้สึกทางบวกและลบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ  เพราะท าให้พนักงานตีความการกระท าขององค์การว่ามีเจตนาดีหรือร้าย  บุคลิกภาพมีผลต่อ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  เพราะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน  อารมณ์
ทางบวกท าให้พนักงานมีพฤติกรรมที่เป็นมิตร  ท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  มีปฏิสัมพันธ์ที่
ดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน  อารมณ์ทางลบส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมก้าวร้าวหรือขาดงาน  
ซึ่งจะบั่นทอนสัมพันธภาพในการท างานและลดระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  2.2  ปัจจัยส่วนบุคคล 
  อายุ  การศึกษา  เพศ  และอายุงาน  มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เช่น  
พนักงานอายุน้อยจะรู้สึกไม่พอใจในองค์การมากกว่า   มีโอกาสที่จะลาออกสูง  พนักงานที่มีอายุงาน
มากจะมีประสบการณ์ในการได้รับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากกว่า  ท าให้มีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ  ท าให้มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับที่ดีกว่า 

Eisenberger et al., (1986) ริเร่ิมแนวคิดทฤษฏีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Organizational Support Theory) ในปี ค.ศ.1986 และได้สร้างแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (Survey of Perceived Organizational Support: SPOS) ขึ้น  พร้อมกับการศึกษาแนวคิด
ดังกล่าว  ในการสร้างแบบวัดนี้ไอเซนเบอร์และคณะได้ส ารวจและเก็บข้อมูลจากพนักงาน 361 คน    
ในองค์การที่มีความแตกต่างกัน  โดยแบบวัดที่ส ร้างขึ้นมีค าถามหลักแบ่งเป็น 1. การตัดสินการ
ประเมินของพนักงานต่อการสนับสนุนจากองค์การ  2. ค าถามเกี่ยวกับการกระท าขององค์การที่ส่งผล
ต่อพนักงาน 
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ส าหรับการศึกษาด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในประเทศไทยนั้น  ได้มี
นักวิชาการและนักวิจัยของไทยหลายท่าน  ได้ให้นิยามของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้
เช่นกัน  ได้แก่ 

เปรมจิตร  คล้ายเพ็ชร์ (2548) ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า  
หมายถึง  ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์จากการท างานในองค์การว่า  องค์การได้ให้
คุณค่า  ให้การยอมรับและเห็นความส าคัญในความตั้งใจท างาน  มีความห่วงใย  มีความผูกพันต่อ
พนักงาน  โดยให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่าง  ๆ  ผ่านนโยบายและตัวแทนขององค์การ 
เพื่อให้พนักงานมีสภาพและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี 

ปริญดา  วิรานุวัตร (2550)  ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า  
หมายถึง  การที่พนักงานรับรู้ถึงความใส่ใจจากองค์การในเร่ืองของสภาพการท างาน  การให้คุณค่าต่อ
งานและความพยายามของพนักงาน  และปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรมซึ่งก็เป็นความหมายที่คล้าย
กับ  ทิพนิภา  ชื่นสกุล (2550)  ที่ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า  
พนักงานจะให้ความสนใจในสิ่งที่องค์การด าเนินการทางบวกให้แก่พนักงาน  ไม่ว่าจะเป็นการให้
คุณค่ากับพนักงาน  การชื่นชมต่อผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน  การเพิ่มคุณค่าให้กับงาน  เพื่อให้งาน
มีความน่าสนใจ  ตลอดจนใส่ใจในความเป็นอยู่ของพนักงาน  และโอกาสก้าวหน้าของพนักงาน 

จันทร์พา  ทัดภูธร (2459)  ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า  เป็นการ
รับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การในด้านต่าง ๆ 5 ด้าน ได้แก่  ด้านผลตอบแทน  
ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้านจิตวิทยาสังคม  ด้านสภาพสิ่งแวดล้อมในการ
ท างานซึ่งสอดคล้องกับการแบ่งการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ เปรมจิตร  คล้ายเพชร 
(2548)  ที่ได้แบ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ออกเป็น 5 ด้าน เช่นกัน ได้แก่  ด้านผลตอบแทน  
ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้านจิตวิทยาสังคม  ด้านสภาพการท างาน 

จากความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้งหมดดังที่กล่าวมา  ผู้วิจัยสรุปได้
ว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  หมายถึง  ความเชื่อและความคิดของพนักงานที่มีต่อองค์การ  
หัวหน้างาน  ผู้บริหารหรือตัวแทนองค์การ ผ่านนโยบายหรือการกระท าใด ๆ  ที่แสดงถึงการยอมรับ  
เห็นคุณค่าและให้ความส าคัญตลอดจนให้การดูแลเอาใจใส่พนักงาน และตอบสนองความต้องการของ
พนักงานในด้านต่าง ๆ  

โดยทั่วไปแล้วการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การพบว่างานวิจัยส่วนใหญ่ได้
ศึกษาตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ  แต่งานวิจัยส่วนใหญ่ในประเทศไทยจะแบ่งแบบ
สอบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การออกเป็น 5 ด้าน  (เปรมจิตร  คล้ายเพชร, 2548) ดังนี ้
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1.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้
เกี่ยวกับค่าตอบแทน  เงินเดือน สวัสดิการในด้านต่าง ๆ ที่ได้รับ  เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานและ
ครอบครัว 

2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความรู้ในงานและโอกาสในการก้าวหน้า  
หมายถึง  การรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสแก่พนักงานในเร่ืองการเลื่อนต าแหน่ง  ความก้าวหน้าตามสาย
งาน  การส่งเสริมให้มีการศึกษาหรือการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะความสามารถที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง  การรับรู้ว่า
องค์การให้โอกาสและจะยังคงจ้างพนักงานให้ท างานต่อไป   

4.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตวิทยาทางสังคม  หมายถึง  การรับรู้ว่าองค์การ
ได้ให้การยอมรับ  ให้ความส าคัญและเห็นคุณค่า  ยกย่องให้เกียรติพนักงาน  เมื่อเขาท างานประสบ
ความส าเร็จ  สนับสนุนให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท างานในองค์การ  มีความเข้าใจ  และเห็นใจ
เมื่อพนักงานตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด 

5.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การรับรู้ว่าผู้บริหาร
และผู้บังคับบัญชาให้การส่งเสริมสนับสนุนงานให้ความไว้วางใจและให้ความช่วยเหลือแก่พนักงาน
เมื่อมีปัญหา ช่วยให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและจัดให้มีสิ่ งอ านวยความ
สะดวกในองค์การ เช่นวัสดุอุปกรณ์  เคร่ืองมือ เพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างปลอดภัยมี
สภาพการท างานที่ดีและสร้างบรรยากาศที่ดีที่น่าพึงพอใจ 

ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 Rhodes, Eisenberger, & Armeil (2002) ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบผล
ที่เกิดจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ 

1. ความผูกพันต่อองค์การ 
 จากแนวคิดพื้นฐานเร่ืองการแลกเปลี่ยนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ท าให้พนักงาน
รับรู้ว่าตนมีหน้าที่ที่จะต้องรักและห่วงใยองค์การการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเพิ่มความ
ผูกพันต่อองค์การ  พนักงานจะรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกว่าต้องปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาท
ในสังคม  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความหมายและได้รับ
การยอมรับจากองค์การ 
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2. อารมณ์ในการท างาน 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลต่ออารมณ์ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่  
ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  และในสภาพอารมณ์ที่ดี  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะ
เพิ่มความพอใจในงานและเพิ่มการคาดหวังในรางวัลที่พนักงานจะได้รับจากการปฏิบัติงานและได้รับ
การช่วยเหลือเมื่อต้องการ  สภาพอารมณ์ทางบวกต่างจากความพอใจในงานตรงที่เป็นสภาวะทาง
อารมณ์โดยทั่วไปที่ไม่ เฉพาะเจาะจงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลมาจากสิ่งแวดล้อม การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถและมีคุณค่า 

3. ความเกี่ยวพันในงาน  
 ความเกี่ยวพันในงาน หมายถึง การที่พนักงานแสดงความสนใจในงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การจะช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถของพนักงาน  ท าให้พนักงานมีความสนใจใน
งานมากขึ้น 

4. พฤติกรรมการผละงาน 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  ซึ่งจะลด
พฤติกรรมการผละงานในแบบต่าง ๆ เช่น  ท างานเฉื่อยชา  การขาดงาน  การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การยังสามารถช่วยลดแนวโน้มการลาออก   และเพิ่มพฤติกรรมที่ดีของพนักงานภายในองค์การ 

5. ความเครียด 
 การสนับสนุนด้านเคร่ืองมือและการสนับสนุนทางอารมณ์ในระหว่างที่พนักงานต้องการ
ความช่วยเหลือจะช่วยลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน มีงานวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การจะสามารถช่วยลดผลกระทบด้านลบที่เกิดจากการท างาน เช่น ความเครียด  ความเหนื่อยล้า  
ความเบื่อหน่ายในงาน  ความวิตกกังวลลงได้ 

6. ความต้องการคงอยู่ในองค์การ 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการคงอยู่ใน
องค์การของพนักงาน ซึ่งแตกต่างกับการรับรู้ว่าตนจ าเป็นต้องอยู่ในองค์การเนื่องจากความจ าเป็นด้าน
เศรษฐกิจ 

7. ผลการปฏิบัติงาน 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานจะเป็นการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพ
ในการท างานและผลการปฏิบัติงาน  ท าให้พนักงานท างานได้ดีกว่าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  เช่น  
การปกป้ององค์การ  การให้ข้อชี้แนะในการท างาน  การเสาะหาความรู้และทักษะที่มีประโยชน์ใน 
การปฏิบัติงานของตัวพนักงานเอง 
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2.2  ทฤษฏีจูงใจ  (Motivation theory) 
การจูงใจมนุษย์นั้นเป็นเร่ืองสลับซับซ้อน  การจูงใจมีความส าคัญในการศึกษาพฤติกรรม

องค์การ  ซึ่งองค์การให้ความส าคัญในการหาเทคนิคที่จะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การอย่างเต็มที่  อีกทั้งให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมตามที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ   

ค าว่า Motive (แรงจูงใจ) มาจากภาษาละติน  คือ  Movere  หมายถึง  การเคลื่อนไหว  
(Motion)  ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจที่บุคคลหนึ่งมีอันจะส่งผลต่อการกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดเพื่อเข้าสู่
เป้าหมายที่บุคคลนั้นต้องการ   

แรงจูงใจ  ยังหมายถึง  พลังที่มีอยู่ภายในตัวของบุคคลที่เป็นแรงขับให้บุ คคลแสดง
พฤติกรรมหรือลงมือกระท าใด ๆ ในลักษณะที่มีเป้าหมาย  หรืออาจกล่าวอีกอย่างหนึ่งได้ว่า  แรงจูงใจ
เป็นต้นเหตุของการแสดงพฤติกรรม ซึ่งแรงจูงใจจะมีลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ เป็นกลไก  
(Mechanism)  ที่กระตุ้นความคิดของบุคคลและน าไปสู่การกระท า  และเป็นแรงขับ  (Drive)  ที่ท าให้
บุคคลที่กระท าการสิ่งหนึ่งสิ่งใดอย่างมีทิศทาง   

สตีเฟน พี. ร็อบบินส์ (2007)  ให้ความหมายของการจูงใจ คือ  กระบวนการที่เป็นสาเหตุให้
บุคคลมีการใช้ความพยายามของตนเองอย่างทุ่มเท  อดทนต่อเน่ือง  และมีจุดมุ่งหมายไปยังเป้าหมายที่
ตนเองต้องการ  ด้วยการใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อบรรลุเป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่ง  และมุ่งประเด็น
ไปยังการบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยเน้นความส าคัญว่าบุคคลจะใช้ความพยายามอย่างหนัก
เพียงใด  แต่การใช้ความพยายามอย่างหนัก  ไม่ได้หมายถึงการได้ผลของการปฏิบัติงานเป็นที่พอใจ  
หากแต่การใช้ความพยายามนั้น  ไม่ได้เป็นไปในทิศทางที่มุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์การ  และการจูงใจ
จะต้องมีมิติของความคงทนอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งจะสามารถวัดว่าบุคคลสามารถรักษาระดับของความ
พยายามไว้ได้นานเพียงใด  กล่าวคือบุคคลจะต้องรักษาระดับของการจูงใจไว้นานพอที่จะท าให้บรรลุ
เป้าหมายที่องค์การต้องการ (กฤษดา  เชียรวัฒนสุข, 2556, น.210) 

การจูงใจ (Motivation) หมายถึง  การจูงใจให้บุคคลเกิดการกระท า  เพื่อให้ไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการ  มีผู้ให้ความหมายของการจูงใจไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้ (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2553) 

การจูงใจ ในความหมายของ โรเบิร์ต เอ บาร์รอน (Robert, A. Baron, 1986)  ได้ให้
ความหมายของการจูงใจไว้ว่า  เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มีพลังและก ากับให้
พฤติกรรมที่เกิดพลังนั้น  ได้บรรลุเป้าหมายบางประการ 
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Mosley, Pietri & Megginson (1995)  กล่าวถึงเป้าหมายขั้นพื้นฐานของการจูงใจทางการ
จัดการ (Managerial Motivation)  ว่า ประกอบด้วยเป้าหมาย 3 ประการคือ 
  1.  เพื่อดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพให้ร่วมงานกับองค์การ 
  2.  เพื่อกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานและมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
  3.  เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้ท างานอยู่กับองค์การ 

สรุปได้ว่าการจูงใจหมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นให้เกิดความต้องการส่งผลให้
เกิดแรงขับภายใน ซึ่งผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ  (ศิริลักษณ์      
ไทรหอมหวน, 2550) 

การวิจัยนี้ได้ศึกษาถึงทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องในส่วนของการจูงใจตามทฤษฎีการจูงใจของ
Frederick Herzberg (ทฤษฏีสองปัจจัย Two - factor Theory)ซึ่ง  Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎี
การจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับในวงการบริหาร  ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกหลากหลาย
ต่างกันไป เช่น “motivation-maintenance theory” หรือ “dual factor theory” หรือ “the motivation-
hygiene theory”  

เฮอร์ซเบอร์ก   นักจิตวิทยาชาวอเมริกันได้เสนอทฤษฏีจูงใจเชิงเนื้อหา  (Content)  ในช่วง
ต้นทศวรรษที่ 1960 โดยท าการศึกษาถึงปัจจัยที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับการท างาน  ซึ่งท าการเก็บข้อมูลโดย
ใช้วิธีการสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักบัญชีและวิศวกรจ านวนประมาณ 200 คน  โดยผู้ถูก
สัมภาษณ์จะถูกขอให้บรรยายสภาวการณ์ในการปฏิบัติงาน  ที่ท าให้รู้สึกดีในการท างานและมี
ความรู้สึกพอใจ (Satisfied)  และบรรยายสภาวการณ์ในการท างานที่ท าให้รู้สึกไม่ดีและรู้สึกไม่พอใจ  
(Dissatisfied)  ในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษา  เฮอร์ซเบอร์ก  พบว่า  ปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงานจะแตกต่างจากปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน 

ฮอร์ซเบอร์ก  สรุปว่า  ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานนั้น จะเกี่ยวข้องกับตัวเนื้องาน
ที่ท า (Job Content)  และปัจจัยที่ท าให้ไม่พอใจในงานจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของงาน (Job  
Context)  โดยเรียกปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานว่า  ปัจจัยจูงใจ  (Motivator Factors)  และ
เรียกปัจจัยที่อาจจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานว่า  ปัจจัยธ ารงรักษา  (Maintenance Factors)  ซึ่งใน
บางต าราเรียกว่าปัจจัยอนามัย  (Hygiene Factors) (กฤษดา  เชียรวัฒนสุข, 2556, น.210) 

1. ปัจจัยที่เกี่ยวกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ท านั้นจะ
สัมพันธ์กับเนื้องาน  ซึ่งเฮอร์ซเบอร์กเรียกปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในงาน (Job Satisfaction) นี้ว่า 
ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น  (Motivator Factors)  ที่เป็นแรงจูงใจเกี่ยวกับงานโดยตรงเพราะว่าปัจจัย
กลุ่มนี้จะเกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่ท าเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น ได้แก่ 
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1.1 ความส าเร็จในงาน (achievement) 
1.2 การได้รับการยอมรับ (recognition) 
1.3 ลักษณะงานหรือเน้ืองาน (work itself) 
1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) 
1.5 ความก้าวหน้าในงาน (advancement) 
1.6 โอกาสในการเติบโต (possibility  of growth) 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ไม่ดี  และสามารถท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน  (Job 
Disstratification)  ซึ่งจะเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างานที่อยู่นอกเหนือจากเนื้องาน  โดย
เฮอร์ซเบอร์กเรียกปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน (Job Disstratification) นี้ว่า  ปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene factors)  หรือปัจจัยธ ารงรักษา (Maintenance Factors)  ได้แก่ 

2.1 นโยบายและรูปแบบการควบคุม  (company policy and administration)  
2.2 ค่าตอบแทน  (pay) 
2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  (relations with supervisors) 
2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   (peer relations)  
2.5 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง  (relations with subordinates) 
2.6 สภาวะการท างานหรือสภาพแวดล้อมหรือเงื่อนไขในการท างาน   (working 

conditions) 
2.7 สถานภาพในการท างาน  (status) 
2.8 ความมั่นคงในงาน  (job security) 
2.9 ความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัว  (Work-Life Balance) 

เฮอร์ซเบอร์กเห็นว่าปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยธ ารงรักษานั้น  เป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะรักษา
คนไว้ในองค์การในลักษณะที่ท าให้พนักงานพอที่จะท างานได้  กล่าวคือถ้าปัจจัยสุขอนามัยไม่ได้รับ
การตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน (Job Disstratification)  ถึงแม้ปัจจัย
สุขอนามัยหรือปัจจัยธ ารงรักษานั้นจะได้รับการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกันไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจในงานขึ้นเท่านั้น  แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หรือ
จูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและมีประสิทธิภาพได้  นั่นคือปัจจัยสุขอนามัยในตัวมันเองไม่
สามารถจูงใจพนักงาน  มีแต่ปัจจัยจูงใจเท่านั้นที่สามารถจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้  พนักงาน
จะต้องท างานที่มีลักษณะท้าทายจึงจะเป็นการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างแท้จริง  (สร้อยตระกูล 
อรรถมานะ, 2542) 
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เฮอร์ซเบอร์ก จึงได้ให้ความเข้าใจว่า  แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดจากแต่คนและจะไม่ได้ขึ้นอยู่
กับผู้บริหารโดยตรง  และเป็นสิ่งที่ใช้ในการบ ารุงจิตใจอย่างดีที่สุด  และจะสามารถช่วยก าจัดความไม่
พอใจในด้านต่าง ๆได้  แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ ดังนั้น ในการจูงใจจะต้องสร้างให้เกิด
แรงจูงใจที่ดี  และจ าเป็นสร้างจากปัจจัยต่าง ๆทั้งสองปัจจัย คือ ทั้งปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยธ ารง
รักษาและปัจจัยที่จูงใจด้านตัวกระตุ้น ทั้งสองปัจจัยพร้อมกัน 

จากการศึกษาด้านปัจจัยจูงใจตามทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก  ที่เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญ
แก่ปัจจัยที่ส่งต่อการท างานของพนักงานใน 2 ปัจจัย  ซึ่งได้อธิบายปัจจัยจูงใจที่มีผลในการท างานไว้   
2 ด้าน (ชุติมา  อิสระพิทักษ์กุล, 2547)  ดังนี ้
  1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยพื้นฐานที่สามารถจูงใจพนักงานให้
ท างานอยู่กับองค์การได้ในระยะหนึ่งเท่านั้น  ถ้าไม่สามารถตอบสนองได้อย่างเพียงพอ  พนักงานอาจ
ลาออกได้  ปัจจัยดังกล่าวได้แก่  รูปแบบการควบคุม  ค่าตอบแทน  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
สภาวะการท างานหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน  สถานภาพในการท างาน  ความมั่นคงในงาน  
ความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัว   
  2. ปัจจัยกระตุ้น  (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
เพิ่มผลผลิตได้ด้วยการตอบสนองความต้องการของพนักงาน  แต่ถึงแม้ว่าองค์การจะตอบสนอง
พนักงานในระดับต่ า  แต่พนักงานก็ยังจะคงท าการอยู่กับองค์การต่อไปได้  ปัจจัยดังกล่ าว ได้แก่  
ความส าเร็จ  การได้รับการยอมรับ  ลักษณะงานหรือเนื้องาน  ความก้าวหน้าในงาน  ความรับผิดชอบ 
โอกาสในการเติบโต 
 

2.3  แนวคิดความพอใจในงาน  (Job Satisfaction) 
ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หมายถึงทัศนคติของพนักงานที่มีต่องาน  โดย

พนักงานจะแสดงทัศนคติที่ดีตอ่งานหรือเรียกว่า  ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หรือทัศนคติที่
ไม่ดีต่องานหรือเรียกว่า  ความไม่พอใจในงาน (Job Disstratification)  ซึ่งเกิดจากปัจจัยที่ต่างกัน  โดย
บุคคลจะประมวลผลจากปัจจัยต่าง ๆ ในเชิงกายภาพและจิตวิทยา   

การปฏิบัติงานให้กับองค์การไม่ใช่เป็นเพียงเป้าหมายด้านเดียวของบุคคล  แต่การท างาน
เป็นการหารายได้เพื่อการด ารงชีวิตและเลี้ยงครอบครัว  ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานและทัศนคติที่มี
ต่องาน  โดยไม่เพียงแต่ส่งผลถึงการท างานเท่านั้น  แต่ยังส่งผลกระทบถึงคุณภาพชีวิต (Quality of 
Life)  ของพนักงาน  ตลอดช่วงเวลาในการท างานอีกด้วย ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลถึงความพอใจใน
งานหรือความไม่พอใจในงานมีข้อมูลสนับสนุนว่า  ความพอใจในงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยภายใน
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บุคคลมากกว่าปัจจัยภายนอก  และมีการศึกษาพบว่าพันธุกรรมและปัจจัยส่วนบุคคลมีส่วนเกี่ยวข้อง
กับความพอใจในงาน  และได้มีการศึกษาเร่ืองความพอใจในงาน  พบว่ามีมุมมองที่ต่างกันเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 3 แนวทาง (ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์, 
2553) ได้แก่   

1. ความพอในในงานเป็นสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน 
2. การปฏิบัติงานเป็นสาเหตุของความพอใจในงาน 
3. ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจในงานและการปฏิบัติงาน 

 การศึกษาความพอใจในงานและความไม่พอใจในงานมีแนวโน้มว่า 
 - ผู้บริหารและนักวิชาการ  นักวิชาชีพ  มีแนวโน้มที่จะมีความพอใจในงานมากกว่า
พนักงานระดับปฏิบัติหรือระดับผู้ใช้แรงงาน 
 - พนักงานมีอายุงานมากกว่า  หรือพนักงานสูงอายุ  มีแนวโน้มที่จะพอในในงานสูงกว่า
พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า  หรืออายุน้อยกว่า  แต่ความพอใจจะแตกต่างออกไปในแต่ละช่วงอายุ  
เช่น พนักงานที่มีอายุช่วง 40 ปี  จะมีความพอใจในงานลดน้อยลง  แต่พนักงานที่มีอายุงานประมาณ 5 
ปีขึ้นไป  มีแนวโน้มที่จะความพอใจในงานอยู่ในระดับสูง 
 - พนักงานที่มีมีอายุงานมากมีแนวโน้มพอใจในงานสูงกว่าพนักงานที่อายุงานน้อยกว่า 
 - ผู้หญิงมีแนวโน้มที่จะพอใจในงานสูงกว่าผู้ชาย 

จากการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในงานอยู่ในงานที่ท า  เนื่องจากปัจจัย
เหล่านี้สามารถก่อให้เกิดความพอใจในงานได้สูง  ได้แก่ ความส าเร็จของงาน  ลักษณะของงาน  
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  โอกาสในความก้าวหน้า  และการได้รับการยอมรับ  ปัจจัยเหล่านี้เรียกว่า
ปัจจัยจูงใจ (Motivators)  ส่วนด้านปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงานไม่ใช่ตัวงานแต่เป็นเงื่อนไข
ภายนอก เช่น  การบังคับบัญชา  ค่าจ้างหรือผลตอบแทน  เงื่อนไขในการท างาน  ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน  ถ้าปัจจัยเหล่านี้ถ้าได้รับการตอบสนอง  ก็จะป้องกันปฏิกิริยาทางลบของพนักงาน   

การส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพอใจในงานนั้น  เนื่องจากมีผลกระทบในด้านลบที่เกิด
จากความไม่พอใจในงานหลายประการ  องค์การหรือผู้บริหารจึงพยายามหาทางยกระดับความพอใจ
ของพนักงาน  และป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานของพนักงาน  ถึงแม้ว่าความไม่พอใจในงาน
อาจไม่ส่งผลกระทบกับผลการปฏิบัติงานทั้งหมด  แต่การส่งเสริมความพอใจในงานเพื่อให้พนักงานมี
ความสุขในการปฏิบัติงานก็เป็นสิ่งที่สามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานได้  สิ่งที่ส่งเสริมให้พนักงาน
เกิดความพอใจในงาน มีดังนี ้



39 
 

1. การจ่ายค่าจ้างหรือผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม ซึ่งระบบการจ่ายค่าจ้างรวมไปถึง
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ตลอดจนผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ไม่เป็นธรรม จะท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน  
ทั้งนี้มีทฤษฏีค่านิยมของล็อค ได้กล่าวไว้ว่า  เมื่อพนักงานเห็นว่ารางวัลที่ตนได้รับมีคุณค่าเหมาะสม
กับที่ตนต้องการ  โดยมีช่องว่างระหว่างสิ่งที่ควรได้กับสิ่งที่ต้องการได้ใกล้เคียงกันแล้ว  พนักงานจะ
เกิดความพอใจในงาน 

2. การบังคับบัญชาพนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของหัวหน้างาน  จะมีความ
พอใจในงานอยู่ในระดับสูง  โดยเฉพาะเมื่อหัวหน้าปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม  และดู และ
ผลประโยชน์ของพนักงาน  โดยความพอใจในงานจะสูงขึ้น  ถ้าพนักงานเชื่อว่าสามารถติดต่อหรือ
เข้าถึงหัวหน้าของตนได้โดยตรง 

3. การกระจายอ านาจการและควบคุมภายในองค์การ การเปลี่ยนแปลงการบริหารที่เคยรวม
ศูนย์อยู่ที่คนกลุ่มเล็ก ๆ  หรืออยู่ในระดับบนให้ลงสู่ระดับล่าง  มาสู่การกระจายอ านาจและความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจในด้านการท างานตามที่พนักงานต้องการ  จะท าให้เกิดความพอใจในงาน 

4. การมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความสนใจของพนักงาน  เพราะความสนใจของ
พนักงานแค่ละคนแตกต่างกัน  ถ้าพนักงานได้ท างานที่ตรงกับความสนใจของตนจะก่อให้เกิดความ
พอใจในงาน 

5. การให้ความมีส่วนร่วมถ้าหากพนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การในรูปแบบต่างๆ จะช่วย
สร้างความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การได้มากขึ้น   

6. งานที่มีความมั่นคงและมีโอกาสในการก้าวหน้า  งานที่มั่นคงจะท าให้พนักงานอยู่กับ
องค์การได้นานและสามารถธ ารงรักษาพนักงานไว้ได้  ถ้าพนักงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าเติบโตใน
สายงานพนักงานจะมีความพอใจในงาน (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2553) 

Stephen, P. Robbins, (1983)  ได้ศึกษาถึงตัวแปรที่เกี่ยวกับงานและเป็นตัวบ่งชี้ความพอใจ
ในงาน  โดยการสัมภาษณ์อย่างละเอียดพบว่า  สิ่งที่มีความส าคัญซึ่งเป็นตัวก าหนดถึงความพอใจใน
งานของบุคคลประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้

1. งานที่ท้าทายระดับสติปัญญา (Mentally challenging work) หมายถึง  การที่พนักงานจะ
ชอบงานที่ให้โอกาสในการใช้ทักษะ  ความรู้  และความสามารถ  รวมทั้งงานที่มีความหลากหลายและ
มีอิสระในการท างาน  สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดการท้าทายทางสติปัญญา  ท าให้พนักงานมีพอใจการท างาน
และท างานอย่างมีความสุข 

2. ความเสมอภาคในการได้รับรางวัล (Equitable rewards)  พนักงานมีความต้องการในการ
ได้รับการจ่ายค่าจ้างและเลื่อนต าแหน่งที่ยุติธรรม เพราะถ้าองค์การจ่ายค่าจ้างให้ตามมาตรฐานของ
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ค่าแรงและมีสวัสดิการตามสมควร  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจ  เช่นเดียวกับการพิจารณาเลื่อน
ต าแหนง่ที่มีอย่างยุติธรรม  เพราะการเลื่อนต าแหน่งเป็นโอกาสในการก้าวหน้าของพนักงาน  เป็นการ
เพิ่มสถานภาพทางสังคม 

3. การให้การสนับสนุนช่วยเหลือเกี่ยวกับการท างาน (Supportive working condition) 
พนักงานได้ให้ความสนใจถึงสภาพแวดล้อมในการท างานทั้งในแง่ของความสะดวกสบายส่วนตัวและ
ความพร้อมด้านอุปกรณ์เคร่ืองใช้ในการท างาน  พนักงานจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
สภาพแวดล้อมที่ดี แสงสว่างได้มาตรฐาน  และพนักงานจะชอบสถานที่ท างานที่มีความสะอาดถูก
สุขอนามัย 

4. การช่วยเหลือสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Supportive colleagues)  บุคคลย่อมต้องการ
ปฏิกิริยาโต้ตอบทางสังคม  ดังนั้น ความช่วยเหลือสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานจึงเป็นการเพิ่มความพึง
พอใจให้พนักงานมากขึ้น 

5. มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน (The personality - job fit)  จากทฤษฎี Holland’s 
personality - job fit theory  มีข้อสรุปว่า  ถ้าบุคลิกภาพของบุคคลกับสายงานอาชีพมีความสอดคล้อง
กันในระดับสูง  จะท าให้บุคคลมีความพอใจในงานสูงเช่นด้วยกัน  โดยเหตุผลที่ว่า บุคคลที่มี
บุคลิกภาพเข้ากันได้กับงานอาชีพที่เขาเลือก  จะพบว่าเขาเหล่านั้นจะเข้ากันได้ดีกับงาน  จึงมีความ
พอใจในงาน   และสามารถท างานนั้น ๆ ได้เป็นอย่างดี 

ความพึงพอใจในการท างาน สถานะทางอารมณ์ซึ่งมีผลมาจากความสมหวังในหน้าที่การ
งานของแต่ละบุคคล (Anna, M. Brown, 1999)  ผลงานวิจัยดังกล่าวได้สรุปไว้ว่า  ความยุ่งยากในชีวิต
และความกดดันในงานของพนักงานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานซึ่งหมายความว่า  แม้เป็น
งานที่ล าบาก  หากสมหวังและเห็นคุณค่าของงานพนักงานก็จะมีความพึงพอใจในการท างาน  มุมมอง
ในการวัดความพึงพอใจในงานมี 5 ประการ (สริยา  จันทร์เพ็ญ, 2550)  ได้แก่ 

1. ลักษณะงาน (The Work Itself) 
  2. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม (Pay) 
  3. คุณลักษณะของหัวหน้างาน (Quality of Supervision) 
  4. สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน (Relationships with Co-workers) 
  5. โอกาสความก้าวหน้า (Promotion Opportunities) 
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ความพอใจในงานและการจูงใจ  ความพอใจในงานและการจูงใจนั้นเป็นแนวคิดที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน  ความพอใจหมายถึงสถานะของความพอใจ  ขณะที่การจูงใจหมายถึงความ
การใช้ความพยายามมุ่งสู่เป้าหมาย  การแสดงให้เห็นถึงสัมพันธภาพระหว่างความพึงพอใจและการจูง
ใจในงาน  ดังนี้ 
 

 

                                     สูง 

   

ความพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 
 

             ต่ า 

 

    ต่ า       สูง 
  การจูงใจในงาน 
  (Job Motivation) 

ภาพท่ี 2.1  แสดงสัมพันธภาพระหว่างความพอใจในงานและการจูงใจ  
ท่ีมา : ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2553) 

จากภาพท่ี 2.1 แสดงให้เห็นบุคคล 4 ประเภท  คือ 
1.  พนักงานที่มีความพอใจในงานและท างานอย่างสบาย ๆ  (Contented, Relaxed worker)  

พนักงานเกิดความพอใจในการท างานในบรรยากาศแบบสบาย ๆ  ไม่มีแรงกดดัน  ถ้าหากต้องท างาน
หนักพนักงานจะไม่พอใจในงาน 

2. พนักงานไม่พอใจในงานและไม่ชอบเข้าไปเกี่ยวข้องกับเร่ืองงานใด ๆ (Disgruntled, 
Uninvolved worker)  ผู้ปฏิบัติงานประเภทนี้มักมีความเครียด  และมักหลีกเลี่ยงงาน  แต่จะท างาน
หนักเพียงเพื่อไม่ให้ถูกไล่ออกหรือถูกลงโทษ    

3. พนักงานที่ไม่พอใจในงานแต่ท างานหนัก  (Disgruntled, Hard worker)  พนักงาน
ประเภทนี้มีเป็นจ านวนมาก  ซึ่งท างานในอาชีพอย่างเอาจริงเอาจัง  แม้ว่าเขาจะมีความพอใจในงานต่ า  

พนักงานมีความพอใจในงาน 
และท างานอย่างสบายๆ 

(Contented, Relaxed worker) 

พนักงานมีความพอใจในงาน 
และท างานหนัก 

(Well-satisfied, Hard charger) 

พนักงานไม่พอใจในงาน 
และไม่เข้าไปเกี่ยวข้องในงาน 
(Disgruntled, Uninvolved 

worker) 

พนักงานไม่พอใจในงาน 
และท างานหนัก 

(Disgruntled, Hard worker) 
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แต่แรงจูงใจในระดับสูง  ท าให้เขาคาดหวังและทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน  แม้ว่าโดยภาพรวมแล้วจะ
ไม่พอใจในงานก็ตาม 

4. พนักงานที่มีความพอใจในงานและได้ท างานหนัก  (Well-satisfied, Hard charger)  
โดยทั่วไปจะเป็นพนักงานที่มุ่งสู่การบรรลุต าแหน่งสูงสุด  หรือเพื่อตอบสนองความต้องการที่จะถูก
ยอมรับจากองค์การและสังคม 

ตัวก าหนดความพอใจในงาน    
ความพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับตัวแปรหลายตัว  ตัวแปรเหล่านี้มีทั้งที่ เกี่ยวกับ

พนักงานโดยตรง  และเกี่ยวกับสภาพหรือสิ่งแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ 
1. อายุ  เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น  ต าแหน่งงานมักจะสูงขึ้นด้วย  ดังนั้น พนักงานจึงมี

แนวโน้มที่จะพึงพอใจในงานมากขึ้น  ซึ่งมีเหตุผลหลายประการประกอบ เช่น  ความคาดหวังในระดับ
ต่ า  และการปรับตัวในสภาวการณ์ท างานดีขึ้น  เพราะพนักงานมีประสบการณ์มากขึ้น  อย่างไรก็ตาม
มีผลการศึกษาปรากฏว่าพนักงานวัยกลางคนอาจมีความไม่มั่นใจในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง  ทั้งนี้
เพราะสถานภาพ (Status)  เป็นสิ่งส าคัญ  สถานภาพที่สูงกว่าท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญ  ส าหรับพนักงานที่มาอายุการท างานน้อยกว่ามีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจน้อยกว่า  
ทั้งนี้เพราะมีความคาดหวังมาก  มีการปรับตัวได้น้อย  แนวโน้มดังกล่าวเกิดขึ้นได้กับพนักงานระดับ
บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ 

2.  ระดับอาชีพ  บุคคลผู้มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพอใจในงานสูง และส่วนมากจะได้
ค่าตอบแทนที่ดีและมีสถานภาพที่ดีด้วย  การได้ท างานที่มีเกียรติและสามารถใช้ความรู้ความสามารถ
ได้อย่างเต็มที่  สิ่งเหล่านี้เป็นเหตุผลที่ดีที่ท าให้พนักงานมีความพอใจในงาน  ผู้บริหารและนักวิชาการ
หรือนักวิชาชีพต่าง ๆ  โดยทั่วไปมักจะมีความพอใจในงานมากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการหรือ
คนงานที่ใช้ความช านาญ  มีการศึกษาพบว่าอาชีพนั้นมีความสัมพันธ์กับความพอใจในงานมากกว่า
อายุ  ดังนั้นบุคคลที่ท างานในลักษณะนักวิชาชีพจะมีความพอใจมากกว่าคนงานที่ไม่มีความช านาญ  
ใด ๆ  และจากการศึกษาวิจัยยังพบว่าบุคคลที่มีประสบการณ์การท างานในระดับสูงจะมีระดับความ
พอใจในงานที่สูง  บุคคลเหล่านี้จะมีเกียรติและเห็นว่างานของตนเองนั้นมีความส าคัญ  งานใน
ระดับสูง ๆ  มักเป็นที่พอใจด้วยเหตุผลหลายประการ  บุคคลที่ท างานในระดับสูงมักไม่มีปัญหา
ทางด้านการเงินหรือเศรษฐกิจมักแสวงหาสิ่งที่ส าคัญสูงกว่าเงิน  นั่นคืออ านาจและความเป็นตัวของ
ตัวเอง  ซึ่งจะพบได้จากงานในระดับสูงได้แก่ผู้ที่มีการศึกษาระดับสูงซึ่งมักตั้งความพอใจในงานใน
ระดับสูง 
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3. ระดับการศึกษา  บุคคลที่มีการศึกษาในระดับสูง  มักจะได้งานในระดับสูง  และเขา
เหล่านั้นมักคาดหวังความพอใจในงานในระดับสูงด้วย    

4. เพศและเชื้อชาติ  ผลการศึกษาเร่ืองความพอใจในงานกับเพศพบว่า เพศหญิงมักพอใจใน
งานสูงกว่าเพศชาย  และเชื้อชาตินั้นมักมีระดับความพอใจในงานไม่ไม่แตกต่างกันหรือเหมือน ๆ กัน   
แต่ก็มีการศึกษาของ ชาลล์ เอ็น. วีเรอร์ (Charles, N. Weaver, 1993)  ได้รายงานถึงความแตกต่างเร่ือง
เพศกับความพอใจในงานว่า  ได้มีการศึกษาวิจัยโดยเก็บข้อมูลจากคนอเมริกันและพบว่า  โดยทั่วไป
ไม่ปรากฏถึงความแตกต่างที่ส าคัญในเร่ืองความพอใจในงานกับเพศ  เพราะผู้ชายและผู้หญิงต่างก็
ได้รับผลกระทบไม่ต่างกันจากตัวแปรต่างๆ ของความพอใจ เช่น  ค่าจ้างและเงินเดือน  เกียรติในงาน  
การควบคุมหรือการบังคับบัญชาที่ได้รับ  หมายความว่าผู้หญิงที่มีเงินเดือนสูง  ได้ท างานที่มีเกียรติ  
จะมีความพอใจในงานสูงเหมือนกับผู้ชายไม่แตกต่างกันหรือท านองเดียวกัน 

5. ขนาดขององค์การ  เมื่อองค์การมีขนาดใหญ่ขึ้น  มีผลการศึกษาพบว่ามีแนวโน้มที่ความ
พอใจในงานของพนักงานลดลง  เว้นแต่ว่ามีการป้องกันบางประการโดยใช้กระบวนการเชิงสนับสนุน  
เช่น  การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  การประสานงาน  การมีส่วนร่วมของพนักงาน  เป็นต้น  แต่
เหตุที่ท าในความพอใจในงานลดลงเนื่องมากจากขนาดขององค์การนั้น  เมื่อองค์การมีขนาดใหญ่ขึ้น
จะท าให้อ านาจในการติดสินใจค่อย ๆ  ลดลงไป  พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองไม่สามารถควบคุม
เหตุการณ์ต่าง ๆ  ที่อาจมีผลกระทบกับงานได้  ความใกล้ชิดระหว่างบุคคลหรือมิตรภาพของเพื่อน
ร่วมงาน  และการท างานเป็นกลุ่มจะค่อย ๆ น้อยลงไปในองค์การที่มีขนาดใหญ่ขึ้น  

ผลของความพอใจในงานและความไม่พอใจในงาน 
เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าความพอใจในงานและความไม่พอใจในงานส่งผลกระทบใน

การท างานหลายด้าน  เมื่อพนักงานมีความพอใจในงานในระดับต่ านั้น  อาจมากจากความข้องใจที่เขา
ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดี  ซึ่งอาจท าให้ลาออกจากงาน  ผลของความพอใจในงานและไม่พอใจใจ
งานส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์การดังต่อไปนี้ 

การลาออกจากงาน  พนักงานที่ไม่พอใจในงานมีแนวโน้มจะขาดงาน (absenteeism) บ่อย ๆ  
และอาจลาออกจากงาน (turnover)  พนักงานที่มีความพอใจในงานอยู่ในระดับสูงจะไม่คิดลาออกจาก
งาน  ความสัมพันธ์ระหว่างการเข้าออกงานกับความพอใจในงานจะเห็นได้ชัดเจน  ในช่วงที่มีการจ้าง
งานอย่างเต็มที่ในตลาดแรงงาน  ซึ่งในสภาวการณ์ดังกล่าวบุคคลที่มีโอกาสในการเลือกงานที่จะท าได้
มากกว่า  การลาออกจากงานของพนักงานในองค์การถือเป็นการสูญเสียขององค์การ  โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเมื่อพนักงานนั้นมีความรู้หรือมีความช านาญงาน  เมื่อพนักงานออกจากงานจะเกิดต าแหน่งว่า
ภายในองค์การ  ซึ่งองค์การต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรเพื่อมาทดแทน   



44 
 

การขาดงาน  พนักงานที่มีความพอใจในงานต่ าจะมีความถี่ในการขาดงานบ่อย  ความพอใจ
ในงานที่วัดได้ในระยะหนึ่งอาจใช้เป็นการพยากรณ์อัตราการขาดงานของพนักงานในกลุ่มที่มีความ
พอใจในงานในระดับเดียวกันในระยะต่อมาได้  อย่างไรก็ตามลักษณะการขาดงานนั้นจะต้องเป็นการ
ขาดงานที่ไม่มีเหตุผลสมควรด้วย 

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) มีผลการศึกษาโดยทั่วไปพบว่า  ผลผลิตหรือผลการ
ปฏิบัติงานนั้นจะเปลี่ยนแปลงไปตามระดับความพอใจในงาน  แต่ก็มีกรณีที่เกิดผลตรงข้าม  นั่นคือ
ปรากฏว่ามีพนักงานที่มีความพอใจในงานในระดับต่ า  แต่กลับท างานหนัก  ในขณะที่พนักงานที่มี
ความพอใจในงานในระดับสูงกลับท างานได้ผลผลิตน้อย  ซึ่งขึ้นอยู่กับค่านิยมของพนักงานเป็นส าคัญ  
นั่นคือหากพนักงานมีค่านิยมว่าต้องท างานหนักหรือการท างานหนักเป็นเร่ืองที่ดี  พนักงานจะท างาน
หนัก  แม้ว่าจะมีความพอใจในงานในระดับต่ าก็ตาม   แต่ถ้าหากมีค่านิยมในทางตรงกันข้าม คือ ไม่มี
ความดีความชอบพนักงานก็จะท างานได้ผลผลิตน้อย ในขณะที่มีความพอใจในงานสูง 

ตัวแบบการปฏิบัติงาน รางวัล ความพอใจในงาน (The Performance-Reward-Satisfaction 
Model)  อธิบายถึงสัมพันธภาพระหว่างความพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานและผลผลิต  กล่าวคือ  
ผลผลิตที่สูงน าไปสู่ความพอใจใจงาน  หากท างานได้ดี  ความพอใจในงานก็สูงขึ้น  สภาพการณ์ที่มี
ความพอใจในงานสูงส่งผลให้ผลผลิตสูงขึ้นไปด้วยนั้นเป็นเร่ืองสลับซับซ้อน โดยสรุปได้ว่า ผลผลิต
และความพอใจในงานต่างเป็นผลลัพธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและงาน 

การวัดความพอใจในงาน 
ความพอใจในงานเป็นเร่ืองของทัศนคติและภาวะทางอารมณ์ของพนักงานซึ่งเปลี่ยนแปลง

ได้หรือมีลักษณะพลวัต  การทราบถึงระดับความพอใจในงานมีประโยชน์หลายด้าน  เป็นข้อมูลในการ
วินิจฉัยถึงปัญหาที่มาต่าง ๆ ในการท างานของพนักงาน  เป็นการค้นหาสาเหตุทางอ้อมของปัญหาด้าน
การปฏิบัติงาน  เช่น  การขาดงาน  การเข้าออกงาน  คุณภาพในการท างาน  การส ารวจความพอใจใน
งานท าให้สามารถประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การที่มีต่อทัศนคติของพนักงาน 

โดยทั่วไปสามารถวัดทัศนคติของพนักงานได้จากการสังเกตพฤติกรรมที่เปิดเผยของ
พนักงาน (Overt Behaviors)  ที่แสดงออกในสถานที่ท างาน  พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงระดับความ
พอในใจงานและมีก าลังใจในการท างานได้แก่  ระดับการขาดงาน  การเข้าออกงาน  การท างานช้าลง  
การใช้เวลางานอย่างไม่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น  อย่างไรก็ดีการสังเกตพฤติกรรมที่เปิดเผยนี้อาจไม่ได้
เป็นความสัมพันธ์ของความพอใจในงานหรือความไม่พอใจในงาน  นั่นคือ  พนักงานที่มีพฤติกรรมไป
ในทางบวกอาจมีทัศนคติเกี่ยวกับการท างานในด้านลบก็ได้  แต่ที่เขาท างานหนักนั้นอาจเป็นเพราะ
แรงจูงใจที่อยู่ในระดับสูงดังที่ได้กล่าวมาแล้ว  หรือความภาคภูมิใจหรือความรักในอาชีพท าให้มีผล
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การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  แต่ถ้าหากความไม่พอใจในงานมีระดับสูงขึ้นเร่ือย ๆ  พนักงานอาจลาออก
จากงานได้  ดั้งนั้นจึงเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมากหรือเป็นจ านวนคร้ังที่ถี่อาจไม่
สัมพันธ์กันกับความพอใจในงาน  การวัดความพอใจในงานโดยวิธีสังเกตเพียงอย่างเดียวจึงท าให้ยัง
ไม่เป็นที่น่าเชื่อถือ  ในทางปฏิบัติจึงควรใช้วิธีการส ารวจซึ่งเป็นทางการมากกว่าการสังเกต  ได้แก่  
การสัมภาษณ์หรือการใช้แบบสอบถาม 

การส ารวจความพอใจในงานโดยการใช้แบบสอบถามสามารถท าได้ใน 2 รูปแบบคือ  การ
ส ารวจความพอใจในงานโดยรวม (The survey or measurement of overall job satisfaction)  และ
ส ารวจหรือการวัดความพอใจเฉพาะด้านในด้านหนึ่งของงาน (The survey or measurement of facet 
job satisfaction)   

การวัดความพอใจในงานโดยรวมเป็นการวัดถึงความรู้สึกโดยทั่ว ๆ ไปของพนักงานที่มีต่อ
งานในทุก ๆ ด้าน  มักจะใช้วัดทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานโดยใช้สเกลส์เป็นเคร่ืองมือ  
ลักษณะของสเกลส์เป็นการถามตรง ๆ อย่างเปิดเผย เช่น “การท างานโดยทั่วไปของท่านน่าสนใจและ
ไม่ท าให้ท่านรู้สึกเบื่อ”  วิธีการวัดความพอใจในงานโดยรวมเป็นที่นิยมมากกว่าการวัดความพอใจใน
งานเฉพาะด้านการวัดความพอใจในงานด้านใดด้านหนึ่งนั้น  เป็นการวัดทัศนคติของพนักงานที่มีต่อ
คุณสมบัติด้านใดด้านหนึ่งของงาน เช่น  เร่ืองเงินเดือน  สวัสดิการ หรือ สิ่งแวดล้อมในการท างาน  
เป็นต้น   

ส าหรับตัวแปรที่น ามาพิจารณาว่าเป็นตัวก าหนดความพอใจในงานนั้น ได้แก่  อายุการ
ท างาน  อาชีพ  ระดับการศึกษา  ซึ่งกล่าวได้ว่า  พนักงานที่มีอายุการท างานน้อย  ระดับการศึกษาต่ า 
มักมีความพอใจในงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุการท างานนาน และระดับการศึกษาที่สูง  ประกอบ
กับมีเหตุผลของความพอใจในงานดี ได้แก่  การท างานที่ให้ผลตอบสนองความต้องการของบุคคล  
นั้น ๆ  อีกทั้งผลตอบแทนที่อยู่ในระดับที่ยอมรับได้  มีความสุขและสนุกในงานที่ท าและสามารถ
ท างานได้ดี  ผลงานเพิ่มขึ้น  ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น  เมื่อความพอใจในงานเพิ่มขึ้น  การลาออกและการ
ขาดงานก็ลดลง  ตรงกันข้ามกับระดับผลผลิตของพนักงานก็จะเพิ่มขึ้นส่งผลให้ระดับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานขององค์การสูงขึ้นไปด้วย 

การเพิ่มความพอใจในงาน 
1. งานที่มีความท้าทายโดยเฉพาะทางด้านสติปัญญา  พนักงานบางคนอาจพยายามเลี่ยงงาน

ที่ต้องใช้สติปัญญา  ทั้งนี้เพราะด้อยสติปัญญาหรือความสามารถหรือไม่มีแรงจูงใจพอ  อย่างไรก็ตาม
พนักงานอาจถูกกระตุ้นให้ท างานที่ต้องใช้ความสามารถทางสติปัญญาได้  โดยการใช้แนวความคิดใน
การท างานให้มีความหมาย  โดยการขยายเนื้องานหรือการเพิ่มหน้าที่ต่าง ๆ ทั้งนี้ด้วยจุดมุ่งหมายเพื่อ



46 
 

ลดความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานและเพิ่มทักษะในการท างานให้มากขึ้น  จะท าให้งานมีความหมาย
ต่อพนักงานมากขึ้น 

2. ความสนใจส่วนบุคคลในตัวงานเอง  ความพอใจในงานมักเกิดจากการปฏิบัติงานซึ่ง
พนักงานจะพบว่าท าให้เกิดความสนใจในเน้ืองานในขณะปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็นเร่ืองเฉพาะตัวบุคคลอาจ
ชอบหรือไม่ชอบงานที่มีลักษณะเดียวกัน  ดังนั้นจึงควรมอบหมายงานที่พนักงานมีความชอบ ความ
ถนัดหรือพนักงานให้ความสนใจ 

3. งานที่ต้องใช้แรงกายทางกายภาพมากเกินว่าศักยภาพหรือขีดจ ากัดของพนักงาน  จะเป็น
เหตุให้พนักงานไม่พอใจในงาน  ทั้งนี้เพราะในกรณีดังกล่าวการใช้แรงงานจะกลายเป็นตัวก่อให้เกิด
ความเครียด  ความเมื่อยล้า  และมักจะทนไม่ได้หรือหงุดหงิดกับสิ่งรบกวนเล็กน้อย 

4. รางวัล เงินเดือน ค้าจ้าง หรือผลตอบแทนจะต้องมีความยุติธรรมและต้องสอดคล้องกับ
ความต้องการของพนักงาน 

5. สภาพการท างานที่ตรงกับความต้องการทางกายภาพของพนักงาน  ควรจัดให้มีวัสดุ  
อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้  ที่ส่งเสริมการในการปฏิบัติงาน  มีความสะดวกและความปลอดภัยในการ
ท างานให้แก่พนักงาน 

6. การนับถือและยกย่องตนเอง  พนักงานจะมีความพอใจในงานมากขึ้น  เมื่อได้อยู่ใน
ต าแหน่งที่มีสถานภาพสูงมากกว่าสถานภาพต่ า  งานที่บุคคลอ่ืนเห็นว่ามีคุณค่าจะช่วยท าให้เขารู้สึกว่า
ได้รับการยอมรับมากขึ้น 

ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  เป็นสภาวะทางอารมณ์ของพนักงานในสถานะบุคคล
หนึ่ง  ภาวะทางอารมณ์ในทางบวกจะช่วยส่งเสริมให้การท างานตามค่านิยมและสอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานได้  ความพอใจในงานเป็นเร่ืองของขวัญและก าลังใจและต่างก็เป็นเร่ืองของ
ทัศนคติและภาวะทางอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงาน  ซึ่งมีลักษณะเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา
หรือเป็นพลวัต  ผู้บริหารจึงให้ความส าคัญเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงาน  ดังนั้นจึงมีการส ารวจความ
พอใจของพนักงานอย่างสม่ าเสมอ  และเร่ืองที่ใกล้เคียงกับขวัญและก าลังใจอีกเร่ืองหนึ่งก็คือการจูงใจ  
ทั้งสองเร่ืองนี้มีความสัมพันธ์กัน  ความพึงพอใจหมายถึงสถานะของความพึงพอใจ  ในขณะที่การจูง
ใจหมายถึงการใช้ความพยายามมุ่งสู่เป้าหมาย  เมื่อความพอใจเพิ่มขึ้นภาวะพฤติกรรมที่องค์การไม่พึง
ประสงค์ก็จะลดลง  ตรงกันข้ามระดับผลผลิต  ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและผลการปฏิบัติงานก็จะดีขึ้น
ด้วย 
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2.4  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  เป็นกลยุทธ์หรือกระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานบรรลุหรือเป็นไปตามเป้าหมายที่
ได้ก าหนดไว้  โดยผ่านกระบวนการปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานและมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงาน
อย่างต่อเนื่อง  เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานในอดีต
หรือฐานการปฏิบัติงานหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานเองในด้านต่าง  ๆ  เป็นสิ่งที่ท าให้
ทราบว่า  พนักงานก าลังท างานไปสู่เป้าหมายขององค์การ  รวมไปถึงการก าหนดเป้าหมาย การพัฒนา
ทักษะ การให้ผลตอบแทนและการจูงใจ   

ความสามารถหรือสมรรถนะ (Competencies) เป็นเคร่ืองมือที่ได้น ามาใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน  ในปี ค.ศ.1982  ริชาร์ด  โบยาตซิส (Richard  Boyatzis)  ได้เขียนหนังสือ
ชื่อ  The Competency Manager : A Model of Effective Performance  ซึ่งได้นิยามค าว่า สมรรถนะ 
(Competency) ไว้ว่า  เป็นความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่มีอยู่ในบุคคล  ที่น าไปสู่การ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ  ส าหรับความหมายของสมรรถนะมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะไว้ดังตัวอย่างต่อไปนี ้

Boyatzis (1982, p.58)  ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า  สิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลเป็นที่
สิ่งก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงาน ภายใต้ปัจจัยและสภาพแวดล้อม
ขององค์การ  และท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ที่บุคคลต้องการ 

Mitrani, Dalziel & Fitt (1992, p.11) กล่าวว่า  สมรรถนะเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลมี
ความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงาน 

Scott, B. Parry (2000)  นิยามค าว่าสมรรถนะ คือ  ความรู้ (Knowledge)  ทักษะ (Skills)  
และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน  ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงาน โดยกลุ่ม
ความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกล่าว   มีความสัมพันธ์กับผลงานในต าแหน่งนั้น ๆ  และสามารถ
วัดผลเทียบกับมาตรฐานและสามารถเป็นยอมรับได้  สมรรถนะสามารถเสริมสร้างให้เกิดขึ้นได้  โดย
ผ่านการฝึกฝนและการพัฒนา  (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547, น. 48) 

องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. 
McClelland, 1973)  เป็นนักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard)  ซึ่งเป็นผู้ริเร่ิมแนวคิด
เกี่ยวกับสมรรถนะ  ได้พัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาว่า  บุคคลที่ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพมีทัศนคติและนิสัยอย่างไร  โดยน าผลที่ได้จากการศึกษาไปใช้ในการแก้ปัญหาการ
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คัดเลือกบุคลากรให้กับหน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ซึ่งองค์ประกอบของสมรรถนะตาม
แนวคิดของแมคเคิลแลนด์  ประกอบด้วย 5 ส่วน  คือ 

1.  ความรู้ (Knowledge) คือ  ความรู้เฉพาะด้านในเร่ืองที่จ าเป็นจะต้องรู้  เป็นความรู้ที่เป็น
สาระส าคัญในการท างาน  

2.  ทักษะ (Skill) คือ  สิ่งที่ท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ทักษะที่เกิดขึ้นได้นั้น
มาจากพื้นฐานความรู้  หรือประสบการณ์ที่สามารถท าให้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self - Concept) คือ  ทัศนคติ  ค่านิยม  หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อ
ว่าตนเองเป็นอยู่ 

4.  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits)  เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น ๆ  เช่น  ความ
น่าเชื่อถือ  ลักษณะความเป็นผู้น า  เป็นต้น 

5.  แรงจูงใจและทัศนคติ (Motives and Attitude)  เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน  ซึ่งท า
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู้เป้าหมายหรือความส าเร็จ 

จาการศึกษาในประเทศไทยพบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งลักษณะของความสามารถ
หรือสมรรถนะไว้แตกต่างกันออกไป  จิรประภา  อัครบวร (2549) กล่าวว่า  สมรรถนะในต าแหน่ง
หนึ่ง ๆ จะประกอบไปด้วย  3  ด้าน  ได้แก่ 

1.  ด้านสมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ  พฤติกรรมที่ทุกคนในองค์การ
จ าเป็นต้องมี  และแสดงถึงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การ 

2.  ด้านสมรรถนะในการบริหาร (Professional Competency) คือ  คุณสมบัติหรือ
ความสามารถด้านการบริหารที่บุคลากรมี  และส่งเสริมให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  และ
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์  วิสัยทัศน์  และเป้าหมายขององค์การ 

3.  ด้านสมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ  ทักษะด้านวิชาชีพที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  โดยแตกต่างกันตามลักษณะงานของต าแหน่งนั้นๆ   

จากการศึกษาของจิรประภา  อัครบวร (2549)  ที่ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ด้าน  เห็นได้
ว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิดของ  ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547)  ที่ได้ท าการแบ่งสมรรถนะออกเป็น  
3 ด้าน เช่นกัน  (อ้างถึง ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) ได้แก่ 
 1. ด้านความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง  ลักษณะที่แสดงให้เห็น
ถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ และอุปนิสัยของพนักงาน ที่จะสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ได้แก่ 

   1. ความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ 
   2. ความมุ่งมั่นในการให้บริการ 
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   3. การท างานเป็นทีม 
   4. การแก้ไขปัญหา 
   5. การติดต่อสื่อสาร 

2. ด้านความสามารถในการจัดการ (Managerial Competency) หมายถึงคุณสมบัติ
และความสามารถด้านการจัดการที่พนักงานในองค์การจ าเป็นต้องมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ  
และสามารถน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ  ได้แก่ 

   1. การตัดสินใจ 
   2. การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
   3. การปรับตัว 
   4. มนุษยสัมพันธ์ 
   5. ความสามารถในการรับผิดชอบ 
   6. ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ 

3. ด้านความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่  (Functional Competency)   
เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชื่อ  และอุปนิสัยของบุคคลโดยรวมที่จะ
ส่งเสริมให้บุคคลนั้น ๆ สามารถปฏิบัติงานหรือสร้างผลงานในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้
เป็นอย่างดี  ได้แก่ 

   1. ด้านความรู้ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน (Knowledge) 
   2. ด้านทักษะในการท างาน (Skills) 
   3. ด้านคุณลักษณะในการท างาน (Attributes) 

ส าหรับความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  มีนักวิชาการได้ให้นิยามหรือ
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้หลายท่าน  ดังนี้ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  กระบวนการที่องค์การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (William, B. Werther, 1990) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  ระบบการประเมินผลการท างานของบุคคลและรวมถึง
การประเมินความสามารถเพื่อการพัฒนาบุคลากรในอนาคต (Dale, S. Beach, 1980)  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  เป็นการประเมินค่าความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  เพื่อใช้ในการตัดสินใจให้รางวัลหรือลงโทษ  ให้ค าปรึกษา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นสิ่งที่สามารถเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้  
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance)  สามารถท าการประเมินได้หลายวิธี (ช านาญ     
ปิยวนิชพงษ์ และคณะ, 2555, น. 181-183) ได้แก่    

1. การประเมินโดยผู้ร่วมงาน (Peer Appraisals)  ในหลายองค์การใช้วิธีการท างาน
เป็นทีมที่จัดการกันเอง (Self Managing Team) และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละกลุ่ม โดยเพื่อนร่วมงาน มีงานวิจัยชี้ให้ เห็นว่าการประเมินโดยเพื่อนร่วมงานสามารถมี
ประสิทธิภาพ  การศึกษากรณีหนึ่ง ได้จัดนักศึกษาเป็นกลุ่มท างานที่จัดการกันเอง (Self managing 
work group)  ปรากฏว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเพื่อนร่วมงานมีผลในเชิงบวกต่อการรับรู้  
ด้านการสื่อสารแบบเปิด  แรงจูงใจในการท างาน  มีการพัฒนาในกลุ่ม  มีความแน่นแฟ้นและความพึง
พอใจ 

2. ประเมินโดยคณะกรรมการการประเมิน (Rating Committees)  บางองค์การใช้
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ส่วนมากจะประกอบด้วย  หัวหน้างานโดยตรงของพนักงาน  
และหัวหน้างานฝ่ายอ่ืน ๆ  การใช้คนให้คะแนนหลายคน  ช่วยท าให้ปัญหาเร่ืองอคติในตัวพนักงาน
จากหัวหน้างานบางคนลดลง   

3. ประเมินโดยตัวพนักงานเอง (Self-Rating)  วิธีนี้สามารถท าได้ง่าย  แต่ปัญหา
พื้นฐานของวิธีการนี้ คือ พนักงานมักจะประเมินตนเองสูงกว่าวิธีให้หัวหน้าหรือคณะกรรมการเป็นผู้
ประเมิน  งานศึกษาชิ้นหนึ่งพบว่า  หากเราให้พนักงานประเมินตนเอง  ใน  40 %  ของพนักงานจะ
ประเมินตนเองให้อยู่ในต าแหน่งสูงสุดของ  50  % แรก  แต่งานวิจัยอีกงานหนึ่งสรุปว่า  การประเมิน
ด้วยตนเองจะมีความเกี่ยวข้องในเชิงลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้น  แต่ในทางตรงกัน
ข้าม  การประเมินโดยหัวหน้างาน  เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถคาดการณ์ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้นได้  

4. ประเมินโดยลูกน้อง (Appraisal by Subordinates)  การให้ลูกน้องประเมิน
หัวหน้า  ใช้ได้ดีกับการประเมินพนักงานระดับหัวหน้างานหรือผู้บริหาร  กระบวนการดังกล่าวเรียกว่า  
การให้ข้อมูลย้อนกลับจากล่างขึ้นบน (Upward feedback)  การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่หัวหน้างาน  
สามารถช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของหัวหน้างานได้   

5. ประเมินรอบด้านแบบ 360 องศา (360 – Degree Feedback)  เป็นการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานจากบุคคลที่อยู่รอบด้านของพนักงาน เช่น  หัวหน้า  เพื่อนร่วมงาน  
ลกูน้อง  ลูกค้าหรือผู้รับบริการ  ท าให้สามารถได้ข้อมูลรอบด้าน  
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2.5  ความเป็นมาของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) (Krung Thai Bank Public Company Limited) เป็น

ธนาคารของรัฐบาล อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงการคลัง  ก่อต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 14 มีนาคม พ.ศ. 
2509  โดยการควบกิจการของธนาคารมณฑลและธนาคารเกษตร  ซึ่งเป็นธนาคารที่รัฐบาลถือหุ้นใหญ่  
และใช้ชื่อธนาคารใหม่ที่เกิดจากการควบรวมว่า “ธนาคารกรุงไทย จ ากัด” (Krung Thai Bank 
Limited)  มีตราสัญลักษณ์เป็นรูปนกวายุภักษ์ซึ่งเป็นตราสัญลักษณ์ของกระทรวงการคลัง  และได้
น ามาเป็นสัญลักษณ์ของธนาคารกรุงไทย 

พ.ศ. 2554  ได้มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโดยน าวงกลมออกและเปลี่ยนสีตราสัญลักษณ์
รวมถึงสีธนาคารเป็นสีฟ้าอ่อน  โดยมีสาขาแรกตั้งอยู่บนถนนเยาวราชซึ่งเป็นส านักงานใหญ่เดิมของ
ธนาคารเกษตร 

วันที่ 26 พฤศจิกายน พ.ศ. 2525  ธนาคารกรุงไทย ย้ายส านักงานใหญ่มาอยู่ ณ อาคารเลขที่ 
35 ถนนสุขุมวิท และใช้เป็นที่ท าการส านักงานใหญ่มาจนถึงปัจจุบัน  การด าเนินธุรกิจของ
ธนาคารกรุงไทยเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง  การปรับปรุงและขยายองค์การเป็นไปอย่างสม่ าเสมอ    

มีนาคม พ.ศ. 2530  ทางธนาคารได้รับมอบหมายให้เข้าไปช่วยบริหารงานใน “โครงการ 4 
เมษา” ต่อจากธนาคารแห่งประเทศไทย  โดยเน้นเชิงธุรกิจซึ่งเท่ากับว่าธนาคารกรุงไทยได้มีบทบาท
ส าคัญในการช่วยแก้ไขปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจคร้ังส าคัญของไทย 

สิงหาคม พ.ศ.2530  ตามนโยบายของกระทรวงการคลัง ธนาคารกรุงไทย  ได้รับโอน
ทรัพย์สินและหนี้สินของธนาคารสยาม จ ากัด  ที่ก าลังมีปัญหาจากการควบรวม  ธนาคารกรุงไทยจึง
เป็นธนาคารที่มีทรพัย์สินมากเป็นอันดับ 2 ของประเทศ  

พ.ศ. 2531  ธนาคารกรุงไทยได้ขยายสาขาออกไปครอบคลุมทุกจังหวัดของประเทศ  ถือว่า
เป็นธนาคารพาณิชย์แห่งเดียวในขณะนั้นที่สามารถขยายศักยภาพการให้บริการประชาชนได้อย่าง
ทั่วถึง  นอกจากนี้ ธนาคารกรุงไทยยังได้น าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการให้บริการลูกค้าและการ
ปฏิบัติงาน  

พ.ศ.2531  ธนาคารกรุงไทยได้ติดตั้งระบบออนไลน์และเคร่ืองเอทีเอ็ม  ถือว่าเป็นธนาคาร
แห่งแรกที่สามารถมีสาขาและเครื่องเบิกเงินอัตโนมัติ (ATM)  ครบทุกจังหวัดในประเทศไทย  

วันที่ 26 มิถุนายน พ.ศ. 2532  ธนาคารกรุงไทยเป็นรัฐวิสาหกิจแห่งแรกในประเทศไทยที่
เข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  ปัจจุบันผู้ถือหุ้นใหญ่คือกระทรวงการคลัง  โดย
ถือหุ้นผ่านกองทุนเพื่อการฟื้นฟูและพัฒนาระบบสถาบันการเงินจ านวน 6.184 พันล้านหุ้น  คิดเป็น 
55.31% ของหุ้นทั้งหมด  เร่ิมเปิดการซื้อขายหุ้นของธนาคารตั้งแต่ วันที่ 2 สิงหาคม พ.ศ.2532  และใน

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/14_%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2509
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2509
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%98%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%98%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%95%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9F%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9F%E0%B8%B9%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99&action=edit&redlink=1


52 
 

วันที่  24 มีนาคม  พ.ศ. 2537 ธนาคารกรุงไทยก็ได้แปรสภาพเป็นบริษัทมหาชน  ภายใต้ชื่อ 
“ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)” ใช้ชื่อภาษาอังกฤษว่า “Krung Thai Bank Public Company 
Limited” 

พ.ศ. 2540  หลังจากวิกฤตทางการเงินที่ส่งผลให้เศรษฐกิจของโลกซบเซา  สถาบันการเงิน
ในประเทศไทยส่วนมาก  ประสบปัญหาการขาดความเชื่อมั่นของสถาบันการเงิน  แต่ธนาคารกรุงไทย  
ยังสามารถผ่านพ้นช่วงที่มีสภาวะเศรษฐกิจและการเงินของประเทศที่เกือบจะล้มละลายมาได้  
นอกจากนี้ธนาคารกรุงไทยได้ร่วมสนับสนุนนโยบายของรัฐบาล  ซึ่งเป็นการกระตุ้นเศรษฐกิจของ
ประเทศด้วยการอ านวย  “สินเชื่อก่อสร้างไทยเข้มแข็ง 2555”  เพื่อเสริมสภาพคล่องให้กับ
ผู้ประกอบการ 

พ.ศ.2546  เป็นธนาคารพาณิชย์แห่งแรกที่สามารถจ่ายเงินปันผลให้กับผู้ถือหุ้นได้  และยัง
เป็นผู้น าในการรักษาระดับอัตราดอกเบี้ยเงินฝาก 

ปัจจุบัน  ธนาคารยังคงให้ความส าคัญในเร่ืองของการมุ่งเน้นลูกค้าเป็นศูนย์กลางด้วยการ
สร้างประสบการณ์ให้ลูกค้าในการรับรู้  สัมผัสและจดจ าถึงการเป็นธนาคารแสนสะดวกให้อยู่ในใจ
ลูกค้าตามแผนยุทธศาสตร์ 3 ปี (พ.ศ. 2555 - 2557) ของธนาคารที่จะเน้นกลยุทธ์ ใน 3 ด้าน คือ  

1. ด้าน Sustainable Growth เพื่อการเติบโตอย่างยั่งยืน จะเน้นใน 4 เร่ือง  ได้แก่ 
       1.1 การเน้นกลยุทธ์การเติบโต (Growth Strategy)  ในด้านสินเชื่อ เงินฝาก และ

สินทรัพย์ 
1.2 การขยายฐานลูกค้าเอกชน พร้อมขยายธุรกิจไปยังต่างประเทศ  เพื่อรองรับการ

เข้าสู่ AEC ในปี 2015   
1.3 การเพิ่มรายได้ที่มิใช่ดอกเบี้ย   
1.4 การป้องกันและแก้ไขหนี้ที่ไม่ต่อให้เกิดรายได้ (NPL) รวมถึงการลดทรัพย์สิน

ด้อยคุณภาพ (NPA) 
2. ด้าน ธนาคารแสนสะดวก  (Convenience Bank)  จะเน้นการ Benchmarking บริการหลัก

ของธนาคารกับคู่แข่ง ใน 4 มิติ คือ กระบวนการ (Process) ผลิตภัณฑ์ (Product) สถานที่ (Place)  และ 
บุคลากร  (People)   และกระบวนการท างานที่เป็นเชิงบูรณาการ (Integrated Transformation) 

3. ด้าน Bank for Government เน้นการขยายธุรกิจ Microfinance  เพื่อสนับสนุนให้กลุ่ม
ลูกค้าที่มีรายได้น้อยให้สามารถเข้าถึงแหล่งเงินทุน และการให้ความส าคัญกับแผนงานการใช้
ทรัพยากรและความร่วมมือระหว่างกันของรัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน (Synergy)  รวมทั้งสนับสนุน



53 
 

การฟื้นฟูลูกค้าจากภัยธรรมชาติทั้งลูกค้าองค์การและลูกค้าบุคคล  โดยครอบคลุมทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

ธนาคารมีเครือข่ายสาขาและสาขาย่อยรวม 695 แห่ง  มีบัญชีเงินฝาก 13.1 ล้านบัญชี และ
ให้บริการ ATM แก่ผู้ถือบัตรกว่า 7.5 ล้านใบผ่านเคร่ือง ATM 3,306 เคร่ือง  ซึ่งตั้งอยู่ในทุกจังหวัด
ของประเทศไทย  ธนาคารได้ท าการปรับปรุงระบบและโครงสร้างของสาขาจ านวนมาก  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานให้แก่เคร่ือง ATM  ธนาคารเป็นผู้ให้บริการการธนาคารรายย่อยที่สะดวก
ที่สุดรายหนึ่งในประเทศไทย  ธนาคารให้บริการการธนาคารเพื่อธุรกิจผ่านส านักงานใหญ่ใน
กรุงเทพฯ เป็นหลัก  พร้อมอ านวยความสะดวกแก่ลูกค้าภาคธุรกิจและลูกค้ารายย่อยผ่านทางส านักงาน
ธุรกิจ 63 แห่ง  ส านักงานแลกเปลี่ยนเงิน 49 แห่ง  และศูนย์ธุรกิจระหว่างประเทศ 19 แห่ง  ซึ่งตั้งอยู่ทั่ว
ประเทศไทย 

ธนาคารให้บริการแก่ลูกค้าในต่างประเทศผ่านทางสาขาต่างประเทศจ านวน 7 สาขา  ได้แก่  
สาขาลอสแองเจลิส (สหรัฐอเมริกา)  สาขาสิงคโปร์  สาขามุมไบ (อินเดีย)  สาขาคุนหมิง (สาธารณรัฐ
ประชาชนจีน)  สาขานครหลวงเวียงจันทน์ (สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว)  สาขาพนมเปญ 
(กัมพูชาประชาธิปไตย)  และ สาขาย่อยจังหวัดเสียมเรียบ (กัมพูชาประชาธิปไตย) 

ด้านโครงสร้างองค์การธนาคารกรุงไทยก็ได้มีการปรับโครงสร้างเพื่อให้การด าเนินธุรกิจ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  เพิ่มสายงานเพื่อดูแลกลุ่มธุรกิจที่ก าลังเติบโตและปรับลดบางสาย
งานที่ซ้ าซ้อนเพื่อให้การด าเนินคล่องตัวมากขึ้น  ธนาคารกรุงไทยได้ออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่และ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ที่มีอยู่ให้สอดคล้องกับพฤติกรรมของลูกค้าที่เปลี่ยนไปจากที่ผ่านมา  เพื่อให้ลูกค้ามี
ทางเลือกในการท าธุรกรรมทางการเงินมากขึ้น  อีกทั้งธนาคารยังได้มีการน าเทคโนโลยีอันทันสมัยมา
ใช้ในการด าเนินธุรกิจและให้บริการ  เพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว มีคุณภาพในทุกเวลาและทุก
สถานที่  เพื่อตอบรับการเติบโตเศรษฐกิจของประเทศ  ที่ก าลังขยายตัวอย่างต่อเนื่องในอนาคต
(ออนไลน์, 2556) 

 

2.6  ความเป็นมาของธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน) 
ธนาคารก่อตั้งขึ้นในปี พ.ศ.2482  โดยมีชื่อว่าธนาคารแห่งเอเชียเพื่อการอุตสาหกรรมและ

พาณิชยกรรม  ต่อมาในปี พ.ศ. 2519  ได้มีการเปลี่ยนชื่อธนาคารเป็นธนาคารเอเชีย  จ ากัด (มหาชน)  
และน าหุ้นเข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยในปี  พ.ศ.2521  และจดทะเบียนเป็น
บริษัทมหาชนในปี พ.ศ.2535  ในปี พ.ศ.2541  ธนาคารเอบีเอ็นแอมโร  ของประเทศเนเธอร์แลนด์   
ซึ่งเป็นสถาบันการเงินชั้นน าของโลกได้เข้ามาถือหุ้นในธนาคารเอเชียในสัดส่วนร้อยละ 75  ของทุน
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จดทะเบียนและได้ซื้อหุ้นเพิ่มเติมจนมีสัดส่วนถือหุ้นทั้งสิ้นร้อยละ 80.77  ก่อนที่จะจ าหน่ายหุ้น
ทั้งหมดที่ถืออยู่ให้กับกลุ่มธนาคารยูไนเต็ดโอเวอร์ซิส์ ประเทศสิงคโปร์ (กลุ่มยูโอบี)  ในเดือน 
กรกฎาคม พ.ศ.2547 

ธนาคารยูไนเต็ด โอเวอร์ซิส์  ประเทศสิงคโปร์ (กลุ่มยูโอบี)  เป็นธนาคารพาณิชย์ขนาด
ใหญ่ของประเทศสิงคโปร์  ซึ่งหลังจากที่ได้ซื้อหุ้นธนาคารเอเชีย จ ากัด (มหาชน)  ในสัดส่วนร้อยละ  
80.77  จากธนาคารเอบีเอ็น แอมโร  ก็ได้มีการเสนอซื้อหุ้นธนาคารเอเชียจากผู้ถือหุ้นรายย่อย  รวมทั้ง
การซื้อหุ้นจากการเพิ่มทุนของธนาคาร  และการเข้าซื้อหุ้นผ่านตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  โดย 
ณ วันที่ 14 กันยายน พ.ศ.2548  กลุ่มยูโอบีถือหุ้นในธนาคารคิดเป็นร้อยละ 97.45  ของหุ้นทั้งหมด   

จากแผนพัฒนาระบบสถาบันการเงินที่ก าหนดให้กลุ่มธุรกิจหนึ่งสามารถมีสถาบันการเงิน
ได้เพียงรูปแบบเดียว  ท าให้กลุ่มยูโอบีต้องด ารงสถานะธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยเพียงแห่งเดียว
โดยกลุ่มยูโอบี  ได้รับอนุมัติจากกระทรวงการคลังให้ท าการรวมกิจการธนาคารเอเชีย จ ากัด (มหาชน)  
กับธนาคารยูโอบี  รัตนสิน  ซึ่งต่างเป็นบริษัทของกลุ่มยูโอบีในประเทศไทยด้วยกัน  การด าเนินการ
เพื่อรวมกิจการได้เร่ิมขึ้นตั้งแต่ปลายปี พ.ศ.2547  จนกระทั่งสมบูรณ์ในวันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ.2548  
การรวมกิจการคร้ังนี้ ธนาคารได้ เปลี่ยนชื่อใหม่เป็น ธนาคารยูไนเต็ด โอเวอร์ซิส์ (ไทย) จ ากัด 
(มหาชน)  หรือมีชื่อย่อว่า ธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน) 

ธนาคารเอเชียและธนาคารยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  พร้อมกับผู้ถือหุ้นใหญ่ของทั้ง
สองธนาคาร คือ ธนาคารยูไนเต็ด โอเวอร์ซิส์ จ ากัด  ได้ร่วมกันยื่นแผนการรวมกิจการภายใต้
แผนพัฒนาระบบสถาบันการเงินต่อกระทรวงการคลังผ่านธนาคารแห่งประเทศไทย  เมื่อวันที่ 26 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2547  เพื่อขอความเห็นชอบตามมาตรา 38 จัตวา ของพระราชบัญญัติการธนาคาร
พาณิชย์  พ.ศ.2505  ซึ่งแผนรวมกิจการดังกล่าวได้ผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการของธนาคาร  
ต่อมาธนาคารได้จัดส่งแผนส่วนที่ได้แก้ไขเพิ่มเติมต่อธนาคารแห่งประเทศไทย  โดยในวันที่ 18 
กรกฎาคม พ.ศ.2548  ธนาคารได้รับหนังสือจากธนาคารแห่งประเทศไทย  แจ้งว่าเห็นชอบในการรวม
และโอนกิจการระหว่างธนาคารเอเชียและธนาคารยูโอบีรัตนสิน จ ากัด (มหาชน) 

วันที ่26 กรกฎาคม พ.ศ.2548  ธนาคารทั้งสองได้เสนอโครงการรวมและโอนกิจการรวมทั้ง
การขอผ่อนผันในเร่ืองต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้อง  ต่อกระทรวงการคลังผ่านธนาคารแห่งประเทศไทย  ซึ่ง
ได้รับความเห็นชอบอย่างเป็นทางการในวันที่ 5 กันยายน พ.ศ.2548  โดยลงประกาศในราชกิจจา-
นุเบกษา  เมื่อวันที่ 7 กันยายน พ.ศ.2548  ภายใต้กฎเกณฑ์การรวมกิจการตามมาตรา 38 จัตวา  ซึ่ง
ธนาคารจะต้องจัดประชุมผู้ถือหุ้นภายใน 21 วัน  นับจากวันที่ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษาดังนั้น
เมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ.2548  ที่ประชุมวิสามัญผู้ถือหุ้นของธนาคารจึงมีมติอนุมัติการรวมกิจการ
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ของธนาคารและธนาคาร ยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  ภายใต้โครงการรวมและโอนกิจการที่ได้รับ
ความเห็นชอบจากกระทรวงการคลัง  ตามแผนการรวมและโอนกิจการดังกล่าว  ธนาคารจะเป็น
ธนาคารหลักในการด าเนินธุรกิจ  โดยเข้าซื้อหุ้นธนาคารยูโอบี  รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  ที่ถืออยู่โดย
ธนาคารยูไนเต็ด โอเวอร์ซิส์ จ ากัด จ านวน 1.28 พันล้านหุ้น  ในราคาหุ้นละ 13 บาท  คิดเป็นจ านวน
เงินทั้งสิ้น 16.7 พันล้านบาท  รวมทั้งรับโอนสินทรัพย์  หนี้สินและภาระผูกพันทั้งหมดของธนาคารยู
โอบี รัตนสิน จ ากัด  (มหาชน)  โดยใช้มูลค่าตามบัญชีสุทธิ ณ วันสุดท้ายก่อนวันโอนกิจการ  โดยท า
เป็นหนังสือสัญญาโอนธุรกิจและไม่มีข้อตกลงเกี่ยวกับการโอนสินทรัพย์หรือหนี้สินคืนให้แก่
ธนาคารยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  และจะท าการเพิกถอนหลักทรัพย์ของธนาคารยูโอบี รัตนสิน 
จ ากัด (มหาชน)  จากการเป็นหลักทรัพย์จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  และช าระ
บัญชีในที่สุด   รวมทั้งเปลี่ยนชื่อธนาคารจากธนาคารเอเชีย จ ากัด (มหาชน)   เป็นธนาคารยูไนเต็ด     
โอเวอร์ซีส์ (ไทย) จ ากัด (มหาชน) 

นอกจากนี้ที่ประชุมวิสามัญผู้ถือหุ้นของธนาคารได้มีมติอนุมัติให้ธนาคารลดทุนจด
ทะเบียนจากเดิม จ านวน 53,828  ล้านบาท  เป็น 50,954 ล้านบาท โดยยกเลิกหุ้นสามัญเพิ่มทุนที่ยัง
ไม่ได้ออกจ าหน่าย  พร้อมทั้งอนุมัติการเพิ่มทุนจดทะเบียนจาก 50,954 ล้านบาท เป็น 82,170 ล้านบาท  
โดยออกหุ้นใหม่จ านวน 3,122 ล้านหุ้น  โดยมีมูลค่าตราไว้มูลค่าหุ้นละ 10 บาท  เสนอขายให้กับผู้ถือ
หุ้นเดิมตามสิทธิ์และสัดส่วนการซื้อหุ้นในอัตรา 1 หุ้นสามัญเดิมต่อ 0.6126 หุ้นสามัญใหม่ในราคาหุ้น
ละ 5.35 บาท  ธนาคารได้จดทะเบียนการเปลี่ยนแปลงทุนจดทะเบียนดังกล่าวกับกระทรวงพาณิชย์เมื่อ
วันที่  14 ตุลาคม พ.ศ.2548  โดยธนาคารได้รับเงินจากการเพิ่มทุนคร้ังนี้เป็นจ านวนเงิน 16,700 ล้าน
บาทจากราคาขาย 5.35 บาทต่อหุ้น   เมื่อวันที่ 24 พฤศจิกายน พ.ศ.2548  ได้ซื้อหุ้นสามัญของธนาคารยู
โอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  จากธนาคารยูไนเต็ด โอเวอร์ซีส์ จ ากัด จ านวน 1,284 ล้านหุ้น  ท าให้
ธนาคารถือหุ้น ร้อยละ 99.96  ของทุนช าระแล้วของธนาคารยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  จึงมีผล
ท าให้ธนาคารยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  ต่างเป็นบริษัทย่อยของธนาคารยูไนเต็ด โอเวอร์ซีส์ 
จ ากัด  การรวมกิจการคร้ังนี้จึงถือเป็นการรวมกิจการภายใต้การควบคุมเดียวกัน ( business 
combination of entities under common control) และได้บันทึกสินทรัพย์และหนี้สินที่รับโอนตาม
มูลค่าคงเหลือตามบัญชีและบันทึกส่วนต่างของราคาซื้อที่สูงกว่ามูลค่าสินทรัพย์สุทธิของบริษัทย่อย
ไว้ในส่วนของผู้ถือหุ้น  โดยได้รวมไว้ในบัญชีขาดทุนสะสมของธนาคาร 

เมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน พ.ศ.2548  ธนาคารได้เข้าท าสัญญารับโอนกิจการ  ซึ่งรวมถึงการ
รับโอนสินทรัพย์สุทธิ  และความรับผิดชอบตลอดจนภาระต่าง ๆ จากธนาคาร ยูโอบี รัตนสิน จ ากัด 
(มหาชน)  ภายหลังการรวมกิจการ  ธนาคารได้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงชื่อต่อกระทรวงพาณิชย์  โดย
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เปลี่ยนชื่อเป็น  ธนาคารยูไนเต็ด โอเวอร์ซิส์ จ ากัด (มหาชน)  มีผลในวันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ.2548  
ภายใต้แผนการโอนกิจการ  ธนาคารได้ออกตั๋วสัญญาใช้เงินเพื่อรับโอนสินทรัพย์สุทธิของธนาคาร    
ยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ.2548  ธนาคารมีตั๋วสัญญาใช้เงินชนิดเมื่อ
ทวงถาม  อัตราดอกเบี้ยคงที่ร้อยละ 0.01 ต่อปี  มูลค่า 7,529 ล้านบาท  ตามแผนการรวมกิจการที่ได้รับ
อนุมัติจากกระทรวงการคลังเมื่อวันที่ 1 กันยายน พ.ศ.2548  ธนาคารยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  
ได้คืนใบอนุญาตกิจการธนาคารให้แก่กระทรวงการคลังเมื่อวันที่ 4 กันยายน พ.ศ.2549  ซึ่งเมื่อวันที่ 
20 พฤศจิกายน พ.ศ.2549  ผู้ถือหุ้นธนาคารยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  มีมติอนุมัติแต่งตั้งผู้ช าระ
บัญชี  และให้แก้ไขชื่อจากธนาคารยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน) เป็นบริษัทยูโอบี รัตนสิน จ ากัด 
(มหาชน)  ได้เรียกช าระตามตั๋วสัญญาใช้เงินทั้งจ านวนพร้อมดอกเบี้ยและวันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ.2549  
บริษัทยูโอบี รัตนสิน จ ากัด (มหาชน)  ได้จ่ายช าระคืนทุนบางส่วนให้แก่ผู้ถือหุ้นซึ่งรวมทั้งธนาคาร
เป็นจ านวน 7,430 ล้านบาท 

นอกจากนี้  เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ.2547  ธนาคารได้เสนอแผนที่จะปิดกิจการวิเทศธน
กิจต่อธนาคารแห่งประเทศไทย  โดยธนาคารได้รับแจ้งจากธนาคารแห่งประเทศไทย เมื่อวันที่ 18 
พฤษภาคม พ.ศ.2548  ว่ากระทรวงการคลังได้อนุญาตให้ธนาคารรวมกิจการวิเทศธนกิจเข้าไปใน
ธนาคารพาณิชย์ของตนเอง  และให้คืนใบอนุญาตกิจการวิเทศธนกิจ  โดยเมื่อวันที่ 13 ตุลาคม พ.ศ.
2549  ธนาคารได้คืนใบอนุญาตประกอบกิจการวิเทศธนกิจต่อธนาคารแห่งประเทศไทย และ
กระทรวงการคลังแล้ว 

ในเดือน เมษายน พ.ศ.2549  ผู้ถือหุ้นของธนาคารได้อนุมัติให้ธนาคารเพิกถอนจากการเป็น
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  สืบเนื่องจากการที่นักลงทุนทั่วไปมีความ
สนใจในหุ้นของธนาคารลดลง  ภายหลังจากธนาคารยูโอบี (ประเทศสิงคโปร์)  เข้าซื้อหุ้นของธนาคาร  
จากธนาคารเอบีเอ็น แอมโร  และเป็นผู้ถือหุ้นในสัดส่วนร้อยละ 81 ในเดือนกรกฎาคม ปี พ.ศ.2547  
นักลงทุนรายย่อยได้ด าเนินการตามข้อเสนอซื้อหุ้นของธนาคารยูโอบี (ประเทศสิงค์โปร)  ซึ่งเป็น
ข้อก าหนดตามกฎหมาย (mandatory general tender offer)  ส่งผลให้ธนาคารยูโอบี (ประเทศสิงคโปร์)  
มีสัดส่วนการถือหุ้นเพิ่มขึ้นเป็นอัตราร้อยละ 96 ในเดือนตุลาคมปี พ.ศ.2547  เมื่อได้รับการอนุมัติจาก
ผู้ถือหุ้นด าเนินการเพิกถอนจากการเป็นบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักท รัพย์  ธนาคารยูโอบี 
(ประเทศสิงคโปร์)  ได้ท าการเสนอซื้อหุ้นเพื่อเพิกถอนจากการเป็นบริษัทจดทะเบียนตามกฎหมาย 
(mandatory general tender offer)  และท าให้ธนาคารยูโอบี (ประเทศสิงคโปร์) ถือหุ้นเพิ่มขึ้นเป็น   
ร้อยละ 99  โดยหลังจากนั้น ธนาคารได้ด าเนินการเพิกถอนจากการเป็นบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ในวันที่ 12  สิงหาคม  พ.ศ.2549 
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ธนาคารยูโอบีเติบโตอย่างต่อเน่ืองและขยายเครือข่ายในภูมิภาคเอเชียโดยเฉพาะในประเทศ
สิงคโปร์ มาเลเซีย อินโดนีเซีย ไทย และจีน  โดยกลุ่มธนาคารยูโอบีประเทศสิงคโปร์  มีเครือข่าย
ส านักงานกว่า 500 แห่ง ใน 19  ประเทศและเขตการปกครองทั่วโลก  เป็นธนาคารพาณิชย์ที่ใหญ่เป็น
อับดบัที่ 9  ของประเทศไทย  โดยมีสินทรัพย์มูลค่ารวมทั้งหมด 206,000 ล้านบาท   

ธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน)  เป็นบริษัทมหาชน ซึ่งจัดตั้งในประเทศไทย  ธนาคาร
ประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชย์  มีที่อยู่ตามที่จดทะเบียนของธนาคารซึ่งเป็นส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ที่  
191  ถนนสาทรใต้  เขตสาทร  กรุงเทพมหานคร ณ วันที่  31  ธันวาคม พ.ศ. 2555  ธนาคารมีสาขาอยู่
ทั่วทุกภูมิภาคในประเทศ  162  สาขา บริษัทย่อยทั้งหมดจัดตั้งเป็นบริษัทจ ากัด  ตามกฎหมายไทย    
โดยด าเนินธุรกิจหลักทางด้านการจัดการกองทุน นายหน้าซื้อขายสัญญาซื้อขายล่วงหน้าและบริการ
ติดตามทวงหนี้  ธนาคารได้รับใบอนุญาตให้ประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชย์ มีเคร่ืองเอทีเอ็ม 376 
เคร่ือง  ศูนย์บริการ Call Center ตลอด 24 ชั่วโมง  และบริการแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ 34 แห่ง           
(ณ วันที่ 31 มีนาคม 2556)  ธนาคารยังมีบริษัทย่อยในเครืออีก 3 แห่ง  เพื่อให้บริการเฉพาะทาง ได้แก่  
บริการด้านการบริการจัดการกองทุนรวม  ธุรกิจนายหน้าซื้อขายล่วงหน้า  และการจัดเก็บหนี้    
ธนาคารยูโอบีได้รับการจัดอันดับความน่าเชื่อถือจากบริษัทจัดอันดับความน่าเชื่อถือชั้นน า ได้แก่  
มูดี้ส์ อินเวสเตอร์ เซอร์วิส (Moddy’sInvertors Service)  ฟิทช์เรทติ้งส์ (Fitch Ratings)  และ
สแตนดาร์ด แอนด์พัวส์ (Standard & Poor’s)  ให้เป็นธนาคารที่มีความน่าเชื่อถือทั้งภายในประเทศ
และระดับสากล(รายงานประจ าปีธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน), 2555) 
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บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
ส ำหรับกำรวิจัยเร่ือง กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรของพนักงำนที่มีผลต่อกำร

ปฏิบัติงำนในภำคธุรกิจธนำคำร  ในคร้ังนี้ เป็นกำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research)  เป็นกำร
วิจัยเชิงส ำรวจ  (Survey Research Method) เพื่อส ำรวจควำมคิดเห็นของพนักงำนธนำคำร  โดยศึกษำ
เกี่ยวกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  มีวิธีกำรเก็บข้อมูลโดยอำศัยแบบสอบถำม (Questionnaire)  
ที่ใช้เป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บข้อมูล  ซึ่งผู้วิจัยได้ค้นคว้ำรวบรวม  และศึกษำจำกงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   
จำกนั้นน ำแบบสอบถำมมำพัฒนำด้วยกำรค ำนวณหำค่ำควำมเที่ยงตรงของเนื้อหำ (Content Validity)   
และค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) 

ผู้วิจัยได้ท ำตำมขั้นตอนที่ส ำคัญต่ำง ๆ ได้แก่  กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้
ในกำรวิจัย  วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย   แนวทำงในกำร
พัฒนำเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย  กำรเก็บรวบรวมและกำรวิเครำะห์ข้อมูล  ซึ่งมีรำยละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.1.1  ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 
1. พนักงำนของ ธนำคำรกรุงไทย จ ำกัด (มหำชน)  ที่มีสถำนะเป็นพนักงำนปัจจุบัน  

จ ำนวน 18,104 คน  (ส ำนักงำนกลุ่มเครือข่ำยภำคตะวันออก ธนำคำรกรุงไทย จ ำกัด (มหำชน), 2556) 
2. พนักงำนของ ธนำคำรยูโอบี จ ำกัด (มหำชน) ที่มีสถำนะเป็นพนักงำนปัจจุบัน จ ำนวน 

5,968 คน  (ออนไลน์, 2556) 
3.1.2  กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 
1. พนักงำนของ ธนำคำรกรุงไทย จ ำกัด (มหำชน)  ที่มีสถำนะเป็นพนักงำนปัจจุบัน  ในเขต

กรุงเทพมหำนคร  มีจ ำนวนสำขำในปัจจุบัน 286 สำขำ  (รำยงำนประจ ำปี  ธนำคำรกรุงไทย จ ำกัด 
(มหำชน), 2555)  โดยใช้สูตรกำรค ำนวณกำรหำขนำดกลุ่มตัวอย่ำงแบบทรำบจ ำนวนประชำกร  ของ 
Taro Yamane (1967)  มีกำรก ำหนดค่ำควำมเชื่อมั่นเท่ำกับ 95%  โดยยอมให้มีควำมคลำดเคลื่อนใน
ระดับที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5% ใช้สูตรกำรค ำนวณ  ดังนี้     

 

 

http://www.uob.co.th/investor
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n    =            N 

                     1 +N(e)2 
เมื่อ  n  แทนจ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
 N  แทนจ ำนวนประชำกร 
 e  แทนค่ำควำมคลำดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้  

โดยก ำหนดไว้ 5%  (E = 0.05) 
ที่ระดับควำมเชื่อมั่น 95% 

  แทนค่ำจะได้  n  =          18,104 
              1 + 18,104 (0.05)2 

    =    391.35 ตัวอย่ำง  หรือเท่ำกับ 391 ตัวอย่ำง 
จำกกำรค ำนวณสำมำรถค ำนวณได้ 391 ตัวอย่ำง  ส ำรองเผื่อควำมคลำดเคลื่อนเพิ่ม 10%  

อีก 39 ตัวอย่ำง  มีขนำดกลุ่มตัวอย่ำงรวมทั้งสิ้น 430 ตัวอย่ำง 
2. พนักงำนของ ธนำคำรยูโอบี จ ำกัด (มหำชน) ที่มีสถำนะเป็นพนักงำนปัจจุบัน ในเขต

กรุงเทพมหำนคร  มีจ ำนวนสำขำในปัจจุบัน 84 สำขำ  (รำยงำนประจ ำปีธนำคำรยูโอบี จ ำกัด 
(มหำชน), 2555)  โดยใช้สูตรกำรค ำนวณกำรหำขนำดกลุ่มตัวอย่ำงแบบทรำบจ ำนวนประชำกรของ 
Taro Yamane (1967)  มีกำรก ำหนดค่ำควำมเชื่อมั่นเท่ำกับ 95%  โดยยอมให้มีควำมคลำดเคลื่อนใน
ระดับที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5%  ใช้สูตรกำรค ำนวณ  ดังนี้ 

n    =            N 
                    1 +  N(e)2 

เมื่อ  n  แทนจ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
 N  แทนจ ำนวนประชำกร 
 e  แทนค่ำควำมคลำดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้  

โดยก ำหนดไว้ 5%  (e = 0.05)   
ที่ระดับควำมเชื่อมั่น 95% 

  แทนค่ำจะได้  n  =          5,968 
             1 + 5,968 (0.05)2 

    =    374.87 ตัวอย่ำง  หรือเท่ำกับ 375 ตัวอย่ำง 
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จำกกำรค ำนวณสำมำรถค ำนวณได้ 375 ตัวอย่ำง  ส ำรองเผื่อควำมคลำดเคลื่อนเพิ่ม 10%                      
อีก 37 ตัวอย่ำง  มีขนำดกลุ่มตัวอย่ำง รวมทั้งสิ้น 412 ตัวอย่ำง 

วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
กำรเลือกสุ่มตัวอย่ำงในกำรวิจัยคร้ังนี้  ใช้วิธีกำรเลือกตัวอย่ำงโดยใช้กำรเลือกตัวอย่ำงแบบ

ตำมสะดวก (Convenience Sampling)  เป็นกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบไม่อิงทฤษฎีควำมน่ำจะเป็น (Non - 
Probability Sampling) โดยกำรแจกแบบสอบถำมให้พนักงำนธนำคำรกรุงไทย  จ ำกัด  (มหำชน)   
สำขำในเขตกรุงเทพมหำนคร  จ ำนวน 430 คน  และพนักงำนใน ธนำคำรยูโอบี จ ำกัด (มหำชน) สำขำ
ในเขตกรุงเทพมหำนคร จ ำนวน 412 คน  โดยให้ตอบแบบสอบถำมที่ได้เตรียมไว้  

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้  ใช้แบบสอบถำม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บ

ข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำง ซึ่งได้รวบรวมจำกแนวคิดและทฤษฎีต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องน ำมำใช้ในกำรสร้ำง
ค ำถำม  ลักษณะของค ำถำมเป็นค ำถำมแบบปลำยปิดแบ่งออกเป็น 5  ส่วน  ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  ซึ่งเป็นค ำถำม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นลักษณะค ำถำมแบบส ำรวจรำยกำร (Check list)  ซึ่งค ำถำมในส่วนนี้
ผู้วิจัยเป็นผู้สร้ำงขึ้นเอง  มีจ ำนวน 6 ข้อ  ดังนี้ 

ค ำถำมข้อที่ 1 เพศ ชำย/หญิง  ให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว  เป็นกำรวัด
ข้อมูลแบบนำมบัญญัติ (Nominal scale)   

ค ำถำมข้อที่ 2  อำยุ  เป็นกำรวัดแบบ Scale  แบ่งตำมช่วง  ให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบ
เพียงข้อเดียว  จำกค ำตอบที่มีให้เลือกหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list)  เป็นกำรวัดข้อมูลประเภท
มำตรำเรียงล ำดับ  (Ordinal scale) แบ่งเป็น 5 ช่วงอำยุ  ได้แก่ 
    1. ต่ ำกว่ำ  25  ปี 
    2. 26 - 30 ปี 
    3. 31 - 35 ปี 
    4. 36 - 40 ปี 
    5. 41 ปี ขึ้นไป 

ค ำถำมข้อที่ 3  ระดับกำรศึกษำ  ให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว  จำกค ำตอบ
ที่มีให้เลือกหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ  
(Ordinal scale)  แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่  ต่ ำกว่ำปริญญำตรี  ปริญญำตรี และ สูงกว่ำปริญญำตรี 
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ค ำถำมข้อที่ 4 ต ำแหน่งงำน  ให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว  เป็นกำรวัด
ข้อมูลแบบนำมบัญญัติ  (Nominal scale) แบ่งเป็น 2 ข้อ  ได้แก่ 1. แผนกบริกำรลูกค้ำ High 
counter/Teller  2.  แผนกงำนสนับสนุนอ่ืน ๆ  Low counter/สินเชื่อ/จ ำหน่ำยผลิตภัณฑ์ 

ค ำถำมข้อที่ 5 รำยได้ต่อเดือน เป็นกำรวัดแบบ Scale  แบ่งตำมช่วง  ให้ผู้ตอบแบบสอบถำม
เลือกตอบเพียงข้อเดียว  จำกค ำตอบที่มีให้เลือกหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัด
ข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ (Ordinal scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
  1. น้อยกว่ำหรือเท่ำกับ 15,000 บำท 
  2. 15,001 - 20,000 บำท 
  3. 20,001 - 25,000 บำท 
  4. 25,001 - 30,000 บำท 
  5. มำกกว่ำ 30,001 บำท ขึ้นไป 

ค ำถำมข้อที่ 6 สถำนภำพ ให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว  เป็นกำรวัดข้อมูล
แบบนำมบัญญัติ (Nominal scale) จำกค ำตอบที่มีให้เลือกหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list)  
ได้แก่  1. โสด  2.  สมรส/อยู่ร่วมกัน  3. หย่ำ/หม้ำย/แยกกันอยู่ 

ค ำถำมข้อที่ 7 ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน  เป็นกำรวัดแบบ Scale  แบ่งตำมช่วง  ให้ผู้ตอบ
แบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว  จำกค ำตอบที่มีให้เลือกหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list)  
เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ  (Ordinal scale)  แบ่งเป็น 4 ช่วง  ได้แก่ 

1. น้อยกว่ำ 2 ปี 
  2. 2 - 5 ปี 
  3. 5 - 10 ปี 

4. มำกกว่ำ 10 ป ีขึ้นไป 
ส่วนที่ 2 ค ำถำมด้ำนกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  (Perceived Organization Support: 

POS) ตำมแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ(Eicenberger et al.,1986) ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษำจำก
องค์ประกอบกำรรับรู้สนับสนุนจำกองค์กำรของ เปรมจิตร  คล้ำยเพชร (2548) โดยให้ตอบตำมควำม
คิดเห็นแบบประมำณค่ำ 7 ระดับ (Rating Scale)  แบ่งออกเป็น เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  เห็นด้วย  ค่อนข้ำง
เห็นด้วย  เฉย ๆ  ไม่ค่อยเห็นด้วย  ไม่เห็นด้วย  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  จ ำนวน 5 ด้ำน  10  ข้อได้แก่   

 1.  ด้ำนผลตอบแทน   
 2.  ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำ   
 3.  ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน   
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 4.  ด้ำนจิตวิทยำสังคม   
 5.  ด้ำนสภำพกำรท ำงำน   
ส่วนที่ 3 ค ำถำมด้ำนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  ตำมทฤษฏีสอง

ปัจจัย(Two - factor Theory)  ของ  Frederick Herzberg  โดยพัฒนำจำกแบบสอบถำมในกำรศึกษำด้ำน
ปัจจัยจูงใจของ ชุติมำ  อิสระพิทักษ์กุล (2547)  จ ำนวน 45 ข้อ  มีลักษณะเป็นแบบสอบถำมมำตรำ
ส่วนประมำณค่ำ 7 ระดับ (Rating Scale)  แบ่งออกเป็น เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  เห็นด้วย  ค่อนข้ำงเห็นด้วย  
เฉย ๆ  ไม่ค่อยเห็นด้วย  ไม่เห็นด้วย  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  ได้แก่ 

1. แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้ำนตัวกระตุ้น (Motivator Factors)  จ ำนวน 18 ข้อ 
แบ่งเป็น 6  ด้ำน ได้แก่  1. กำรสัมฤทธิ์ผลหรือควำมส ำเร็จในงำนที่ท ำ  2. กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ  
3. ลักษณะของงำนที่น่ำสนใจ  4. ควำมรับผิดชอบ  5. ควำมก้ำวหน้ำในงำนที่ท ำ  6. กำรเติบโต   

2. แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยด้ำนกำรธ ำรงรักษำ (Hygiene Factors) จ ำนวน  27 ข้อ 
แบ่งเป็น 9 ด้ำน ได้แก่  1. รูปแบบกำรควบคุม  2. ค่ำตอบแทน  3. ควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน              
4. ควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน  5. ควำมสัมพันธ์กับลูกน้อง  6. สภำวะกำรในกำรท ำงำนหรือ
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 7. สถำนภำพหรือต ำแหน่งในกำรท ำงำน  8. ควำมมั่นคงในงำน 9. ควำม
สมดุลของงำนกับชีวิตส่วนตัว   

ส่วนที ่4 ค ำถำมเกี่ยวกับควำมพอใจในงำน (Job Satisfaction)  จ ำนวน  5 ข้อ  มีลักษณะ
เป็นแบบสอบถำมมำตรำส่วนประมำณค่ำ 7 ระดับ (Rating Scale)  แบ่งออกเป็น เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  เห็น
ด้วย  ค่อนข้ำงเห็นด้วย  เฉย ๆ  ไม่ค่อยเห็นด้วย  ไม่เห็นด้วย  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง จำกแนวคิดตัวบ่งชี้ถึง
ควำมพอใจในงำนของ  สตีเฟน พี. รอบบินส์ (Stephen, P. Robbins, 1983) 5  ด้ำน ได้แก่  1. งำนที่ท้ำ
ทำยระดับสติปัญญำ (Mentally challenging work)  2. ควำมเสมอภำคในกำรได้รับรำงวัล (Equitable 
rewards)  3. กำรให้กำรสนับสนุนช่วยเหลือเกี่ยวกับกำรท ำงำน  (Supportive working condition)       
4. กำรช่วยเหลือสนับสนุนของเพื่อนร่วมงำน  (Supportive colleagues) 5. บุคลิกภำพที่เหมำะสมกับ
งำน (The personality-job fit)  โดยพัฒนำจำกแบบสอบถำมงำนวิจัยด้ำนควำมพอใจในงำนของ สริยำ   
จันทร์เพ็ญ (2550) 

ส่วนที่ 5 ค ำถำมเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำน (Performance)โดยวัดจำกสมรรถนะ (Competency)  
จ ำนวน 17 ข้อ  ตำมแนวคิดด้ำนสมรรถนะของ  เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David, C. McClelland, 1973)  
จำกแนวคิดด้ำนสมรรถนะของ  ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547)  ซึ่งได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ด้ำน  
โดยพัฒนำแบบสอบถำมจำกงำนวิจัยของชูชัย  สมิทธิไกร (2550) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมประเมิน
ตนเอง (Self-Rating)  มีลักษณะเป็นแบบสอบถำมมำตรำส่วนประมำณค่ำ 7 ระดับ (Rating Scale)  
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แบ่งออกเป็น เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  เห็นด้วย  ค่อนข้ำงเห็นด้วย  เฉย ๆ  ไม่ค่อยเห็นด้วย  ไม่เห็นด้วย  ไม่
เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  ได้แก่ 

1. ด้ำนควำมสำมำรถหลัก  จ ำนวน 5 ข้อ  ได้แก่  1. ควำมมุ่งมั่นต่อควำมส ำเร็จ         
2. ควำมมุ่งมั่นในกำรให้บริกำร  3. กำรท ำงำนเป็นทีม  4. กำรแก้ไขปัญหำ  5. กำรติดต่อสื่อสำร 

2.  ด้ำนควำมสำมำรถในกำรจัดกำร  จ ำนวน 6  ข้อ ได้แก่  1. กำรตัดสินใจ  2. กำร
ปรับปรุงตนเองอย่ำงต่อเน่ือง  3. กำรปรับตัว  4. มนุษยสัมพันธ์  5. ควำมรับผิดชอบในงำน  6. กำรคิด
เชิงวิเครำะห ์

3.  ด้ำนควำมสำมำรถในกำรท ำงำนตำมหน้ำที่  จ ำนวน 6  ข้อ  แบ่งเป็น 3 ด้ำน ได้แก่  
1. ด้ำนควำมรู้เกี่ยวกับงำน (Knowledge)  2. ด้ำนทักษะในกำรท ำงำน (Skills) 3. ด้ำนคุณลักษณะใน
กำรท ำงำน (Attributes) 

เกณฑ์กำรวัดระดับและแปลควำมหมำยของคะแนน 
ในกำรวิจัยคร้ังนี้ แบบสอบถำมได้ใช้มำตรวัดทัศนคติของออสกูด (Osgood Scale, 1957

อ้ำงถึงใน สมพงษ์ พันธุรัตน์, 2547)  มำตรวัดทัศนคติของออสกูดมีชื่อเรียกอีกอย่ำงหนึ่งว่ำ  “มำตรวัด
โดยอำศัยกำรจ ำแนกควำมหมำยของค ำ  (Semantic Differential Scale)”  โดยกำรศึกษำคร้ังนี้ใช้กำรวัด
มิติด้ำนกำรประเมินค่ำ (Evaluation)  ซึ่งก ำหนดไว้ 7 ระดับ (7 Scale)  ในทำงปฏิบัติแล้วจะใช้วิธี
ก ำหนดน้ ำหนักสมมุติ (Arbitrary weighting) อำจเป็น 3, 5, 7, 9 หรือ 11 ช่วงก็ได้ แต่ออสกูดเสนอแนะ
ว่ำมำตรำแบบ 7 ช่วง  เป็นแบบที่มีประสิทธิภำพในกำรวัดมำกกว่ำ คือ มีควำมละเอียดอยู่ในช่วงที่
เหมำะสมและสำมำรถน ำไปวิเครำะห์ได้ดี 

โดยกำรวัดข้อมูลเป็นประเภทอันตรภำคชั้น (Interval scale) ลักษณะของเคร่ืองมือเป็นแบบ
มำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating scale)  7 ระดับ โดยก ำหนดค่ำคะแนนแต่ละระดับดังนี้ 

    ระดับคะแนน            ระดับควำมคิดเห็น 
  7     เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
  6     เห็นด้วย 
  5     ค่อนข้ำงเห็นด้วย 
  4     เฉย ๆ 
  3     ไม่ค่อยเห็นด้วย 
  2     ไม่เห็นด้วย 
  1     ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
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กำรแปลควำมหมำยของคะแนนที่ได้   ด้วยกำรน ำมำวิ เครำะห์หำค่ำเฉลี่ยและแปล
ควำมหมำยจำกระดับควำมคิดเห็นเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถำม  ตำมแบบมำตรำอันตรภำคชั้น  
(Interval Scale)  โดยน ำคะแนนมำแบ่งเป็นช่วงเท่ำ ๆ กัน 1 - 7 คะแนน  จ ำนวน  7  ชั้น   โดยใช้สูตร
ค ำนวณหำควำมกว้ำงอันตรภำคชั้น  ดังนี้   

อันตรภำคชั้น    =  พิสัย 
              จ ำนวนชั้น 
 

    = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ ำสุด 
               จ ำนวนชั้น 

=  7 - 1 

         7 
 

    =  0.857  หรือเท่ำกับ  0.86 
จำกกำรค ำนวณเพื่อหำควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้นมีค่ำควำมกว้ำงเท่ำกับ 0.86 คะแนน  

เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยในแบบสอบถำมผู้วิจัยได้ยึดหลักเกณฑ์  ดังนี้ 
 ค่ำเฉลี่ย  6.17 - 7.00   หมำยถึง  เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
 ค่ำเฉลี่ย  5.31 - 6.16   หมำยถึง  เห็นด้วย 
 ค่ำเฉลี่ย  4.45 - 5.30   หมำยถึง  ค่อนข้ำงเห็นด้วย 
 ค่ำเฉลี่ย  3.59 - 4.44   หมำยถึง  เฉย ๆ 
 ค่ำเฉลี่ย  2.73 - 3.58   หมำยถึง  ไม่ค่อยเห็นด้วย  
 ค่ำเฉลี่ย 1.87 - 2.72   หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 
 ค่ำเฉลี่ย  1.00 - 1.86   หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
กำรวัดระดับควำมเห็นด้วยของผู้ตอบแบบสอบถำมโดยรวม  และน ำมำแปลควำมหมำยจำก

ระดับควำมคิดเห็นแบบอันตรภำคชั้น (Interval Scale)  โดยกำรน ำคะแนนมำแบ่งเป็น 2 ช่วง ไม่เท่ำกัน 
คือ ช่วงที่ 1 มีค่ำเฉลี่ย 1.00 - 4.44  กล่ำวคือ  มีระดับควำมคิดเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  ไม่
เห็นด้วย  ไม่ค่อยเห็นด้วย  และเฉย ๆ  และช่วงที่ 2  มีค่ำเฉลี่ย 4.45 - 7.00  กล่ำวคือ  มีระดับควำม
คิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้ำงเห็นด้วย  เห็นด้วย  และเห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  โดยมีเกณฑ์กำรแปลควำมหมำย
ของค่ำเฉลี่ยโดยรวมของควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำม  ดังนี้ 

ช่วงที่ 1  ค่ำเฉลี่ย  1.00 - 4.44  หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย   
ช่วงที่ 2  ค่ำเฉลี่ย  4.45 - 7.00  หมำยถึง  เห็นด้วย   



65 
 

3.3  แนวทำงกำรพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
กำรศึกษำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรของพนักงำนที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำนในภำค

ธุรกิจธนำคำรในครั้งนี ้ ได้ท ำกำรศึกษำและพัฒนำเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย  ดังนี้ 
4.1 ศึกษำแนวคิด  ทฤษฏี  และงำนวิจัยต่ำง ๆ  ที่มีควำมเกี่ยวข้องกับกำรรับรู้กำรสนับสนุน

จำกองค์กำร  ควำมพอใจในงำน   กำรปฏิบัติงำน  และแนวคิดอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวข้องในงำนวิจัย   จำก
หนังสือทำงวิชำกำร  บทควำม  และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

4.2 ศึกษำข้อค ำถำมจำกแบบสอบถำมในงำนวิจัยต่ำง ๆ  ที่เกี่ยวข้องเพื่อศึกษำถึงควำม
สอดคล้อง  ครอบคลุม  และตรงประเด็นกับทฤษฏีหรือแนวคิดที่ต้องกำรศึกษำในเร่ืองกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรของพนักงำนที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำน และน ำข้อค ำถำมมำจัดให้อยู่ในรูป
แบบสอบถำมที่สำมำรถน ำไปใช้ได้ 

4.3 ทดสอบควำมเที่ยงตรงของเนื้อหำ (Content validity) 
4.3.1 น ำแบบสอบถำมกำรรับรู้กำรสนับสนุนภำยในองค์กำรของพนักงำนที่มีผลต่อ

กำรปฏิบัติงำนในภำคธุรกิจธนำคำรที่จัดท ำไว้  น ำไปปรึกษำอำจำรย์ที่ปรึกษำเพื่อตรวจสอบข้อค ำถำม
ว่ำครอบคลุมเนื้อหำและเป็นไปตำมวัตถุประสงค์กำรวิจัย 

4.3.2 น ำแบบสอบถำมมำหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ (Content validity)  โดยท ำ
กำรหำค่ำควำมสอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม  (Index of item - Objective Congruence : IOC)   
โดยให้ผู้เชี่ยวชำญ จ ำนวน 3 ท่ำน เป็นผู้ประเมินข้อค ำถำมในแต่ละข้อว่ำมีควำมสอดคล้อง  เหมำะสม
กับสิ่งที่ต้องกำรวัดในแต่ละด้ำนและตรงกับประเด็นที่ต้องกำรศึกษำหรือไม่  หลังจำกให้ผู้เชี่ยวชำญ
ท ำกำรประเมินแบบสอบถำมแล้ว   น ำแบบสอบถำมที่ได้มำท ำกำรค ำนวณหำค่ำ IOC  ของแต่ละข้อ
ค ำถำม   

โดยใช้สูตร  IOCi = R/N 
IOC หมำยถึง  ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง (Index of congruence) 
R หมำยถึง  ผลรวมของคะแนนควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 
N หมำยถึง  จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ 
i หมำยถึง  ข้อค ำถำมที่ i 
หำกข้อค ำถำมมีค่ำคะแนนที่  IOC> 0.5 จึงจะน ำข้อค ำถำมนั้นมำใช้   และถ้ำหำกข้อ

ค ำถำมมีค่ำคะแนน IOC< 0.5  จะท ำกำรตัดข้อค ำถำมนั้นทิ้งไป 
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ตำรำงท่ี  3.1  แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ  (Content validity)   จำกกำรหำค่ำ 
                      ควำมสอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม  (Index of item - Objective Congruence : IOC) 

ตัวแปร 
ล ำดับ
ข้อ 

กำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรง ค่ำควำม
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหำ 

ผลกำร
พิจำรณำ 

ผู้เชี่ยวชำญประเมิน 
1 2 3 

ด้ำนกำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กร (Perceived 
Organization Support : POS) 

1.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 
1.2 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

2.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.2 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

3.1 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

3.2 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 

4.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

4.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

5.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

5.2 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 

ด้ำนปัจจัยจูงใจด้ำนตัวกระตุ้น 
(Motivation Factor)  

1.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

1.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

1.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.2 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 

2.3 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

3.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

4.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

4.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

4.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

5.1 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

5.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 
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(ต่อ) 
ตำรำงท่ี  3.1  แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ  (Content validity)   จำกกำรหำค่ำ 
                      ควำมสอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม  (Index of item - Objective Congruence : IOC) 

ตัวแปร 
ล ำดับ
ข้อ 

กำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรง ค่ำควำม
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหำ 

ผลกำร
พิจำรณำ 

ผู้เชี่ยวชำญประเมิน 
1 2 3 

5.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

6.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

6.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

6.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

ปัจจัยจูงใจด้ำนกำรธ ำรงรักษำ 
(Hygiene Factor) 
 
 

1.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

1.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

1.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.1 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

2.2 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 

2.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

4.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

4.2 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 

4.3 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 

5.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

5.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

5.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

6.1 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

6.2 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

6.3 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

7.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

7.2 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 
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(ต่อ) 
ตำรำงท่ี  3.1  แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ  (Content validity)   จำกกำรหำค่ำ 
                      ควำมสอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม  (Index of item - Objective Congruence : IOC) 

ตัวแปร 
ล ำดับ
ข้อ 

กำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรง ค่ำควำม
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหำ 

ผลกำร
พิจำรณำ 

ผู้เชี่ยวชำญประเมิน 
1 2 3 

7.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

8.1 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

8.2 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

8.3 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

9.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

9.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

9.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

ด้ำนควำมพอใจในงำน  
(Job Satisfaction) 

1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

3 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

4 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

5 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

ด้ำนกำรปฏิบัติงำน 
(Performance) 

1.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

1.2 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 

1.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

1.4 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 

1.5 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.3 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.4 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

2.5 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

2.6 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.1.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 
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(ต่อ) 
ตำรำงท่ี  3.1  แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ  (Content validity)   จำกกำรหำค่ำ 
                      ควำมสอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม  (Index of item - Objective Congruence : IOC) 

ตัวแปร 
ล ำดับ
ข้อ 

กำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรง ค่ำควำม
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหำ 

ผลกำร
พิจำรณำ 

ผู้เชี่ยวชำญประเมิน 
1 2 3 

3.1.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.2.1 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 

3.2.2 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 

3.3.1 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

3.3.2 +1 +1 +1 1.00 ผ่ำน 

จำกกำรค ำนวณหำค่ำ ICO  ของค ำถำมในค ำถำมส่วนที่ 2  ด้ำนกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำร (Perceived Organization Support: POS) จ ำนวน 10 ข้อ  ค ำถำมส่วนที่ 3 ด้ำนปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) จ ำนวน 45 ข้อ  ค ำถำมส่วนที่ 4 ด้ำนควำมพอใจในงำน (Job Satisfaction) 
จ ำนวน 5 ข้อ  และค ำถำมส่วนที่ 5  ด้ำนกำรปฏิบัติงำน (Performance)  จ ำนวน 17  ข้อ  รวมข้อค ำถำม
ทั้งหมด  จ ำนวน 77  ข้อ  ได้ผ่ำนเกณฑ์ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องที่คะแนน 0.5 ขึ้นไป  จำกนั้นจึงน ำ
แบบสอบถำมมำท ำกำรจัดให้อยู่ในรูปแบบมำตรฐำนของแบบสอบถำม 

 4.4  หำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม (Reliability)   
กำรทดสอบควำมเชื่อมั่น (Reliability)  ของเคร่ืองมือที่ใช้วิจัยนี้  ได้น ำแบบสอบถำมที่สร้ำง

ขึ้นมำและผ่ำนกำรปรับปรุงแก้ไขแล้วไปท ำกำรทดสอบ (Pre-Test)  กับกลุ่มตัวอย่ำงที่มีคุณสมบัติ
ตำมที่ต้องกำร จ ำนวน 30 ตัวอย่ำง  เพื่อเป็นกำรทดสอบควำมเข้ำใจที่ตรงกันในค ำถำมข้อต่ำง ๆ   
จำกนั้นน ำแบบสอบถำมที่ได้มำหำค่ำวำมเชื่อมั่น (Reliability)  ด้วยกำรวัดควำมคงที่ภำยใน (Internal 
Consistency)  โดยใช้ค่ำสัมประสิทธิแอลฟำ (Alpha Coefficient)  เพื่อหำควำมสอดคล้องภำยในซึ่งมี
ค่ำเกินกว่ำ 0.7 (Cronbach, 1951,  Nunnally, 1978)  โดยเลือกเฉพำะข้อที่มีค่ำควำมสัมพันธ์ของ
คะแนนในแต่ละข้อกับคะแนนข้อค ำถำมทั้งหมด  (Corrected item Total Correlation)  มำหำค่ำ Alpha 
item deleted   จำกนั้นพิจำรณำค่ำ Alpha item deleted เป็นรำยข้อ  ซึ่งค่ำ  Alpha item deleted  จะเป็น
ค่ำที่บอกว่ำหำกตัดข้อค ำถำมออกไปแล้วจะท ำให้ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเป็นเท่ำไร  
หลังจำกหำคุณภำพของแบบสอบถำมแล้วและตัดข้อค ำถำมบำงข้อทิ้ง  คงเหลือข้อค ำถำมในกำรวิจัย
มำวิเครำะห์ซ้ ำเพื่อท ำกำรทดสอบสมมติฐำน 
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3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในกำรศึกษำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรของพนักงำนที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำนใน
ภำคธุรกิจธนำคำรในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลตำมขั้นตอน  ดังนี้ 

3.5.1 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  ได้จำกกำรศึกษำค้นคว้ำข้อมูลที่ได้มีกำรเก็บ
รวบรวมไว้แล้ว  ดังนี้ 

1.1  รำยงำน วำรสำรและสิ่งพิมพ์ต่ำงๆ  
1.2 ข้อมูลจำกอินเตอร์เน็ต 
1.3 หนังสือทำงวิชำกำร  บทควำม  วิทยำนิพนธ์และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

3.5.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  ได้จำกแบบสอบถำมที่เป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บ
ข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำงเป้ำหมำย  คือ  พนักงำน  ธนำคำรกรุงไทย จ ำกัด (มหำชน)  จ ำนวน  430  คน  
และ พนักงำนธนำคำรยูโอบี จ ำกัด  (มหำชน)  จ ำนวน 412 คน  ที่อยู่ในสำขำเขตกรุงเทพมหำนครกำร
วิจัยในครั้งนี้เป็นกำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Method)  เพื่อศึกษำถึงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
ของพนักงำนที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำน โดยมีวิธีกำรเก็บรวมรวมข้อมูลดังนี้ 

1. ด ำเนินกำรติดต่อและประสำนงำนเพื่อขออนุญำตเข้ำเก็บรวบรวมข้อมูล  จำก
ธนำคำร พร้อมทั้งชี้แจงเหตุผลในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล และวิธีท ำแบบสอบถำม 

2. ส่งจดหมำยติดต่อประสำนงำนขอควำมร่วมมือกับธนำคำร  เพื่อท ำกำรแจกจ่ำย
และรวบรวมแบบสอบถำม  

3 ขอควำมร่วมมือและควำมอนุเครำะห์ให้พนักงำนธนำคำรช่วยแจกจ่ำยและ
รวบรวมแบบสอบถำมให้ 

4. น ำแบบสอบถำมทั้งหมดที่ได้มำท ำกำรตรวจสอบและลงรหัส  เพื่อท ำกำรกรอก
ข้อมูล  และน ำข้อมูลที่ได้ไปวิเครำะห์ทำงสถิติต่อไป 

 

3.5  วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

หลังจำกท ำกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว  ผู้วิจัยน ำแบบสอบถำมที่รวบรวมได้  
น ำมำตรวจสอบควำมสมบูรณ์และควำมถูกต้องของค ำตอบที่ได้  แล้วมำท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อท ำ
กำรหำค ำตอบในกำรศึกษำและทดสอบสมมติฐำน  ด้วยโปรแกรม (Statistical Package for the Social 
Science :SPSS for Window) และ โปรแกรม Amos โดยใช้ค่ำสถิติ  ดังนี้ 

1.  กำรวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณำ (Descriptive Statistics)  โดยกำรจัดระเบียบ
ข้อมูลลงรหัสในแบบบันทึกข้อมูลแล้วน ำข้อมูลไปค ำนวณหำค่ำทำงสถิติ  โดยใช้โปรแกรม
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คอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูปทำงสถิติเพื่อกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์ (Statistical Package for the Social 
Science :SPSS for Window)  เพื่อท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง  ด้ำนปัจจัยส่วนบุคคล 
(Individual factor) สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  คือ  ค่ำสถิติพื้นฐำนร้อยละ(Percentage)  ศึกษำ
จ ำนวนค่ำควำมถี่ (Frequency) ค่ำเฉลี่ย Mean (X ) และ ควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำน  (Standard 
Deviation, SD)   

2. กำรวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมำน (Inferential statistics)  เพื่อใช้ทดสอบ
สมมติฐำนและหำควำมแตกต่ำงและควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรต่ำงๆ ใช้เพื่อทดสอบสมมติฐำน  ดัง
ต่อนี ้

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงำนมีผลต่อกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรแตกต่ำงกัน   ท ำกำรทดสอบโดยใช้สถิติ Independent Sample t-test  ส ำหรับประชำกรสอง
กลุ่มที่เป็นอิสระกัน  ในกรณีตัวแปรถูกแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม เช่น เพศ  แต่ถ้ำหำกตัวแปรถูกแบ่งออก
มำกกว่ำ 2 กลุ่ม เช่น  ระดับกำรศึกษำ  อำยุ  สถำนะ  เป็นต้น  จะใช้กำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวน One-
way ANOVA (F-test)  และท ำกำรเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ด้วยวิธี LSD 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 4 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงำนมีผลต่อควำมพอใจในงำนแตกต่ำงกัน
ท ำกำรทดสอบโดยใช้สถิติ Independent Sample t-test  ส ำหรับประชำกรสองกลุ่มที่เป็นอิสระกัน  ใน
กรณีตัวแปรถูกแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม เช่น เพศ  แต่ถ้ำหำกตัวแปรถูกแบ่งออกมำกกว่ำ 2 กลุ่ม  เช่น  
ระดับกำรศึกษำ  อำยุ  สถำนะ เป็นต้น จะใช้กำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวน One-way ANOVA  (F-test) 
และท ำกำรเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ด้วยวิธี LSD 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 7 พนักงำนธนำคำรไทยที่เป็นของรัฐและพนักงำนธนำคำรไทยที่มี
ต่ำงชำติถือหุ้น  มีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  ควำมพอใจในงำน  และประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติงำนที่แตกต่ำงกันใช้โมเดลกำรวิเครำะห์เส้นทำง Path Analysis  เพื่อหำควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุ
ระหว่ำงปัจจัยด้ำนกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  ปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  ควำมพอใจใน
กำรท ำงำน  และประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนธนำคำรไทยที่เป็นของรัฐและพนักงำน
ธนำคำรไทยที่มีต่ำงชำติถือหุ้น 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 8 พนักงำนธนำคำรที่ปฏิบัติงำนสำยหลักกับพนักงำนธนำคำรที่
ปฏิบัติงำนสำยสนับสนุน  มีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  ควำมพอใจในงำน  และประสิทธิภำพ
ในกำรปฏิบัติงำนที่แตกต่ำงกัน   

ใช้โมเดลกำรวิเครำะห์เส้นทำง Path Analysis  เพื่อหำควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุระหว่ำง
ปัจจัยด้ำนกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  ปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  ควำมพอใจในกำรท ำงำน  



72 
 

และประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน  ของพนักงำนธนำคำรที่ปฏิบัติงำนสำยหลักกับพนักงำนธนำคำรที่
ปฏิบัติงำนสำยสนับสนุน   

และใช้กำรวิเครำะห์เพื่อหำโมเดลที่มีควำมสมบูรณ์มำกที่สุด  เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐำน
ดังต่อไปนี้ 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 1 ปัจจัยจูงใจมีมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรของพนักงำน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 3 ปัจจัยจูงใจมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมพอใจในงำนของ
พนักงำน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 5 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรของพนักงำนมีผลต่อควำมพอใจ
ในงำน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 6 ควำมพอใจในงำนของพนักงำนมีผลต่อประสิทธิภ ำพกำร
ปฏิบัติงำน 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
ผลการวิจัยเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ในภาคธุรกิจธนาคาร  ผู้วิจัยได้น าผลการเก็บตัวอย่างจากการแจกแบบสอบถามจากพนักงานธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 ตัวอย่าง กับพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น จ านวน 412 
ตัวอย่าง  ในเขตกรุงเทพมหานครมาท าการวิเคราะห์โดยวิธีทางสถิติตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
โดยน าเสนอผลการวิจัยและการวิเคราะห์ไว้ 7 ตอน 

  

4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
(Perceived Organization Support: POS)   
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการปฏิบัติงาน (Performance)   
 ตอนที่ 6 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organization Support: POS) ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ด้านความพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) และด้านการปฏิบัติงาน (Performance) 
 ตอนที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1  จ านวนและค่าร้อยละของลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ  
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

 พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

ชาย 153 150 35.60 36.41 

หญิง 277 262 64.40 63.59 

รวม 430 412 100.00 100.00 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 
ตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 64.40 และร้อยละ 35.60 ตามล าดับ
และผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น จ านวน 412 ตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 63.59 และร้อยละ 36.41 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.2  จ านวนและค่าร้อยละของลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดับอายุ 

อายุ 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนักงานธนาคาร   

ไทยท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

พนักงานธนาคาร   

ไทยท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคาร

ไทยท่ีมีต่างชาติ

ถือหุ้น 

ต่ ากว่า 25 ปี 25 32 5.80 7.80 

25 – 30 ปี 178 174 41.40 42.20 

31 – 35 ปี 117 112 27.20 27.20 

36 – 40 ปี 65 63 15.10 15.30 

41 ปีขึ้นไป 45 31 10.50 7.50 

รวม 430 412 100.00 100.0 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 
ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 25 - 30 ปี มากที่สุด รองลงมาคือ ช่วงอายุ 31 - 35 ปี และช่วง
อายุ 36 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.40 ร้อยละ 27.20 และร้อยละ 15.10  และผู้ตอบแบบสอบถามของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น จ านวน 412 ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 25 - 30 ปี มาก
ที่สุด รองลงมาคือ ช่วงอายุ 31 - 35 ปี และช่วงอายุ 36 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.20 ร้อยละ 27.20 และ
ร้อยละ 15.30 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3  จ านวนและค่าร้อยละของลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคาร

ไทยท่ีมีต่างชาติ

ถือหุ้น 

ต่ ากว่าปริญญาตรี - 5 - 1.20 

ปริญญาตรี 332 348 77.20 84.50 

สูงกว่าปริญญาตรี 98 59 22.80 14.30 

รวม 430 412 100.00 100.00 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 
ตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 77.20 และร้อยละ 22.80 ตามล าดับ  และผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้น จ านวน 412 ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด  รองลงมาคือ 
สูงกว่าปริญญาตรี ต่ ากว่าปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 84.50  ร้อยละ 14.30 และร้อยละ 1.20 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.4  จ านวนและค่าร้อยละของลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน 

จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนักงานธนาคาร   

ไทยท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคาร

ไทยท่ีมีต่างชาติ

ถือหุ้น 

พนักงานธนาคาร   

ไทยท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคาร

ไทยท่ีมีต่างชาติ

ถือหุ้น 

สายงานหลัก 211 203 49.10 49.27 

สายงาน

สนับสนุน 

219 209 50.90 50.73 

รวม 430 412 100.00 100.00 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 
ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีลักษณะของต าแหน่งงานในแผนกงานสนับสนุนอ่ืน ๆ Low counter/สินเชื่อ/
จ าหน่ายผลิตภัณฑ์มากที่สุด รองลงมาแผนกบริการลูกค้า High counter/Teller คิดเป็นร้อยละ 50.90 
และร้อยละ 49.10 ตามล าดับ  และผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น จ านวน 412 
ตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีลักษณะของต าแหน่งงานในแผนกงานสนับสนุนอ่ืน ๆ Low counter/สินเชื่อ/
จ าหน่ายผลิตภัณฑ์ของไทยมากที่สุด รองลงมาแผนกบริการลูกค้า High counter/Teller คิดเป็นร้อยละ 
50.73 และร้อยละ 49.27 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5  จ านวนและค่าร้อยละของลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  

รายได้ต่อเดือน 

จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคาร

ไทยท่ีมีต่างชาติ

ถือหุ้น 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 

15,000 บาท 
- 44 - 10.68 

15,001 – 20,000  บาท 154 152 35.80 36.89 

20,001 – 25,000 บาท 121 88 28.10 21.36 

25,001 – 30,000 บาท 85 70 19.80 16.99 

30,001 บาท  ขึ้นไป 70 58 16.30 14.08 

รวม 430 412 100.00 100.00 

 จากตารางที่ 4.5  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 
ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท มากที่สุด รองลงมาคืออยู่
ระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท และอยู่ระหว่าง 25,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.80 ร้อยละ 
28.10 และร้อยละ 19.80 ตามล าดับ  และผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น
จ านวน 412 ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001 - 20,000  บาท มากที่สุด รองลงมา
คืออยู่ระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท และอยู่ระหว่าง 25,001 - 30,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 36.89      
ร้อยละ21.36 และร้อยละ 16.99 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.6  จ านวนและค่าร้อยละของลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพ  

สถานภาพ 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เปน็ของรัฐ 

พนักงานธนาคาร

ไทยท่ีมีต่างชาติ

ถือหุ้น 

โสด  275 274 64.00 66.50 

สมรส/อยู่ร่วมกัน 152 136 35.30 33.01 

หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 3 2 0.70 0.49 

รวม 430 412 100.00 100.00 

จากตารางที่ 4.6  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มากที่สุด รองลงมา คือ สมรส/อยู่ร่วมกัน และหย่า/หม้าย/แยกกัน
อยู่ คิดเป็นร้อยละ 64.00 ร้อยละ 35.30 และร้อยละ 0.70 ตามล าดับ  และผู้ตอบแบบสอบถามของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นจ านวน 412 ตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มากที่สุด รองลงมา คือ 
สมรส/ อยู่ร่วมกัน และหย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 66.50 ร้อยละ 33.01 และร้อยละ 0.49 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7  จ านวนและค่าร้อยละของลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
                     ในธนาคาร  

ประสบการณ์ท างาน

ในธนาคาร 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

พนักงาน

ธนาคารไทยท่ี

เป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคาร

ไทยท่ีมีต่างชาติ

ถือหุ้น 

น้อยกว่า 2 ปี 98 83 22.80 20.15 

2 – 5 ป ี  133 151 30.90 36.65 

6 – 10 ป ี 115 119 26.70 28.88 

11 ปี  ขึ้นไป 84 59 19.50 14.32 

รวม 430 412 100.00 100.00 

จากตารางที่ 4.7  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ จ านวน 430 
ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารอยู่ระหว่าง 2 -5 ปี มากที่สุด รองลงมาคืออยู่
ระหว่าง 6 -10 ปี  น้อยกว่า 2 ปี  และ11 ปีขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 30.90  ร้อยละ 26.70  ร้อยละ 22.80 
และร้อยละ 19.50  ตามล าดับ  และผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นจ านวน 412 
ตัวอย่าง  ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารอยู่ระหว่าง 2 -5 ปี มากที่สุด  รองลงมาคืออยู่
ระหว่าง 6 -10ปี  น้อยกว่า 2 ปี  และ11 ปีขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 36.65  ร้อยละ 28.88  ร้อยละ 20.15 
และร้อยละ 14.32  ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organization  Support : POS) 
 ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (Perceived Organization  Support : POS) โดยใช้หลักเกณฑ์ ดังนี้ 
 มีระดับความคิดเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  6.17 - 7.00 
 มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  5.31 - 6.16 
 มีระดับความคิดเห็นค่อนข้างเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  4.45 - 5.30 
 มีระดับความคิดเห็นเฉย ๆ  คือ  ค่าเฉลี่ย  3.59 - 4.44 
 มีระดับความคิดเห็นไม่ค่อยเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  2.73 - 3.58 

   มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  1.87 - 2.72 
 มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.86 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านการรับรู้การสนับสนุน 
                      จากองค์การ (Perceived Organization Support : POS) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

1.1  องค์การมีการให้เงินเดือน หรือ
ผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น โบนัส ค่า
ล่วงเวลา เหมาะสมและเป็นที่น่าพอใจ 

4.72 0.99 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.36 1.07 เฉย ๆ 

1.2  องค์การมีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ 
ให้แก่พนกังานอย่างเพียงพอ และพอใจ 

5.08 0.81 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.91 0.78 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.90 0.79 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.64 0.82 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
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(ต่อ) 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านการรับรู้การสนับสนุน 
                      จากองค์การ (Perceived Organization Support : POS) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

2.  ด้านโอกาสก้าวหน้า 

2.1  มีโอกาสได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การให้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

5.33 0.72 เห็นด้วย 5.05 0.75 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

       

2.2  องค์การมีส่งเสริมให้พนักงานมี
โอกาสก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติ หรือ
สายงานอื่น ๆ 

5.33 0.67 เห็นด้วย 5.08 0.75 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านโอกาสก้าวหน้า 5.33 0.64 เห็นด้วย 5.06 0.63 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 

3.1  องค์การเห็นความส าคัญของต้องการที่
จะธ ารงรักษาพนักงานไว้  และพนักงาน
สามารถท างานในองค์การนี้ได้อย่างมั่นคง 

5.41 0.63 เห็นด้วย 5.10 0.75 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3.2  องค์การน้ีเป็นองค์การที่มีความมั่นคง    
มีความก้าวหน้า  และมีโอกาสเติบโตได้ใน
อนาคต 

5.74 0.68 เห็นด้วย 5.47 0.75 เห็นด้วย 

รวมด้านความมั่นคงในการท างาน 5.58 0.56 เห็นด้วย 5.28 0.58 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
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(ต่อ) 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านการรับรู้การสนับสนุน 
                      จากองค์การ (Perceived Organization Support : POS) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

4.  ด้านจิตวิทยาสังคม 

4.1  องค์การมีความเอาใจใส่พนักงานเป็น
อย่างดีและปฏิบัติต่อพนักงานอย่างให้
เกียรติ 

5.32 0.66 เห็นด้วย 5.07 0.72 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.2  การได้ท างานในองค์การที่มีเกียรติ  
และได้ท างานที่ได้รับการยอมรับจาก
องค์การและสังคม 

5.39 0.80 เห็นด้วย 5.15 0.82 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านจิตวิทยาสังคม 5.36 0.64 เห็นด้วย 5.11 0.62 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.  ด้านสภาพการท างาน 

5.1  องค์การมีการจัดให้พนักงานได้ท างาน
ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม  ท าให้
พนักงานท างานได้อย่างมีความสุข  
ปลอดภัย  ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ไม่มี
ความกดดันและความเครียด   

4.88 0.96 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.66 0.92 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.2  องค์การให้การสนับสนุนด้านวัสดุ  
อุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใช้  ที่จะช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานท างานได้อย่าง
สะดวกสบาย 

5.08 0.84 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.93 0.82 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
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(ต่อ) 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านการรับรู้การสนับสนุน 
                      จากองค์การ (Perceived Organization Support : POS) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

รวมด้านสภาพการท างาน 4.98 0.80 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.79 0.75 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

สรุปด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ 

5.23 0.54 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.98 0.48 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

จากตารางที่ 4.8  พบว่าด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization 
Support: POS) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ โดยมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
รวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.23 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54  ซึ่งระดับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ ด้านความมั่นคงใน
การท างาน  (X =5.58) รองลงมาคือ  ด้านจิตวิทยาสังคม (X =5.36)  และด้านโอกาสก้าวหน้า             
(X =5.33) ตามล าดับ  อีกทั้งยังมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วยมากที่สุด คือ  ด้านสภาพการท างาน (X =4.98)  รองลงมา คือ  ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ (X =4.90) ตามล าดับ  

ส าหรับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) 
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  มีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ใน
ระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 4.98 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48  ซึ่งระดับการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ  ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน  (X =5.28)  รองลงมาคือ ด้านจิตวิทยาสังคม (X =5.11)  ด้านโอกาสก้าวหน้า (X =5.06)  
ด้านสภาพการท างาน (X =4.79)  และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (X =4.64) ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
 ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating 
Factors) โดยใช้หลักเกณฑ์ ดังนี้ 
 มีระดับความคิดเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  6.17 - 7.00 
 มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  5.31 - 6.16 
 มีระดับความคิดเห็นค่อนข้างเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  4.45 - 5.30 
 มีระดับความคิดเห็นเฉย ๆ  คือ  ค่าเฉลี่ย  3.59 - 4.44 
 มีระดับความคิดเห็นไม่ค่อยเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  2.73 - 3.58 

   มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  1.87 - 2.72 
 มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.86 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น (Motivation Factors) 

1.  การสัมฤทธิ์ผลหรือความส าเร็จในงานท่ีท า 

1.1  การปฏิบัติงานหรือผลงานของ
พนักงานสามารถช่วยให้องค์การ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

5.55 0.74 เห็นด้วย 5.35 0.76 เห็นด้วย 

1.2  พนักงานมีความตั้งใจและมั่นใจว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จได้ 

5.43 0.77 เห็นด้วย 5.26 0.73 ค่อนข้างเห็น
ด้วย 

1.3  พนักงานมีความภูมิใจในผลงานของ
ตนเอง 

  5.58 0.76 เห็นด้วย 5.26 0.73 ค่อนข้างเห็น
ด้วย 

(ต่อ) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

รวมด้านการสัมฤทธิ์ผลในงานที่ท า 5.52 0.62 เห็นด้วย 5.35 0.57 เห็นด้วย 

2.  การได้รับการยอมรับจากผู้อื่น 

2.1  พนักงานมีการได้รับการแสดงความ
ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อ
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

5.53 0.69 เห็นด้วย 5.42 0.67 เห็นด้วย 

2.2  การได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานว่าเป็นแบบอย่างที่ดี 

5.47 0.69 เห็นด้วย 5.37 0.68 เห็นด้วย 

2.3  การได้รับการชมเชยและการยอมรับท าให้
มีก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดมีากยิง่ขึ้น 

5.67 0.74 เห็นด้วย 5.42 0.72 เห็นด้วย 

รวมด้านการได้รับการยอมรับจากผู้อื่น 5.56 0.54 เห็นด้วย 5.45 0.53 เห็นด้วย 

3.  ลักษณะงานที่น่าสนใจ 

3.1  งานที่ท าเป็นงานที่มีลักษณะ
น่าสนใจและท้าทายความสามารถ 

5.40 0.71 เห็นด้วย 5.27 0.70 ค่อนข้างเห็น
ด้วย 

3.2  งานที่ได้รับมอบหมายหรืออยู่ใน
ความรับผิดชอบสามารถเปิดโอกาสให้
ตนเองสามารถใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ได้ 

5.42 0.71 เห็นด้วย 5.38 0.69 เห็นด้วย 

3.3  งานที่ได้รับมอบหมายหรือยู่ใน
ความรับผิดชอบตรงกับความรู้
ความสามารถหรือความชอบของตนเอง 

5.44 0.71 เห็นด้วย 5.36 0.74 เห็นด้วย 



 
 

87 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

รวมด้านลักษณะงานที่น่าสนใจ 5.42 0.54 เห็นด้วย 5.34 0.53 เห็นด้วย 

4.  ความรับผิดชอบ 
4.1  การมีส่วนรับรู้และสามารถแสดง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในงานของ
ตนเองได้อย่างเต็มที่ 

5.28 0.68 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.26 0.65 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.2  การเสนอข้อเสนอแนะ เพื่อที่จะ
สามารถน าไปปรับปรุงการท างานได้ 

5.35 0.75 เห็นด้วย 5.36 0.77 เห็นด้วย 

4.3  พนักงานเป็นผู้มีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในความผิดพลาด  หรือความส าเร็จของ
งานและขององค์การ 

5.42 0.65 เห็นด้วย 5.37 0.64 เห็นด้วย 

รวมด้านความรับผิดชอบ 5.35 0.54 เห็นด้วย 5.33 0.52 เห็นด้วย 

5.  โอกาสก้าวหน้าในงานท่ีท า 

5.1  พนักงานมีโอกาสได้รับการสนับสนุน
ให้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 

5.52 0.74 เห็นด้วย 5.40 0.76 เห็นด้วย 

5.2  พนักงานได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบจากผู้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 

5.58 0.70 เห็นด้วย 5.41 0.70 เห็นด้วย 

5.3  องค์การมีการส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาส
ก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติ หรือสายงานอ่ืน ๆ  

5.61 0.67 เห็นด้วย 5.49 0.77 เห็นด้วย 

รวมด้านโอกาสก้าวหน้าในงานที่ท า 5.57 0.53 เห็นด้วย 5.43 0.58 เห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

6. การเจริญเติบโตในงานท่ีท า 

6.1  พนักงานได้รับการสนับสนนุให้มีโอกาส
เพิ่มพูนความรู้ในงานทีป่ฏิบัติ เชน่ สนับสนุน
ให้ศึกษาต่อ  หรือการฝึกอบรม หรืออ่ืน ๆ  

5.53 0.85 เห็นด้วย 5.42 0.88 เห็นด้วย 

6.2  พนักงานมีความรู้ความช านาญเพิ่ม
มากขึ้นจากงานเดิมที่ปฏิบัติอยู่ 

5.49 0.76 เห็นด้วย 5.35 0.74 เห็นด้วย 

6.3  มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีการ
ขยายความรับผิดชอบมากขึ้นในงานที่
ปฏิบัติ   

5.51 0.65 เห็นด้วย 5.43 0.65 เห็นด้วย 

รวมด้านการเจริญเติบโตในงานที่ท า 5.51 0.56 เห็นด้วย 5.40 0.56 เห็นด้วย 

สรุปปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น 5.49 0.38 เห็นด้วย 5.38 0.37 เห็นด้วย 

ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา (Hygiene Factors) 

1.  นโยบายและรูปแบบการควบคุม 

1.1 องค์การมีนโยบายที่ชัดเจน เป็นที่ 
ยอมรับ และปฏิบัติตามได้ 

5.71 0.79 เห็นด้วย 5.58 0.80 เห็นด้วย 

1.2  ระบบการท างาน  การสั่งการและการ
ควบคุม  ในแต่ละส่วนงานอย่างชัดเจน 

5.52 0.72 เห็นด้วย 5.47 0.67 เห็นด้วย 

1.3  องค์การมีการกระจายอ านาจในการ
ปฏิบัติงานและอ านาจในการตัดสินใจ 

5.59 0.76 เห็นด้วย 5.53 0.79 เห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

รวมด้านนโยบายและรูปแบบการควบคุม 5.61 0.56 เห็นด้วย 5.53 0.54 เห็นด้วย 

2.  ผลตอบแทน 

2.1  มีระบบการให้เงินเดือนที่เหมาะสม
และเป็นที่พอใจแก่พนักงาน 

5.05 0.82 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.90 0.93 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

2.2  การได้รับเงินเดือนที่เพียงพอต่อ
ค่าใช้จ่ายและภาระรับผิดชอบของ  
พนักงาน หรือครอบครัว  และเหมาะกับ
สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน 

4.69 0.93 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.49 0.99 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

2.3  ความพอใจในค่าตอบแทนและ
สวัสดิการอ่ืนๆ เช่น  ค่าล่วงเวลา โบนัส  
เบี้ยขยัน ค่าน้ ามัน ค่าโทรศัพท์  รถประจ า
ต าแหน่ง หรือ สวัสดิการบ้านพัก เป็นต้น 

4.87 0.85 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.71 0.82 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านผลตอบแทน 4.87 0.72 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.70 0.75 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3.1  สามารถปฏิบัติงานหรือเข้ากับ
ผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 

5.40 0.68 เห็นด้วย 5.26 0.65 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3.2  ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง  รับ
ฟังข้อคิดเห็น และให้ความสนใจอย่างดี 

5.47 0.65 เห็นด้วย 5.32 0.68 เห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

3.3  ผู้บังคับบัญชามีการปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

5.43 0.78 เห็นด้วย 5.32 0.75 เห็นด้วย 

รวมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 5.43 0.55 เห็นด้วย 5.30 0.52 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

4.1  ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือ
การเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

5.40 0.76 เห็นด้วย 5.33 0.69 เห็นด้วย 

4.2  การเป็นส่วนหนึ่งของทีมและ
ความสามารถในการท างานเป็นทีม 

5.43 0.78 เห็นด้วย 5.34 0.72 เห็นด้วย 

4.3  เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ ทั้ง
ในด้านการปฏิบัติงานชีวิตส่วนตัว  หรือ
ด้านอ่ืน ๆ เป็นอย่างดี 

5.23 0.84 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.15 0.78 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 5.35 0.67 เห็นด้วย 5.27 0.59 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

5.1  การได้รับการยอมรับจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถท างาน
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 

5.33 0.68 เห็นด้วย 5.30 0.67 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.2  ความสามารถในการสั่งการควบคุม 5.32 0.75 เห็นด้วย 5.27 0.77 เห็นด้วย 



 
 

91 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

5.3  ความสามารถในการใช้ความรู้ช่วย
แก้ไขปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

5.38 0.76 เห็นด้วย 5.33 0.78 เห็นด้วย 

รวมด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 5.57 0.53 เห็นด้วย 5.30 0.62 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

6.  สภาวะการท างานหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน 

6.1  บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่
ท างานมีความเหมาะสมและท าให้ท างาน
ได้อย่างมีความสุข 

5.29 0.78 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.17 0.80 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

6.2  วัสดุ อุปกรณ์  เคร่ืองมือหรือเคร่ืองใช้ 
ที่จะช่วยส่งเสริมให้การท างานได้อย่าง
สะดวกสบาย 

5.20 0.80 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.08 0.76 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

6.3  สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
ปลอดภัย ไม่มีความเสี่ยงต่อชีวิตและ
ทรัพย์สิน  และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

5.25 0.77 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.99 0.82 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านสภาวะการท างานหรือ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

5.25 0.62 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.08 0.60 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

7.  สถานภาพหรือต าแหน่งในการท างาน 

7.1  ความพอใจในสถานะหรือต าแหน่ง
งานของพนักงาน  

5.47 0.69 เห็นด้วย 5.30 0.71 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

7.2  ต าแหน่งงานของพนักงาน เหมาะสม
กับความรู้ทักษะ  และความสามารถที่มี 

5.42 0.68 เห็นด้วย 5.27 0.64 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

7. งานที่ท่านท าสามารถช่วยให้มีเกียรติ
และได้รับการยอมรับจากองค์การและจาก
สังคม 

5.44 0.64 เห็นด้วย 5.25 0.70 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านสถานภาพหรือต าแหน่งในการ
ท างาน 

5.44 0.53 เห็นด้วย 5.27 0.53 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

8.  ความมั่นคง 

8.1  ต าแหน่งงานมีความมั่นคงและสามารถ
ท างานในองค์การนี้ต่อไปได้เร่ือย ๆ 

5.31 0.84 เห็นด้วย 5.16 0.83 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

8.2  องค์การมีความก้าวหน้า และมีโอกาส
เติบโตได้ในอนาคต 

5.67 0.69 เห็นด้วย 5.53 0.67 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

8.3  องค์การเห็นความส าคัญของพนักงาน  
และความส าเร็จขององค์การ  มาจาก
ความสามารถหรือผลงานของพนักงาน 

5.37 0.68 เห็นด้วย 5.16 0.67 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านความมั่นคง 5.45 0.56 เห็นด้วย 5.28 0.54 ค่อนข้าง         
เห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 
                    (Motivating Factors) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD 
ระดับความ
คิดเห็น X  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

9.  ความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัว 

9.1  งานมีความเหมาะสมกับวิถีการด าเนิน
ชีวิต 

5.19 0.72 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

5.05 0.72 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

9.2  การมีชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม  
สามารถมีเวลาว่างส่วนตัว  หรือมีเวลา
ให้กับครอบครัวได้ 

5.02 0.78 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.92 0.73 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

9.3  งานไม่ส่งผลกระทบในด้านลบต่อ
ชีวิตส่วนตัว หรือกับครอบครัว 

5.06 0.71 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.88 0.69 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

รวมด้านความสมดุลของงานกับชีวิต
ส่วนตัว 

5.09 0.58 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

4.95 0.55 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

สรุปปัจจัยจูงใจด้านการด ารงรักษา                   5.31 0.41 เห็นด้วย 5.19 0.36 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

สรุปด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating 
Factors) 

5.40 0.37 เห็นด้วย 5.28 0.34 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
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จากตารางที่ 4.9  พบว่าด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐ  มีระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37  ซึ่งระดับของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งได้ 2 ส่วน      
คือ 1. ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น (Motivator Factors)  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้าน
ตัวกระตุ้นรวม (Motivator Factors) อยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.48 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.38  ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าในงานที่ท า        
(X =5.57) รองลงมา คือ การได้รับการยอมรับนับถือ (X =5.56) การสัมฤทธิ์ผลหรือความส าเร็จใน
งานที่ท า   (X =5.52) การเจริญเติบโตในงานที่ท า  (X =5.51) ลักษณะของงานที่น่าสนใจ (X =5.42) 
และความรับผิดชอบ (X =5.35) ตามล าดับ 2. ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา (Hygiene Factors) มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการธ ารงรักษารวม (Hygiene Factors) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย           
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.31  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ที่ระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด คือ นโยบายและรูปแบบการควบคุม (X =5.61) รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับ
ลูกน้อง (X =5.57) ความมั่นคงในงาน (X =5.45)  สถานภาพหรือต าแหน่งในการท างาน (X =5.44) 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  (X =5.43) ความสมดุลของงานกับชี วิตส่วนตัว  (X =5.42)  
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X =5.35) ตามล าดับ และมีระดับความคิดเห็นอยู่ที่ระดับค่อนข้าง
เห็นด้วยมากที่สุด คือ  สภาวะการท างานหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน (X =5.43) รองลงมา คือ 
ด้านค่าตอบแทน  (X =4.87) ตามล าดับ  

ส าหรับด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น         
มีระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่า เฉลี่ย 5.28 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.34 ซึ่งระดับของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งได้ 2 ส่วน       
คือ 1. ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น (Motivator Factors)  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้าน
ตัวกระตุ้นรวม (Motivator Factors)  อยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.38 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.37  ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ การได้รับการยอมรับนับถือ   
(X =5.45) รองลงมา คือ ความก้าวหน้าในงานที่ท า (X =5.43) การเจริญเติบโตในงานที่ท า 
(X =3.38) การสัมฤทธิ์ผลหรือความส าเร็จในงานที่ท า  (X =5.35) ลักษณะของงานที่น่าสนใจ
(X =5.34) และความรับผิดชอบ (X =5.33) ตามล าดับ 2. ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา (Hygiene Factors) 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการธ ารงรักษารวม (Hygiene Factors) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.19 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36 ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วย
มากที่สุด คือ นโยบายและรูปแบบการควบคุม (X =5.53) และมีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับค่อนข้างเห็น
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ด้วยมากที่สุด คือ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (X =5.30)  ความสัมพันธ์กับลูกน้อง (X =5.30) 
ความมั่นคงในงาน  (X =5.28)  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X =5.27)  สถานภาพหรือต าแหน่ง
ในการท างาน  (X =5.27) สภาวะการท างานหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน  (X =5.08)             
ด้านค่าตอบแทน (X =4.70)  และความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัว (X =4.49)  ตามล าดับ 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านความพอใจในงาน ( Job 
Satisfaction) โดยใช้หลักเกณฑ์ ดังนี้ 
 มีระดับความคิดเห็นด้วยอย่างยิ่ง  คือ  ค่าเฉลี่ย  6.17 - 7.00 
 มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  5.31 - 6.16 
 มีระดับความคิดเห็นค่อนข้างเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  4.45 - 5.30 
 มีระดับความคิดเห็นเฉย ๆ  คือ  ค่าเฉลี่ย  3.59 - 4.44 
 มีระดับความคิดเห็นไม่ค่อยเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  2.73 - 3.58 

   มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  1.87 - 2.72 
 มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.86 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.10   ค่าเฉลี่ย (X )  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านความพอใจในงาน  
                      (Job Satisfaction)     

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น

ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD ระดับความ

คิดเห็น 
X  SD ระดับความ

คิดเห็น 

1.  งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ  ทักษะ และเป็นงานที่
ท้าทายระดับสติปัญญา 

5.66 0.84 เห็นด้วย 5.56 0.83 เห็นด้วย 

2.  การได้รับความเสมอภาคในการ
พิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อน
ขั้นหรือต าแหน่ง และการให้รางวัล
อย่างเป็นธรรมเป็นที่น่าพอใจ 

5.33 0.78 เห็นด้วย 5.21 0.75 ค่อนข้าง

เห็นด้วย 

3.  ความพอใจในการได้รับการ
สนับสนุนและช่วยเหลือเกี่ยวกับการ
ท างานจากองค์การเป็นอย่างดี 

5.46 0.68 เห็นด้วย 5.34 0.61 เห็นด้วย 

4.  การได้รับการช่วยเหลือและการ
สนับสนุนในการท างานจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอย่างดี 

5.44 0.65 เห็นด้วย 5.33 0.64 เห็นด้วย 

5.  การมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับ
การท างาน 

5.61 0.65 เห็นด้วย 5.54 0.64 เห็นด้วย 

สรุปด้านความพอใจในงาน 5.50 0.49 เห็นด้วย 5.40 0.47 เห็นด้วย 

 จากตารางที่ 4.10  พบว่าด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคาร
ไทยของรัฐ  มีระดับความคิดเห็นรวมของด้านความพอใจในงานอยู่ที่ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.50 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49  ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ
งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ทักษะ และเป็นงานที่ท้าทายระดับสติปัญญา (X =5.66) 
รองลงมา คือ การมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการท างาน (X =5.61)  ความพอใจในการได้รับการ
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สนับสนุนและช่วยเหลือเกี่ยวกับการท างานจากองค์การเป็นอย่างดี  (X =5.46)  การได้รับการ
ช่วยเหลือและการสนับสนุนในการท างานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี  (X =5.44)  และการได้รับ
ความเสมอภาคในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง และการให้รางวัลอย่าง
เป็นธรรมเป็นที่น่าพอใจ (X =5.33) ตามล าดับ  และส าหรับด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  มรีะดับความคิดเห็นรวมของด้านความพอใจในงานอยู่ที่
ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.40  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47  ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่
ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  ทักษะ และเป็นงานที่ท้าทาย
ระดับสติปัญญา (X =5.56) รองลงมา คือ การมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการท างาน (X =5.54)   
ความพอใจในการได้รับการสนับสนุนและช่วยเหลือเกี่ยวกับการท างานจากองค์การเป็นอย่างดี
(X =5.34)  การได้รับการช่วยเหลือและการสนับสนุนในการท างานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี
(X =5.33)  และการได้รับความเสมอภาคในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง 
และการให้รางวัลอย่างเป็นธรรมเป็นที่น่าพอใจ (X =5.21) ตามล าดับ 

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการปฏิบัติงาน (Performance)   
 ในการแปลความหมายค่า เฉลี่ ยการวิ เคราะห์ข้อมูล เกี่ ยวกับด้านการปฏิบัติงาน 
(Performance)   โดยใช้หลักเกณฑ์ ดังนี้ 
 มีระดับความคิดเห็นด้วยอย่างยิ่ง  คือ  ค่าเฉลี่ย  6.17 - 7.00 
 มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  5.31 - 6.16 
 มีระดับความคิดเห็นค่อนข้างเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  4.45 - 5.30 
 มีระดับความคิดเห็นเฉย ๆ  คือ  ค่าเฉลี่ย  3.59 - 4.44 
 มีระดับความคิดเห็นไม่ค่อยเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  2.73 - 3.58 

   มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  1.87 - 2.72 
 มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.86 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านการปฏิบัติงาน (Performance) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD ระดับความ
คิดเห็น 

X  SD ระดับความ
คิดเห็น 

1.  ด้านความสามารถหลัก (Core Competency) 

1.1  การมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จหรือบรรลุตามเป้าหมายของ
งานและขององค์การ 

5.66 0.72 เห็นด้วย 5.54 0.70 เห็นด้วย 

1.2  การมีความเต็มใจในการท างาน
หรือการให้บริการ 

5.83 0.62 เห็นด้วย 5.78 0.62 เห็นด้วย 

1.3  การมีส่วนร่วมในการท างานเป็น
ทีมได้เป็นอย่างดี 

5.78 0.61 เห็นด้วย 5.72 0.60 เห็นด้วย 

1.4  การมีความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ และท าให้การปฏิบัติงาน
ส าเร็จด้วยดี 

5.60 0.66 เห็นด้วย 5.50 0.64 เห็นด้วย 

1.5  การมีความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารได้ดี 

5.45 0.79 เห็นด้วย 5.30 0.77 เห็นด้วย 

รวมด้านความสามารถหลัก 5.66 0.46 เห็นด้วย 5.57 0.43 เห็นด้วย 

2.  ด้านความสามารถในการจัดการ (Managerial Competency) 

2.1  การมีความสามารถในการตัดสินใจใน
เร่ืองต่าง ๆ ได้ดีและเป็นที่ยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานและองค์การ 

5.44 0.81 เห็นด้วย 5.28 0.81 ค่อนข้าง 

เห็นด้วย 

2.2  การมีความสนใจที่จะปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองในการท างานอย่างต่อเน่ือง 

5.54 0.71 เห็นด้วย 5.42 0.71 เห็นด้วย 

2.3  การมีความสามารถในการปรับตัวใน
การท างานได้เป็นอย่างดี 

5.47 0.74 เห็นด้วย 5.28 0.76 ค่อนข้าง
เห็นด้วย 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านการปฏิบัติงาน (Performance) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD ระดับความ
คิดเห็น 

X  SD ระดับความ
คิดเห็น 

2.4  การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 5.65 0.66 เห็นด้วย 5.48 0.67 เห็นด้วย 

2.5  การมีความรับผิดชอบในงานอย่าง
เต็มที่และมีความเต็มใจที่จะท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ 

5.71 0.76 เห็นด้วย 5.48 0.83 เห็นด้วย 

2.6  การมีความสามารถในการคิด  
วิเคราะห์งานได้เป็นอย่างดี 

5.57 0.63 เห็นด้วย 5.46 0.67 เห็นด้วย 

รวมด้านความสามารถในการจัดการ 5.56 0.52 เห็นด้วย 5.40 0.51 เห็นด้วย 

3.  ด้านความสามารถในการท างาน (Functional Competency) 

3.1  ด้านความรู้ท่ีเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน (Knowledge) 

3.1.1  การมีความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์การ และที่เกี่ยวข้องใน
การท างานเป็นอย่างดี 

5.49 0.68 เห็นด้วย 5.37 0.70 เห็นด้วย 

3.1.2  การมีความรู้เกี่ยวกับแนวปฏิบัติและ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานในหน้าที่เป็น
อย่างดี 

5.62 0.68 เห็นด้วย 5.50 0.71 เห็นด้วย 

รวมด้านความรู้ที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงาน 

5.55 0.57 เห็นด้วย 5.44 0.58 เห็นด้วย 

3.2  ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน (Skills) 

3.2.1  การมีทักษะในการปฏิบัติงานและ
การใช้เคร่ืองมือและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

5.45 0.76 เห็นด้วย 5.32 0.78 เห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของด้านการปฏิบัติงาน (Performance) (ต่อ) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น
ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี
ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD ระดับความ
คิดเห็น 

X  SD ระดับความ
คิดเห็น 

3.2.2  การมีทักษะในการโน้มน้าว เจรจา
ต่อรอง  การขาย  การให้ค าแนะน า  การให้
ค าปรึกษาแก่ลูกค้า  หรือมีทักษะในการ
สื่อสารที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นอย่างดี 

5.53 0.65 เห็นด้วย 5.39 0.65 เห็นด้วย 

รวมด้านทักษะในการปฏิบัติงาน 5.49 0.59 เห็นด้วย 5.35 0.58 เห็นด้วย 

3.3  ด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Attributes) 

3.3.1  การมีความอดทด อดกลั้น  และมี
ความกระตือรือร้นทุ่มเทที่จะปฏิบัติงาน
เป็นอย่างดี 

5.73 0.72 เห็นด้วย 5.64 0.76 เห็นด้วย 

3.3.2  การมีความเอ้ืออาทร  มีน้ าใจ  และ
ให้ความร่วมมือภายในองค์การเป็นอย่างดี 

5.91 0.66 เห็นด้วย 5.82 0.67 เห็นด้วย 

รวมด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 5.82 0.55 เห็นด้วย 5.73 0.58 เห็นด้วย 

รวมด้านความสามารถในการท างาน 5.62 0.43 เห็นด้วย 5.51 0.42 เห็นด้วย 

สรุปด้านการปฏิบัติงาน 5.62 0.39 เห็นด้วย 5.49 0.37 เห็นด้วย 

จากตารางที่ 4.11  พบว่าด้านการปฏิบัติงาน (Performance) ของพนักงานธนาคารไทยของ
รัฐ  มีระดับความคิดเห็นรวมของด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  อยู่ที่ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 
5.62 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.39  ซึ่งการปฏิบัติงาน (Performance) ประกอบด้วย          
3 ส่วน คือ 1. ด้านความสามารถหลัก (Core Competency)  มีระดับความคิดเห็นรวมของด้าน
ความสามารถหลักอยู่ที่ระดับเห็นด้วย  โดยมีค่าเฉลี่ย 5.66  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46  
และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ การมีความเต็มใจในการท างานหรือการ
ให้บริการ (X =5.83)  รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี  (X =5.78) 
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การมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จหรือบรรลุ ตามเป้าหมายของงาน และขององค์การ 
(X =5.66)  การมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จด้วยดี
(X =5.60) และการมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารได้ดี  (X =5.60)  ตามล าดับ  2. ด้าน
ความสามารถในการจัดการ (Managerial Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของความสามารถใน
การจัดการอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.56 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52  และมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ  การมีความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่และมีความ
เต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ (X =5.71)  รองลงมา คือ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
(X =5.65)  การมีความสามารถในการคิด วิเคราะห์งานได้เป็นอย่างดี (X =5.57)  การมีความสนใจที่
จะปรับปรุงและพัฒนาตนเองในการท างานอย่างต่อเนื่องดี (X =5.54)  การมีความสามารถในการ
ปรับตัวในการท างานได้เป็นอย่างดี  (X =5.47) และการมีความสามารถในการตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ
ได้ดีและเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและองค์การ (X =5.54) ตามล าดับ และ 3. ด้านความสามารถ
ในการท างาน (Functional Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของด้านความสามารถในการท างาน
อยู่ที่ระดับเห็นด้วย  โดยมีค่าเฉลี่ย 5.62  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43  ซึ่งมีความคิดเห็น
รวมของแต่ละด้านอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดคือ  ด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (X =5.82) 
ประกอบด้วย การมีความเอ้ืออาทร มีน้ าใจ และให้ความร่วมมือภายในองค์การเป็นอย่างดีและการมี
ความอดทด อดกลั้น  และมีความกระตือรือร้นทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานเป็นอย่างดี รองลงมา คือ ด้าน
ความรู้ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน (X =5.55) ประกอบด้วย การมีความรู้เกี่ยวกับแนวปฏิบัติและ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานในหน้าที่เป็นอย่างดี  และการมีความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค์การ และที่เกี่ยวข้องในการท างานเป็นอย่างดี  และด้านทักษะในการปฏิบัติงาน (X =5.49) 
ประกอบด้วย การมทีักษะในการโน้มน้าว เจรจาต่อรอง การขาย การให้ค าแนะน า การให้ค าปรึกษาแก่
ลูกค้า หรือมีทักษะในการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นอย่างดี  และการมีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนการใช้เคร่ืองมือและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานได้เป็น
อย่าง ดี ตามล าดับ 
 ส าหรับด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น     
มีระดับความคิดเห็นรวมของด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  อยู่ที่ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.49 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37  ซึ่งการปฏิบัติงาน (Performance)  ประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ 1. ด้านความสามารถหลัก (Core Competency)  มีระดับความคิดเห็นรวมของด้านความสามารถ
หลักอยู่ที่ระดับเห็นด้วย  โดยมีค่าเฉลี่ย 5.57 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43 และมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ การมีความเต็มใจในการท างานหรือการให้บริการ          
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(X =5.78)  รองลงมา คือ  การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี (X =5.72)  การมีความ
มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จหรือบรรลุตามเป้าหมายของงานและขององค์การ (X =5.54)  การมี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จด้วยดี  (X  =5.50)  และการมี
ความสามารถในการติดต่อสื่อสารได้ดี (X  =5.50) ตามล าดับ  2. ด้านความสามารถในการจัดการ 
(Managerial Competency)  มีระดับความคิดเห็นรวมของความสามารถในการจัดการอยู่ที่ระดับ      
เห็นด้วย  โดยมีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51  และมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุดคือ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี  และการมีความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่และมี
ความเต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ (X  =5.48)  รองลงมา คือ การมีความสามารถใน
การคิด วิเคราะห์งานได้เป็นอย่างดี (X  =5.46)  การมีความสนใจที่จะปรับปรุงและพัฒนาตนเองใน
การท างานอย่างต่อเนื่อง (X  =5.42)  และการมีความสามารถในการตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ ได้ดีและ
เป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและองค์การและการมีความสามารถในการปรับตัวในการท างานได้
เป็นอย่างดี (X  =5.28)  3. ด้านความสามารถในการท างาน (Functional Competency)  มีระดับความ
คิดเห็นรวมของด้านความสามารถในการท างานอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.51 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42  ซึ่งมีความคิดเห็นรวมของแต่ละด้านอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ 
ด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (X =5.73)  ประกอบด้วย การมีความเอ้ืออาทร มีน้ าใจ และให้
ความร่วมมือภายในองค์การเป็นอย่างดี และการมีความอดทด อดกลั้น และมีความกระตือรือร้นทุ่มเท
ที่จะปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  รองลงมา คือ  ด้านความรู้ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน (X =5.44) 
ประกอบด้วย  การมีความรู้เกี่ยวกับแนวปฏิบัติและขั้นตอนในการปฏิบัติงานในหน้าที่เป็นอย่างดี และ
การมีความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ และที่เกี่ยวข้องในการท างานเป็นอย่างดี และ
ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน (X =5.35)  ประกอบด้วย  การมีทักษะในการโน้มน้าว เจรจาต่อรอง  
การขาย การให้ค าแนะน า การให้ค าปรึกษาแก่ลูกค้า  หรือมีทักษะในการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานเป็นอย่างดีและการมีทักษะในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนการใช้เคร่ืองมือและเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 6  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organization Support: POS)  ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  ด้านความพอใจ
ในงาน  (Job Satisfaction)  และด้านการปฏิบัติงาน (Performance) 
 ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับเกี่ยวกับด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS)  ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
ด้านความพอใจในงาน  (Job Satisfaction)  และด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  โดยใช้หลักเกณฑ์ 
ดังนี ้
 มีระดับความคิดเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  6.17 - 7.00 
 มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  5.31 - 6.16 
 มีระดับความคิดเห็นค่อนข้างเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  4.45 - 5.30 
 มีระดับความคิดเห็นเฉย ๆ  คือ  ค่าเฉลี่ย  3.59 - 4.44 
 มีระดบัความคิดเห็นไม่ค่อยเห็นด้วย คือ  ค่าเฉลี่ย  2.73 - 3.58 

    มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วย  คือ  ค่าเฉลี่ย  1.87 - 2.72 
 มีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ  ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.86 
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ตารางท่ี 4.12  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
                       (Perceived Organization Support: POS) ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
                       ด้านความพอใจในงาน  (Job Satisfaction) และด้านการปฏิบัติงาน (Performance) 

ข้อความ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็น

ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมี

ต่างชาติถือหุ้น 

X  SD ระดับความ

คิดเห็น 
X  SD ระดับความ

คิดเห็น 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organization Support : 
POS) 

5.23 0.54 ค่อนข้าง

เห็นด้วย 

4.98 0.48 ค่อนข้าง

เห็นด้วย 

ด้านความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ 

(Motivating Factors) 

5.40 0.37 เห็นด้วย 5.28 0.34 ค่อนข้าง

เห็นด้วย 

ด้านความพอใจในงาน(Job 
Satisfaction) 

5.50 0.49 เห็นด้วย 5.40 0.47 เห็นด้วย 

ด้านการปฏิบัติงาน (Performance)   5.62 0.39 เห็นด้วย 5.49 0.37 เห็นด้วย 

 จากตารางที่ 4.12 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (Perceived Organization Support: POS)  ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  ด้านความ
พอใจในงาน (Job Satisfaction)  และด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1.  ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support : POS) ของ
พนักงานธนาคารไทยของรัฐนั้น  มีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ในระดับค่อนข้าง
เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.23 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 และส าหรับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้น  
มีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย  4.98 และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48 
 2.  ด้านความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐนั้น  มีระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่า
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 และส าหรับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้น  มีความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจรวมอยู่ในระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.28  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.34 
 3.  ด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐนั้น     
มีระดับความคิดเห็นด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  อยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.50 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49  และส าหรับความคิดเห็นด้านความพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้น  มีความคิดเห็นความพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) อยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 
 4.  ด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐนั้นมีระดับ
ความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  อยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.62  และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.39  และส าหรับความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) ของ
พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของต่างชาตินั้น  มีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.49 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 
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ตอนท่ี 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 2  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

แตกต่างกัน 
H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามเพศ มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามเพศ มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี  4.13  การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนกตามเพศ  ระหว่าง 
                        พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
เพศ พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD t P-value X  SD t P-value 

ชาย 5.15 0.44 -2.28 0.023* 

 

4.95 0.45 -0.99 0.321 

หญิง 5.27 0.59 4.99 0.50 

* P-value < 0.05 
จากตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนก

ตามเพศ  ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น โดย
ใช้สถิติ Independent Sample  t-test  ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  ผลการทดสอบ 
พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  มีค่าเท่ากับ 0.023  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05   
นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐเพศชาย
และเพศหญิงมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  และถ้าพิจารณาจากค่า t ที่มีค่าติดลบ 
-2.28 นั่นคือ พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐเพศชายมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้อยกว่า
พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐเพศหญิง  ส าหรับค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้น  มีค่าเท่ากับ 0.321 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ไม่สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0

หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นเพศชายและเพศหญิงมีการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีระดับอายุแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
                  ที่มีระดับอายุแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนกตามระดับอายุ 
                       ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

การรับรูก้าร
สนับสนุน
จากองค์การ 

 
ระดับอาย ุ

พนักงานธนาคารไทย 
ที่เป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ที่มีต่างชาติถือหุน้ 

X  SD F P-value X  SD F P-value 

ต่ ากว่า 25 ปี  4.88 0.40 

38.00 0.000* 

4.73 0.39 

22.23 0.000* 

25 – 30 ปี 5.10 0.47 4.90 0.45 

31 – 35 ปี 5.08 0.38 4.88 0.40 

36 –  40 ปี 5.54 0.50 5.26 0.46 

41 ปี ขึ้นไป 5.86 0.61 5.47 0.46 

 จากตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
จ าแนกตามระดับอายุระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้น  โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA (F-test)  ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ
แตกต่างกัน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  ส าหรับค่า P-value ของพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นมีค่าเท่ากับ 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก H0หมายความว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุแตกต่างกันมี
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
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ตารางที่ 4.15  การเปรียบเทียบคา่เฉลี่ยรายคู่ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การระหว่างพนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐกับพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น จ าแนกตามอายุ 

ระดับอาย ุ พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรฐั พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาตถิือหุ้น 

ต่ ากว่า  25 ป ี 25 – 30 ปี 31 – 35 ปี 36 –  40 ปี 41 ปี ขึ้นไป ต่ ากว่า  25 ป ี 25 – 30 ปี 31 – 35 ปี 36 –  40 ปี 41 ปี ขึ้นไป 

ต่ ากว่า  25 ป ี -     -     

P-value           

25 – 30 ป ี -0.22* -    -0.17* -    

P-value 0.030     0.040     

31 – 35 ป ี -0.21* 0.01 -   -0.15 0.02 -   

P-value 0.050 0.790    0.081 0.713    

36 –  40 ปี -0.67* -0.45* 0.46* -  -0.53* -0.36* 0.38* -  

P-value 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000   

41 ปี ขึ้นไป -0.99* -0.77* -0.32* 0.32* - -0.75* -0.58* -0.60* 0.22* - 

P-value 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.024  

*P-value < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.15  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ
ที่มีระดับอายุต่ ากว่า 25 ปี และ 25-30 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี        
มีน้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 25-30 ปี  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.22 ส่วน
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  ที่มีระดับอายุต่ ากว่า 25 
ปี และ 25-30 ปี  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.040 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า 
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25-30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.17 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุต่ า
กว่า 25 ปี และ 31-35 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.050 ซึ่งเท่ากับ 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีมากกว่า พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 31-35 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.21 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุต่ ากว่า 25 ปี และ 31-35 ปี 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.081 ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี และพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25-30 ปี ไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุต่ า
กว่า 25 ปี และ 36-40 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 36-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.67 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุต่ ากว่า 25 ปี และ 36-40 ปี 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 36-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.53 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุต่ า
กว่า 25 ปี และมากกว่า 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อย
กว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุมากกว่า 41 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.99 
ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุต่ ากว่า 
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25 ปี และ มากกว่า 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า   
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี    
มีน้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ มากกว่า 41 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ย 0.75 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 25-
30 ปี และ 31-35  ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.790 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 25-30 ปี และพนักงานธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 31-35 ปี ไม่แตกต่างกัน  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25-30 ปี และ 31-35 ปี พบว่า มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.713 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 25-30 ปี  และพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ    
31-35  ปี ไม่แตกต่างกัน  
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ      
25-30 ปี และ 36-40 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ  25-30 ปี มีน้อยกว่า พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 36-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.45 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25-30 ปี และ 36-40 ปี 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 25-30 ปี มีน้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25-30 ป ีโดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.36 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ       
25-30 ปี และ 41ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ  25-30 ปี มีน้อยกว่า 
พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 41ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.77 ส่วนการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25-30 ปี และ 
41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 25-30 ปี มีน้อยกว่า พนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 41 ป ีขึ้นไปโดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.58 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 31-
35 ปี และ 36-40 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 31-35 ปี มีมากกว่าพนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 36-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.46 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 31-35 ปี และ 36-40 ปี 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 31-35 ปี มีน้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 36-40  ปีโดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.38 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 31-
35 ปีและ 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ  31-35 ปี มีน้อยกว่า พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 41ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.32 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25-30 ปี และ 41 ปี ขึ้นไป 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 31-35 ปี มีน้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 41ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.60 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 36-
40 ปี และ 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 36-40 ปี มีมากกว่า พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 41ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.32 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 36-30 ปี และ 41 ปี ขึ้นไป 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.024 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 36-40 ปี มีมากกว่า พนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 41 ป ีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.22 
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามระดับการศึกษา มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามระดับการศึกษา มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนกตามระดับการศึกษาระหว่าง 
                        พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ระดับการศึกษา 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD t P-value X  SD F P-value 

ต่ ากว่าปริญญาตรี - - 

-3.65 0.000* 

4.70 0.29 

15.19 0.000* ปริญญาตรี 5.18 0.53 4.93 0.46 

สูงกว่าปริญญาตรี 5.40 0.53 5.28 0.48 

* P-value < 0.05   

 จากตารางที่ 4.16  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนก
ตามระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test  
ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  ผลการทดสอบ พบว่า ค่า P-value ของพนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐาน
หลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่า
ปริญญาตรี  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  และถ้าพิจารณาจากค่า t ที่มีค่าติดลบ    
-3.65  นั่นคือ พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การน้อยกว่าพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐของรัฐที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี  ส าหรับผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนกตาม
ระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA     
(F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทย
ที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05  นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0
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หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  
 ซึ่งพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 3 ระดับ คือ 
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  และสูงกว่าปริญญาตรี  ส่งผลให้มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) 
โดยใช้การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD)  เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
                        ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น ตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต่ ากว่าปริญญาตรี -   

P-value    

ปริญญาตรี -0.23 -  

P-value 0.271   

สูงกว่าปริญญาตรี -0.58 -0.35 - 

P-value 0.008* 0.271  

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.17  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  และปริญญาตรี  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.271          
ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี ไม่แตกต่างกัน  ส่วนการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า
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ปริญญาตรี  และสูงกว่าปริญญาตรี  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.008  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีน้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่าง 0.58  และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.271          
ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี ไม่แตกต่างกัน  

H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรฐัและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
                      ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ต าแหน่งงาน 
พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ พนักงานไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD t P-value X  SD t P-value 

สายงานหลัก 5.31 0.54 3.04 

 

0.003* 

 

5.04 0.49 2.61 

 

0.009* 

 สายงานสนับสนุน 5.15 0.53 4.92 0.46 

* P-value < 0.05 

  จากตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
จ าแนกตามต าแหน่งงานระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐกับพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test  ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05  ผลการทดสอบ พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.003      
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐที่ด ารงต าแหน่งสายงานหลักและสายงานสนับสนุนมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่
แตกต่างกัน และถ้าพิจารณาจากค่า t ที่มีค่า 3.04 นั่นคือ พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่ด ารง
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ต าแหน่งสายงานหลักมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากกว่าพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ
ที่ด ารงต าแหน่งสายงานสนับสนุน  ส าหรับค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น    
มีค่าเท่ากับ 0.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า 
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่ด ารงต าแหน่งสายงานหลักและสายงานสนับสนุนมีการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  และถ้าพิจารณาจากค่า t ที่มีค่า 2.06 นั่นคือ พนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่ด ารงต าแหน่งสายงานหลักมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากกว่า
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่ด ารงต าแหน่งสายงานสนับสนุน 

H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
                      จ าแนกตามรายได้ต่อเดือนระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ 
                      และพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

การรับรูก้าร
สนับสนุน
จากองค์การ 

รายได้ต่อเดือน 
พนักงานธนาคารไทย 

ที่เป็นของรัฐ 
พนักงานธนาคารไทย 
ที่มีต่างชาติถือหุน้ 

X  SD F P-value X  SD F P-value 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 

15,000 บ. 
- - 

27.65 0.000* 

4.71 0.49 

12.5
5 

0.000* 
15,001-20,000 บ. 5.05 0.46 4.92 0.40 
20,001-25,000 บ 5.14 0.43 4.91 0.39 
25,001-30,000 บ. 5.29 0.58 5.11 0.52 
30,001 บ. ขึ้นไป 5.68 0.59 5.27 0.54 

*P-value < 0.05 
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จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือนระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05  พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารของรัฐมีค่าเท่ากับ 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่ของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกัน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  ส าหรับค่า P-value ของพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  มีค่าเท่ากับ 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า  พนักงานธนาคารของต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD)  เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 



 
 

117 

 

117 

  
ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การระหว่างพนักงานธนาคารไทยทีเ่ปน็ของรัฐกับพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น ตามระดบัรายได้ 

รายได้ต่อเดือน 

พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรฐั พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาตถิือหุ้น 

น้อยกว่าหรือ    = 
15,000 บ. 

15,001-
20,000 บ. 

20,001-
25,000 บ. 

25,001-
30,000 บ. 

30,001 บ.
ขึ้นไป 

น้อยกว่าหรือ       = 
15,000 บ. 

15,001-
20,000 บ. 

20,001-
25,000 บ. 

25,001-
30,000 บ. 

30,001 บ.
ขึ้นไป 

น้อยกว่า =15,000 บ. -     -     

P-value           

15,001-20,000 บ. - -    -0.21 -    

P-value      0.008*     

20,001-25,000 บ. - -0.08 -   -0.19 0.01 -   

P-value  0.161    0.022* 0.840    

25,001-30,000 บ. - -0.24 0.15 -  -0.40 -0.19 0.20 -  

P-value  0.000* 0.030*   0.000* 0.004* 0.005*   

30,001 บ.ขึ้นไป - -0.63 -0.55 0.39 - -0.56 -0.35 -0.37 0.16 - 

P-value  0.000* 0.000* 0.000*  0.000* 0.000* 0.000* 0.046*  

*P-value < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 15,001 - 20,000 บาท พบว่า มี
ค่า P-value เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีน้อย
กว่า  พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท  โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ย 0.21 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้
ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.022 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.19 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้
ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 25,001 - 30,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.40 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้
ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.56 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.161  ซึ่งมากกว่า 
0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
รายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท ไม่แตกต่างกัน  ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน  15,001 - 20,000 บาท และ 
20,001 - 25,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.840  ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 
20,001 - 25,000 บาทไม่แตกต่างกัน 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 25,001 - 30,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
รายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 25,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.24  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท  และ 25,001 - 30,000 บาท 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า 
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.19 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
รายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า  พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 30,001 บาท ขึ้นไป  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.63  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน15,001 - 20,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า 
มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า  พนักงานของ
ธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.35 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 20,001 - 25,000 บาท และ 25,001-30,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
รายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาทมีมากกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน25,001-30,000 บาท  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.15 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  และ 25,001-30,000 บาท 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.005  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีมากกว่า  พนักงานของ
ธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.20 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 20,001 - 25,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
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0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
รายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีน้อยกว่า  พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.55 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า 
มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  มีน้อยกว่า  พนักงานของ
ธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.37 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 25,001 - 30,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
รายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท มีมากกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.39 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า 
มีค่า P-value เท่ากับ 0.046 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
พนักงานของธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001. - 30,000 บาท  มีมากกว่า  พนักงานของ
ธนาคารต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.16 
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4-21  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนกตามสถานภาพ                
                       ระหว่างพนักงานธนาคารของรัฐกับพนักงานธนาคารของต่างชาติ 

การรับรู้การ
สนับสนุน
จากองค์การ 

สถานภาพ 

พนักงานธนาคาร 
ไทยท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD F P-value X  SD F P-value 

โสด 5.03 0.45 

65.63 0.000* 

4.84 0.44 

41.07 0.000* 

สมรส / อยู่

ร่วมกัน 
5.58 0.52 5.25 0.44 

หย่า / หม้าย 

/ แยกกันอยู่ 
5.33 0.06 5.30 0.00 

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
จ าแนกตามสถานภาพระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่าเท่ากับ 0.000  ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน ส าหรับค่า P-value 
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถ
ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพ
แตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  
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 ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05  
 
ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การระหว่าง 
  พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
                       ตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

โสด สมรส / อยู่

ร่วมกัน 

หย่า / หม้าย 

/ แยกกันอยู่ 

โสด สมรส / อยู่

ร่วมกัน 

หย่า / หม้าย 

/ แยกกันอยู่ 

โสด -   -   

P-value       

สมรส / อยู่

ร่วมกัน 

-0.55 -  -0.41 -  

P-value 0.000*   0.000*   

หย่า / หม้าย 

/ แยกกันอยู่ 

-0.30 0.25 - -0.46 -0.05 - 

P-value 0.274 0.372  0.138 0.876  

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.22  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐที่มีสถานภาพโสด และ สมรส / อยู่ร่วมกัน พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
สถานภาพโสด มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพสมรส / อยู่ร่วมกัน  
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โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.55 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพโสด และ สมรส / อยู่ร่วมกัน พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถอืหุ้นที่มีสถานภาพโสด มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพสมรส / 
อยู่ร่วมกัน โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.41 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพ
โสด และ หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ มีค่า P-value เท่ากับ 0.274 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพโสด และ หย่า / 
หม้าย / แยกกันไม่แตกต่างกัน 
 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มี
สถานภาพโสด และ หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.138 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มี
สถานภาพโสด และ หย่า / หม้าย / แยกกันไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพ
สมรส / อยู่ร่วมกัน และ หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ มีค่า P-value เท่ากับ 0.372 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
สถานภาพสมรส / อยู่ร่วมกันและ หย่า / หม้าย / แยกกัน ไม่แตกต่างกัน ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพ สมรส / อยู่ร่วมกัน และ หย่า / 
หม้าย / แยกกันอยู่ พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.876 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพสมรส / อยู่
ร่วมกัน และหย่า / หม้าย / แยกกัน ไม่แตกต่างกัน 
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจ าแนกตาม 
                      ประสบการณ์การท างานระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและ 
                      พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

การรับรู้การ
สนับสนุน
จากองค์การ 

ประสบการณ์
ท างานใน
ธนาคาร 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเปน็ของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD F P-value X  SD F P-value 

น้อยกว่า 2 ปี 4.92 0.40 

43.83 0.000* 

4.75 0.41 

24.25 0.000* 
2 – 5 ปี 5.20 0.48 4.94 0.44 

6 – 10 ปี 5.17 0.44 4.98 0.44 

11 ปี  ขึ้นไป 5.72 0.59 5.38 0.51 

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
จ าแนกตามประสบการณ์ท างานในธนาคารระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบ
สมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่า
เท่ากับ 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารแตกต่างกัน  มีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่แตกต่างกัน  ส าหรับค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 
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0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า พนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น ที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารแตกต่างกันมีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่แตกต่างกัน  
 ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD)  เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05  
 
ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
      ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น   
                       ตามประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์

ท างานใน

ธนาคาร 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 ปี  

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 2 

ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 ปี  

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 2 ปี -    -    

P-value         

2 – 5 ปี -0.28 -   -0.18 -   

P-value 0.000*    0.003*    

6 – 10 ปี -0.24 0.03 -  -0.23 -0.05 -  

P-value 0.000* 0.583   0.000* 0.397   

11 ปี  ขึ้นไป -0.79 -0.52 -0.55 - -0.63 -0.45 -0.42 - 

P-value 0.000* 0.000* 0.000*  0.000* 0.000* 0.000*  

*P-value < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.24  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ 2 - 5 ปี  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.28 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร
น้อยกว่า 2 ปี และ 2 - 5 ปี  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานใน
ธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างาน
ในธนาคาร 2 - 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.18 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ  6 - 10 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อย
กว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของ
รัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ
ที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.24 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 
2 ปี และ 6 - 10 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานใน
ธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างาน
ในธนาคาร 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.23 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000       
ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.79 ส่วนการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างาน
ในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มี
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ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่
มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.63 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี และ 6 - 10 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.583  ซึ่งมากกว่า 
0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี  และ พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์
ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี ไม่แตกต่างกัน  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี และ 6 - 10 ปี พบว่า มีค่า   
P-value เท่ากับ 0.397 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน
ของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี  และพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี ไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร2 - 5 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี มีน้อยกว่า  พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.52 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี 
และ  11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานใน
ธนาคาร 2 - 5 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานใน
ธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.45 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร6 - 10 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของ
รัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.55  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี 
และ 11 ปี ขึ้นไป  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานใน



 
 

128 

 

ธนาคาร 6 - 10 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานใน
ธนาคาร 11 ปี  ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.42 

สมมติฐานท่ี 4  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อความพอใจในงานแตกต่างกัน 
H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามเพศ มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามเพศ มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี  4.25  การเปรียบเทียบความพอใจในงาน จ าแนกตามเพศระหว่างพนักงานธนาคารไทย 
                        ที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
เพศ พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD t P-value X  SD t P-value 

ชาย 5.41 0.50 -2.83 0.005* 5.38 0.48 -0.41 0.681 

หญิง 5.55 0.48 5.40 0.46 

* P-value < 0.05 

จากตารางที่ 4.25  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามเพศ ระหว่าง
พนักงานธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น โดยใช้สถิติ 
Independent Sample t-test  ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  ผลการทดสอบ พบว่า ค่า 
P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.005 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ เพศชายและเพศ
หญิง  มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน และถ้าพิจารณาจากค่า t ที่มีค่าติดลบ -2.83 นั่นคือ พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ เพศชาย  มีความพอใจในงานน้อยกว่าพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  
เพศหญิง ส าหรับค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 0.681 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ไม่สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น  เพศชายและเพศหญิงมีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน  
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
       ที่มีระดับอายุแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
       ที่มีระดับอายุแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามระดับอายุระหว่างพนักงาน 
                      ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ความพอใจ
ในงาน 

ระดับอายุ พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD F P-value X  SD F P-value 

ต่ ากว่า  25 ปี  5.14 0.34 

12.50 0.000* 

5.13 0.45 

7.17 0.000* 

25 – 30 ปี 5.38 0.42 5.33 0.43 

31 – 35 ปี 5.57 0.48 5.48 0.48 

36 –  40 ปี 5.68 0.49 5.42 0.46 

41 ปี ขึ้นไป 5.74 0.61 5.66 0.48 

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพอใจในงาน  จ าแนกตามระดับ
อายุระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น โดยใช้
สถิติแบบ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-
value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถ
ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุแตกต่างกัน 
มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน ส าหรับค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มี
ค่าเท่ากับ 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า 
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุแตกต่างกันมีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 
ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.27  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านความพอใจในงานระหว่างพนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐและพนักงานไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น จ าแนกตามระดับอายุ 

 

ระดับอาย ุ
พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรฐั พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาตถิือหุ้น 

ต่ ากว่า  25 ป ี 25 – 30 ปี 31 – 35 ปี 36 –  40 ปี 41 ปี ขึ้นไป ต่ ากว่า  25 ป ี 25 – 30 ปี 31 – 35 ปี 36 –  40 ปี 41 ปี ขึ้นไป 

ต่ ากว่า  25 ป ี -     -     

P-value           

25 – 30 ปี -0.25 -    -0.20 -    

P-value 0.014*     0.020*     

31 – 35 ปี -0.43 -0.19 -   -0.35 -0.15 -   

P-value 0.000* 0.001*    0.000* 0.008*    

36 –  40 ปี -0.54 -0.29 -0.11 -  -0.28 -0.08 0.06 -  

P-value 0.000* 0.000* 0.131   0.004* 0.221 0.365   

41 ปี ขึ้นไป -0.60 -0.36 -0.17 -0.06 - -0.53 -0.32 -0.18 -0.24 - 

P-value 0.000* 0.000* 0.038* 0.502  0.000* 0.000* 0.053 0.015*  

*P-value < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.27  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐที่มีระดับอายุต่ ากว่า 25 ปี และ 25 - 30 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.014 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี         
มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.25 
ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุต่ า
กว่า 25 ปี และ 25 - 30 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า พนักงาน
ของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.20 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ
ต่ ากว่า 25 ปี และ 31 - 35 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 31 - 35 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.43  ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุต่ ากว่า 25 ปี และ 31 - 
35 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของ
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทย
ที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.35 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ
ต่ ากว่า 25 ปี และ 36 - 40 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 36 - 40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.54 ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุต่ ากว่า 25 ปี และ 36 - 
40 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของ
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทย
ที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 36 - 40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.28 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ
ต่ ากว่า 25 ปี และมากกว่า 41 ป ีขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความ
ว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า 
พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุมากกว่า 41 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.60 
ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุต่ า



 
 

132 

 

กว่า 25 ปี และ มากกว่า 41 ป ีขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า 
ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีน้อยกว่า 
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ มากกว่า 41 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 
0.53 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 
25-30 ปี และ 31 - 35 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจ
ในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 31 - 35 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.19  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่
ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี และ 31 - 35 ปี พบว่า       
มีค่า P-value เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่ากว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้นที่มีระดับอายุ 31 - 35  ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.15 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 
25 - 30 ปี และ 36 - 40 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 36 - 40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.29  ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี และ 36 - 40 
ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.221 ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงาน
ของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 25 - 30 ปี และพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น
ที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี ไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 
25 - 30 ปี และ 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 41 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.36  ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี และ 41 ปี 
ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของ
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่
มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 41 ป ีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.32 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 
31 - 35 ปี และ 36 - 40  ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.131 ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 31 - 35 ปี และพนักงานของธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 36 - 40 ปี ไม่แตกต่างกัน  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 31 - 35 ปี และ 36 - 40 ปี พบว่า มีค่า          
P-value เท่ากับ 0.365 ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 31 - 35 ปี และพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 
36 - 40  ปี ไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 
31 - 35 ปี และ 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.038 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 31 - 35 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 41 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.17  ส่วนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 25 - 30 ปี และ 41 ปี 
ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.053 ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของ
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 31 - 35 ปี และพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 41 ป ีขึ้นไป ไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 
36 - 40 ปีและ 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.502 ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีอายุ 36 - 40 ปี และพนักงานของธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับอายุ 41 ปี ขึ้นไป ไม่แตกต่างกัน  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับอายุ 36 - 30 ปี และ 41 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า        
P-value เท่ากับ 0.015 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุ 36 - 40 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มี
ระดับอายุ 41 ป ีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.24 
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี  4.28  การเปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามระดับการศึกษาระหว่าง 
                        พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ระดับการศึกษา 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD t P-value X  SD F P-value 

ต่ ากว่าปริญญาตรี - - 

-5.64 0.000* 

4.96 0.38 
7.3

7 
0.001* ปริญญาตรี 5.42 0.45 5.37 0.46 

สูงกว่าปริญญาตรี 5.76 0.53 5.58 0.46 

* P-value < 0.05   

 จากตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามระดับ
การศึกษาของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test ในการ
ทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการทดสอบ พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทย
ที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 

หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี 
มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน และถ้าพิจารณาจากค่า t ที่มีค่าติดลบ -5.64 นั่นคือ พนักงานธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความพอใจในงานน้อยกว่าพนักงานธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ส าหรับผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพอใจ
ในงานจ าแนกตามระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น โดยใช้สถิติแบบ One-
way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value ของ
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถ
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ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน  
 ซึ่งพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 3 ระดับ คือ 
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี  ส่งผลให้มีความพอใจในงานที่
แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05  
 
ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  
                       ตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต่ ากว่าปริญญาตรี -   

P-value    

ปริญญาตรี -0.41 -  

P-value 0.047*   

สูงกว่าปริญญาตรี -0.62 -0.21 - 

P-value 0.004* 0.002*  

*P-value< 0.05  

 จากตารางที่ 4.29  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.047  ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีน้อยกว่า ความพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.41 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง
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พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีน้อยกว่า ความพอใจในงานของ
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่าง 
0.62 และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีน้อยกว่า ความพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.21 

H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี  4.30  การเปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามต าแหน่งงานระหว่าง 
                        พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ต าแหน่งงาน พนักงานธนาคาร 
ไทยท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD t P-value X  SD t P-value 

สายงานหลัก 5.62 0.50 5.0

6 
0.000* 

5.44 0.45 
2.00 0.047* 

สายงานสนับสนุน 5.39 0.45 5.35 0.47 

* P-value < 0.05 

  จากตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามต าแหน่ง
งานระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐกับพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น โดยใช้
สถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการทดสอบ 
พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05     
นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่ด ารง
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ต าแหน่งสายงานหลักและสายงานสนับสนุนมีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน และถ้าพิจารณาจาก   
ค่า t ที่มีค่า 5.06 นั่นคือ พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่ด ารงต าแหน่งสายงานหลักมีความพอใจ
ในงานมากกว่าพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่ด ารงต าแหน่งสายงานสนับสนุน ส าหรับค่า        
P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 0.047 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น ที่ด ารง
ต าแหน่งสายงานหลักและสายงานสนับสนุนมีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน และถ้าพิจารณาจาก    
ค่า t ที่มีค่า 2.00 นั่นคือ พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่ด ารงต าแหน่งสายงานหลักมี
ความพอใจในงานมากกว่าพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่ด ารงต าแหน่งสายงาน
สนับสนุน 

H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.31  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
                       ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ความพอใจ
ในงาน 

รายได้ต่อเดือน 

พนักงานธนาคารไทย 
ที่เป็นของรัฐ 

พนักงานไทย 
ที่มีต่างชาติถือหุน้ 

X  SD F P-value X  SD F P-value 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
15,000 บ. 

- - 

21.42 0.000* 

5.35 0.54 

7.99 0.000* 
15,001-20,000 บ. 5.29 0.42 5.25 0.40 

20,001-25,000 บ 5.49 0.42 5.52 0.44 

25,001-30,000 บ. 5.72 0.49 5.45 0.50 

30,001 บ.  ขึ้นไป 5.70 0.56 5.56 0.46 

*P-value < 0.05 
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จากตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามรายได้ต่อ
เดือนระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  โดยใช้
สถิติแบบ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า         
P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน ส าหรับค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0

หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความพอใจใน
งานที่แตกต่างกันดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD)  เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05  
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ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านความพอใจในงานระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุน้  จ าแนกตามระดับรายได ้

รายได้ต่อเดือน 

พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรฐั พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาตถิือหุ้น 

น้อยกว่าหรือ    =  
15,000 บ. 

15,001-
20,000 บ. 

20,001-
25,000 บ. 

25,001-
30,000 บ. 

30,001 บ.
ขึ้นไป 

น้อยกว่าหรือ=   
15,000 บ. 

15,001-
20,000 บ. 

20,001-
25,000 บ. 

25,001-
30,000 บ. 

30,001 บ.
ขึ้นไป 

<หรือ =15,000 บ. -     -     

P-value           

15,001-20,000 บ. - -    0.10 -    

P-value      0.216     

20,001-25,000 บ. - -0.20 -   -0.18 -0.27 -   

P-value  0.000*    0.033* 0.000*    

25,001-30,000 บ. - -0.43 -0.23 -  -0.10 -0.19 0.08 -  

P-value  0.000* 0.000*   0.247 0.003* 0.286   

30,001 บ.ขึ้นไป - -0.41 -0.21 0.02 - -0.21 -0.31 -0.04 -0.11 - 

P-value  0.000* 0.000* 0.763  0.018* 0.000* 0.637 0.158  

*P-value < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.32 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 15,001 - 20,000 บาท พบว่า 
มีค่า P-value เท่ากับ 0.216 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท ไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้
ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 
0.033 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.18 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้
ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 25,001 - 30,000 บาท  พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 
0.247 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาทไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้
ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.018 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มี
รายได้ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.21 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 
25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.20 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.27 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 25,001 - 30,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 
30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.43 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 25,001 - 30,000 บาท 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงาน
ของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.19 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 
บาท ขึ้นไป  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.41 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.31 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 20,001 - 25,000 บาท และ 25,001-30,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
20,001 - 25,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน25,001-
30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.23 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และ 25,001 - 30,000 บาท 
พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0286 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และ พนักงานของธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาทไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 20,001 - 25,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
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0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
20,001 - 25,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 
บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.21 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า   
P-value เท่ากับ 0.637 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และพนักงานของธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไปไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อ
เดือน 25,001 - 30,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.763 ซึ่งมากกว่า 
0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 
25,001 - 30,000 บาท และพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาท     
ขึ้นไป ไม่แตกต่างกัน ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และ 30,001 บาท ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 
0.158 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้นที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มี
รายได้ต่อเดือน 30,001 บาท ขึ้นไปไม่แตกต่างกัน 
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.33  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามสถานภาพ 
                       ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ความ
พอใจ              
ในงาน 

สถานภาพ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD F P-value X  SD F P-value 

โสด 5.40 0.03 

17.57 0.000* 

5.35 0.44 

4.37 0.010* 

สมรส / อยู่

ร่วมกัน 

5.68 0.04 5.49 0.51 

หย่า / หม้าย / 

แยกกันอยู่ 

5.47 0.18 5.20 0.00 

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามสถานภาพ
ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  โดยใช้สถิติ
แบบ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value 
ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความ
พอใจในงานที่แตกต่างกัน ส าหรับค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 
0.010 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า พนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน  
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ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD)  เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05  

 
ตารางท่ี 4.34  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านความพอใจในงาน จ าแนกสถานภาพ ระหว่าง 
                       พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

สถานภาพ 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

โสด 
สมรส / อยู่

ร่วมกัน 

หย่า / หม้าย 

/ แยกกันอยู่ 
โสด 

สมรส / อยู่

ร่วมกัน 

หย่า / หม้าย 

/ แยกกันอยู่ 

โสด -   -   

P-value       

สมรส / อยู่

ร่วมกัน 
-0.28 -  -0.14 -  

P-value 0.000*   0.004*   

หย่า / หม้าย 

/ แยกกันอยู่ 
-0.07 0.22 - 0.15 0.29 - 

P-value 0.810 0.000*  0.648 0.378  

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.34  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐที่มีสถานภาพโสด และ สมรส / อยู่ร่วมกัน พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพโสด มีน้อย
กว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพสมรส / อยู่ร่วมกัน  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 
0.28 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มี
สถานภาพโสด และ สมรส / อยู่ร่วมกัน พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
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หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพโสด  
มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพสมรส / อยู่ร่วมกัน โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ย 0.14 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพ
โสด และ หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ มีค่า P-value เท่ากับ 0.810 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความ
พอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพโสด และ หย่า / หม้าย / แยกกัน
ไม่แตกต่างกัน ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น
ที่มีสถานภาพโสด และ หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.648 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีสถานภาพโสด 
และ หย่า / หม้าย / แยกกันไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพ
สมรส / อยู่ร่วมกัน และ หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพสมรส / อยู่
ร่วมกัน มากกว่า และพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีสถานภาพ หย่า / หม้าย / แยกกัน โดย
มีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.22 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้นที่มีสถานภาพ สมรส / อยู่ร่วมกัน และ หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 
0.378 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้นที่มีสถานภาพสมรส / อยู่ร่วมกัน และหย่า / หม้าย / แยกกันไม่แตกต่างกัน 
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H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.35  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
                       ในธนาคารระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทย 
                        ที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ความ
พอใจใน
งาน 

ประสบการณ์
ท างานใน
ธนาคาร 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

X  SD F P-value X  SD F P-value 

น้อยกว่า 2 ปี 5.28 0.34 

18.82 0.000* 

5.31 0.05 

7.42 0.000* 
2 – 5 ปี 5.41 0.47 5.30 0.04 

6 – 10 ปี 5.62 0.49 5.51 0.04 

11 ปี  ขึ้นไป 5.73 0.55 5.54 0.06 

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพอใจในงานจ าแนกตาม
ประสบการณ์ท างานในธนาคารระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทย
ที่มีต่างชาติถือหุ้น โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน ส าหรับค่า  
P-value ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลัก H0หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีต่างชาติถือหุ้น ที่มีประสบการณ์
ท างานในธนาคารแตกต่างกันมีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน  
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 ดังนั้นจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD)  เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05  
 
ตารางท่ี 4.36   การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านความพอใจในงานระหว่าง 
                        พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  
                        จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์
ท างานใน
ธนาคาร 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

น้อยกว่า 

2 ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 

ป ี

11 ปี  

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 2 

ปี 

2 – 5 ปี 6 – 10 

ปี 

11 ปี  

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 2 ปี -    -    

P-value         

2 – 5 ปี -0.13 -   0.01 -   

P-value 0.036*    0.900    

6 – 10 ปี -0.35 -0.22 -  -0.20 -0.21 -  

P-value 0.000* 0.000*   0.003* 0.000*   

11 ปี  ขึ้นไป -0.45 -0.32 -0.11 - -0.23 -0.24 -0.03 - 

P-value 0.000* 0.000* 0.110  0.004* 0.001* 0.682  

*P-value < 0.05 

 จากตารางที่ 4.36  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ  2 - 5 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.036 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
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ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.13 ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่
ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี 
และ  2 - 5 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.900 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของ
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ 
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี ไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ 6 - 10 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.35  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยราย
คู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี 
และ 6 - 10 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงาน
ของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี       
มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.20 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000         
ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 2 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.45  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า 
2 ปี และ 11 ป ีขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจใน
งานของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคารน้อยกว่า2 ปี    
มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี       
ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.23 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี และ 6 - 10 ปี พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์
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ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มีประสบการณ์ท างาน
ในธนาคาร 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.22  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงาน
ของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี และ 6 - 10 ปี พบว่า     
มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของ
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.21 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.32  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี 
และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงาน
ของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 2 - 5 ปี มีน้อยกว่า 
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ย 0.24 
 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า ความพอใจในงานของพนักงานของธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี มีน้อยกว่า พนักงานของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐที่มี
ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.11  ส่วนการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ระหว่างพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี 
และ 11 ปี ขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.682 ซึ่งมากกว่า 0.05  หมายความว่า ความพอใจในงาน
ของพนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 6 - 10 ปี และ 
พนักงานของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่มีประสบการณ์ท างานในธนาคาร 11 ปี ขึ้นไป              
ไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานท่ี 7  พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือ
หุ้นมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ี
แตกต่างกัน 

H0 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น   
มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น   
มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.37  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) และค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 
                       ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น (ต่อ) 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

Estimate C.R. Estimate C.R. 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.772 *** 0.791 *** 

2.  ด้านโอกาสก้าวหน้า 0.777 15.293*** 0.617 10.751*** 

3.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.593 11.931*** 0.328 6.101*** 

4.  ด้านจิตวิทยาสังคม 0.875 15.739*** 0.760 11.680*** 

5.  ด้านสภาพการท างาน 0.638 12.792*** 0.551 9.917*** 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านปัจจัยจูงใจ 

1.  ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น 0.827 *** 0.830 *** 
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ตารางท่ี 4.37  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) และค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 
                       ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น (ต่อ) 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

Estimate C.R. Estimate C.R. 

2.  ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา  0.947 23.112*** 0.887 16.368*** 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านความพอใจในงาน  

1.  งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ  ทักษะ และเป็นงานที่ท้า
ทายระดับสติปัญญา 

0.414 *** 0.422 *** 

2.  การได้รับความเสมอภาคในการ
พิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อน
ขั้นหรือต าแหน่ง และการให้รางวัล
อย่างเป็นธรรมเป็นที่น่าพอใจ 

0.632 8.048*** 0.539 7.236*** 

3.  การได้รับการสนับสนุนและ
ช่วยเหลือเกี่ยวกับการท างานจาก
องค์การเป็นอย่างดี 

0.725 7.423*** 0.735 6.851*** 

4.  การได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอย่างดี 

0.603 7.145*** 0.550 6.580*** 

5.  การมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน 0.530 6.668*** 0.457 5.988*** 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านการปฏิบัติงาน  

1.  ด้านความสามารถหลัก 0.391 *** 0.387 *** 

2.  ด้านความสามารถในการจัดการ  0.495 7.389*** 0.332 5.494*** 
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ตารางท่ี 4.37  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) และค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 
                       ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น (ต่อ) 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีเป็นของรัฐ 

พนักงานธนาคารไทย 
ท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

Estimate C.R. Estimate C.R. 

3.  ด้านความสามารถในการท างาน  0.757 6.569*** 0.733 5.679*** 

  
 

จากตารางที่ 4.37 พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ (Estimate) ทุกตัว
แปรระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นมี
นัยส าคัญทางสถิติ (P-Value < 0.01) ทุกค่า ซึ่งสามารถร่วมกันอธิบายตัวแปรแฝงได้ดี 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

*** P-Value < 0.01 
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ตารางท่ี 4.38  ค่าดัชนีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้อง 
                       ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงานและปัจจัยจูงใจ  
                       ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ 
                       และพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ดัชนีบ่งชี้ความเหมาะสมพอดี ค่าดัชน ี เกณฑ์ ผลบ่งชี้ 

1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square: 2)  140.062 มีนยัส าคัญทาง

สถิต ิ

เหมาะสม

ปานกลาง 

2.  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p)  0.028 p > 0.05  เหมาะสม

ปานกลาง 

3.  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square: χ2/df) 1.273 2/df<  2.00 เหมาะสมดี 

4.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี (Goodness of Fit 

Index: GFI)  

0.979 GFI > 0.90  เหมาะสมดี 

5.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแก้แล้ว 

(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)  

0.955 AGF I> 0.90  เหมาะสมดี 

6.  ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของส่วนที่เหลือ  (Root 

Mean Square Residual: RMR)  

0.015 RMR < 0.05  เหมาะสมดี 

 

7.  ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of 

Approximation: RMSEA)  

0.018 RMSEA < 

0.05  

เหมาะสมดี 

8.  ค่าดัชนีวัดความประหยัดของระดับความเหมาะสม

พอดี (Parsimony Goodness of Fit Index: PGFI)  

0.449 PGFI > 0.49  เหมาะสม 

ปานกลาง 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.38  ค่าดัชนีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้อง 
                       ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงานและปัจจัยจูงใจ  
                       ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ 
                       และพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
ดัชนีบ่งชี้ความเหมาะสมพอดี ค่าดัชน ี เกณฑ์ ผลบ่งชี้ 

9.  ดัชนวีัดระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index: CFI)  

0.993 CFI > 0.90  เหมาะสมดี 

10.  ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมอิงเกณฑ์ (Normed 

Fit Index: NFI)  

0.971 NFI > 0.90  เหมาะสมดี 

 
 จากตารางที่ 4.38 พบว่า ความเหมาะสมพอดีของโมเดลมีค่าสถิติไค - สแควร์ (Chi - Square: 
χ2) เท่ากับ 140.062 ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p) เท่ากับ 0.028 ที่จ านวนองศาความเป็นอิสระ 
(Degree of freedom: df) เท่ากับ 110 ซึ่งค่า p น้อยกว่าเกณฑ์การพิจารณาคือ 0.05 และมีค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (Relative Chi - Square: χ2/df) เท่ากับ 1.273 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าเกณฑ์การพิจารณาคือ 2.00      
ซึ่งสามารถแปลความหมายได้ว่า โมเดลมีความเหมาะสมปานกลางกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณา
ประกอบกับดัชนีความเหมาะสมพอดีค่าอ่ืน ๆ ได้แก่ ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี  (Goodness 
of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ 0.979 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 ค่าดัชนีวัด
ระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.954 
ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 อีกทั้ง ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของส่วนที่
เหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) มีค่าเท่ากับ 0.015 ซึ่งผ่านเกณฑ์การพิจารณา คือมีค่าน้อย
กว่า 0.05  
 นอกจากนั้น ค่าดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณ  (Root Mean Square  
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.018 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่าน้อยกว่า 
0.05 และค่าดัชนีวัดความประหยัดของระดับความเหมาะสมพอดี (Parsimony Goodness of Fit Index: 
PGFI) มีค่าเท่ากับ 0.449 ซึ่งเกือบผ่านเกณฑ์การพิจารณา คือต้องมีค่ามากกว่า 0.490 รวมถึงค่าดัชนีวัด
ระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.993 ที่ผ่าน
เกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 นอกจากนี้ ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมอิงเกณฑ์
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(Normed Fit Index: NFI) มีค่าเท่ากับ 0.971 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 จากค่า
ดัชนีต่าง ๆ ดังกล่าว สามารถแปลความหมายได้ว่า โมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 เพื่อให้เห็นความชัดเจนของโมเดลการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis)  ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุระหว่างปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจ
ในการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  และพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น สามารถแสดงในภาพที่ 4.1 และ ภาพที่ 4.2
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ตารางท่ี 4.39  ค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) และอิทธิพลรวม (Total Effects)  
                       จากตัวแปรแฝงภายนอกที่ส่งอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในด้วยกันเองระหว่างธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ 
                       และพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ตัวแปรเหตุ (Cause) 

ตัวแปรผล (Effect) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 
ความพอใจในการท างาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.879*** - 0.879*** 1.076*** (0.382) *** 0.693*** - 0.569*** 0.569*** 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   - - - (0.435) *** - (0.435) *** - (0.357) *** (0.357) *** 

ความพอใจในการท างาน - - - - - - 0.821*** - 0.821*** 

สมการโครงสร้างตัวแปร 

R - SQUARE    

 

 

0.772 0.524 0.673 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.39  ค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) และอิทธิพลรวม (Total Effects)  
                       จากตัวแปรแฝงภายนอกที่ส่งอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในด้วยกันเองระหว่างธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ 
                       และพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

ตัวแปรเหตุ (Cause) 

ตัวแปรผล (Effect) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 
ความพอใจในการท างาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.800*** - 0.800*** 0.617*** (0.119) *** 0.498*** - 0.417*** 0.417*** 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   - - - (0.149) *** - (0.149) *** - (0.125) *** (0.125) *** 

ความพอใจในการท างาน - - - - - - 0.837***  0.837*** 

สมการโครงสร้างตัวแปร 

R - SQUARE    
0.639 0.256 0.701 

*** P-Value < 0.01 

 



 
 

158 

 

 จากตารางที่ 4.39 พบว่า ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น
ซึ่งเป็นตัวแปรเหล่านี้มีทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลโดยรวมตามกรอบแนวคิด
เป็นดังนี ้

1. พนักงานธนาคารไทยท่ีเป็นของรัฐ 
 1.1 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.879 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 1.2 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 1.076 และมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อความพอใจในการท างานโดยส่งผ่านตัว
แปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 
0.382 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวม
ต่อความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.693 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 1.3 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านความพอใจในการท างานและด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.569 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.569 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 1.4 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.435 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อความพอใจในงานด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.435 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 1.5 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรความพอใจในการท างาน  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.357 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
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อิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.357 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 1.6 ด้านความพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.821 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ  มีค่าเท่ากับ 0.772 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 
77.20 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรความพอใจใน
การท างาน มีค่าเท่ากับ 0.524 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านความพอใจในการ
ท างานได้ร้อยละ 52.40 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2)  ของตัวแปรด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.673 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยปัจจัยด้านการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในการท างาน สามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 67.30 
 2. พนักงานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้น 
 2.1 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.800 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 2.2 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.617 และมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อความพอใจในการท างาน โดยส่งผ่านตัว
แปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 
0.119 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวม
ต่อความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.498 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 2.3 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยส่งผ่านตัวแปรด้านความพอใจในการท างานและด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.417 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.417 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.4 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.149 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อความพอใจในงานด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.149 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.5 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรความพอใจในการท างาน  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี  (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.125 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.125 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.6 ด้านความพอใจในการท างาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.837 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ  มีค่าเท่ากับ 0.639 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 
63.90 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรความพอใจใน
การท างาน มีค่าเท่ากับ 0.256 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านความพอใจในการ
ท างานได้ร้อยละ 25.60 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.701 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยปัจจัยด้านการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในการท างาน สามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 70.10 
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ภาพท่ี 4.1 โมเดลแสดงสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้องของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงานและปัจจัยจูงใจ  
                      ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ 
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ภาพท่ี 4.2 โมเดลแสดงสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้องของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงานและปัจจัยจูงใจ  
                      ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
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สมมติฐานท่ี 8  พนักงานธนาคารท่ีปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงานธนาคารท่ีปฏิบัติงาน
สายสนับสนุน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน 

H0 :  พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงานธนาคาร 
        ที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน   
        และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงานธนาคาร 
        ที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน   
        และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.40  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) และค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 
                       ระหว่างสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
สายงานหลัก สายงานสนับสนุน 

Estimate C.R. Estimate C.R. 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.819 *** 0.684 *** 

2.  ด้านโอกาสก้าวหน้า 0.707 14.968*** 0.782 13.946*** 

3.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.506 10.174*** 0.487 9.020*** 

4.  ด้านจิตวิทยาสังคม 0.723 15.080*** 0.780 14.075*** 

5.  ด้านสภาพการท างาน 0.649 13.311*** 0.583 10.828*** 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านปัจจัยจูงใจ 

1.  ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น 0.788 *** 0.853 *** 

2.  ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา  0.993 20.762*** 0.884 21.726*** 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.40  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) และค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 
                       ระหว่างสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
สายงานหลัก สายงานสนับสนุน 

Estimate C.R. Estimate C.R. 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านความพอใจในงาน 

1.  งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ  ทักษะ และเป็นงานที่ท้า
ทายระดับสติปัญญา 

0.442 *** 0.477 *** 

2.  การได้รับความเสมอภาคในการ
พิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อน
ขั้นหรือต าแหน่ง และการให้รางวัล
อย่างเป็นธรรมเป็นที่น่าพอใจ 

0.557 7.337*** 0.388 5.916*** 

3.  ความพอใจในการได้รับการ
สนับสนุนและช่วยเหลือเกี่ยวกับการ
ท างานจากองค์การเป็นอย่างดี 

0.675 7.928*** 0.642 7.975*** 

4.  การได้รับการช่วยเหลือและการ
สนับสนุนในการท างานจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอย่างดี 

0.749 8.026*** 0.549 7.331*** 

5.  การมีบุคลิกภาพที่เหมาะกับการ
ท างาน 

0.359 5.677*** 0.605 7.839*** 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านการปฏิบัติงาน 

1.  ด้านความสามารถหลัก 0.503 *** 0.295 *** 

2.  ด้านความสามารถในการจัดการ  0.673 5.881*** 0.599 4.764*** 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.40  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) และค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 
                       ระหว่างสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
สายงานหลัก สายงานสนับสนุน 

Estimate C.R. Estimate C.R. 

3.  ด้านความสามารถในการท างาน  0.652 5.673*** 0.433 4.963*** 

*** P-Value < 0.01 

 จากตารางที่ 4.40 พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ (Estimate) ระหว่าง
สายงานหลักและสายงานสนับสนุนทุกตัวแปรของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  มีนัยส าคัญทางสถิติ (P-Value < 0.01) ทุกตัว ซึ่งสามารถร่วมกัน
อธิบายตัวแปรแฝงได้ดี 
 
ตารางท่ี 4.41 ค่าดัชนีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้อง 
                      ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงาน  ปัจจัยจูงใจ  
                      และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
                      ของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานระหว่าสายงานหลักและสายงานสนบัสนุน  

ดัชนีบ่งชี้ความเหมาะสมพอดี ค่าดัชน ี เกณฑ์ ผลบ่งชี้ 

1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square: 2)  547.391 มีนัยส าคัญทาง
สถิต ิ

เหมาะสม
ปานกลาง 

2.  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p)  0.000 p > 0.05  เหมาะสม
ปานกลาง 

3.  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square: χ2/df) 4.802 2/df<  2.00 เหมาะสม
ปานกลาง 

4.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี (Goodness of Fit 
Index: GFI)  

0.923 GFI > 0.90  เหมาะสมดี 
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(ต่อ) 

ตารางท่ี 4.41 ค่าดัชนีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้อง 
                      ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงาน  ปัจจัยจูงใจ  
                      และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
                      ของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานระหว่าสายงานหลักและสายงานสนบัสนุน  

ดัชนีบ่งชี้ความเหมาะสมพอดี ค่าดัชน ี เกณฑ์ ผลบ่งชี้ 

5.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแก้แล้ว 
(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)  

0.839 AGF I> 0.90  เหมาะสม                          
ปานกลาง 

6.  ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของส่วนที่เหลือ  (Root 
Mean Square Residual: RMR)  

0.028 RMR < 0.05  เหมาะสมดี 

 

7.  ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณค่า (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA)  

0.067 RMSEA < 
0.05  

เหมาะสม 

ปานกลาง 

8.  ค่าดัชนีวัดความประหยัดของระดับความเหมาะสม
พอดี (Parsimony Goodness of Fit Index: PGFI)  

0.439 PGFI > 0.49  เหมาะสม 

ปานกลาง 

9.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI)  

0.913 CFI > 0.90  เหมาะสมดี 

10.  ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมอิงเกณฑ์ (Normed 
Fit Index: NFI)  

0.895 NFI > 0.90  เหมาะสม 
ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.41 พบว่า ความเหมาะสมพอดีของโมเดลมีค่าสถิติไค- สแควร์ (Chi - Square: 
χ2) เท่ากับ 547.391 ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p) เท่ากับ 0.000 ที่จ านวนองศาความเป็นอิสระ 
(Degree of freedom: df) เท่ากับ 114 ซึ่งค่า p น้อยกว่าเกณฑ์การพิจารณาคือ 0.05 และมีค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (Relative Chi - Square: χ2/df) เท่ากับ 4.802 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าเกณฑ์การพิจารณาคือ 2.00      
ซึ่งสามารถแปลความหมายได้ว่า โมเดลมีความเหมาะสมปานกลางกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณา
ประกอบกับดัชนีความเหมาะสมพอดีค่าอ่ืน ๆ ได้แก่ ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี (Goodness 
of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ 0.923 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 ค่าดัชนีวัด
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ระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.839 
ที่ไม่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 อีกทั้ง ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของส่วนที่
เหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) มีค่าเท่ากับ 0.028 ผ่านเกณฑ์การพิจารณา คือมีค่าน้อยกว่า 
0.05  
 นอกจากนั้น ค่าดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณ  (Root Mean Square  
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.067 ที่ไม่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่าน้อย
กว่า 0.05 และค่าดัชนีวัดความประหยัดของระดับความเหมาะสมพอดี  (Parsimony Goodness of Fit 
Index: PGFI) มีค่าเท่ากับ 0.439 ซึ่งเกือบผ่านเกณฑ์การพิจารณา คือต้องมีค่ามากกว่า 0.49 รวมถึงค่า
ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.913 ที่
ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 นอกจากนี้ ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมอิงเกณฑ์ 
(Normed Fit Index: NFI) มีค่าเท่ากับ 0.895 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90  จากค่า
ดัชนีต่าง ๆ ดังกล่าว สามารถแปลความหมายได้ว่า โมเดลมีความเหมาะสมปานกลางกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 เพื่อให้เห็นความชัดเจนของโมเดลการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุระหว่างปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจ
ในการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสายงานหลักและสายงานสนับสนุนของพนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นสามารถแสดงในภาพที่ 4.3 และ
ภาพที่ 4.4 
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ตารางท่ี 4.42  ค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) และอิทธิพลรวม (Total Effects)  
                       จากตัวแปรแฝงภายนอกที่ส่งอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในด้วยกันเองระหว่าสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 

ตัวแปรเหตุ (Cause) 

ตัวแปรผล (Effect) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 
ความพอใจในการท างาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

สายงานหลัก 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.809*** - 0.809*** 0.773*** 0.161*** 0.612*** - 0.535*** 0.535*** 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   - - - 0.199*** - 0.199*** - 0.174*** 0.174*** 

ความพอใจในการท างาน - - - - - - 0.874*** - 0874*** 

สมการโครงสร้างตัวแปร 

R - SQUARE    

 

 

0.654 

 

0.388 
0.764 
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169 

ตารางท่ี 4.42  ค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) และอิทธิพลรวม (Total Effects)  
                       จากตัวแปรแฝงภายนอกที่ส่งอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในด้วยกันเองระหว่าสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 

ตัวแปรเหตุ (Cause) 

ตัวแปรผล (Effect) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 
ความพอใจในการท างาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

สายงานสนับสนุน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.892*** - 0.892*** 1.195*** 0.596 *** 0.599*** - 0.688*** 0.688*** 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   - - - 0.668 *** - 0.668 *** - 0.768 ***    0.768 

ความพอใจในการท างาน - - - - - - 1.148*** - 1.148*** 

สมการโครงสร้างตัวแปร 

R - SQUARE    
0.796 0.450 1.319 

*** P-Value < 0.01 
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 จากตารางที่  4.42 พบว่า ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานระหว่าสายงานหลักและสายงานสนับสนุน ซึ่งเป็นตัวแปรเหล่านี้มีทั้งอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลโดยรวมตามกรอบแนวคิดเป็นดังนี้ 
 1. สายงานหลัก 
 1.1 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.809 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 1.2 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.773 และมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อความพอใจในการท างานโดยส่งผ่านตัว
แปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 
0.161 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวม
ต่อความพอใจในการท างาน  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.612 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 1.3 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านความพอใจในการท างานและด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.535 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.535 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 1.4 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.199 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อความพอใจในงานด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.199  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1  
 1.5 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.174  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ             
มีอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.174  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 1.6 ความพอใจในการท างานที่มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.874 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ  มีค่าเท่ากับ 0.796 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 
79.60  
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรความพอใจใน
การท างาน มีค่าเท่ากับ 0.388 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านความพอใจในการ
ท างานได้ร้อยละ 38.80 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.764 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในการท างาน สามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 76.40 
 2. สายงานสนับสนุน 
 2.1 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.892 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 2.2 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 1.195 และมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อความพอใจในการท างาน โดยส่งผ่านตัว
แปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 
0.596 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวม
ต่อความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.599 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.3 ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านความพอใจในการท างานและด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.688 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.01 ดังนัน้ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.688 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.4 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยตรงต่อความพอใจในการ
ท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.668 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อความพอใจในงานด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.668  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.5 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.768 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ            
มีอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.768 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.6 ด้านความพอใจในการท างาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 1.148 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ  มีค่าเท่ากับ 0.654 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 
65.40  
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรความพอใจใน
การท างาน มีค่าเท่ากับ 0.450 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านความพอใจในการ
ท างานได้ร้อยละ 45.00 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.99 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในการท างาน สามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 99 
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ภาพท่ี 4.3 โมเดลแสดงสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้องของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงานและปัจจัยจูงใจ  
                     ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสายงานหลัก 
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ภาพท่ี 4.4 โมเดลแสดงสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของด้านความเกี่ยวข้องของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงานและปัจจัยจูงใจ  
                      ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสายงานสนับสนุน
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สมมติฐานท่ี 1  ปัจจัยจูงใจมีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ของพนักงาน 

H0 : ปัจจัยจูงใจมีมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
        ของพนักงาน 

 H1 : ปัจจัยจูงใจมีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
                          ของพนักงาน 

สมมติฐานท่ี 3  ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจในงานของพนักงาน 
 H0 : ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพอใจในงานของพนักงาน 
 H1 : ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจในงานของพนักงาน 

สมมติฐานท่ี 5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานมีผลต่อความพอใจในงาน 
 H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานไม่มีผลต่อความพอใจในงาน 
 H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานมีผลต่อความพอใจในงาน 

สมมติฐานท่ี 6  ความพอใจในงานของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 H0 : ความพอใจในงานของพนักงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 H1 : ความพอใจในงานของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4.43  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) ค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       และค่าความ เที่ยง (R2) ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
พนักงานธนาคาร 

 Estimate C.R. R2 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.794 *** 0.630 

2.  ด้านโอกาสก้าวหน้า 0.729 20.569*** 0.532 

3.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.505 14.143*** 0.255 

4.  ด้านจิตวิทยาสังคม 0.793 20.277*** 0.628 

5.  ด้านสภาพการท างาน 0.583 16.162*** 0.339 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านปัจจัยจูงใจ 

1.  ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น 0.805 *** 0.648 

2.  ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา  0.948 29.481*** 0.899 

    

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านความพอใจในงาน  

1.  งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  ทักษะ 
และเป็นงานที่ท้าทายระดับสติปัญญา 

0.448 *** 0.200 

2.  การได้รับความเสมอภาคในการพิจารณาความดี
ความชอบ  การเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง และการให้
รางวัลอย่างเป็นธรรมเป็นที่น่าพอใจ 

0.546 10.090*** 0.298 

3.  ความพอใจในการได้รับการสนับสนุนและ
ช่วยเหลือเกี่ยวกับการท างานจากองค์การเป็นอย่างดี 
 

0.635 9.477*** 0.403 
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(ต่อ) 
ตารางท่ี 4.43  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Estimate) ค่าการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (C.R.)  
                       และค่าความ เที่ยง (R2) ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement Model) 

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
พนักงานธนาคาร 

 Estimate C.R. R2 

4.  การได้รับการช่วยเหลือและการสนับสนุนในการ
ท างานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

0.577 9.567*** 0.333 

5.  การมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการท างาน 0.506 9.087*** 0.256 

ตัวแปรแฝงความเกี่ยวข้องด้านการปฏิบัติงาน  

1.  ด้านความสามารถหลัก 0.400 *** 0.160 

2.  ด้านความสามารถในการจัดการ  0.458 9.372*** 0.210 

3.  ด้านความสามารถในการท างาน  0.716 8.907*** 0.513 

* P-Value < 0.01 

 จากตารางที่ 4.43 พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ (Estimate) ทุกตัว
แปรมีนัยส าคัญทางสถิติ (P-Value < 0.01) ทุกค่า และค่าความเที่ยงหรือค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร
สังเกตได้ (Square Multiple Correlations) สามารถร่วมกันอธิบายตัวแปรแฝงได้ดี 
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ตารางท่ี 4.44  ค่าดัชนีทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
                       ของด้านความเกี่ยวข้องของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพอใจในงาน   
                       ปัจจัยจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในภาคธุรกิจธนาคาร 

ดัชนีบ่งชี้ความเหมาะสมพอดี ค่าดัชน ี เกณฑ์ ผลบ่งชี้ 

1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square: 2)  72.012 มีนัยส าคัญทาง
สถิต ิ

เหมาะสม
ปานกลาง 

2.  ค่าระดบันัยส าคัญทางสถิติ (p)  0.028 p > 0.05  เหมาะสม
ปานกลาง 

3.  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square: χ2/df) 1.412 2/df<  2.00 เหมาะสมดี 
4.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี (Goodness of Fit 
Index: GFI)  

0.989 GFI > 0.90  เหมาะสมดี 

5.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแก้แล้ว 
(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)  

0.973 AGF I> 0.90  เหมาะสมดี 

6.  ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของส่วนที่เหลือ  (Root 
Mean Square Residual: RMR)  

0.011 RMR < 0.05  เหมาะสมดี 
 

7.  ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณค่า (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA)  

0.022 RMSEA < 
0.05  

เหมาะสมดี 

8.  ค่าดัชนีวัดความประหยัดของระดับความเหมาะสม
พอดี (Parsimony Goodness of Fit Index: PGFI)  

0.420 PGFI > 0.49  เหมาะสม 
ปานกลาง 

9.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI)  

0.995 CFI > 0.90  เหมาะสมดี 

10.  ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมอิงเกณฑ์ (Normed 
Fit Index: NFI)  

0.985 NFI > 0.90  เหมาะสมดี 
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จากตารางที่ 4.44 พบว่า ความเหมาะสมพอดีของโมเดลมีค่าสถิติไค- สแควร์ (Chi - Square: 
χ2) เท่ากับ 72.012 ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p) เท่ากับ 0.028 ที่จ านวนองศาความเป็นอิสระ 
(Degree of freedom: df) เท่ากับ 51 ซึ่งค่า p น้อยกว่าเกณฑ์การพิจารณาคือ 0.05 และมีค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (Relative Chi - Square: χ2/df) เท่ากับ 1.412 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าเกณฑ์การพิจารณาคือ 2.00      
ซึ่งสามารถแปลความหมายได้ว่า โมเดลมีความเหมาะสมปานกลางกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณา
ประกอบกับดัชนีความเหมาะสมพอดีค่าอ่ืน ๆ ได้แก่ ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี  (Goodness 
of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ 0.989 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 ค่าดัชนีวัด
ระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.973 
ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 อีกทั้ง ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของส่วนที่
เหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) มีค่าเท่ากับ 0.011 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา คือมีค่าน้อย
กว่า 0.05  
 นอกจากนั้น ค่าดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณ  (Root Mean Square  
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.022 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่าน้อยกว่า 
0.05 และค่าดัชนีวัดความประหยัดของระดับความเหมาะสมพอดี (Parsimony Goodness of Fit Index: 
PGFI) มีค่าเท่ากับ 0.420 ซึ่งเกือบผ่านเกณฑ์การพิจารณา คือต้องมีค่ามากกว่า 0.49 รวมถึงค่าดัชนีวัด
ระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.995 ที่ผ่าน
เกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 นอกจากนี้ ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมอิงเกณฑ์ 
(Normed Fit Index: NFI) มีค่าเท่ากับ 0.985 ที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งต้องมีค่ามากกว่า 0.90 จากค่า
ดัชนีต่าง ๆ ดังกล่าว สามารถแปลความหมายได้ว่า โมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 เพื่อให้เห็นความชัดเจนของโมเดลการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุระหว่างปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจ
ในการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาคธุรกิจธนาคารสามารถแสดงใน
ภาพที่ 4.5 
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ตารางท่ี 4.45  ค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) และอิทธิพลรวม (Total Effects)  
                       จากตัวแปรแฝงภายนอกที่ส่งอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงภายใน และอิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในด้วยกันเอง 

ตัวแปรเหตุ (Cause) 

ตัวแปรผล (Effect) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 
ความพอใจในการท างาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.839*** - 0.839*** 0.862*** (0.195)* ** 0.667*** - 0.575*** 0.575*** 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   - - - (0.232)* ** - (0.232)* ** - (0.200)* ** (0.200)* ** 

ความพอใจในการท างาน - - - - - - 0.862*** - 0.862*** 

สมการโครงสร้างตัวแปร 

R - SQUARE    

0.705 0.461                              0.743 

*** P-Value < 0.01
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จากตารางที่ 4.45 พบว่า ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในภาคธุรกิจธนาคาร ซึ่งเป็นตัวแปรเหล่านี้มีทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและ
อิทธิพลโดยรวมตามกรอบแนวคิดเป็นดังนี้ 
 1. ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.1 มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.839 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 1.2 มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความพอใจในการท างานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.862 และมีอิทธิพล
ทางลบโดยอ้อมต่อความพอใจในการท างานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.195 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานส่งอิทธิพลโดยรวมต่อความพอใจในการท างาน ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.667 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 1.3 มีอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยส่งผ่านตัวแปรด้าน
ความพอใจในการท างานและด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.575 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานส่งอิทธิพลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.575 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2. ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   
 2.1 มีอิทธิพลทางลบโดยตรงต่อความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.232 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การส่งอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อความพอใจในงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.232  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.2 มีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยส่งผ่านตัวแปรความ
พอใจในการท างานและด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.200 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ส่งอิทธิพลเชิงลบโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.200  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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3. ด้านความพอใจในการท างาน  
 3.1 ด้านความพอใจในการท างาน  มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.862 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ  มีค่าเท่ากับ 0.705 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 
70.50  
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2) ของตัวแปรความพอใจใน
การท างาน มีค่าเท่ากับ 0.416 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรด้านความพอใจในการ
ท างานได้ร้อยละ 41.60 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination: R2)  ของตัวแปรด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.743แสดงว่าตัวแปรปัจจัยปัจจัยด้านการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในการท างาน สามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 74.30 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัย  เร่ือง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานใน

ภาคธุรกิจธนาคาร  ในครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน  
2. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
3. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน  
4. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อความพอใจในงานของพนักงาน  
5. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจที่มีต่อความพอใจในงานของพนักงาน  
6. เพื่อศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อความพอใจในงานของ

พนักงาน 
7. เพื่อศึกษาถึงความพอใจในงานที่มีผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
8. เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระหว่างพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐกับพนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 

9. เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระหว่างพนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงาน
ธนาคารที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
1.  กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  จ านวน 430 ตัวอย่าง 
2.  กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน)  จ านวน 412 ตัวอย่าง 
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การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ซึ่งแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 5  ส่วน ได้แก่  ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (Individual Factors)  ส่วนที่ 2  
แบบสอบถามด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  (Perceived Organization Support : POS)  
จ านวน 10  ข้อ  ส่วนที่ 3  แบบสอบถามด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  
จ านวน 45  ข้อ  ส่วนที่ 4  แบบสอบถามด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  จ านวน 5 ข้อ  ส่วน
ที่ 5  แบบสอบถามด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  จ านวน 17 ข้อ  รวมทั้งหมด 77 ข้อ  โดย
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 7ระดับ (Rating Scale)  แบ่ง
ออกเป็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง  เห็นด้วย  ค่อนข้างเห็นด้วย  เฉย ๆ  ไม่ค่อยเห็นด้วย  ไม่เห็นด้วย  ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
ส าหรับการสรุปผลการวิจัยและการวิเคราะห์  ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยและวิเคราะห์ได้  ดังนี้ 
ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม            

ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์  ดังนี้   
ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่เป็นของรัฐส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

64.40 มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 25 - 30 ปีมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 41.40  มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 77.20  มีลักษณะของต าแหน่งงานในแผนกงานสนับสนุนอ่ืน ๆ 
Low counter/สินเชื่อ/จ าหน่ายผลิตภัณฑ์มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.90  มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
15,001 - 20,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.80  มีสถานภาพ โสด  มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 64.00  
และมีประสบการณ์ท างานในธนาคารอยู่ระหว่าง  2 -5 ปี มากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 30.90 

ผู้ตอบแบบสอบถามของธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  คิดเป็น 
ร้อยละ 63.59  มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 25 - 30 ปี มากที่สุด คิดเป็น ร้อยละ 42.20  มีระดับการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 84.50  มีลักษณะของต าแหน่งงานในแผนกงานสนับสนุน
อ่ืน ๆ Low counter/สินเชื่อ/จ าหน่ายผลิตภัณฑ์ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.73  มีรายได้ต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.89  มีสถานภาพ โสด มากที่สุด  คิดเป็น
ร้อยละ 66.50  และมีประสบการณ์ท างานในธนาคารอยู่ระหว่าง 2 -5ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.65 
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ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  (Perceived 
Organization Support: POS)  ผลการวิเคราะห์พบว่า 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) ของ
พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ โดยมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.23 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 

ส าหรับด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) 
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ใน
ระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 4.98 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ผลการ
วิเคราะห์  พบว่า   

ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีระดับปัจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.37  ซึ่งระดับของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งได้ 2 ส่วน คือ 1. ปัจจัยจูงใจด้าน
ตัวกระตุ้น (Motivator Factors) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้นรวม (Motivator 
Factors) อยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.48 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38           
2. ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา (Hygiene Factors) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการธ ารงรักษารวม 
(Hygiene Factors) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.31 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.41  

ส าหรับด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น          
มีระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.28 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.34  ซึ่งระดับของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งได้ 2 ส่วน คือ    
1. ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น (Motivator Factors) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้าน
ตัวกระตุ้นรวม (Motivator Factors) อยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.38 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.37  2. ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา (Hygiene Factors) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยการธ ารงรักษารวม (Hygiene Factors) อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.19 และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36  

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  ผลการ
วิเคราะห์พบว่า 



 
 

186 
 

ด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมของด้านความพอใจในงานอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.50 และค่า             
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49 

ส าหรับด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้น ระดับความคิดเห็นรวมของด้านความพอใจในงานอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.40  และค่า     
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านการปฏิบัติงาน (Performance) ผลการวิเคราะห์
พบว่า   
 ด้านการปฏิบัติงาน (Performance) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ มีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมของด้านการปฏิบัติงาน (Performance) อยู่ที่ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.62 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.39 ซึ่งการปฏิบัติงาน (Performance) ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1. ด้าน
ความสามารถหลัก (Core Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของด้านความสามารถหลักอยู่ที่
ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.66 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46  2. ด้านความสามารถใน
การจัดการ (Managerial Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของความสามารถในการจัดการ       
อยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.56 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 และ  3. ด้าน
ความสามารถในการท างาน (Functional Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของด้าน
ความสามารถในการท างานอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.62 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.43   
 ส าหรับด้านการปฏิบัติงาน (Performance) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มี
ระดับความคิดเห็นรวมของด้านการปฏิบัติงาน (Performance) อยู่ที่ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.49 และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 ซึ่งการปฏิบัติงาน (Performance) ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ       
1. ด้านความสามารถหลัก (Core Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของด้านความสามารถหลักอยู่
ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.57 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43  2. ด้านความสามารถ
ในการจัดการ (Managerial Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของความสามารถในการจัดการ        
อยู่ที่ระดับเห็นด้วย  โดยมีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.51 และ                      
3. ด้านความสามารถในการท างาน (Functional Competency) มีระดับความคิดเห็นรวมของด้าน
ความสามารถในการท างานอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.51 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.42   
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ส่วนที่ 6  ผลการทดสอบสมมติฐาน  จากผลการวิเคราะห์พบว่า 
 

ตารางท่ี 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ปัจจัยจูงใจมีมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 

ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2  ปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงานมีผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การแตกต่างกัน 

พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐเพศชายมีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การน้อยกว่าเพศหญิง 
พนักงานธนาคารของต่างชาติเพศชายและเพศหญิง         
มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีระดับอายุที่
แตกต่างกัน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่
แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติจ าแนกตามระดับ
การศึกษา มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่าง
กัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติจ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่
แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่
แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีสถานภาพ
แตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่
แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีประสบการณ์
ท างานในธนาคารแตกต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การที่แตกต่างกัน 
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(ต่อ) ตารางท่ี 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 ปัจจัยจูงใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจใน
งานของพนักงาน 

ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจในงาน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 ปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงานมีผลต่อความพอใจในงาน
แตกต่างกัน 

พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐเพศชายมีความพอใจ
ในงานน้อยกว่าเพศหญิง 
พนักงานธนาคารของต่างชาติเพศชายและเพศหญิง         
มีความพอใจในงานไม่แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีระดับอายุ
แตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติจ าแนกตามระดับ
การศึกษา มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติจ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีสถานภาพ
แตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคารของรัฐและต่างชาติที่มีประสบการณ์
ท างานในธนาคารแตกต่างกัน มีความพอใจในงานที่
แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5  การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานมีผล
ต่อความพอใจในงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลต่อความพอใจใน
งาน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 6  ความพอใจในงาน
ของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
 

ความพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 
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(ต่อ) ตารางท่ี 5.1  สรุปสมมติฐานทางการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 7  พนักงานธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน 

พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคาร
ไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น มีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 8  พนักงานธนาคาร
ที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงานธนาคาร
ที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน  มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน   

พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงาน
ธนาคารที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน  มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัย เร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน  ในภาคธุรกิจธนาคาร  ผู้วิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
1. ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support : POS) ของ

พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐนั้นมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ในระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 5.23 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 และส าหรับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติ
ถือหุ้นนั้นมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 4.98 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization 
Support : POS)  ผู้วิจัยคาดว่า  การที่พนักงานธนาคารมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวม อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย  ซึ่งถือว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในช่วงที่ 2 ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่
ระหว่าง  4.45 - 7.00  จึงถือว่ามีค่าโดยรวมอยู่ในช่วงที่เห็นด้วย   เนื่องจากธนาคารเป็นหน่วยงานที่มี
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ความมั่นคงสูง ได้รับการยอมรับจากสังคม  มีการจัดสภาพในการท างาน  ประกอบกับเงินเดือนและ
สวัสดิการที่ค่อนข้างดี  จึงท าให้พนักงานธนาคารมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม
ค่อนข้างดี  ทั้งนี้พนักงานธนาคารทั้ง 2 กลุ่มมีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านความ
มั่นคงในการท างานมากที่สุด  โดย พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ย 5.58 และพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  มีค่าเฉลี่ย 5.28 จึงแสดงให้เห็นว่าพนักงานธนาคารมีความรู้สึกว่า
ตนเองได้ท างานในองค์การที่มีความมั่นคง  และการที่พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น ในทุกด้านนั้น  ผู้วิจัยมี
ความเห็นว่าธนาคารไทยที่เป็นของรัฐเป็นหน่วยงานที่มีการจัดสรรผลตอบแทนและสวัสดิการ  การ
จัดสภาพการท างานให้พนักงานค่อนข้างดี  และเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้า  และธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐเป็นหน่วยงานที่มีความมั่นคงสูง มีชื่อเสียงมานานและได้รับการยอมรับโดยทั่วไปว่า
เป็นองค์การที่มีความมั่นคงสูง  และมีวัฒนธรรมองค์การที่ผู้บังคับบัญชาและพนักงานให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  การให้ผลตอบแทนเป็นที่พอใจและมีความเป็นธรรม  มีนโยบายที่ต้องการให้
พนักงานมีความผูกพันกับองค์การต่อเน่ืองมาอย่างยาวนาน มุ่งเน้นให้ที่ท างานเป็นสถานที่ท างานแห่ง
ความสุขผ่านทางนโยบาย  ทั้งนี้ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นอาจยังมีวัฒนธรรมที่องค์การยังมุ่งเน้น
ประสิทธิภาพของงานเป็นหลัก  เน้นความส าคัญของประสิทธิภาพส่วนบุคคลมากขึ้น  ความก้าวหน้า
ของพนักงานอาจจะต้องมีการแข่งขันกันมากขึ้น  ท าให้ค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวมของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  ทั้งนี้
ยังสอดคล้องกับแนวคิดของเลวินสัน (Levinson, 1965 quoted in Rhoades, et al., 2001) ที่อธิบายไว้ว่า  
การกระท าขององค์การที่ผ่านตัวแทนขององค์การ  จะถูกมองว่าเป็นการกระท าของตัวองค์การเอง  
เพราะว่าการกระท าของตัวแทนองค์การนั้นมากจากกฎเกณฑ์  ศีลธรรม และนโยบาย  โดยผ่านทาง
วัฒนธรรมขององค์การที่มีมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน  ซึ่งการกระท าทั้งหมดล้วนมีผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานทั้งสิ้น 

2. ด้านความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐนั้นมีระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 และส าหรับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้นมีความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับ
ค่อนข้างเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.28 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.34 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  การที่พนักงานธนาคาร
ไทยที่เป็นของรัฐมีความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับเห็นด้วย  และพนักงานธนาคารไทยที่มี
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ต่างชาติถือหุ้นมีระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย  ซึ่งถือว่ามี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในช่วงที่ 2 ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  4.45 - 7.00  จึงถือว่ามีค่าโดยรวมอยู่ในช่วงที่
เห็นด้วย  ผู้วิจัยคาดว่าเป็นเพราะธนาคารเป็นหน่วยงานที่ให้ความส าคัญกับพนักงาน  เพราะธนาคาร
เป็นกลุ่มธุรกิจที่มีการแข่งขันกันค่อนข้างสูง  ธนาคารจึงมีนโยบายในการจูงใจบุคลากร  ทั้งเงินเดือน
และสวัสดิการ  ตลอดจนความก้าวหน้า  และปัจจัยจูงใจในด้านอ่ืน ๆ  เพื่อดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพ
ให้มาร่วมงานกับองค์การ  และเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและมีผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพ  อีกทั้งยังเป็นการธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้ท างานอยู่กับองค์การ
ต่อไป   และการที่พนักงานของรัฐมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมสูงกว่าพนักงานของ
ต่างชาตินั้น  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า บริบทและนโยบายของธนาคารทั้งสองยังมีความแตกต่างกัน  เช่น  
รูปแบบในการควบคุม  ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และลูกน้อง  ความมั่นคงใน
งาน  ความก้าวหน้าในงาน  ความรับผิดชอบ  โอกาสในการก้าวหน้า  เป็นต้น  กล่าวคือ  ธนาคารไทย
ที่เป็นของรัฐมีรูปแบบการควบคุมในแบบที่ไม่เป็นทางการจนเกินไป โดยจะใช้กลไกในด้าน
วัฒนธรรมองค์การมาเป็นตัวควบคุม  การบังคับบัญชาเป็นไปในลักษณะที่มีความยืดหยุ่นกว่า  เพื่อน
ร่วมงานช่วยเหลือพึงพากันในลักษณะญาติมิตร  มีการสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าทางสาย
งานโดยอาจมองในเชิงคุณภาพ  อีกทั้งธนาคารไทยที่เป็นของรัฐยังมีความมั่นคงในด้านทางการเงิน
และเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าเป็นองค์การที่มีความมั่นคงสูง  ส่วนธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้น
จะมีขึ้นตอนการควบคุมที่ค่อนข้างชัดเจนผ่านทางกฎระเบียบ  ข้อบังคับต่าง ๆ  ประเมินผลงานโดย
วัดผลงานของบุคคลเป็นส าคัญ  การที่พนักงานจะมีความพึงพอใจจะมาจากบริบทและนโยบายของ
องค์การในการบริหารปัจจัยจูงใจต่าง ๆ  ให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน  พนักงานธนาคารไทย
ที่เป็นของรัฐจึงมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือ
หุ้น ซึ่งเฮอร์เบอร์ก  ได้ให้ความเข้าใจว่า  ปัจจัยจูงใจที่จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจนั้น            
จะเกี่ยวข้องกับตัวเนื้องานที่ท า  (Job Content)  ได้แก่  ปัจจัยจูงใจ  (Motivating Factors)  และปัจจัยที่
จะท าให้ไม่พอใจจะเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงาน (Job context)  ได้แก่  ปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene 
Factors)   

3. ด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐนั้นมี
ระดับความคิดเห็นด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) อยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.50 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49 และส าหรับความคิดเห็นด้านความพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้นมีความคิดเห็นความพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) อยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.40 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 
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จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) การที่พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีความคิดเห็นด้านความพอใจในงานอยู่ในระดับเห็นด้วย  และพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นมีระดับความคิดเห็นด้านความพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับเห็น
ด้วย ซึ่งถือว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในช่วงที่ 2 ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  4.45 - 7.00  จึงถือว่ามีค่า
โดยรวมอยู่ในช่วงที่เห็นด้วย  ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการที่พนักงานธนาคารมีความพอใจในงานนั้น  เกิด
จากธนาคารเป็นหน่วยงานที่มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานค่อนข้างชัดเจน  สามารถวัดได้  
และเป็นธรรม  ท าให้พนักงานมีโอกาสได้รับความเสมอภาคในการพิจารณาความดีความชอบ  ท าให้
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไปในแนวทางที่ดี  ธนาคารยังมีระบบการ
คัดเลือกพนักงานที่ดีและเหมาะสมในแต่ละต าแหน่ง   ท าให้พนักงานธนาคารได้มีโอกาสท างานที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและมีบุคลิกภาพที่เหมาะกับงาน  และการที่พนักงานธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยความพอใจในงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้น  
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า  ตัวก าหนดความพอใจในงานประกอบด้วยหลายด้าน  ได้แก่  ลักษณะงาน  
ค่าตอบแทน  การบังคับบัญชา  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  และ โอกาสก้าวหน้า  ซึ่งหากพิจารณา
ค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านก็จะพบว่าค่าเฉลี่ยความพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐนั้นมี
ค่าสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นทุกด้าน  ทั้งนี้อาจเกิดจากวัฒนธรรมและบริบทใน
การท างานแตกต่างกัน  ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีลักษณะการควบคุมที่ยืดหยุ่นกว่า  มีระบบการ
จัดการสวัสดิการและค่าตอบแทนค่อนข้างดี   ส่วนธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นอาจมีการควบคุมที่
ค่อนข้างชัดเจน  และการท างานของพนักงานจะต้องอาศัยความสามารถส่วนบุคคลสูง  อาจได้รับ
ความช่วยเหลือจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงานไม่มากนัก  พนักงานอาจพอใจกับบรรยากาศในการ
ท างานที่ผ่อนคลายมากกว่า  เพราะการท างานไม่ใช่เป็นเพียงเป้าหมายด้านเดียวของบุคคล  แต่การ
ท างานเป็นการหารายได้เพื่อด ารงชีวิตหรือเลี้ยงครอบครัว  ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและทัศนคติของ
พนักงานตลอดช่วงเวลาในการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สตีเฟน พี. รอบบินส์ (Stephen, P. 
Robboins, 1983) ที่ได้ศึกษาว่า  ตัวก าหนดความพอใจในงาน  ได้แก่ ลักษณะงาน  ค่าตอบแทน  การ
บังคับบัญชา  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  และ  โอกาสก้าวหน้า  ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น  แต่ทั้งนี้
ยังมีข้อมูลการศึกษาของ แอนนา เอ็มบราวน์  (Anna, M. Brown, 1999)  ที่สนับสนุนว่า  ความพอใจ
ในงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยภายในส่วนบุคคลมากกว่าปัจจัยภายนอก  ได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงานเอง รวมไปถึงสถานะทางอารมณ์  ที่สามารถส่งผลต่อทัศนคติของพนักงานที่มีต่อความพอใจ
ในงานของพนักงานเอง 
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4. ด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐนั้นมีระดับ
ความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  อยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.62 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.39 และส าหรับความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) ของ
พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้นมีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย 5.49 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  การที่พนักงานธนาคารไทยที่
เป็นของรัฐมีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานอยู่ในระดับเห็นด้วย  และพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นมีระดับความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย  ซึ่งถือว่ามีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในช่วงที่ 2 ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.45 - 7.00 จึงถือว่ามีค่าโดยรวมอยู่ในช่วงที่เห็น
ด้วย  ผู้วิจัยคาดว่า  เนื่องจากธนาคารเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในด้านการบริการซึ่งมีหัวใจหลักอยู่ที่
บุคลากร  ธนาคารจึงมีความใส่ใจในด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการบริการ  ธนาคารจึงมีนโยบายในการบริหารจัดการบุคลากรและ
มีการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง  มีการพัฒนาทักษะ  การให้ผลตอบแทนและ
สวัสดิการตลอดจนสรรหาวิธีการจูงใจให้บุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน  มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและ
การท างาน  ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีและมีประสิทธิภาพ  และการที่พนักงาน
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นนั้น  ผู้วิจัยคาดว่า  เนื่องจากพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยด้านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support : POS)สูงกว่า  พนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น  สอดคล้องกับแนวคิดของ โรดเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhodes, Eisenberger, & 
Armeil, 2002)  ที่ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การส่งผลดังนี้  1. ความผูกพันต่อองค์การ  2. อารมณ์ในการท างาน  3. ความเกี่ยวพันในงาน         
4. พฤติกรรมการผละงาน  5. ความเครียด  6. ความต้องการคงอยู่ในองค์การ  และ  7. การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  ซึ่ง โรดเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhodes, 
Eisenberger, & Armeil, 2002)  ได้กล่าวไว้ว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ดีของพนักงานจะ
ช่วยเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างานตลอดจนผลการปฏิบัติงาน  ท าให้พนักงานท างานได้
ดีกว่าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  พนักงานจะมีการเสาะแสวงหาความรู้และทักษะที่มีประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานของตัวพนักงานเอง  ดั้งนั้นการที่พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  ส่งผลให้พนักงานธนาคารไทย
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ที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1  ปัจจัยจูงใจมีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของพนักงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.839 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคล้องกับ  ปริญดา  วิรานุวัตร  (2550)  ว่า  การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ  เป็นการที่พนักงานรับรู้ถึงความเอาใจใส่จากองค์การ  ทั้งด้านสภาพการท างาน  คุณค่าของ
งาน  และปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรม  และ จันทร์พา  ทัดภูธร  (2549)  ว่า  การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ  เป็นการรับรู้ของพนักงานที่ เกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การในด้านต่าง  ๆ  
ประกอบด้วย  ด้านผลตอบแทน  ด้านโอกาสในการท างาน  ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้าน
จิตวิทยาสังคม  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่ง  เปรมจิตร  คล้ายเพชร  (2548)  ก็ได้กล่าวว่า  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานเกิดจาก  ด้านผลตอบแทน  ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน  ด้านจิตวิทยาสังคม  ด้านสภาพการท างาน  ซึ่งเป็นไปในแนวทางที่คล้ายกัน  
ทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  พีลเล่ และ เฮนร่ี (Peelle, & Henry, 2007)  ได้กล่าวไว้ว่า  การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การเกิดจาก  ความเชื่อของพนักงานที่เกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่จากองค์การ  
มองเห็นถึงความพยายามของพนักงาน  ตระหนักถึงคุณค่าของพนักงานที่มีต่อองค์การ  ค้อทเก้และ
ชาร์ฟินสกี้  (Kottke & Sharfinsky, 1998, Quoted in Zagencayk, 2006, p. 17)  กล่าวว่า  การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  เป็นมุมมองของพนักงานในการพิจารณาว่าหัวหน้างานได้ให้คุณค่ากับ
พนักงานและผลงานของพนักงาน   

ซึ่งหากพิจารณาถึงปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  จากแนวความคิด
ต่างๆ ข้างต้นแล้วจะพบว่า  ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การล้วนเป็นปัจจัยจูงใจ
ทั้งสิ้น  ไม่ว่าทั้งในด้านสภาพการท างาน  คุณค่าของงานหรือลักษณะของงาน  ด้านการได้รับการ
ยอมรับจากองค์การ  ด้านผลตอบแทน  ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้าน
จิตวิทยาสังคม ซึ่ง เฮอร์ซเบอร์ก  นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน  ก็ได้แบ่งปัจจัยจูงใจต่าง ๆ  ออกเป็น 2 กลุ่ม  
เรียกกันโดยทั่วไปว่า (ทฤษฏีสองปัจจัย Two - factor Theory) ซึ่ง Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎี
การจูงใจในการท างาน ซึ่งได้ครอบคลุมปัจจัยจูงใจทั้งหมดที่ได้กล่าวมาข้างต้น  และเป็นที่ยอมรับใน
วงการบริหารจึงสามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของพนักงาน 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 2  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การแตกต่างกัน   

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  มีปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงานมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การแตกต่างกัน  โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยด้านการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้อยกว่าเพศหญิง  โดยพนักงานที่มีระดับอายุ 41 ปี ขึ้นไป  มีค่าเฉลี่ย
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากที่สุด (X =5.86)  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญา
ตรีมีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
พนักงานสายหลักมีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงกว่าพนักงานสายสนับสนุน  
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในระดับมากกว่า 30,001 บาท ขึ้นไป  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมากที่สุด  (X =5.68)  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ร่วมกัน  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมากที่สุด (X =5.58)  พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 11 ปี ขึ้น
ไป  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากที่สุด (X =5.72) 

พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  เพศชายและหญิงมีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การไม่แตกต่างกัน และปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอ่ืน ๆ ของพนักงานมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การแตกต่างกัน  โดยพนักงานที่มีระดับอายุ  41  ปี ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมากที่สุด (X =5.47)  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมากที่สุด (X =5.28)  พนักงานสายหลักมีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การสูงกว่าพนักงานสายสนับสนุน  พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในระดับมากกว่า 30,001 บาท  ขึ้น
ไป  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากที่สุด  (X =5.27)  พนักงานที่มีสถานภาพหย่า/
หม้าย/แยกกันอยู่  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากที่สุด (X  =5.30)  พนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 11 ปี ขึ้นไป  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากที่สุด  
(X  =5.38) 

เมื่อพิจารณาจากผลการทดสอบสมมติฐานจะพบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน  ยกเว้น ค่าเฉลี่ยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานธนาคารของต่างชาติเพศชายและเพศหญิง  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยที่ใกล้เคียง
กัน  และมีค่า P-value  เท่ากับ 0.321 ซึ่งมากกว่า  0.05  หมายความว่า  มีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่ไม่แตกต่างกัน  แต่ในด้านปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน ๆ  เกือบทั้งหมด มีผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่แตกต่างกัน   
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สอดคล้องกับแนวคิดของ  โรดเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhodes, Eisenberger, & Armeil, 
(2002) ที่ให้ความเห็นว่า  สาเหตุที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ประกอบด้วย             
2 ปัจจัยหลัก  ได้แก่  ปัจจัยด้านองค์การ  ซึ่งหมายถึงการจูงใจ  และปัจจัยส่วนบุคคล  แบ่งเป็น  ด้าน
บุคลิกภาพ  และ  ด้านปัจจัยส่วนบุคคล  อันได้แก่  อายุ  การศึกษา  เพศ  อายุงาน  เป็นต้น ซึ่งการศึกษา
ยังพบว่า  เพศหญิง  แนวโน้มที่จะมีการรับรู้การสนับสนุนมากกว่าเพศชาย   พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาที่สูง  รายได้ที่สูง  และประสบการณ์ในการท างานที่สูง  ก็มีแนวโน้มที่จะมีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมากกว่า   จึงสามารถสรุปได้ว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจในงานของ
พนักงาน   

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความพอใจใน
การท างานโดยส่งผ่านตัวแปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path 
Coefficient) เท่ากับ 0.862 และมีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อความพอใจในการท างานโดยส่งผ่านตัว
แปรด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 
0.195 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานส่งอิทธิพล
โดยรวมต่อความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.667 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางของ ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์(2553)  ที่ได้
กล่าวไว้ว่า  ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในงานอยู่นั้นเป็นปัจจัยภายในอยู่ในงานที่ท า  เนื่องจากปัจจัย
เหล่านี้สามารถก่อให้เกิดความพอใจในงานได้สูง  ปัจจัยเหล่านี้เรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivating 
Factors)  ส่วนปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงานนั้นเป็นเงื่อนไขแวดล้อมภายนอก  เรียกปัจจัย
เหล่านี้ว่า ปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene Factors) สอดคล้องกับทฤษฏีการจูงใจของ  เฮอร์ซเบอร์ก 
(Frederick Herzberg)  ที่ได้สรุปไว้ว่า  ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในงานนั้นจะเกี่ยวข้องกับงานที่ท า 
(Job Content)  และปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงานนั้นเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของงาน 
(Job Context) จึงสรุปได้ว่า  ความพอใจในงานและการจูงใจนั้นเป็นแนวคิดที่มีความสัมพันธ์ระหว่าง
กัน  เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจเพิ่มมากขึ้น  จะส่งผลทางบวกกับความพอใจในงาน  
จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพอใจในงานของพนักงาน   
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อความพอใจในงานแตกต่างกัน 
จากผลทดสอบสมมติฐานพบว่า  พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  มีปัจจัยส่วนบุคคล

ของพนกังานมีผลต่อความพอใจในงานแตกต่างกัน  โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานน้อย
กว่าเพศหญิงโดยพนักงานที่มีระดับอายุ 41 ปี ขึ้นไป  มีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานมากที่สุด          
(X  =5.74)  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานสูงกว่า
พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  พนักงานสายหลักมีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานสูงกว่า
พนักงานสายสนับสนุน  พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในระดับ  20,001 - 30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยด้าน
ความพอใจในงานมากที่สุด (X =5.72)   พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยด้านความ
พอใจในงานมากที่สุด (X =5.68)  พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 11 ปี ขึ้นไป             
มีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานมากที่สุด (X  =5.73) 

พนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  เพศชายและหญิงมีความพอใจในงานไม่แตกต่าง
กัน  และปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอ่ืน ๆ  มีผลต่อความพอใจในงานแตกต่างกัน  โดยพนักงานที่มีระดับ
อายุ 41 ปี ขึ้นไป  มีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานมากที่สุด (X =5.66)  พนักงานที่มีระดับการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานมากที่สุด (X =5.58)  พนักงานสายหลักมีค่าเฉลี่ย
ด้านความพอใจในงานสูงกว่าพนักงานสายสนับสนุน  พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนในระดับ 30,001 
บาท ขึ้นไป  มีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานมากที่สุด (X =5.56)  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่
ร่วมกัน  มีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานมากที่สุด (X =5.49)  พนักงานที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานต้ังแต่ 11 ปี ขึ้นไป  มีค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานมากที่สุด (X =5.54) 

เมื่อพิจารณาจากผลการทดสอบสมมติฐานจะพบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความพอใจในงานที่แตกต่างกัน  ยกเว้น ค่าเฉลี่ยด้านความพอใจในงานของ
พนักงานธนาคารของต่างชาติเพศชายและเพศหญิง  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยที่ใกล้เคียงกัน  และมีค่า P-value  
เท่ากับ 0.681  ซึงมากกว่า  0.05  หมายความว่า  มีความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกัน   แต่ในด้านปัจจัย
ส่วนบุคคลอ่ืน ๆ  เกือบทั้งหมดมีผลต่อความพอใจในงานที่แตกต่างกัน   

สอดคล้องกับแนวคิดของ  ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ (2553)  ซึ่งมีมุมมองเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความพอใจในงาน  ได้ศึกษาจากงานวิจัยพบว่า  ความพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรหลายตัว  ทั้งที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน  และที่เกี่ยวกับตัว
พนักงานโดยตรง  ได้แก่ด้านอายุ  เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น  ต าแหน่งงานและเงินเดือนมักจะสูงตาม
ไปด้วย  ดังนั้นพนักงานจึงมีแนวโน้มที่จะมีความพอใจในงานสูงขึ้น  ด้านระดับอาชีพ  ผู้ที่มีระดับ
อาชีพสูงมีความมั่นคงในการท างานสูง  ส่วนมากจะได้รับค่าจ้างที่ดีและมีสภาพการท างานที่ดีด้วย  
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โดยทั่วไปจะมีแนวโน้มความพอใจในงานสูง  การศึกษาพบว่าระดับอาชีพมีความสัมพันธ์กับความ
พอใจในงานมากกว่าอายุ  และพนักงานระดับบริหารจะมีแนวโน้มที่จะพอใจในงานมากกว่าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ  เพราะพนักงานระดับสูงมักไม่มีปัญหาทางด้านการเงินหรือเศรษฐกิจ   ด้านระดับ
การศึกษา  ผลการวิจัยพบว่า  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง  มีแนวโน้มที่จะมีความพอใจในงานสูง   
ด้านเพศและเชื้อชาติ  ผลการศึกษาเร่ืองความพอใจในงานพบว่า  เพศหญิงมักพอใจในงานสูงกว่าเพศ
ชาย  แต่เชื้อชาติน้ันมีระดับความพอใจในงานที่ไม่แตกต่างกันหรือเหมือน ๆ กัน  แต่ก็มีการศึกษาของ 
ชาลล์ เอ็น. วีเรอร์ (Charles, N. Weaver, 1993) ได้รายงานถึงความแตกต่างเร่ืองเพศกับความพอใจใน
งานว่า  ได้มีการศึกษาวิจัยโดยเก็บข้อมูลจากคนอเมริกันและพบว่า  โดยทั่วไปไม่ปรากฏถึงความ
แตกต่างที่ส าคัญในเร่ืองความพอใจในงานกับเพศ  เพราะผู้ชายและผู้หญิงต่างก็ได้รับผลกระทบไม่
ต่างกันจากตัวแปรต่าง ๆ ของความพอใจ  เช่น  ค่าจ้างและเงินเดือน  เกียรติในงาน  การควบคุมหรือ
การบังคับบัญชาที่ได้รับ  หมายความว่าผู้หญิงที่มีเงินเดือนสูง  ได้ท างานที่มีเกียรติ  จะมีความพอใจใน
งานสูงเหมือนกับผู้ชายไม่แตกต่างกันหรือท านองเดียวกันจึงสรุปว่าเพศหญิงและเพศชายจะมีความ
พอใจในงานแตกต่างกันหรือไม่แตกต่างกันก็ได้  แต่ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอ่ืน ๆ  นั้น  สรุป
ได้ว่า  มีผลต่อความพอใจในงานแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานมีผลต่อความ
พอใจในงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบ
โดยตรงต่อความพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.232 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งอิทธิพลเชิงลบโดยรวม
ต่อความพอใจในงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.232  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ 0.01  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ซึ่งโรดเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ 
(Rhodes, Eisenberger, & Armeil, 2002)  ที่ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  พบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีผลต่อ  1. ความผูกพันต่อองค์การ  2. อารมณ์ในการท างาน  3. ความ
เกี่ยวพันในงาน  4. พฤติกรรมการผละงาน  5. ความเครียด  6.  ความต้องการคงอยู่ในองค์การ  และ    
7. การปฏิบัติงาน  ซึ่งยังไม่ได้ระบุถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความพอใจในงาน
โดยตรง  แต่ทั้งนี้ความพอใจในงานสามารถเกิดจากปัจจัยหลายอย่าง โดยมีการศึกษาของชาลล์ เอ็น.   
วีเรอร์(1993)  พบว่าความพอใจในงานอาจเกิดจากปัจจัยภายในของตัวพนักงานที่มีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานที่มีต่อความพอใจในงาน โดยพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ จากองค์การและ
มีพฤติกรรมไปในทางบวก  อาจมีทัศนคติเกี่ยวกับการท างานที่ท าให้เกิดความพอใจในงานในด้านลบ
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ได้  และในทางตรงกันข้าม  พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ จากองค์การต่ า  แต่มี
แรงจูงใจภายในสูง เช่นความภูมิใจ  ความรักในอาชีพหรือได้ท างานที่ชอบและเหมาะสมกับ
ความสามารถและบุคลิกของตนเอง  สามารถท าให้พนักงานมีความพอใจในงานได้  ดังนั้นจึงเป็นการ
ยอมรับได้ว่าพฤติกรรมทางบวกที่เกิดขึ้นมากและมีความถี่อาจไม่ได้สัมพันธ์ไปในทางเดียวกันกับ
ความพอใจในงานได้เช่นกัน  แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยส่วนมากก็ยังศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีผลทางด้านบวกกับความพอใจในงาน  ดังเช่นงานวิจัยของ  สุมินทร  เบ้าธรรม (2554) 
พบว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางบวกต่อความพอใจในงานจากความรู้สึกว่า
องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของตนได้ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีความสามารถมีคุณค่า
ต่อองค์การและช่วยเพิ่มอารมณ์และทัศนคติที่ดีต่องานและ Ringgle, Edmondson & Hanson (2007)    
ก็ได้กล่าวไว้ว่าการที่องค์การให้ความช่วยเหลือและให้การสนับสนุนพนักงานในด้านต่าง  ๆ ดูแล
ความเป็นอยู่และส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน  พนักงานจะเกิดทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ  และส่งผลให้พนักงานมีความพอใจในงานเพิ่มขึ้น  ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าความพอใจในงาน
สามารถเกิดจากปัจจัยหลายด้านประกอบกัน  รวมไปถึงทัศนคติส่วนบุคคลของพนักงานด้วย  ดังนั้น 
การวัดความพอใจในงานที่ เกิดจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้วยแบบสอบถามเพียงอย่าง
เดียวอาจยังไม่พอ  เน่ืองจากการวัดทัศนคติเป็นเร่ืองที่สลับซับซ้อน  ในทางปฏิบัติควรใช้วิธีการสังเกต
และการสัมภาษณ์ควบคู่ไปด้วย 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 6  ความพอใจในงานของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ความพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.862 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ซึ่งสอดคล้องกับ  ปรียาพร  วงศ์อนตรโรจน์  (2544)  ได้กล่าวไว้ว่า    
ผลจากความพอใจในงานท าให้พนักงานรู้สึกกระตือรือร้น  มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน  มีขวัญและ
ก าลังใจ  ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  วิชัย  แหวนเพชร  (2543)  ได้กล่าวถึง
ความส าคัญของความพึงพอใจในงานงานไว้ว่า  ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน  จะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  และประสิทธิพลขององค์การ  และยังสอดคล้องกับตัวแบบ
การปฏิบัติงาน  รางวัล  และความพอใจในงาน  (The Performance-Reward-Satisfaction Model)       
ซึ่งเป็นตัวแบบที่ได้อธิบายถึงสัมพันธภาพระหว่างความพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานและ
ผลผลิต  กล่าวคือ  ผลการปฏิบัติงานและผลการผลิตที่สูงน าไปสู่ความพอใจในงาน  และเช่นเดียวกัน
หากมีความพอใจในงานสูงก็จะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานและผลการผลิตที่สูง  จึงสรุปได้ว่าความ
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พอใจในงานและผลการปฏิบัติงานและผลผลิตเป็นผลลัพธ์ของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน  จึงสรุปได้
ว่า  ความพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 7  พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐและพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 
Organization Support: POS) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ โดยรวมมีระดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย (X =5.23) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.54  และส าหรับค่าเฉลี่ยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization 
Support: POS) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้นมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย (X  =4.98) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.48 

ด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐนั้นมี
ระดับความคิดเห็นด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมี
ค่าเฉลี่ย (X  =5.50) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49 และส าหรับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้าน
ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น นั้นมีความคิดเห็น
ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย (X  =5.40) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 

ด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  ของพนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐน้ันมีระดับความ
คิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย (X =5.62)  และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.39 และส าหรับความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  
ของพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น นั้นมีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) อยู่
ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย (X  =5.49)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 

การที่พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
ความพอใจในงาน  และการปฏิบัติงาน  สูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้น  ผู้วิจัยมี
ความเห็นว่า  เกิดจากบริบท นโยบาย ทันคติและค่านิยมในการท างานภายในองค์การแตกต่างกันด้วย   
ธนาคารไทยที่เป็นของรัฐเป็นธนาคารที่ด าเนินกิจการในประเทศไทยมานานและเร่ิมจากการเป็น
หน่วยงานของภาครัฐและมาปรับโครงสร้างเป็นบริษัทมหาชนภายหลัง  การบริหารงานยังคงเป็น
รูปแบบดั้งเดิมอยู่บ้างแต่ปรับรูปแบบให้สอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันมากขึ้น  การควบคุมเกิดจาก
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การเรียนรู้จากวัฒนธรรมขององค์การผ่านทางผู้บริหารถ่ายทอดไปยังพนักงาน  มีค่านิยมในการธ ารง
รักษาพนักงานมีการประเมินผลงานเชิงคุณภาพในระยะยาว   มีการบริหารจัดการสวัสดิการและ
ค่าตอบแทนได้ดี  ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานมีลักษณะเป็นการช่วยเหลือพึงพา
ซึ่งกันและกัน  องค์การมีความมั่นคงและส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้า  ส่วนธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้นที่เป็นบริษัทจากต่างชาติ  มีนโยบายการควบคุมและการประเมินผลค่อนข้างชัดเจนมี
ระเบียบและค่อนข้างเป็นทางการพนักงานใช้ความสามารถปัจเจกบุคคลสูงในการท างาน  สิ่งต่าง  ๆ 
จะส่งผลตอ่ทัศนคติของพนักงานในการท างาน  ซึ่ง ตามทฤษฏีการจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick 
Herzberg) ที่ได้สรุปไว้ว่า  ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในงานนั้นจะเกี่ยวข้องกับงานที่ท า ( Job 
Content) และปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงานนั้นเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของงาน ( Job 
Context)  จึงสรุปได้ว่า  ความพอใจในงานและการจูงใจนั้นเป็นแนวคิดที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน  
ดังนั้น การที่พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยโดยรวมด้านปัจจัยจูงใจสูงกว่าพนักงาน
ธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นนั้น  ส่งผลให้พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยด้านความ
พอใจในงานสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  และการที่พนักงานธนาคารไทยที่เป็น
ของรัฐ  มีค่าเฉลี่ยความเห็นด้านการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานของต่างชาตินั้น  เป็นไปตามแนวคิด
ของ โรดเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhodes, Eisenberger, & Armeil, 2002)  ที่ได้ท าการศึกษา
วิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ดีของพนักงานจะช่วยเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน
ตลอดจนผลการปฏิบัติงาน  ดั้งนั้นการที่พนักงานธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น  ส่งผลให้พนักงานธนาคารไทย
ที่เป็นของรัฐมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มี
ต่างชาติถือหุ้น 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 8  พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลักกับพนักงานธนาคารที่
ปฏิบัติงานสายสนับสนุน  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ความพอใจในงาน  และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า   
ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) ของ

พนักงานธนาคารสายหลักโดยรวมมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมอยู่ในระดับค่อนข้าง
เห็นด้วย (X =5.17) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53  และส าหรับค่าเฉลี่ยด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: POS) ของพนักงานธนาคารสายสนับสนุน
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นั้นมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย             
(X =5.04) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 

ด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารสายหลักนั้นมีระดับความ
คิดเห็นด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย                     
(X  =5.53) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48และส าหรับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านความ
พอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานธนาคารสายสนับสนุนนั้นมีความคิดเห็นความพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย (X  =5.37) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.46 

ด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  ของพนักงานธนาคารสายสนับสนุนนั้นมีระดับความ
คิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance)  โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย (X =5.63) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37  และส าหรับความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) 
ของพนักงานธนาคารสายสนับสนุนนั้นมีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน (Performance) อยู่ในระดับ
เห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ย (X  =5.48) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 

ทั้งนี้  เนื่องจากพนักงานธนาคารที่ท างานในสายหลักของธนาคาร  ซึ่งปฏิบัติงานบริการ
ลูกค้า High counter/Teller ที่เน้นการบริการลูกค้า มักจะมีผลตอบแทนและสวัสดิการ  มีโอกาสใน
ความก้าวหน้า  มีความมั่นคงในการท างาน  และได้รับการยอมรับทางจิตวิทยาสังคม  ตลอดจนมี
สภาพในการท างานที่ดีส่วนพนักงานธนาคารสายสนับสนุนซึ่งปฏิบัติงานด้านสนับสนุนอ่ืนๆ ให้แก่
ธนาคาร เช่น Low counter/สินเชื่อ/จ าหน่ายผลิตภัณฑ์  ยังคงมีความต้องการการสนับสนุนด้านต่าง ๆ 
ในการท างานจากองค์การ  และยังคงต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่าที่จะมองในด้าน
ยอดขาย ผลงาน หรือประสิทธิภาพในการท างาน  ซึ่งปัจจัยที่ได้กล่าวมาข้างต้นถือเป็นปัจจัยจูงใจที่
ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ด้านความพอใจในงาน  และด้านการปฏิบัติงาน  ซึ่ง
เป็นไปตามแนวคิดของเป็นไปตามทฤษฏีการจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg)  ที่สรุปไว้
ว่า  ความพอใจในงานและการจูงใจนั้นเป็นแนวคิดที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน  และการสรุปของ
ผู้วิจัยจากแนวคิดและทฤษฏีต่าง ๆ ข้างต้น  พบว่าปัจจัยจูงใจมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ  และแนวคิด โรดเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhodes, Eisenberger, & Armeil, 2002)  ที่พบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน   
 

 



 
 

203 
 

5.3  ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
การวิจัยเร่ือง “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจ

ธนาคาร”  จากผลการศึกษาคร้ังนี้สรุปในประเด็นส าคัญได้ว่า   
ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  และความพอใจ

ในงาน  การรับรู้การสนับสนุนมีผลต่อความพอใจในงาน   
พนักงานธนาคารไทยที่ เป็นของรัฐ  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ           

ความพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงาน  สูงกว่าพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น 
พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายหลัก  มีค่าเฉลี่ยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ    

ความพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงาน  สูงกว่าพนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน 
จากการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า  การที่จะให้พนักงานทั้งธนาคารไทยที่เป็นของรัฐ

และธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้น ทั้งที่ปฏิบัติงานในสายหลักและสายสนับสนุนมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น   เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การได้นั้น  จ าเป็นต้องมีการบริหารปัจจัยจูงใจที่ดี  และควร
เสริมสร้างการรับรู้การสนับสนุน  และความพอใจในงานของพนักงาน  อันจะส่งผลต่อทัศนคติของ
พนักงานที่มีต่องานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ได้แก่ 

ผู้บริหารควรท าความเข้าใจสถานะในปัจจุบันขององค์การ จากการศึกษาข้อมูลทั้งในด้าน
กายภาพและจิตใจของบุคลากร จากนั้นจึงท าการเปรียบเทียบกับข้อมูลที่ศึกษาจากภายนอก เพื่อ
วิเคราะห์ความแตกต่างและก าหนดแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานที่เป็นรูปธรรม  ควร
มีการจัดการปัจจัยจูงใจในด้านต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน  เช่น การจ่าย
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  จัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
ให้โอกาสในการใช้และพัฒนาความสามารถของพนักงาน  เสริมสร้างความมั่นคงและโอกาสในการ
เจริญเติบโตของพนักงาน รวมไปถึงให้ความใส่ใจในสภาพแวดล้อมทางสังคมภายในที่ท างาน เป็นต้น 

องค์การควรเสริมสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจากบรรทัดฐานของการ
แลกเปลี่ยนค่าตอบแทน  เนื่องจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานมีพื้นฐานจาก
ความรู้สึกต่างตอบแทนของพนักงานที่จะมีความห่วงใยองค์การและมีพฤติกรรมช่วยเหลือองค์การ  
และองค์การควรให้การยอมรับ  เคารพและให้เกียรติ  ให้ความอิสระในการตัดสินใจ   เพราะการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การจะสนองความต้องการทางด้านจิตวิทยาและทางสังคมของพนักงาน  
สามารถท าให้พนักงานเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและมีบทบาทในองค์การ  เนื่องจากกระบวนการต่าง ๆ  
จะส่งผลดีกับทั้ง 2 ฝ่าย  ฝ่ายพนักงานเองก็จะรู้สึกว่าองค์การมีความใส่ใจในตัวพนักงานและให้
ผลตอบแทนที่ยุติธรรม  และพนักงานมีอารมณ์ทางบวกมากขึ้น  และฝ่ายองค์การก็จะได้รับผลดี คือ  
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พนักงานงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การดีขึ้น  ส่งผลต่ออารมณ์ในการท างาน  มีความผูกพัน
ต่อองค์การ  ลดความเครียด  การลาออกลดลง  รวมไปถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะดีขึ้นด้วย 

เน่ืองจากมีผลเสียที่เกิดจากความไม่พึงพอใจในงานอยู่หลายประการ องค์การจึงควรหาทาง
ยกระดับความพอใจ และป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานของพนักงาน ได้แก่ 

การจ่ายค่าจ้างอย่างเป็นธรรม  เพราะพนักงานเชื่อว่าถ้าระบบการจ่ายค่าจ้างขาดความ
ยุติธรรม จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่องาน โดยรวมถึงเงินเดือนค่าตอบแทนต่าง ๆ ตลอดจน
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ทั้งนี้เป็นไปตามทฤษฎีค่านิยมของล็อค ที่ว่า เมื่อคนเห็นว่ารางวัลที่ตนได้รับมี
คุณค่าราคาเหมาะสมกับที่ตนต้องการ โดยมีช่องว่างระหว่างสิ่งที่ควรได้กับที่ต้องการได้ใกล้เคียงกัน
แล้ว คนผู้นั้นก็จะเกิดความพอใจในงาน 

ปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชากลุ่มพนักงานที่มีความเชื่อถือต่อความสามารถของ
หัวหน้างาน มีแนวโน้มที่จะมีความพอใจในงานระดับสูงมาก โดยเฉพาะเมื่อหัวหน้าปฏิบัติต่อตนอย่าง
ให้เกียรติ และคอยดูแลปกป้องผลประโยชน์ของลูกน้อง นอกจากนี้ความพอใจในงานจะเพิ่มสูงขึ้น ถ้า
พนักงานเชื่อว่าตนสามารถติดต่อเข้าถึงหัวหน้าของตนได้โดยตรง 

กระจายอ านาจการควบคุมในองค์การ การกระจายอ านาจในการบริหาร ซึ่งเคยรวมศูนย์อยู่
ในระดับบนให้ลงสู่พนักงานระดับล่าง ให้เป็นการกระจายทั้งอ านาจและความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจด้านการท างานให้เป็นไปตามที่พนักงานต้องการ จะส่งผลให้เกิดความพอใจต่องาน 

มอบหมายงานให้สอดคล้องกับความสนใจของพนักงาน เนื่องจากความสนใจของคน
แตกต่างกัน ดังน้ันการมอบหมายงานให้พนักงานได้ท างานตรงกับความสนใจจะก่อให้เกิดความพอใจ
ในงานมากขึ้น 

ให้พนักงานมีส่วนร่วม โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ จะช่วยสร้างความรู้สึก
ผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การได้มากขึ้น 

สร้างความไว้วางใจ ถ้าทั้งฝ่ายบริหารและพนักงานมีความไว้ใจซึ่งกันและกัน เชื่อใจกัน 
และผู้บริหารรับฟังพนักงาน พนักงานก็จะมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้บริหารและองค์การ 

หน้าที่การงานที่มั่นคงและมีโอกาสในการเจริญก้าวหน้า เนื่องจากงานที่มั่นคงจะช่วยสร้าง
ความผูกพันกับองค์การ การที่พนักงานออกจากงานบ่อย ๆ จะท าให้ความผูกพัน และความภักดีต่อ
องค์การก็จะลดลง   และถ้าพนักงานตระหนักในโอกาสที่จะก้าวหน้าเติบโตในสายงานและในองค์การ
นั้น ๆ ได้ พนักงานก็จะรู้สึกพอใจในการท างาน 

ทั้งนี้ องค์การควรมีการประเมินผลการด าเนินงาน ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการ
ด าเนินงาน เพื่อพิจารณาข้อบกพร่องและก าหนดแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานให้มีความ
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เหมาะสมขึ้น โดยเฉพาะโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานที่ต้องด าเนินงานและพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง ซึ่งสมควรจะต้องมีการตรวจสอบและปรับปรุงอยู่เสมอ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย
แวดล้อมอาจท าให้ความต้องการของพนักงานและองค์การเปลี่ยนไป 

 

5.4  งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
5.4.1 เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยในการวิจัยในคร้ังต่อไปอาจมี

การศึกษาเพิ่มเติมโดยอาศัยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพต่อจากการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณในคร้ังนี้ โดยมีการเก็บ
ข้อมูลเชิงลึกโดยใช้วิธีสัมภาษณ์มากขึ้น  เพื่อท าให้เข้าใจถึงลักษณะของตัวแปรต่าง ๆ  ได้ดียิ่งขึ้น 

5.4.2 เน่ืองจากการวิจัยในคร้ังนี้ยังมีข้อจ ากัดในด้านเนื้อหา  ที่มีการศึกษาด้านการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ  ที่ได้ท าการศึกษาจากปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยจูงใจ  แต่ยังไม่ได้ศึกษา
ครอบคลุมถึงปัจจัยอื่น ๆ  ที่อาจส่งผลกระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  เช่นความตั้งใจที่
จะลาออกเองของพนักงาน (Turnover intention)  ความไว้วางใจในองค์การ (Trust Organization)
พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ (Organization Commitment) เป็นต้น  ในการวิจัยคร้ังต่อไปควรมี
การศึกษาถึงปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เพิ่มเติม  เพื่อให้สามารถวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ดี
ยิ่งขึ้น 

5.4.3 ในการวิจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ที่ส่งผลต่อความพอใจในงาน  
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในครั้งนี้  ในการประเมินผลด้านการปฏิบัติงาน  ผู้วิจัยได้เลือกใช้
วิธีให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง (Self-Rating)  ในการวิจัยคร้ังต่อไป
ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยวิธีอ่ืนด้วย เช่น  การสังเกต การส ารวจ  และการ
สัมภาษณ์  เพื่อให้สามารถวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ดียิ่งขึ้น 

5.4.4 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างของพนักงานธนาคารที่มีสถานะเป็น
พนักงานโดยทั่ว ๆ ไป  ไม่ได้เจาะจงว่าเป็นการศึกษาจากพนักงานในระดับปฏิบัติการหรือระดับ
บริหาร  ในการวิจัยคร้ังต่อไป  ควรศึกษาข้อมูลจากกลุ่มพนักงานระดับบริหารให้มากขึ้น  เพื่อให้ได้
ผลการวิจัยที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 

5.4.5 การวิจัยในคร้ังนี้เป็นการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างของพนักงานธนาคารของรัฐ  และ
พนักงานธนาคารของต่างชาติ  เพียงอย่างละแห่ง เท่านั้น  ในการวิจัยคร้ังต่อไป ควรศึกษาข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างของธนาคารแห่งอ่ืนเพิ่มเติมมากขึ้น  เพื่อท าให้ผลการวิจัยสามารถอ้างอิงได้กว้างขวาง
มากขึ้น   
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5.4.6 การวิจัยในคร้ังนี้ได้ท าการศึกษาจาก  กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคาร  ซึ่งศึกษาใน
เขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ในการวิจัยคร้ังต่อไป  ควรศึกษาข้อมูลจากกลุ่มพนักงานธนาคารในเขต
ต่างจังหวัดเพิ่มมากขึ้น  เพื่อท าให้ผลการวิจัยสามารถอ้างอิงได้กว้างขวางมากขึ้น   

5.4.7 การวิจัยในคร้ังนี้เป็นการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างเฉพาะกลุ่มพนักงานธนาคารเท่านั้ น      
ในการวิจัยคร้ังต่อไป  ควรศึกษาข้อมูลข้อมูลจากพนักงานในองค์การอ่ืน ๆ  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ด้าน
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและด้านพฤติกรรมองค์การ  ตลอดจนท าให้ผลการวิจัยเป็นที่
ยอมรับและสามารถอ้างอิงได้อย่างกว้างขวางยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน 

ในภาคธุรกิจธนาคาร 
ค าชี้แจงแบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   สาขาการ

จัดการทั่วไป  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี    ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้
ครบทุกข้อตามความเป็นจริง  ค าตอบของท่านไม่มีข้อใดถูกหรือผิด    การตอบแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลกระทบต่อ
ท่านแต่อย่างใด    ข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับเพื่อใช้ในการวิจัยเท่านั้น  ข้อมูลที่ได้รับจ ากท่านจะเป็น
ประโยชน์ในการศึกษาวิจัยเป็นอย่างยิ่งและขอขอบคุณเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 1ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (Individual Factors) 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง     หน้าข้อความตามสภาพความเป็นจริงของท่าน 

 1. เพศ 

    ชาย        หญิง 

 2. อาย ุ

  ต่ ากว่า  25 ปี    25 – 30ปี 

    31 – 35ปี     36 –  40ปี    41 ปี ขึ้นไป 

 3.  ระดับการศึกษา 

    ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี    สูงกว่าปริญญาตรี 

4.  ต าแหน่งงาน 

แผนกบริการลูกค้า High counter/Teller   

แผนกงานสนับสนุนอื่นๆ  Low counter/สินเช่ือ/จ าหน่ายผลิตภัณฑ์ 

 5.  รายได้ต่อเดือน 

    น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท   15,001 – 20,000  บาท 

    20,001 – 25,000 บาท    25,001 – 30,000 บาท 

    30,001บาท  ขึ้นไป 

 6.  สถานภาพ 

    โสด    สมรส / อยูร่่วมกัน   หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ 
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7.  ประสบการณ์ท างานในธนาคาร 

    น้อยกว่า2ปี     2 – 5ป ี

    6 – 10ปี     11ปี  ขึ้นไป 

ค าชี้แจงค าถามต่อไปนี้เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของท่าน  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่เห็นว่าตรง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

ระดับความคิดเห็น 7  = เหน็ด้วยอย่างยิ่ง,   6 = เหน็ดว้ย,   5 = ค่อนข้างเห็นด้วย,   4 = เฉยๆ,   3 = ไม่ค่อยเหน็ด้วย, 

2 =ไม่เห็นด้วย,   1 =ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ส่วนท่ี 2ด้านการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ (Perceived Organization Support : POS) 

การรับรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การ 

(Perceived Organization Support : POS) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

ค่อ
นข้

าง
เห็
นด้

วย
 

เฉ
ยๆ

 

ไม่
ค่อ

ยเห็
นด

้วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

7 6 5 4 3 2 1 

1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

1.1 ท่านคดิว่าองค์การของท่านให้เงนิเดือน หรือผลตอบแทนอื่นๆ 
เช่น โบนัส ค่าล่วงเวลา เบี้ยขยัน แก่ท่านอย่างเหมาะสมและเป็นที่
น่าพอใจ 

       

1.2 ท่านคดิว่าองค์การของท่านมีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้แก่ท่าน
และพนักงานอย่างเพียงพอ  และเป็นทีน่่าพอใจ 

       

2. ด้านโอกาสก้าวหน้า 

2.1 ท่านคดิว่าท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์การใหเ้ลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

       

2.2 ท่านคดิว่าองค์การของท่านส่งเสรมิให้ท่านได้มีโอกาสก้าวหน้าใน
สายงานที่ปฏบิัติ หรือสายงานอื่นๆ 

       

3. ด้านความมั่นคงในการท างาน 

3.1 ท่านคดิว่าองค์การเหน็ความส าคญัของท่านต้องการทีจ่ะธ ารง
รักษาท่านไว้  และท่านสามารถท างานในองค์การนี้ได้อย่างมั่นคง 
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การรับรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การ 

(Perceived Organization Support : POS) 
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3.2 ท่านคดิว่าองค์การของท่านเป็นองค์การที่มคีวามมั่นคง    มี
ความก้าวหน้า  และมีโอกาสเติบโตได้ในอนาคต 

 

       

4. ด้านจิตวิทยาสังคม 

4.1 ท่านคดิว่าองค์การของท่านมีความเอาใจใสท่่านเป็นอย่างดีและ
ปฏิบตัิต่อท่านอย่างใหเ้กียรต ิ

       

4.2 ท่านคดิว่าท่านได้ท างานในองค์การที่มีเกียรติ  ได้ท างานที่ได้รับ
การยอมรับจากองค์การและสังคม 

       

5. ด้านสภาพการท างาน 

5.1 ท่านคดิว่าองค์การของท่านจดัใหท้่านได้ท างานในสภาพแวดล้อม
ที่เหมาะสม  ท าให้ท่านท างานไดอ้ย่างมีความสุข  ปลอดภัย  ไม่
เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  ไม่มีความกดดันและความเครียด   

       

5.2 ท่านคดิว่าองค์การของท่านให้การสนับสนุนด้านวัสดุ  อุปกรณ์  
เครื่องมือเครื่องใช้  ที่จะช่วยส่งเสริมให้ท่านท างานได้อย่าง
สะดวกสบาย 
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ส่วนท่ี 3ความคิดเหน็ด้านปัจจัยจงูใจ (Motivating Factors) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

ระดับความคิดเห็น 
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ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้น (Motivation Factors) 

1.การสัมฤทธิ์ผลหรอืความส าเร็จในงานที่ท า 

1.1 การปฏิบัตงิานหรือผลงานของท่านช่วยให้องค์การบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

       

1.2 ท่านมีความตั้งใจและมัน่ใจว่าจะสามารถปฏิบัติงานให้เกดิ
ความส าเร็จได ้

       

1.3 ท่านมีความภูมิใจในผลงานของทา่น        

2. การได้รับการยอมรบัจากผู้อื่น 

2.1 ท่านได้รับการแสดงความยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อ
ท่านสามารถปฏิบัตงิานที่ไดร้ับมอบหมายได้ส าเร็จ 

       

2.2 ท่านได้รับการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงานว่าเป็นแบบอย่างทีด่ ี        

2.3 การได้รับการชมเชยและการยอมรับท าให้ท่านมีก าลังใจในการ
ปฏิบตัิงานให้ดีมากยิ่งขึ้น 

       

3. ลักษณะงานที่น่าสนใจ 

3.1 งานที่ท่านท าเป็นงานที่มีลักษณะน่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถ 

       

3.2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายหรืออยู่ในความรับผิดชอบเปิด
โอกาสให้ใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค ์

       

3.3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายหรือยูใ่นความรับผิดชอบตรงกับ
ความรู้ความสามารถหรือความชอบของท่าน 
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ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

ระดับความคิดเห็น 
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4. ความรับผิดชอบ 

4.1 ท่านมีส่วนรับรู้และสามารถแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะในงานของท่านได้อย่างเต็มที ่

       

4.2 ข้อเสนอแนะของท่านได้รบัการยอมรับและได้ถูกน าไปใชใ้น
ปรับปรุงการท างาน 

       

4.3 ท่านเปน็ผู้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในความผิดพลาด  หรือ
ความส าเร็จของงานและขององคก์าร 

       

5. โอกาสก้าวหน้าในงานที่ท า 

5.1 ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้เลื่อนต าแหนง่สูงขึ้น        

5.2 ท่านได้รับการพิจารณาความดคีวามชอบจากผู้บังคับบัญชา
อย่างยุติธรรม 

       

5.3 องค์การของท่านส่งเสริมให้ท่านได้มีโอกาสก้าวหน้าในสาย
งานที่ปฏิบัติ หรือสายงานอื่นๆ 

       

6. การเจริญเติบโตในงานที่ท า 

6.1 ท่านได้รับการสนบัสนุนให้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ในงานที่
ปฏิบตัิ เช่น สนับสนุนใหศ้ึกษาตอ่  หรือ การฝึกอบรม หรือ 
อื่นๆ 

       

6.2 ท่านมีความรู้ความช านาญเพิ่มมากขึ้นจากงานที่ท่านปฏบิัติ 

 

       

6.3 ท่านมีโอกาสที่จะขยายความรับผดิชอบมากขึ้นในงานที่ปฏบิัติ  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
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ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
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ปัจจัยด้านการธ ารงรักษา (Hygiene Factors) 

1. นโยบายและรูปแบบการควบคมุ 

1.1 องค์การของท่านมีนโยบายทีท่่านชัดเจน เป็นที่ยอมรับ และ
ปฏิบตัิได ้

       

1.2 ระบบการท างาน  การส่ังการและการควบคุม  ในส่วนงานของ
ท่านมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได ้

       

1.3 องค์การของท่านมีการกระจายอ านาจในการปฏิบตัิงานและ
อ านาจในการตัดสินใจ 

       

2. ผลตอบแทน 

2.1 ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมเป็นที่พอใจ        

2.2 ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายและภาระรับผดิชอบ
ของท่านหรือครอบครัว  และเหมาะกับสภาวะเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั 

       

2.3 ท่านมีความพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการอื่นๆ เช่น  ค่า
ล่วงเวลา โบนัส  เบี้ยขยัน ค่าน้ ามัน ค่าโทรศัพท์  รถประจ า
ต าแหน่ง หรือ สวัสดิการบ้านพัก เป็นตน้ 

       

3. ความสัมพันธ์กบัผู้บังคบับัญชา 

3.1 ท่านสามารถปฏิบัตงิานหรือเข้ากับผู้บงัคบับัญชาได้เป็นอย่างดี        

3.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเปน็กันเอง  รับฟังข้อคดิเห็นจาก
ท่าน  และใหค้วามสนใจท่านเปน็อย่างดี 

       

3.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัตติ่อผู้ใต้บงัคบับัญชาโดยเท่าเทียม
กันด้วยความมีเหตผุลและยุติธรรม 

       



 
 

217 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

ค่อ
นข้

าง
เห็
นด้

วย
 

เฉ
ยๆ

 

ไม่
ค่อ

ยเห็
นด

้วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

7 6 5 4 3 2 1 

4. ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.1 ท่านสามารถปฏิบัตงิานหรือเข้ากับเพื่อนร่วมงานไดเ้ปน็อย่างด ี        

4.2 ท่านคดิว่าท่านเปน็ส่วนหนึง่ของทีมและท่านสามารถท างาน
เป็นทีมได้เป็นอย่างด ี

       

4.3 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือท่านทั้งในด้านการ
ปฏิบตัิงานชีวิตส่วนตัว  หรือด้านอื่นๆ เปน็อย่างดี 

       

5. ความสัมพันธ์กบัผู้ใต้บังคบับญัชา 

5.1 ท่านได้รับการยอมรบัจากผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถท างาน
ร่วมกับผู้ใต้บงัคบับัญชาไดเ้ป็นอย่างดี 

       

5.2 ท่านสามารถการส่ังการและควบคุมและผู้ใต้บังคับบัญชาได้
เป็นอย่างด ี

       

5.3 ท่านสามารถใช้ความรู้ความช านาญและทักษะในการท างาน
ช่วยแก้ไขปัญหาของผู้ใตบ้ังคับบญัชาในการปฏิบตัิงานได้เป็น
อย่างดี 

       

6. สภาวะการท างานหรอืสภาพแวดล้อมในการท างาน 

6.1 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานมคีวามเหมาะสม
และท าใหท้่านท างานอย่างมคีวามสุข 

       

6.2 ท่านมีวัสดุ อุปกรณ์  เครื่องมือหรอืเครื่องใช้ ที่จะช่วยส่งเสริม
ให้ท่านท างานได้อย่างสะดวกสบาย 

       

6.3 ท่านคดิว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย ไม่มี
ความเสี่ยงต่อชีวิตและทรัพย์สิน  และไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพ 
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ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 
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7. สถานภาพหรือต าแหน่งในการท างาน 

7.1 ท่านมีความพอใจในสถานะหรือต าแหน่งงานของท่าน         

7.2 ท่านคดิว่าต าแหน่งงานของท่าน  เหมาะสมกับความรูท้ักษะ  
และความสามารถที่ท่านมี 

       

7.3 ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท า  ช่วยให้ท่านมีเกียรติและไดร้ับการ
ยอมรับจากองค์การและจากสังคม 

       

8. ความมั่นคง 

8.1 ท่านคดิว่าต าแหน่งงานของท่านมคีวามมั่นคง  และท่าน
สามารถท างานในองค์การนี้ตอ่ไปได้เรื่อยๆ 

       

8.2 ท่านคดิว่าองค์การของท่านมีความก้าวหน้า และมีโอกาส
เติบโตได้ในอนาคต 

       

8.3 ท่านคดิว่าองค์การเหน็ความส าคญัของท่าน  และความส าเร็จ
ขององค์การ  มาจากความสามารถหรือผลงานของท่าน   

       

9. ความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตัว 

9.1 ท่านคดิว่างานของท่านมีความเหมาะสมกับวิถีการด าเนินชีวิต
ของท่าน 

       

9.2 ท่านมีชั่วโมงการท างานทีเ่หมาะสม  สามารถมีเวลาว่างส่วนตัว  
หรือมีเวลาให้กบัครอบครัวได ้

       

9.3 งานของท่านไม่ส่งผลกระทบในด้านลบต่อชีวิตส่วนตัวของ
ท่าน หรือกับครอบครัว 
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ส่วนท่ี 4ด้านความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
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1. ท่านคดิว่าท่านได้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  
ทักษะของท่าน  และเป็นงานที่ท้าทายระดับสตปิัญญา 

       

2. ท่านคดิว่าท่านได้รับความเสมอภาคในการพิจารณาความดี
ความชอบ  การเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง และการใหร้างวัลอย่าง
เป็นธรรมเป็นที่น่าพอใจ 

       

3.  ท่านพอใจในการให้การสนับสนนุและช่วยเหลือเกี่ยวกับการ
ท างานจากองค์การเป็นอย่างด ี

       

4. ท่านได้รับการช่วยเหลือและการสนับสนุนในการท างานจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ี

       

5. ท่านคดิว่าตัวท่านเองมบีุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการท างาน        
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ส่วนท่ี 5 ด้านการปฏบิัติงาน (Performance)   

ด้านการปฏิบัติงาน (Performance)   

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

ค่อ
นข้

าง
เห็
นด้

วย
 

เฉ
ยๆ

 

ไม่
ค่อ

ยเห็
นด

้วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

7 6 5 4 3 2 1 

1.ด้านความสามารถหลัก (Core Competency) 

1.1 ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะปฏบิัติงานให้ส าเร็จหรือบรรลุตามเป้าหมาย
ของงานและขององค์การ 

       

1.2 ท่านมีความเต็มใจในการท างานหรือการให้บริการ        

1.3 ท่านมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างด ี        

1.4 ท่านมีสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ   และท าให้การปฏบิัติงานส าเรจ็
ด้วยด ี

       

1.5 ท่านมีความสามารถในการติดต่อส่ือสารได้ดี        

2. ด้านความสามารถในการจัดการ (Managerial Competency) 

2.1 ท่านมีความสามารถในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้ดีและเปน็ที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและองค์การ 

       

2.2 ท่านมีความสนใจทีจ่ะปรบัปรุงและพัฒนาตนเองในการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

       

2.3 ท่านมีความสามารถในการปรับตวัในการท างานได้เป็นอย่างดี        

2.4 ท่านมีมนุษยสัมพันธท์ี่ด ี        

2.5 ท่านมีความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่  และเต็มใจทีจ่ะท างานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเรจ็ 

       

2.6 ท่านมีความสามารถในการคิด  วิเคราะห์ในงานไดเ้ปน็อย่างดี 
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3. ด้านความสามารถในการท างาน (Functional Competency) 

3.1 ด้านความรู้ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัตงิาน (Knowledge) 

3.1.1 ท่านมีความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์การ และ
ที่เกี่ยวข้องในการท างานเป็นอย่างดี 

       

3.1.2 ท่านมีความรู้เกี่ยวกับแนวปฏิบตัแิละขั้นตอนในการ
ปฏิบตัิงานในหน้าที่เป็นอย่างด ี

       

3.2 ด้านทักษะในการปฏิบตัิงาน (Skills) 

3.2.1 ท่านมีทักษะในการปฏิบตัิงาน  ตลอดจนการใช้เครื่องมือและ
เทคโนโลยีสารสนเทศทีเ่กี่ยวข้องในการปฏบิัติงานไดเ้ปน็อย่างดี 

       

3.2.2 ท่านมีทักษะในการโน้มน้าว เจรจาต่อรอง  การขาย  การให้
ค าแนะน า  การใหค้ าปรึกษาแก่ลูกค้า  หรือมีทักษะในการส่ือสาร
ที่เกี่ยวข้องกบัการท างานเป็นอย่างด ี

       

3.3 ด้านคุณลักษณะในการปฏิบัตงิาน (Attributes) 

3.3.1 ท่านมีความอดทด อดกล้ัน  และมีความกระตือรือร้นทุ่มเทที่
จะปฏิบัตงิานเป็นอย่างดี 

       

3.3.2 ท่านมีความเอื้ออาทร  มีน้ าใจ  และใหค้วามร่วมมือภายใน
องค์การเปน็อย่างด ี

       

 

ขอขอบคณุเป็นอย่างยิ่งส าหรบัความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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