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คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน คือIndependent samples t-test, One-way ANOVA,
Least Significant Differemce และ Pearson product moment correlation coefficient ที่ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ95
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ทํางานที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวมของบุคคลากร ดานการพัฒนาเสนสาย
อาชีพ ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลากรและองคกร และดาน
การมีสุขภาพที่ดี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน แตคุณภาพชีวิตใน
การทํางานในดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทํางานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานธนาคารออมสิน
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ABSTRACT

The purposes of the independent study were to investigate the opinion level concerning
the quality of work life and work efficiency, and to examine the relationship between the quality of
work life and work efficiency. The data were collected from 220 employees of Government Savings
Bank Region 1 through the application of questionnaires. The data were analyzed using descriptive
statistics comprising Percentage, Means, Standard Deviation, together with inferential statistics
including Independent Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant Difference, and Pearson
product moment correlation coefficient at 95% confident level.

The majority of the respondents were female aged 22 - 28 years old, were operational
level employees, earned a monthly income of 10,000 - 20,000 Baht, and had more than 9 years of
work experience.The opinion level of the overall quality of work life and work efficiency was
demonstrated at the high level. The highest level of opinion toward the quality of work life was
found in the aspect of job security, while the highest level of opinion toward the work efficiency
was on the personnel aspect.

The results of relationship testing between the quality of work life and the work efficiency
revealed that the quality of work life in the aspects of job security, safe environment, organizational
pride, participation, job development, conflict resolution, communication with peers and
organization,and good health were positively related to the work efficiency.  However, the quality of
work life in the aspect of adequate and fair compensation had no relationship with the work efficiency.
Keywords: quality of work life, work efficiency, government savings bank
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เจาหนาที่ประจําโครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจที่ไดอํานวยความสะดวกดวยดีเสมอมา

ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ที่ใหการสงเสริมและสนับสนุนทุนการศึกษาและคอยใหกําลังใจ
ตลอดมา

ขอขอบพระคุณ ธนาคารออมสิน ที่ใหโอกาสในการศึกษา ตลอดจนพนักงานที่เสียสละเวลา
อันมีคาแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการศึกษาคร้ังน้ี

นอกจากน้ีขอขอบคุณเพื่อน ๆ MGY 54B ที่คอยใหความชวยเหลือและคอยตอบคําถาม
ขอของใจในเร่ืองตาง ๆ และทุกความชวยเหลือผูที่ไมไดกลาวนามทั้งหมดขางตน ที่หวงใย เปน
กําลังใจใหตลอดมานับต้ังแตเร่ิมแรกจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ
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บทที่ 1

บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
โลกในปจจุบันมีวิวัฒนาการและการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนเร่ือง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง การศึกษา เทคโนโลยี และวัฒนธรรม ซึ่งสามารถเกิดขึ้นกับทุก ๆ ประเทศ
สิ่งที่เปลี่ยนแปลงไปอยางมากและมีผลกระทบมากที่สุดคือเร่ืองของเศรษฐกิจ เพราะแมแตประเทศที่
แข็งแกรงและยิ่งใหญยังตองเผชิญกับสภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าที่สุดในประวัติศาสตร  น่ันก็คือ
สหรัฐอเมริกาและประเทศในทวีปยุโรปที่ตองเผชิญอยูในปจจุบันซึ่งภายใตสภาพการณ การ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานตาง ๆ ของโลกในปจจุบันน้ี สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเน่ืองตลอดเวลาของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ซึ่งสามารถเชื่อมโยงประเทศตางๆใน
ภูมิภาคของโลกเขาดวยกันทําใหเกิดการไหลเทของขอมูลขาวสารเปนไปอยางรวดเร็ว จนทําใหรูสึก
เสมือนโลกไรพรมแดน ทําใหผูที่ใชจะมีประสบการณมากสามารถทํางานไดเปนสวนตัวและสามารถ
เขาถึงโลกของขอมูลมากขึ้น ผลจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวยอมสงผลกระทบทําใหองคการทั้ง
ภาครัฐและเอกชนตองประสบกับความไมแนนอนเพิ่มมากขึ้น ดังน้ันองคการตาง ๆ นอกจากตอง
เผชิญกับสถานการณเปลี่ยนแปลงแลวยังตองเผชิญกับภาวการณของการแขงขันที่สูงขึ้น และสิ่งที่
สําคัญที่ประเทศไทยกําลังจะตองเผชิญน่ันคือ การรวมตัวของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN
Economic Community: AEC) ที่จะเกิดขึ้นในป 2558 สงผลใหทุกอุตสาหกรรมเรงพัฒนาตัวเองใหมี
ความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้นเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวตอบสนองของ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนน่ันเอง

สิ่งสําคัญที่จะนําองคกรกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียไดน้ันคือ “ทรัพยากรมนุษย”
เพราะทรัพยากรมนุษยในองคการมีสวนสําคัญตอความมีประสิทธิภาพและความสําเร็จขององคก าร
ปจจัยทางดานคุณภาพของทรัพยากรมนุษยเปนสวนหน่ึงในการกําหนดโอกาสการเจริญเติบโตของ
องคกรได ไมสามารถนํามาทดแทนกันไดในลักษณะที่ความสามารถเทากันแบบคนตอคนก็
เน่ืองมาจากศักยภาพของแตละคนมีความแตกตางกัน ด่ังเชน เคร่ืองจักร ถึงจะมีปญหาก็สามารถ
ซอมแซมหรือแกไขไดไมยาก แตพนักงานที่คอยควบคุมเคร่ืองจักร ถาไมมีความรูความสามารถ
เกี่ยวกับการใชงานเคร่ืองจักรน้ัน ๆ ตอใหเคร่ืองจักรซื้อมาในราคาที่แพง ๆ ก็ไมมีความหมาย และจะ
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ทําอยางไรที่จะทําใหพนักงานเหลาน้ีมีความรู ความสามารถ สามารถทํางานได ทํางานเปน และ
ทํางานเกง ซึ่งคนที่จะมีคุณสมบัติทั้งทํางานได ทํางานเปน ทํางานเกง หรือมีคุณภาพอยูในคน ๆ
เดียวกันน้ันไมใชเร่ืองงาย แตหากองคกรใดมีผูที่มีความสามารถทํางานได ทํางานเกง และทํางานเปน
น้ัน องคกรก็ควรจะตองธํารงรักษาไวใหดีซึ่งเปนเร่ืองที่ไมงายเลยแตก็ไมยากเกินไปในการพัฒนาและ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพไวโดยอาศัยปจจัยตาง ๆ เปนตัวเสริมสรางใหเกิดภาพใหเกิดใน
การทํางานและถาหากมนุษยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ไมดี ผลกระทบที่จะตามมาคือ การขาด
ความพึงพอใจในการทํางาน การขาดงาน หรือหยุดงานบอย สุขภาพจิตไมดี สิ่งเหลาน้ีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานที่ไมดี แตในทางตรงกันขาม หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี
น้ัน ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีไดเชนกัน

ดังที่ Hackman and Suttle ไดกลาวไววาคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือการทําใหบุคลากรใน
องคกรน้ัน ๆ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความความผาสุกและยังสงผลตอความเจริญรุงเรือง
ในดานตาง ๆ ของชีวิต เชน สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจทั้งปจจัยภายในและภายนอกซึ่ง
ความหมายของเศรษฐกิจในที่น้ีไดแก เงินเดือน คาจาง และรายไดอ่ืน ๆ โอกาสในความกาวหนาและ
การพัฒนาความรู ความสามารถ ก็ยังเปนสิ่งที่สงผลตอความสําเร็จของงานไดเชนกัน และที่สําคัญของ
การที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานจะนําไปสู ความผูกพันที่มีตอองคการ ซึ่งเปนสิ่งที่จะชวยใหอัตรา
การขาดงานการลาออกและอุบัติเหตุนอยลง

จากเหตุผลดังกลาว ผูศึกษาจึงไดเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่ง
คุณภาพชีวิตน้ีเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่จะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
องคกร จึงไดทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค1 ซึ่งเปนการศึกษาถึงความพึงพอใจในคุณภาพที่ไดรับ
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแตละฝายของธนาคารแตละสาขาเพื่อนําขอมูลที่ไดจาก
การศึกษาในคร้ังน้ีไปเปนแนวทางในการพัฒนาและแกไขทรัพยากรบุคคล เพื่อใหไดบุคลากรที่มี
คุณภาพตามที่องคกรตองการ ซึ่งเมื่อองคกรมีบุคลากรที่มีคุณภาพแลวก็ยอมสงผลตอประสิทธิภาพ
ของงานที่ไดรับจากบุคคลากรน้ัน ๆ อีกดวย และสิ่งน้ีจะก็จะสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายตามที่ต้ัง
ไวได
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพื่อศึกษาขอมูลสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน

ภาค 1
2. เพื่อศึกษาขอมูลสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน

ภาค 1
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

1.3 สมมุติฐานการวิจัย
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาคร้ังน้ี ไดทําการต้ังสมมุติฐานการวิจัย ดังน้ี
1. พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานที่แตกตางกัน
2. พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานทํางานที่แตกตางกัน
3. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสิน

1.4 ขอบเขตของการวิจัย
ในการศึกษาคร้ังน้ี ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีขอบเขตการวิจัยดังน้ี
ขอบเขตดานประชากรท่ีใชในการวิจัย
1. ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารออมสินภาค 1 ในเขตกรุงเทพมหานคร

ทั้งหมด 5 เขตไดแก เขตหวยขวางเขตบางเขน เขตสะพานใหม เขตวัชรพล และเขตราชวัตร รวม
ทั้งหมด 44 สาขา โดยแตละสาขาแยกเปนประเภทไดแก พนักงาน และลูกจางประจํา ซึ่งมีจํานวน
ทั้งสิ้น 482 คน

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารออมสินภาค 1 โดยกลุมตัวอยางเปน
พนักงานทั้งหมด 220 คนจากพนักงานทั้งหมด 482 คน

3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย
3.1 ตัวแปรตน ไดแก
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1. ขอมูลสวนบุคคลไดแก
1.1 เพศ
1.2 อายุ
1.3 ตําแหนงงาน
1.4 รายไดตอเดือน
1.5 ประสบการณในการทํางาน

2. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน แบงออกเปน 9 ดาน
2.1 ดานความมั่นคงในการงาน
2.2 ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย
2.3 ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
2.4 ดานความภาคภูมิใจ
2.5 ดานการมีสวนรวมของบุคคลากร
2.6 ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ
2.7 ดานการแกไขปญหาความขัดแยง
2.8 ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ
2.9 ดานการมีสุขภาพที่ดี

3.2 ตัวแปรตาม ไดแก
1. ปจจัยดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทั้งหมด 3 ดาน

1.1 ดานบุคคล
1.2 ดานกระบวนการทํางาน
1.3 ดานผลผลิต

1.5 คําจํากัดความในการวิจัย
1. ธนาคารออมสินภาค 1 หมายถึง ธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไป

ดวย 5 เขต ไดแก เขตหวยขวาง เขตบางเขน เขตสะพานใหม เขตวัชรพล และเขตราชวัตร รวมทั้งหมด
44 สาขา

2. พนักงาน หมายถึง พนักงานธนาคารออมสิน ในสวนงานสาขา โดยในแตละสาขาแยก
ไป 2 ฝาย คือ ฝายสินเชื่อ และฝายเงินฝาก และแบงพนักงานเปน 2 ระดับดวยกัน คือ
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2.1. พนักงานระดับปฏิบัติการหมายถึง เจาหนาที่ในการปฏิบัติงานในฝายสินเชื่อ
และฝายเงินฝาก

2.2. พนักงานระดับหัวหนางาน หมายถึง เจาหนาที่ในการควบคุมดูแลรับผิดชอบทั้ง
ฝายสินเชื่อ และฝายเงินฝาก

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานธนาคารออมสินที่มีตอ
สภาวะความเปนอยูและความสุขของชีวิตที่เปนอยูโดยรวม ที่เกิดจากสภาพแวดลอมและประสบการณ
ทํางานที่สามารถตอบสนองตอความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ผานทาง
กระบวนการที่องคการไดจัดต้ังขึ้นเพื่อสนับสนุนใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตและความเปนอยูที่ดี ซึ่ง
คุณภาพชีวิตในที่น้ีหมายถึง

3.1. ดานความมั่นคงในการงานหมายถึงการทํางานที่ไมไดรับความเสี่ยงจากการตก
งานและสามารถทํางานไดจนเกษียณอายุ

3.2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยหมายถึงสถานที่ทํางานที่มีความ
ปลอดภัยทั้งสถานที่และระบบงาน

3.3. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมหมายถึงผลตอบแทนที่พนักงานไดรับน้ันมีความ
เหมาะสมกับคาครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันและสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนที่ประกอบ
ธุรกิจในลักษณะเชนเดียวกันน้ีได

3.4. ดานความภาคภูมิใจหมายถึงองคกรที่พนักงานในองคการสามารถบอกกับทุก
คนวาทํางานอยูในองคการไหนอยางภาคภูมิใจ

3.5. ดานการมีสวนรวมของบุคลากรหมายถึงการที่พนักงานทุกคนไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็น ชวยแกไขและพัฒนาองคการไปดวยกัน

3.6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพหมายถึงองคการมีการพัฒนาพนักงานทุกคนใหมี
ประสิทธิภาพ โดยการ อบรม สัมมนาตาง ๆ เปนตน

3.7. ดานการแกไขปญหาความขัดแยงหมายถึงการใหความเปนธรรมแกพนักงานทุก
คน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสรองทุกขในเร่ืองตางๆภายในองคการ

3.8. ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการหมายถึงการสื่อสารระหวาง
บุคคล ระหวางกลุม หรือทั่วทั้งองคการ

3.9. ดานการมีสุขภาพที่ดี หมายถึงการใหบริการทางดานสุขภาพแกพนักงาน เชน
การมีสถานพยาบาลและการใหคําปรึกษาเร่ืองสุขภาพแกพนักงาน
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4. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถที่กอใหเกิดผลงานโดยประกอบไป
ดวยองคประกอบและปจจัยตางๆ

4.1. ดานสวนบุคคลหมายถึงลักษณะเฉพาบุคคล เชน ความรู ความสามารถ และ
ความชํานาญของแตละบุคคล เปนตน

4.2. ดานกระบวนการทํางานหมายถึงวิธีการทํางานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน

4.3. ดานผลผลิตหมายถึงผลผลิตจากการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดกําไร และประโยชน
ตอองคกรและสังคม
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย
ในการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีกรอบแนวคิดในการศึกษาดังตอไปน้ี

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม

ขอมูลสวนบุคคล
1. เพศ
2. อายุ
3. ตําแหนงงาน
4. รายไดตอเดือน
5. ประสบการณในการทํางาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

1. ดานบุคคล

2. ดานกระบวนการทํางาน

3. ดานผลผลิต

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
1. ดานความมั่นคงในการงาน
2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย
3. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
4. ดานความภาคภูมิใจ
5. ดานการมีสวนรวมของบุคลากร
6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ
7. ดานการแกไขปญหาความขัดแยง
8. ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและ
องคการ
9. ดานการมีสุขภาพที่ดี
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1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ
1. ทราบถึงระดับความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน

ภาค 1
2. ผลที่ไดรับจากการคนควาอิสระจะเปนขอมูลเสนอแนะในการเสริมสรางคุณภาพชีวิต

การทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
3. ผลที่ไดรับจากการคนควาอิสระจะเปนขอมูลเสนอแนะในการวางแผนบริหารทรัพยากร

บุคคลของธนาคารที่คํานึงถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานใหเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอไป
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การคนควาอิสระเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ไดนําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของมาใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
3. ประวัติธนาคารออมสิน
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน หรือ Quality of work life เปนสิ่งที่สําคัญของชีวิตในการทํางาน

หรือเรียกไดวาเปนองคประกอบสําคัญของการทํางานเลยก็วาได ซึ่งคุณภาพชีวิตน้ีเปนสิ่งสะทอนให
เห็นถึงความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และเปนสิ่งที่สามารถเกิดขึ้นกับพนักงานทุก
ระดับและทุกองคการเลยก็วาได และการที่พนักงานจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีน้ันเปนผลมาจากการที่
องคการดูแลเอาใจใสและใหความสําคัญตอพนักงานในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงที่สุดใน
องคการ อาจจะทําไดโดยการสรางสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานทั้งทางกายและทาง
จิตใจ รวมไปถึงการมีระบบงานที่ดี การมีการออกแบบงานเพื่องายตอการปฏิบัติงาน การปรับปรุงการ
สื่อสารความหมายทั้งระหวางบุคคลและเน้ือหาของงาน ความมั่นคงในการทํางาน และยังรวมไปถึง
การลดระดับความเครียดในการทํางาน ซึ่งกอใหเกิดแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานน้ันไดมีการเผยแพรขึ้นมาอยางมากมายไมวาจะเปนแนวคิดและทฤษฎีจากผูรู นักวิชาการ หรือ
ผูที่เกี่ยวของในดานน้ีซึ่งตางก็ไดใหความหมายหรือนิยามที่นาสนใจไวอยางมากมาย
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1. ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
จากการศึกษาและคนควาเกี่ยวกับคําวา “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” ไดพบวามีผูให

ความหมายและคําจํากัดความไวมากมาย ดังน้ี
Hackman and Suttle (2540 : 14) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา คือ

การทําใหบุคลากรในองคกรน้ัน ๆ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความความผาสุกและยังสงผล
ตอความเจริญรุงเรืองในดานตาง ๆ ของชีวิต เชน สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจทั้งปจจัยภายใน
และภายนอกซึ่งความหมายของเศรษฐกิจในที่น้ีไดแก เงินเดือน คาจาง และรายไดอ่ืน ๆ โอกาสใน
ความกาวหนาและการพัฒนาความรู ความสามารถ ก็ยังเปนสิ่งที่สงผลตอความสําเร็จของงานได
เชนกัน และที่สําคัญของการที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานจะนําไปสู ความผูกพันที่มีตอองคการ ซึ่ง
เปนสิ่งที่จะชวยใหอัตราการขาดงานการลาออกและอุบัติเหตุนอยลง

บุญแสง  ชีระภากร (2533 : 6) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานไววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานน้ันคือความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันออกไปตามมิติของการรับรูในแตละบุคคล ซึ่งแตละ
บุคคลมีพื้นฐาน ภูมิหลังและลักษณะอ่ืน ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัว กลาวคือ บางคนอาจสนใจใน
เน้ือหาของงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน คาตอบแทนที่ไดรับ ความกาวหนาในอนาคต หรือ
ลักษณะอ่ืน ๆ ที่แตกตางกันออกไปอยางมากมาย

Davis & John (2532 : 387) กลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอม
การทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจตอผูปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากความตองการเบื้องตน
ในบุคคลน้ัน ๆ อันไดแก การมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี และการมีสภาพทางเศรษฐกิจที่ดีเพราะ
ความตองการของมนุษยในปจจุบันน้ันไมไดตองการเพียงความตองการทางพื้นฐาน แตมีความ
ตองการที่เพิ่มขึ้นเพื่อกอใหเกิดการจางงานที่มีทักษะสูงขึ้น และสิ่งน้ีเองเปนสิ่งน้ีจึงตองมีการจัดสรร
สภาพแวดลอมการทํางานที่ทําใหพนักงานไดพัฒนาทักษะในการทํางาน เพราะแรงงานเปนทรัพยากร
มนุษยที่จะตองไดรับการพัฒนามิใชเพียงการใชแรงงานเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แรงงานจึงควรไดรับ
สภาพแวดลอมที่ดี ไมควรไดอยูในสภาพแวดลอมที่เลวรายจนเกินไป ไมมีความเครียดเกินไป ไมมี
การทําใหความเปนมนุษยน้ันนอยลงดวย ไมมีการบังคับหรือสิ่งที่กอให เกิดความเสี่ยง และทายที่สุด
น้ัน การไดมีเวลาเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดของผูใชแรงงานและมนุษย

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530 : 266) ไดใหความหมายของคําวา การมีศักด์ิศรีที่เหมาะสมกับ
เกียรติภูมิ และความมีคุณคาในความเปนมนุษยของบุคลากรน้ัน ๆ ในชีวิตการทํางาน ซึ่งไดแก การที่มี
ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและยังสามารถตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของมนุษย
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ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาตามยุคสมัย และยังรวมไปถึงความพึงพอใจในการทํางาน และการ
ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอสภาพของงานอีกดวย

Huse & Cummings (2528 : 198-200) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง
ความสอดคลองหรือความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิผลของ
องคการ ซึ่งเน่ืองมาจากความผาสุกของผูปฏิบัติงานและสิ่งน้ีจะเปนผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู
ประสบการณในการทํางานซึ่งพนักงานมีความพึงพอใจในงานน้ัน ๆ

Skrovan (2526  : 1-6) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนกระบวนการ
ของการดําเนินงานในแตละองคกรที่จะทําใหสมาชิกทุกระดับมีสวนรวมในการปรับปรุงสภาพการ
ทํางานหรือวิธีการทํางานและเพื่อเพิ่มผลผลิตขององคกร ซึ่งจากแนวความคิดและความหมายดังกลาว
น้ีจึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวย

1. การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรในดานการทํางาน
และดานชีวิตซึ่งจะสอดคลองกับสิทธิมนุษยชนและศักด์ิศรีของบุคคล

2. การเคารพและยอมรับศักด์ิศรีของความเปนมนุษย (Dignity) คือการไดรับความรูสึกที่ดี
ของสภาพการทํางานและบาทบาทหนาที่ที่ไดรับผิดชอบตองาน

3. ภารกิจประจําวัน (Daily practice) หมายถึงการทํางานที่ไดรับการไววางใจ ความเคารพ
เกียรติ และความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน

จากความหมายตาง ๆ ที่ผูรู นักวิชาการ หรือผูที่เกี่ยวของไดใหนิยามและกลาวถึงไวขางตน
สามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานคือ การทํางานที่ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานน้ัน ๆ อาจจะเน่ืองมาจากสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี การไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในการทํางาน การไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม ฯลฯ สิ่งเหลาน้ีจึงสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานดี มี
ความสุขและกอใหเกิดความเต็มใจในการทํางานซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน

2. องคประกอบและเคร่ืองชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในการทํางานน้ันจะมีองคประกอบที่สําคัญอยูมากมายซึ่งมีบทบาทในการกําหนดคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน และองคประกอบที่สําคัญน้ีมีผูใหความคิดเห็นตาง ๆ ไวหลายประการ ดังน้ี
จีระ  หงสลดารมย (2533 : 27-28)ไดกลาวไววา องคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการ

ทํางานวา ชวงเวลาการดําเนินชีวิตของมนุษยในแตละวัน ชวงเวลาทํางานจะเปนชวงเวลาที่มากที่สุด
จึงสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญเปนอยางมาก ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันมี
องคประกอบที่สําคัญอยู 4 ประการคือ
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1. คาจางและสวัสดิการ ซึ่งสิ่งน้ีเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดของการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
และสงผลตอความสามารถในการดํารงชีวิตอยูในครอบครัวและสังคมอีกดวย ซึ่งคาจางและสวัสดิการ
ของผูใชแรงงานจะแตกตางกันออกไปตามประเภทของแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน และ
โครงสรางคาจางของแรงงานทุก ๆ ประเภทจะถูกจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะ
ตลาดแรงงานในภาคเอกชนจะใหความสําคัญของโครงสรางคาจางแรงงานและสวัสดิการมากจึงทําให
แรงงานมีทักษะสูงในขณะเดียวกันแรงงานที่มีทักษะนอยจะเสียเปรียบ แตถึงอยางไรก็ตามสังคมก็ตอง
ดําเนินอยูดวยกันการแบงผลประโยชนและความสุขในการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญที่ทุกองคกรตอง
คํานึงถึงและใหความสําคัญเปนพิเศษเพราะกลาวไดเลยวาคาจางและสวัสดิการเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด
ในการยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในองคกร

2. สถานภาพการทํางาน คือสภาพแวดลอมการทํางานทั้งทางกายและทางจิตใจซึ่งเปนปจจัย
หน่ึงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและคุณภาพในการทํางาน ซึ่งสภาพแวดลอมหรือสถานภาพ
การทํางานน้ันจะแตกตางกันออกไปตามขนาดและความเอาใจใสของแตละองคกร และมนุษยเปน
ทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจและตองการสภาพแวดลอมที่ดี องคกรทุกองคกรจึงตองใสใจสภาพแวดลอม
หรือสถานภาพการทํางานเพื่อเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแกพนักงานในองคกร

3. ความปลอดภัยในการทํางาน นอกจากการใหความสําคัญดานค าจางแรงงานและ
สวัสดิการ สถานภาพการทํางานแลว คุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางานก็เปนเร่ืองที่สําคัญ
เชนกันที่ทุกองคกรตองใหความใสใจ

4. การคุมครองแรงงานซึ่งเปนกลไกและมาตรการหน่ึงของรัฐบาลเพื่อคุมครองแรงงานให
มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ซึ่งไดแก การคุมครองเร่ืองคาจาง สถานการจางงาน สภาพการ
ทํางาน ฯลฯ เพื่อสรางเปนมาตรฐานในการจางงาน

Huse & Cummings (2523 : 235-238) ไดกําหนดองคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน จะประกอบไปดวยคุณสมบัติ 8 ดาน คือ

1. ด านผลตอบแทนที่ เหมาะสมและเพียงพอตอการครองชีพ (Adequate and Fair
Compensation) หมายถึง การไดรับคาจาง หรือผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมและเพียงพอ รวมไปถึงมี
ความสอดคลองกับมาตรฐานที่สังคมไดกําหนดไว และความเปนธรรมน้ันจะเปนการพิจารณาจากการ
เปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ ที่มีการจายผลตอบแทนใหกับงานในลักษณะเดียวกัน

2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง การ
จัดหา ติดต้ัง และมีอุปกรณที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และไมมีสภาพที่กอใหเกิดอันตรายใด ๆ อีก
ทั้งยังตองมีแผนในการปองกันภัยที่อาจจะเกิดขึ้นอีกดวย
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3 . ด า นก า ร พั ฒน า ศั ก ย ภา พ แล ะ ค วา ม ส า ม า รถ ข อ ง พ นั ก ง า น ( Human Resource
Development) หมายถึง การประเมินความรูความสามารถของพนักงาน รวมไปถึงมีการจัดอบรมใน
รูปแบบตาง ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานในองคการ

4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Career Development) หมายถึง
การสรางโอกาสที่มองเห็นไดอยางเปนระบบ ทั้งการเพิ่มอัตราของเงินเดือน และตําแหนงงาน ตลอด
รวมถึงการโยกยายสลับสับเปลี่ยนหนาที่การทํางานที่สอดรับกับศักยภาพและความสามารถของแตละ
บุคคล และที่สําคัญตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ

5. ดานความสัมพันธที่ดีภายในองคกร (Social Integration) หมายถึง การใหรูจักแบงปน
การจัดกิจกรรมรวมกัน และการทํางานเปนทีมที่จะชวยสรางความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้น

6. ดานการมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) หมายถึง การมีระบบงาน วิธี
ปฏิบัติงาน และแผนงานที่ชัดเจน และมีความเปนธรรมกับพนักงานทุกระดับ

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Total Free Space) หมายถึง หรือการมีภาวะ
อิสระจากงาน โดยการใหทุกคนไดมีเวลาสวนตัวเพื่อความผอนคลาย และมีเวลาครอบครัวเพื่อมีชีวิตที่
ดีพรอม

8. ดานความภาคภูมิใจในองคกร (Organizational Pride) หมายถึง การทํางานในองคการ
โดยไมอายใครที่จะบอกตอเพื่อน หรือคนภายนอกทั่วไปวาทํางานในองคการใด

Walton ( 2518: 91-117) กลาววาองคประกอบที่สําคัญที่เปนตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่เหมาะสมมี 8 ประการ คือ

1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and fair compensation) คือ
การจายคาตอบแทนที่มีความสัมพันธกันระหวางความรับผิดชอบและเงื่อนไขของงาน ซึ่งรวมไปถึง
ความสามารถในการจายขององคกร อยางไรก็ตาม คําวา เพียงพอ จะสามารถสะทอนใหเห็นถึงความ
เพียงพอที่ไดจากการทํางานเต็มเวลาของสังคมการทํางานน้ัน ๆ สวนความเปนธรรมน้ันเปนการ
พิจารณาอาจจะโดยการเปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ ที่มีการจายผลตอบแทนใหกับงานในลักษณะ
เดียวกัน

2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and healthy working
condition) น่ันคือ ผูปฏิบัติงานจะตองทํางานภายใตสภาพแวดลอมที่ดี ปลอดภัย เสริมสรางความพึง -
พอใจในงานไดโดย 1.ชั่วโมงของการทํางานมีความเหมาะสม ไมเกินกวาที่กฎหมายกําหนด และมีการ
จายคาตอบแทนที่ถูกตองตรงไปตามเงื่อนไขการทํางาน และตามกฎหมายแรงงานที่รัฐบาลกําหนดไว
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2.สภาพแวดลอมทางกายภาพมีความเหมาะสมและไมเปนอันตรายตอผูปฏิบัติงาน และ 3.อายุของ
ผูปฏิบัติงานตองตรงตามเกณฑที่กฎหมายกําหนด โดยไมสูงหรือตํ่าไปน่ันเอง

3. โอกาสในการใชและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (Opportunity to use and develop
human capacities) ในการปฏิบัติงานมีบุคลากรที่มีความสามารถแตกตางกัน องคการจะตองพยายาม
ใหบุคลากรแตละบุคคลสามารถใชความรูความสามารถ และทักษะการทํางานที่แตละบุคคลมีใหมาก
ที่สุดเพื่อกอใหเกิดการพัฒนาการทํางาน สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการทํางาน ความมีอิสระใน
การทํางาน มีการใชทักษะหลากหลาย การใหขาวสารกับผูปฏิบัติงานอยางทั่วถึงชัดเจน และรวมไปถึง
การใหบุคลากรเขาใจภาพรวมของงาน ไมใชเขาใจงานบางสวนจะทําใหการทํางานขาดประสิทธิภาพ

4. โอกาสในการกาวหนา และมีความมั่นคงในการทํางานอยางตอเน่ือง (Opportunity for
continued growth and security) กลาวคือ ในการทํางานตองมีการปรับปรุง พัฒนาความรูอยูเสมอ ซึ่ง
นับวาเปนความจําเปนที่จะตองนําความรูหรือทักษะที่เปนประโยชนตอองคการในอนาคตมาใชในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อกอใหเกิดความสามารถทํางานไดอยางตอเน่ือง เกิดความมั่นคงในการทํางาน และมี
รายไดที่มั่นคง ไมถูกเลิกจางหรือออกจากงานกอนเวลาอันควร

5. การบูรณาการทางสังคมในองคการ (Social integration in the work organization) คือ
การทํางานรวมกันของบุคลากรในองคการ และการใหความสําคัญในการใหความรวมมือระหวาง
หนวยงานซึ่งสิ่งสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความภาคภูมิใจจะเกิด
จากอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมมีการแบง แยก เพศ หรือ เชื้อชาติ นอกจากน้ัน
ความเทาเทียมกันยังเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคกรน้ัน ๆ เกิดความรูสึกดี ไมรูสึกวาเปน
พลเมืองระดับลางขององคการ

6. การปฏิบั ติตามกฎระเบียบ ขอบังคับขององคก าร (Constitutionalism in the work
organization) ซึ่งหมายถึง การปฏิบัติงานในองคการสมาชิกตองรูจักสิทธิของตนเอง และรูการปกปอง
สิทธิของตนอยางไร

7. ความสมดุลระหวางการงานและชีวิตสวนตัว (Work and the total life space) คือ ในการ
ทํางานอาจสงผลทางบวก หรือทางลบตอชีวิตสวนตัวของบุคลากรได เชน ผลกระทบตอชีวิต
ครอบครัว การทํางานหนัก ที่ติดตอกันเปนระยะเวลานาน หรือการทํางานลวงเวลาซึ่งสิ่งเหลาน้ีอาจ
สงผลกระทบตอครอบครัวและชีวิตสวนตัว องคการจึงตองใหความสําคัญในดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว โดยไมกอใหเกิดผลกระทบตอเวลาครอบครัว

8. ความเกี่ยวของกับสังคมของชีวิตการทํางาน (Social relevance of work life) ไดกลาวถึง
การที่บุคลากรทํางานและไดมีสวนชวยทําใหสังคมดีขึ้น ซึ่งหมายถึงองคการที่ตนเองทํางานอยูมีความ
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รับผิดชอบตอสังคมโดยรวม ไมทํางานโดยมุงผลกําไรเพียงอยางเดียว ทํางานแลวสงผลที่ดีตอสังคม
ทําใหบุคลากรรูสึกวางานที่ทํามีคุณคา

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผูศึกษาไดนําแนวคิดของ Casio (2546 : 20-27) ที่ไดกลาวถึง
องคประกอบโดยการใหความสําคัญกับการทํางานที่เนนไปที่การสรางความสบายใจสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัย โดยเฉพาะพยายามสรางใหคนงานมีความสุขกับงาน มีความคิดที่สรางสรรคที่ดี
ซึ่งจะสงผลไปสูการมีแรงจูงใจในการทํางานที่มากขึ้นและเพิ่มผลผลิตไดมากขึ้นดวยซึ่งการเสริมสราง
คุณภาพชีวิตการทํางานสามารถสรางผลิตภาพ (productivity) และผลกําไร (profits) โดยคุณภาพชีวิต
การทํางานที่ดีตองมีองคประกอบ ดังน้ี

1. ความมั่นคงในงาน (Job security) การที่บุคคลในองคการน้ันสามารถทํางานไดจน
เกษียณอายุ ไมมีการเลิกจางบุคลากร และบุคลากรน้ันมีความสามารถในการทํางานไดตามปกติรวมทั้ง
มีโครงการเกษียณอายุใหกับบุคลากรน้ัน ๆ อีกดวย

2. สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย (Safe environment) มีระบบการทํางานที่มีความ
ปลอดภัยใหบุคลากรในองคการและมีโปรแกรมดูแลเร่ืองความปลอดภัยของบุคลากรโดยเฉพาะ

3. ผลตอบแทนที่ยุติธรรม (Equitable compensation) ในที่น้ีไดหมายถึงผลตอบแทนที่
บุคลากรไดรับตองเปนผลตอบแทนที่สามารถแขงขันกับองคการอ่ืนที่ประกอบธุรกิจในลักษณะ
เชนเดียวกันน้ีไดและมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน

4. ความภาคภูมิใจ (Pride) องคการที่บุคลากรทํางานตองสรางความภาคภูมิใจใหกับ
บุคลากร โดยการมีสวนรวมในการดูแลบุคคลทั้งคนและทุกระดับในองคการ

5. การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee participation) บุคลากรตองมีสวนรวมในการ
ทํางานเปนทีม มีการประชุมสัมมนาใหความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพของทีมงาน รวมไปถึงมี
สวนรวมในการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคการ

6. การพัฒนาเสนทางอาชีพ (Career development) มีการประชุม อบรม ใหความรูเพื่อให
บุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่งจะสงผลตอการทํางาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
การปรับระดับเลื่อนตําแหนงใหแกพนักงานทุกคนไดมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง

7. การแกปญหาความขัดแยง (Conflict resolution) เปดโอกาสใหมีการรับเร่ืองรองทุกขได
มีการแกปญหาที่เปนระบบเปนรูปธรรมแกพนักงานทุกคน

8. การติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ (Communication) มีการติดตอ สื่อสาร
การใหขาวสารที่ชัดเจนถูกตองและเพียงพอ เพื่อกอใหเกิดความรู ความเขาใจในเร่ืองเดียวกัน ไมวาจะ
เปนการสื่อสารระหวางบุคคล ระหวางกลุม หรือทั่วทั้งองคการ
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9. ความมีสุขภาพที่ดี (Wellness) การมีการใหบริการทางดานสุขภาพแกพนักงาน เชน การ
มีศูนยพยาบาล ศูนยทันตกรรมรวมถึงโปรมแกรมการดูแลรักษาสุขภาพ และโปรแกรมการให
คําปรึกษา เพื่อใหพนักงานมีสุขภาพทั้งทางกายและทางจิตที่ดี

3. ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ชีวิตในการทํางานของแตละบุคคลจะขึ้นอยูกับสิ่งที่ตนพอใจ จึงจะสงผลใหสภาพจิตใจ

และอารมณที่ดี ซึ่งสิ่งน้ีจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย ดังน้ันจึงจําเปนที่องคก ารจะตอง
เสริมสรางสิ่งที่จะสามารถตอบสนองและใหเกิดความสอดคลองกันระหวางพนักงานและองคก าร
เพื่อที่จะทําใหองคการน้ันบรรลุเปาหมายที่สูงสุดได

Greenberg & Baron (2536) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานกอใหเกิดประโยชนที่ดี 3
ดาน อันไดแก ผลโดยตรงที่เพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความผูกพันตอองคกรและลด
อัตราการเปลี่ยนงานทําใหเกิดผลผลิตที่สูงขึ้นและเพิ่มประสิทธิผลขององคกร อาจจะเปนในดานของ
กําไร การบรรลุเปาหมายขององคการ การบรรลุวัตถุประสงคขององคการ เปนตนซึ่งฝายบริหารและ
พนักงานน้ันจะตองรวมกันกําหนดแผนการดําเนินงานที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานอยางสมบูรณ
นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนสวนหน่ึงในการพัฒนาองคการโดยการเกี่ยวของกับผลผลิตที่
เพิ่มขึ้นและการปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวกับพนักงานในการมีสวนรวมตัดสินใจที่ เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและเกี่ยวของกับงาน ซึ่งเปนการตอบสนองความตองการและความพึงพอใจใหแกพนักงาน
สงผลใหพนักงานเกิดความตองการทํางานอยางเต็มที่ ดังน้ันจึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยการพยายามหาวิธีอยางเปนระบบ เพื่อสรางสภาพการทํางานใหมี
แรงจูงใจ ความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกร

Schuler และคณะ (2532) กลาววา ประโยชนของการที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานมี
ดังน้ี

1. เปนการเพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด และชวยในการเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับพนักงานภายในองคการ

2. กอใหเกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น โดยการที่พนักงานมีการขาดงานนอยลง
3. สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น อันเน่ืองมาจากพนักงานทุกคนมีสวนรวม

และมีความสนใจตองานมากขึ้น
4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยที่เกิดจากการทํางานซึ่งสิ่งน้ีจะสงผลตอการ

ลดตนทุนของคารักษาพยาบาล รวมไปยังตนทุนในเร่ืองของการประกันดานสุขภาพ และชวยลดอัตรา
คาใชจายผลตอบแทนของพนักงาน
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5. ความยืดหยุนของกําลังคนและความสามารถในการสับเปลี่ยนพนักงานมีมากขึ้น ซึ่ง
สงผลมาจากการที่พนักงานมีสวนรวมในการทํางานเพิ่มมากขึ้นและมีความรูสึกเปนเจาของกิจการ
รวมกันมากขึ้น

6. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดีขึ้นเน่ืองจากความนาสนใจขององคการที่มี
เพิ่มขึ้นและความเชื่อถือในดานคุณภาพชีวิตที่ดีขององคกร

7. ลดอัตราการขาดและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดีและมีความสามารถสูง
8. ทําใหพนักงานเกิดความสนใจในงานมากขึ้น โดยเน่ืองมาจากที่พนักงานทุกคนไดมีสวน

รวมในการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ ไดรวมตัดสินใจ และมีสิทธิออกเสียง
9. ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานของความเปนอยูที่ดี
Hackman & Suttle (2530 : 16) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันจะ

สงผลตอการทํางานอยางมากมาย ซึ่งไดแก การทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน การทําใหเกิดความรูสึก
ที่ดีตอองคการ นอกจากน้ียังชวยในการเสริมสรางในเร่ืองสุขภาพทางการและทางจิตใจ ชวยใหเกิด
การเจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีประโยชนและคุณภาพขององคการและคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดีน้ันยังสงผลที่ดีในดานการชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ
และยังชวยสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งในดานของคุณภาพและปริมาณ

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
1. ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จากการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการทํางาน พบวามีนักวิชาการ และผูเกี่ยวของไดให

ความหมายกับคําน้ีไวมากมาย ดังน้ี
วิทยา ดานธํารงกุล (2546 : 27 อางใน วสันต สกลกิจผล, 2554 : 13) กลาววาประสิทธิภาพ

หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา และกอใหเกิดการบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว ซึ่งประสิทธิภาพมักจะถูกวัดในรูปของตนทุนหรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไปเมื่อเทียบกับ
ผลงานหรือผลผลิตที่ได เชน ตนทุน แรงงาน เวลาที่ใช อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน

นิตยา เงินประเสริฐศรี (2544 : 17 อางใน ดวงกมล ชิตยานันท, 2554 : 20) กลาววา
เปาหมายถูกนํามาใชเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการโดยใชเกณฑที่เรียกวา ประสิทธิภาพ
ซึ่งประสิทธิภาพน้ี หมายถึง ระดับที่องคการไดใชทรัพยากรที่กอใหเกิดประโยชนทางเศรษฐศาสตร
และมีการวัดตนทุนทุกคาใชจายตอหนวยผลิตที่ได ดังน้ัน ประสิทธิภาพขององคการจึงเนนวาองคการ
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จะบรรลุเปาหมายไดอยางไรและประสิทธิผลจะเนนวาองคการจะบรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือ
ระดับใด

Certo (2543 : 9) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพและประสิทธิผลไววา ประสิทธิผล
(Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายที่องคการไดต้ังไว
ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ “ทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things)” และสวนคําวาประสิทธิภาพ
(Efficiency) หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูเพื่อใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุด และสามารถ
บรรลุจุดมุงหมายที่ต้ังไวได

ธงชัย  สันติวงษ และ ชัยยศ  สันติวงษ (2535 : 314) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานที่กอใหเกิดผล
ผลติที่สูงสุดโดยที่ผลผลิตที่ไดรับมีมูลคาสูงกวาทรัพยากรที่ไดใชไป

Simon (2503 : 180-181) กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางานเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทํางาน
ของเคร่ืองจักร การพิจารณาประสิทธิภาพการทํางานจะดูจาก ความสัมพันธระหวางป จจัยนําเขา
(Input) และผลผลิต (Output) ที่ไดรับ ทรรศนะน้ีจึงหมายถึง ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขาและถาเปน
การบริหารงานราชการและองคกรของรัฐก็ควรบวกความพึงพอใจของผูเขารับบริการดวย โดย
สามารถเขียนเปนสูตรไดดังน้ี

E = (O-1) + S
E = Efficiency (ประสิทธิภาพการทํางาน)
O = Output (ผลผลิตหรืองานที่ไดรับออกมา)
I = Input (ปจจัยการนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป)
S = Satisfaction (ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา)
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2. แนวความคิด ทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

กรอบแนวคิด แมคคินซีย
ที่มา :http://www.geocities.com/cyberdol007/McKinsey.htm

ซึ่งกรอบแนวคิดน้ีไดรับการเผยแพรเปนคร้ังแรกโดย Robert Waterman, Tom Reter และ
Julien Phillips (2523) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา ประสิทธิภาพขององคการเกิดจาก
ความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ 7 ประการของธุรกิจวามีลักษณะดังน้ี

1. กลยุทธ (Strategy) หมายถึงการวางแผนการทํางานเพื่อตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่
เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูตลอดเวลา รวมถึงการพิจารณาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคของ
องคการ

2. โครงสราง (Structure) หมายถึงสิ่งที่แสดงถึงความสัมพันธขององคการระหวางอํานาจ
หนาที่ และความรับผิดชอบ และยังรวมไปถึงขนาดการควบคุม การรวมอํานาจ และการกระจาย
อํานาจของผูบริหารองคการ ซึ่งจะถูกแบงโครงสรางน้ีตามหนาที่ ผลิตภัณฑ ภูมิภาคตาง ๆ ของ
องคการอยางเหมาะสม

3. ระบบ (System) หมายถึงกระบวนการ ขั้นตอน และลําดับขั้นการปฏิบัติการทํางานอยาง
เปนระบบระเบียบและสามารถสอดคลองกันทุกระดับ

4. รูปแบบ (Style) หมายถึงวิธีการจัดการสิ่งตาง ๆ ที่มีรูปแบบที่เหมาะสมกับลักษณะของ
องคการ ซึ่งไดแก การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ ซึ่งเปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นถึงวัฒนะธรรมของ
องคการ
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5. การจัดการบุคคลเขาทํางาน (Staff) หมายถึงวิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ
รวมไปถึงกระบวนการพัฒนาบุคคลากรอยางตอเน่ือง

6. ทักษะ (Skill) หมายถึงความสามารถในการทํางานอยางมีความโดดเดน และมีความ
เชี่ยวชาญในงานดานตาง ๆ

7. คานิยม (Shared value) หมายถึงสิ่งที่กอใหเกิดคานิยมรวมกันระหวางพนักงานหรือ
บุคลากรในองคการ รวมไปถึงความเปนหน่ึงเปนเดียวกันขององคการ

3. ปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน
การบริหารงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน สิ่งสําคัญเกิดจะ

จากปจจัยในหลาย ๆ ดาน ดังที่มีผูรู นักวิชาการ หรือผูที่เกี่ยวของไดกลาวไว โดยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานน้ันสามารถวัดไดเปน 3 มิติ คือ

1. ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากพื้นฐานสวนบุคคล
2. ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากกระบวนการทํางาน
3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ

โดยแตละมิติมีความหมายดังตอไปน้ี
1. ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ จํานวนสมาชิกในครอบครัว

อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สติปญญา การศึกษา รวมไปถึงบุคลิกภาพ (ชาริณี  จันทรแสงศรี,
2540 : 21)

วรจิตร  หนองแก (2540:19-20) กลาววา การปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะถูกกําหนดเปน
3 สวนดังน้ี

1.1 คุณลักษณะเฉพาะบุคคล (Individual Attributes) สามารถแบงออกเปน 3 กลุม
ดังน้ี

1.1.1 Demographic Characteristics หมายถึง ลักษณะของประชากรศาสตร
ซึ่งเปนลักษณะที่เกี่ยวกับ เพศ เชื้อชาติ ศาสนา และเผาพันธุ

1.1.2 Competency Characteristics หมายถึง คุณสมบัติของความสามารถ ซึ่ง
เปนลักษณะที่เกี่ยวกับ ความรู ความสามารถ ความชํานาญ และความถนัดของแตละบุคคลซึ่ง
คุณลักษณะน้ีอาจเกิดจากการศึกษา ฝกอบรมและประสบการณของแตละบุคคล

1.1.3 Psychological Competency หมายถึงสมรรถนะทางดานจิตใจ ซึ่งเปน
คุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ไดแก ทัศนคติ คานิยม การรับรูและรวมไปถึงบุคลิกของแตละบุคคล
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1.2 ระดับความพยายามในการปฏิบัติงาน (Work Effort) หมายถึงสิ่งที่จะ
สามารถกอใหเกิดความตองการในการทํางาน ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากแรงจูง ใจในการทํางาน ไดแก ความ
ตองการ อารมณ ความรูสึก แรงผลักดัน ความสนใจ เปนตน และถาหากคนเรามีแรงจูงใจที่กอใหเกิด
การทํางานสูง จะสงผลใหบุคคลน้ันเกิดความพยายามในการอุทิศที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใน
การทํางานมากขึ้น

1.3 แรงสนับสนุนจากองคกรหรือหนวยงาน (Organization Support) เปนสิ่ง
ที่องคการควรสนับสนุนเพื่อกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคล ซึ่งแรงสนับสนุนจาก
องคการไดแก คาตอบแทน ความยุติธรรม และการสื่อสาร เปนตน

2. ประสิทธิภาพในมิติที่เกิดจากกระบวนการทํางานคือ การทํางานภายใตมาตรฐานที่
กําหนดไวมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีถูกตองแมนยํา และมีความสามารถในกา รใชเทคนิคที่
เพิ่มความสะดวกและรวดเร็วตอการทํางานมากขึ้นกวาเดิม (ทิพวดี เมฆสวรรค, 2538 : 2)

Mike Woodcoch (2532 : 116) ไดกลาววา กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตอง
และเหมาะสม (Sound working and decision procedure) จะตองนึกถึงผลงานเปนอันดับแรก สวน
วิธีการทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจน้ันจุดมุงหมาย ในการทํางานควร
ตองมีความชัดเจน และ สมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางดี จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญเพราะ
จะสามารถปองกันความเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกันในการตัดสินใจสั่งการ บุคลากร
ที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธิบายเพื่อหาทางเลือกตาง ๆ ไดถูกตอง
การตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพื้นฐานของการบริหาร อยางก็ตามมีบอยคร้ังที่มีการปฏิบัติ
ไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดับสายงานผิดพลาด มีขอมูลไมสมบรูณ เพื่อใหการตัดสินใจที่ดีมี
ระเบียบที่ชัดเจนแลยืดหยุน ตองอยูที่สมาชิกทุกคนใจและยึดมั่นในหลักการ การเห็นพองตองกันใน
กระบวนการตัดสินใจ ปจจัยเหลาน้ีคอนขางจะใกลเคียงกับโครงสรางและบทบาทของทีมงาน ถา
บุคลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขตกฎเกณฑพื้นฐานรวมกันได จะรูสึกวาไมมีอํานาจและสูญเสีย
ความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นในทุกระดับในองคก าร ผูที่รูสึกวาไมมีอํานาจจะมีนิสัยของการ
แตกแยก เพื่อที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสินใจขึ้นอยูกับการเห็นพองตองกันก็ใชวาจะ
เหมาะสมตอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง หมายความวา ผูรวมงานควรรูสึกวาเขาไดรับการรับ
ฟงและเขาใจ วิธีที่จะทําไดงายถาสมาชิกแตละคนรูสึกเปนอิสระในการพูดอยางเปดเผย และจะมี
ประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงานสามารถแบงปญหากับพวกเขาและทีมงาน เพื่อที่จะ
รักษาความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของทีมงาน ทุก ๆ คนจะตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตนก็มี
โอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจและรูสึกวาสามารถชวยเหลือในการตัดสินใจได
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3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธซึ่งไดแกการทํางานที่มีคุณภาพและ
กอใหเกิดผลผลิตที่สูงสุดเกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไรตอองคการ ทันเวลาตอการปฏิบัติงาน มี
จิตสํานึกที่ดีตองาน และมีการบริการที่เปนที่พึงพอใจตอลูกคาหรือผูรับบริการ (ทิพวดี เมฆสวรรค,
2538 : 2)

จากความหมายตาง ๆ ที่ผูรู นักวิชาการ หรือผูเกี่ยวของไดใหนิยามและกลาวถึงไวขางตน
สามารถสรุปไดดังน้ี ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางคุมคา และกอใหเกิดการบรรลุ เปาหมายที่กําหนดไวและมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการ
ทํางานที่กอใหเกิดผลผลิตสูงสุดโดยผลผลิตที่ไดรับมีมูลคาสูงกวาทรัพยากรที่ไดใชไป

2.3 ประวัติธนาคารออมสิน
“ลีฟอเทีย” เปนนามแบงคที่รัชกาลที่ พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวไดทรง

พระราชทานใหเพื่อใหประชาชนทุกคนไดเห็นถึงความสําคัญของการออม การประหยัด และเปน
สถานที่ในการเก็บรักษาเงินทองของประชาชนและลีฟอเทียน้ี รัชกาลที่ 6 ไดทรงใชเพื่อศึกษาและ
สํารวจพฤติกรรมการออมเบื้อตนของประชากรไทย

ตอมาในป พ.ศ. 2456 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวทรงไดดําเนินการจัดต้ัง
“คลังออมสิน” ภายใตสังกัดกระทรวงพระคลังมหาสมบัติเพื่อเปนคลังของประชากรชาวไทยทั่วกัน
และทรงบรมราชานุญาตประกาศใช “พระราชบัญญัติคลังออมสิน” เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2456

ในภายหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 รัฐบาลไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของคลังออมสิน จึงได
เปลี่ยนชื่อจาก “คลังออมสิน” เปน “ธนาคารออมสิน” เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2590 ภายใต
“พระราชบัญญัติธนาคารออมสิน พ.ศ. 2489” มีการควบคุมและบริหารงานโดยคณะกรรมการ จาก
การแตงต้ังของคณะรัฐมนตรีกระทรวงการคลัง

ปจจุบันธนาคารออมสินอยูในฐานะนิติบุคคล เปนรัฐวิสาหกิจ และมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง พัฒนารูปแบการดําเนินงานและการใหบริการ เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาใน
แตละยุคสมัย ซึ่งมีการพัฒนาทรัพยากรเพื่อการใหบริการที่ทันสมัยและครบวงจร และเมื่อวันที่ 1
เมษายน 2555 ธนาคารออมสินไดมีอายุครบ 99 ป มีสาขาการใหบริการทั้งสิ้นแลว 995 สาขาทั่ว
ประเทศซึ่งเปนการครอบคลุมตอความตองการของลูกคาทุกที่ในประเทศ และทุกกลุม ทุกวัย ทุก
อาชีพดวยกัน

โดยแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาธุรกิจและบริการตาง ๆ ของธนาคารจึงมุงเนนไปที่
การพัฒนาระบบเศรษฐกิจฐานรากใหมีความเขมแข็ง เพื่อสงเสริมเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศมีการ
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เติบโตอยางยั่งยืน อีกทั้งยังเปนการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุดใหเกิดแกลูกคา
คนสําคัญของธนาคารทั้งในปจจุบันและอนาคต โดย “วิสัยทัศน” เปนสถาบันการเงินที่มั่นคงเพื่อการ
ออม การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมของประเทศ และเปนผูนําในการสนับสนุนเศรษฐกิจ
ฐานราก ดวยการบริการจัดการที่มีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล ” และมี “พันธกิจ”4 ประการ คือ

1. เปนสถาบันเพื่อการลงทุนและการพัฒนา
2. เปนสถาบันเพื่อสงเสริมเศรษฐกิจฐานราก
3. เปนสถาบันเพื่อการออม
4. เปนสถาบันที่ดูแลสังคมและสิ่งแวดลอม

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
กรรณิกา  เทพนวล (2552) ไดศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลากร สายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ อยูใน
ระดับปานกลาง ซึ่งผูวิจัยไดวิจัยดานคุณภาพชีวิตทั้ง 8 ดาน ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางานที่อยูในระดับ
มากไดแก ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ดานความเสมอภาค
ในการปฏิบัติงาน และดานความภูมิใจในองคการ และบุคลกรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่อยูใน
ระดับปานกลางอยู 4 ดานดวยกัน ไดแก ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับการทํางาน
โดยรวม และไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน พบวา ถาบุคลการในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่สูงก็จะ
สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานสูงตามไปดวย

อนุรักษ  สันติโชค (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา หจก. ชิสเท็มทรานสปอรตแอนดบิวซิเนส ในเร่ืองของประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยศึกษาถึงปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน 4 ดาน พบวา ปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานทั้ง 4
ดานน้ี พนักงานหจก. ชิสเท็มทรานสปอรตแอนดบิวซิเนสใหความคิดเห็นตอความสําคัญในภาพรวม
อยูในระดับมาก ซึ่งปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานทั้ง 4 ดานไดแก ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
ดานความภูมิใจในอาชีพการงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานความมีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็น และปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานทั้ง 4 ดานน้ียังมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
ปฏิบัติงานอีกดวย
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ผลการวิจัยสาขาบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง (2551) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของลูกจางชั่วคราวรายปกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ
โดยไดศึกษาถึงคุณภาพชีวิตทั้ ง 9 ดาน ซึ่ งดานที่มีคุณภาพชีวิตอยู ในระดับสูงไดแก  ด าน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานสภาพงาน ดานภาวะผูนํา และดานความปลอดภัยและการสงเสริม
คุณภาพ สวนคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลางไดแก ดานคาตอบแทน และดานความมั่นคงและ
โอกาสกาวหนา ตอดวยคุณภาพชีวิตอยูในระดับตํ่าพบวามีอยู 3 ดานไดแกดานการพัฒนาและการใช
ความสามารถ ดานสิทธิของลูกจาง และดานงานและขอบเขตชีวิตสวนตัว

วรวุฒิ  แกวทองใหญ (2550) ไดศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารกรุง-
ศรีอยุธยา จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยไดศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน
8 ดาน ซึ่งสวนใหญแลวคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูระดับสูง ซึ่งไดแกดานสภาพการทํางานที่
ปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานโอกาสในการ
พัฒนาขีดความรูความสามารถ ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ดานจังหวะชีวิต
และดานความเปนประโยชนตอสังคม แตในดานของคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับ
ที่ตํ่า และไดศึกษาถึงความแตกตางของคุณภาพชีวิตกับปจจัยบุคคลพบวา เพศ อายุ รายไดตอเดือน
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง และประสบการณที่แตกตางกันลวนสงผลตอคุณภาพชีวิตที่
ตางกันดวย

ธานินทร  สุทธิกุญชร (2543) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน :
ศึกษาเฉพาะกรณี ฝายการพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา การวิจัยคร้ังน้ีมี
วัตถุประสงคเพื่อที่จะศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในฝายการพนักงานโดยใช
วิธีสํารวจแบบสํารวจ โดยกลุมประชากรที่ศึกษามีจํานวนทั้งสิ้น 162 คน ซึ่งไดใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษา สรุปไดดังน้ี 1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตามความเห็นของพนักงานในฝายการพนักงาน โดยภาพรวมอยูในระดับสูง 2. พนักงานที่มี
ความแตกตางกันในปจจัยสวนบุคคลดานเศรษฐกิจและสังคมมีความเห็นไมตางกัน เกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 3. ความเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในดานการไดรับความยองยองนับถือ
ความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่ และดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ สามารถอธิบายความ
แปรผันในเร่ืองความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดคอนขางตํ่า คือรอยละ 28.05
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บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1” เปนการศึกษาเชิงสํารวจ ดําเนินการวิจัยโดย
การใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลซึ่งไดกําหนดขั้นตอนและวิธีการศึกษา
คนควาเพื่อใหไดบรรลุตามวัตถุประสงค ดังน้ี

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
3. การเก็บรวบรวมขอมูล
4. วิธีการวิเคราะหขอมูล
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง
ไดเร่ิมการสํารวจเบื้องตนเกี่ยวกับประชากรของธนาคารออมสินภาค 1 เพื่อนํามากําหนด

เปนตัวแปรที่จะศึกษาและใชในการสุมตัวอยาง โดยขอมูลจํานวนประชากรมาจากฝายพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของธนาคารออมสิน ภาค 1 ขอมูล มกราคม 2555

1. ประชากร
ประ ชา ก รที่ ใ ช ใ นก า รศึก ษ าวิ จั ย  คื อ  พนัก ง านธ นาค า รออม สิน  ภาค 1 ในเข ต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 482 คน
2. กลุมตัวอยาง
ผูทําการศึกษาไดสุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 โดยวิธีการเลือกกลุม

ตัวอยางแบบการสุม แบบงาย (Simple Random Sampling) คํานวณจากประชากรทั้งสิ้น 482 คนจาก
การใชสูตรของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ95ไดจํานวนตัวอยาง ดังน้ี

สูตร n = N
1 + Ne2
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กําหนด n คือ จํานวนกลุมตัวอยาง
N คือ จํานวนประชากร
e คือ คาความคลาดเคลื่อน

คํานวณจากพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จากจํานวนทั้งสิ้น 482 คน
n = 482

1 + ( 482 * 0.05 * 0.05 )
= 218.59

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยเทากับ 218.59 คน แตเพื่อความสมบูรณในการทําการ
วิจัยจึงใชกลุมตัวอยางทั้งหมด 220 คน เพื่อเปนกลุมตัวอยางในการสํารวจและวิจัยคร้ังน้ี

สัดสวนในการแจกแบบสอบถาม

ธนาคารออมสิน จํานวนพนักงาน จํานวนพนักงาน
ท่ีใชในการสํารวจวิจัย

เขตหวยขวาง 118 53
เขตบางเขน 115 51

เขตสะพานใหม 81 45
เขตวัชรพล 61 24
เขตราชวัตร 107 47

รวม 482 220

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษา เปนแบบสอบถาม ความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1ซึ่งไดแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก เพศ อายุ
สถานภาพระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน โดย
กําหนดใหตัวเลือกตอบมีลักษณะคําถามแบบปลายปด

สวนท่ี 2 แบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
โดยแบบสอบถามจะสอบถามดานความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 9 ดาน ดังน้ี

1. ดานความมั่นคงในการทํางาน
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2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย
3. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
4. ดานความภาคภูมิใจ
5. ดานการมีสวนรวมของบุคลากร
6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ
7. ดานการแกไขปญหาความขัดแยง
8. ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ
9. ดานการมีสุขภาพที่ดี

ลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด และมีลักษณะแบบสอบถามแบบสเกล (Rating Scale)
ซึ่งแบงเปน 5 ระดับ และไดกําหนดระดับความคิดเห็นตามคานํ้าหนักคะแนนดังน้ี

ระดับความคิดเห็น คานํ้าหนักคะแนนของตัวเลือก
เห็นดวยมากที่สุด = 5 คะแนน
เห็นดวยมาก = 4 คะแนน
เห็นดวยปานกลาง = 3 คะแนน
เห็นดวยนอย = 2 คะแนน
เห็นดวยนอยที่สุด = 1 คะแนน
เกณฑการแปลความหมายคะแนนพิจาณาคาเฉลี่ย แบงคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 5

ระดับ การแสดงระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนคําตอบโดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก
ระดับสูงมาก ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับนอย และระดับนอยที่สุด โดยใชเกณฑการคํานวณจาก

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด = 5 - 1
จํานวนชั้น 5

= 0.8
คาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางานแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑที่

กําหนดไวดังน้ี
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ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน คาเฉลี่ย
มีระดับคุณภาพชีวิตสูงมาก 4.21 - 5.00
มีระดับคุณภาพชีวิตมาก 3.41 - 4.20
มีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง 2.61 - 3.40
มีระดับคุณภาพชีวิตนอย 1.81 - 2.60
มีระดับคุณภาพชีวิตนอยมาก 1.00 - 1.80
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ของพนักงาน

ธนาคารออมสิน ภาค 1 โดยมีคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานทั้ง 3 ดาน ดังน้ี
1. ดานบุคคล
2. ดานกระบวนการทํางาน
3. ดานผลผลิต
ลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด และมีลักษณะแบบสอบถามแบบสเกล (Rating Scale)

ซึ่งแบงเปน 5 ระดับ และไดกําหนดระดับของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามคานํ้าหนักคะแนนดังน้ี
ระดับของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คานํ้าหนักคะแนนของตัวเลือก

มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด = 5 คะแนน
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาก = 4 คะแนน
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง = 3 คะแนน
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอย = 2 คะแนน
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอยที่สุด = 1 คะแนน
เกณฑการแปลความหมายคะแนนพิจาณาคาเฉลี่ย แบงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ออกเปน 5 ระดับ การแสดงระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนคําตอบโดยแบงเปน 5 ระดับ
ไดแกระดับสูงมาก ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับนอย และระดับนอยที่สุด โดยใชเกณฑการ
คํานวณจาก

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด = 5 - 1
จํานวนชั้น 5

= 0.8
คาเฉลี่ยของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ

ที่กําหนดไวดังน้ี
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ระดับของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงมาก = 4.21 - 5.00
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาก = 3.41 - 4.20
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง = 2.61 - 3.40
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอย = 1.81 - 2.60
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนอยมาก = 1.00 - 1.80

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ในคร้ังน้ีผูศึกษาไดศึกษาและสํารวจเกี่ยวกับความหมาย
ของคุณภาพและประสิทธิภาพโดยอาศัยขอมูลจาก 2 แหลง ไดแก

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) คือการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามที่เก็บจากกลุม
ตัวอยางของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จํานวนทั้งสิ้น 220 คน

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) คือการศึกษาคนความจากตํารา งานวิจัยที่
เกี่ยวของ ไมวาจะเปนรูปเลมและจากอินเตอรเน็ตตาง ๆ ตลอดจนถึงขอมูลที่เปนบทความจากหนังสือ
วารสาร สิ่งตีพิมพตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เปนตน

3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามที่ไดทําการสอบถามพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ในกลุมตัวอยางทั้ง

220 คนและทําการตอบเรียบรอยแลวน้ัน ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามทั้งหมดมาทําการรวบรวมขอมูล
และตรวจสอบขอมูลที่ไดเพื่อนําไปวิเคราะหแลวทําการลงรหัสเพื่อการประมวลขอมูล แลวบันทึก
ขอมูลตอดวยการทําการประมวลผลของขอมูล เพื่อใหไดคาสถิติ ดังตอไปน้ี

1. สถิติเชิงพรรณนา หรือการหาคาสถิติพื้นฐาน ซึ่งไดแก
- คารอยละ
- คาคะแนนเฉลี่ย
- คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD
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2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน
คือการทดสอบถึงความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม โดยการใชสถิติ

Independent Samples t-test ในระดับของความเชื่อมั่นที่รอยละ 95
การทดสอบถึงความแตกตางของคาเฉลี่ยนกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการใชวิธี

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และถามีคาความแตกตางจะเปรียบเทียบรายคู
โดยใช LSD (Least Significant Differemce)

3.การทดสอบสหสัมพันธ โดยการใชวิธี Pearson Product Moment Correlation Coefficient
เกณฑของระดับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 น้ันไดถูกแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธตามระดับของความสัมพันธ ดังน้ี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ
ต้ังแต 0.10 - 0.29 มีความสัมพันธในระดับนอย
ต้ังแต 0.30 - 0.49 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
ต้ังแต 0.50 - 1.00 มีความสัมพันธในระดับสูง
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
1. คาสถิติบรรยาย

1.1 คารอยละ (Percentage) แสดงถึงขอมูลสวนตัวของผูใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามและมีการเสนอเปนตารางที่มีคําบรรยายประกอบ

1.2 คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในแตละขอ
แบบสอบถาม ของประชาชนและกลุมตัวอยางที่ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน
- Independent Samples t-test
- One-way ANOVA : F-test

3. สถิติที่ใชหาสถิติสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่อศึกษาหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการใช Pearson product moment correlation
coefficient
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บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาคร้ัง น้ีมุ งศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จํานวน 220 คน และไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 220 ชุด คิดเปนรอยละ 100

สัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล
n แทน จํานวนบุคลากรที่เปนกลุมตัวอยาง

แทน คาเฉลี่ย
SD แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
df. แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom)
MS แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares)
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)
F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ (F-Value)
t แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาการแจกแจงแบบที (t-test : Independent)
r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําคัญการทดสอบความแตกตางรายคู
* แทน มีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ผลวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดนําเสนอผลตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยแบงการ

นําเสนอออกเปน 4 สวน ตามลําดับดังน้ี
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย

X
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4.2 ผลการวิเคราะห
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน รายไดตอ

เดือน และประสบการณ ผลการวิเคราะหตามตารางที่ 4.1 - 4.5

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ จําแนกตามเพศ
เพศ จํานวน รอยละ
ชาย 61 27.7
หญิง 159 72.3
รวม 220 100.0

จากตารางที่ 4.1 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จํานวน
220 คน มีเพศชาย 61 คน คิดเปนรอยละ 27.7 และเพศหญิง จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 72.3

ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ จําแนกตามอายุ
อายุ จํานวน รอยละ
22 - 28 ป 110 50.0
29 - 35 ป 38 17.3
36 - 42 ป 19 8.6
43 - 49 ป 33 15.0
50 ปขึ้นไป 20 9.1
รวม 220 100.0

จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จํานวน
220 คน มีอายุ 22 - 28 ป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 50 อายุ 29 - 35 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอย-
ละ 17.3 อายุ 36 - 42 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 8.6 อายุ 43 - 49 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ
15 และ อายุ 50 ปขึ้นไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 9.1
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ จําแนกตามตําแหนงงาน
ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 198 90.0
ผูชวยผูจัดการสาขา 14 6.4
ผูจัดการสาขา 8 3.6
รวม 220 100.0

จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จํานวน
220 คน มีพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 90 ผูชวยผูจัดการสาขา จํานวน 14
คน คิดเปนรอยละ 6.4 และผูจัดการสาขา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.6

ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ จําแนกตามรายไดตอเดือน
รายไดตอเดือน จํานวน รอยละ
10,000 - 20,000 บาท 140 63.6
20,001 - 30,000 บาท 13 5.9
30,001 - 40,000 บาท 28 12.7
40,001 บาทขึ้นไป 39 17.7
รวม 220 100.0

จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จํานวน
220 คน มีพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 63.6
รายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.9 รายไดตอเดือน 30,001 -
40,000 บาท จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 12.7 และรายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไป จํานวน 39 คน
คิดเปนรอยละ 17.7
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ จําแนกตามประสบการณในการทํางาน
ประสบการณในการทํางาน จํานวน รอยละ
ตํ่ากวา 1 ป 28 12.7
1 - 4 ป 82 37.3
5 - 8 ป 26 11.8
9 ปขึ้นไป 84 38.2
รวม 220 100.0

จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จํานวน
220 คน มีประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 1 ปจํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 12.7 ประสบการณใน
การทํางาน 1 - 4 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.3 ประสบการณในการทํางาน 5 - 8 ป จํานวน 26
คน คิดเปนรอยละ 11.8 และประสบการณในการทํางาน 9 ปขึ้นไป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 38.2

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 1
การศึกษาคร้ังน้ีผูศึกษาไดศึกษาขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานวิเคราะหโดยการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

ตารางท่ี 4.6 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานความมั่นคงในการงาน จากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานความม่ันคงในการงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยู  ทาน
สามารถทําไดโดยไมตองกลัวถูกปลด
ออกจากงาน

4.03 0.69 มาก 3

2. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยู ทาน
สามารถทําไดนานเทาท่ีทานตองการ

4.05 0.71 มาก 2

3. ถาเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืนทาน
พบวา ธนาคารออมสินมีความม่ันคงใน
ชีวิตการทํางานเปนอยางดี

4.28 0.69 สูงมาก 1

คาเฉลี่ยรวม 4.12 0.59 มาก
จากตารางที่ 4.6 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

ความมั่นคงในงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.12 และเมื่อ
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พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในงานเปนรายขอพบวาอยูในระดับสูงมากและ
มาก เรียงตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 ถาเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืนทานพบวา ธนาคารออมสินมีความมั่นคงในชีวิต
การทํางานเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจาก
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.69

ลําดับที่ 2 ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนานเทาที่ทานตองการ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.05 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคา
เทากับ 0.71

ลําดับที่ 3 ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดโดยไมตองกลัวถูกปลดออกจาก
งาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.69

ตารางท่ี 4.7 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย จากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน
ที่ปลอดภัย

X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่

1. สถานท่ีทํางานของทานมีอุปกรณ
เครื่ อง มื อ  เ ครื่ อ งใช ท่ี เพี ยงพ อแล ะ
เหมาะสมในการทํางานและมีความ
ปลอดภัย

3.64 0.61 มาก 2

2. สถานท่ีทํางานของทานมีการจัดสภาพ
ท่ี ทํ า ง า น แ ล ะ จัด ว า งข อ ง ใ ชอ ย า ง มี
ระเบียบชวยใหการทํางานท่ีสะดวก
รวดเร็วและปลอดภัย

3.58 0.70 มาก 3

3. สถานท่ีทํางานของทานมีมาตรการ
หรือกฎระเบียบในการจัดสภาพการ
ทํางานใหปลอดภัยและปองกันอุบัติเหตุ

3.69 0.57 มาก 1

คาเฉลี่ยรวม 3.63 0.55 มาก
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จากตารางที่ 4.7 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ
4.12 และเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยเปนรายขอ
พบวาอยูในระดับมากเรียงตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 สถานที่ทํางานของทานมีมาตรการหรือกฎระเบียบในการจัดสภาพการทํางานให
ปลอดภัยและปองกันอุบัติเหตุมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.57

ลําดับที่ 2 สถานที่ทํางานของทานมีการจัดสภาพที่ทํางานและจัดวางของใชอยางมีระเบียบ
ชวยใหการทํางานที่สะดวก รวดเร็วและปลอดภัยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 และพบวาขอมูลมีการกระจาย
ไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.70

ลําดับที่ 3 สถานที่ทํางานของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชที่เพียงพอและเหมาะสมใน
การทํางานและมีความปลอดภัยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.61

ตารางท่ี 4.8 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. อัตราเงินเดือนท่ีทานไดรับมีความ
ส อ ด ค ล อ ง กั บ ส ภ า ว ะ เ ศ ร ษ ฐ กิ จ ใ น
ปจจุบัน

3.62 0.67 มาก 3

2. ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
และสอดคลองกับปริมาณงานท่ีทานได
รับผิดชอบ

3.65 0.58 มาก 2

3. ทานไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ
เทียบกับผูรวมวิชาชีพอ่ืนท่ีมีลักษณะงาน
ใกลเคียงและคลายคลึงกัน

3.75 0.67 มาก 1

คาเฉลี่ยรวม 3.68 0.58 มาก
จากตารางที่ 4.8 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

คาตอบแทนที่ยุติธรรมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.68 และเมื่อ
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พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากเรียง
ตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับผูรวมวิชาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงาน
ใกลเคียงและคลายคลึงกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจาก
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.67

ลําดับที่ 2 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและสอดคลองกับปริมาณงานที่ทานได
รับผิดชอบมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.58

ลําดับที่ 3 อัตราเงินเดือนที่ทานไดรับมีความสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่ง
มีคาเทากับ 0.67

ตารางท่ี 4.9 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานความภาคภูมิใจจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานความภาคภูมิใจ X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. ทานรูสึกวาเปนสวนหน่ึงท่ีทําใหงาน
น้ันประสบความสําเร็จ

3.90 0.64 มาก 3

2. หนวยงานของทานใหความสําคัญกับ
ส า ธ า ร ณ ป ร ะ โ ย ช น แ ล ะ ก า ร รั ก ษ า
สิ่งแวดลอมอยูเสมอ

3.95 0.60 มาก 2

3. การเปนพนักงานธนาคารออมสินทํา
ใหบุคคลท่ัวไปในสังคมรูสึกชื่นชมตอ
ทาน

4.23 0.74 สูงมาก 1

คาเฉลี่ยรวม 4.02 0.56 มาก
จากตารางที่ 4.9 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

ความภาคภูมิใจโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.02 และเมื่อพิจารณา
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภาคภูมิใจเปนรายขอพบวาอยูในระดับสูงมาก และมากเรียง
ตามลําดับดังน้ี



38

ลําดับที่ 1 การเปนพนักงานธนาคารออมสินทําใหบุคคลทั่วไปในสังคมรูสึกชื่นชมตอทาน
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ซึ่งมีคาเทากับ 0.70

ลําดับที่ 2 หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสาธารณประโยชนและการรักษา
สิ่งแวดลอมอยูเสมอมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.60

ลําดับที่ 3 ทานรูสึกวาเปนสวนหน่ึงที่ทําใหงานน้ันประสบความสําเร็จมีคาเฉลี่ยเทากับ
3.90 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.64

ตารางท่ี 4.10 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานการมีสวนรวมของบุคลากรจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.)

ดานการมีสวนรวมของบุคลากร X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. พนักงานทุกคนมีความสัมพันธท่ีดีตอ
กัน

3.91 0.71 มาก 1

2. พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบถึง
ปญหาท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน ไดแสดง
ความคิดเห็นและรวมกันแกไข

3.79 0.71 มาก 3

3. ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมในการ
สงเสริมใหพนักงานในหนวยงานทํางาน
รวมกัน

3.82 0.66 มาก 2

คาเฉลี่ยรวม 3.84 0.66 มาก
จากตารางที่ 4.10 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

การมีสวนรวมของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.84 และ
เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากรเปนรายขอพบวาอยูในระดับ
มากเรียงตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 พนักงานทุกคนมีความสัมพันธที่ดีตอกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 และพบวาขอมูลมี
การกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.71
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ลําดับที่ 2 ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมในการสงเสริมใหพนักงานในหนวยงานทํางาน
รวมกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.66

ลําดับที่ 3 พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบถึงปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ไดแสดงความ
คิดเห็นและรวมกันแกไขมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจาก
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.71

ตารางท่ี 4.11 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.)

ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. พนักงานท่ีมีความสามารถทุกคนมี
โอกาสท่ีจะไดเลือนตําแหนง

3.85 0.62 มาก 1

2. ธนาคารมีนโยบายใหพนักงานได
พัฒนาความรู ความสามารถและทักษะ
การปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี

3.85 0.64 มาก 2

3. ทานไดรับการสนับสนุนในการเขา
ฝกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานยัง
หนวยงานอ่ืนๆ

3.50 0.96 มาก 3

คาเฉลี่ยรวม 3.74 0.67 มาก
จากตารางที่ 4.11 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

การพัฒนาเสนสายอาชีพโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.74 และเมื่อ
พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาเสนสายอาชีพเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากเรียง
ตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 พนักงานที่มีความสามารถทุกคนมีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงมีคาเฉลี่ยเทากับ
3.85 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.62

ลําดับที่ 2 ธนาคารมีนโยบายใหพนักงานไดพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจาก
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.64
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ลําดับที่ 3 ทานไดรับการสนับสนุนในการเขาฝกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานยัง
หนวยงานอ่ืน ๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.96

ตารางท่ี 4.12 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานการแกไขปญหาความขัดแยง จากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.)

ดานการแกไขปญหาความขัดแยง X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. เม่ือมีความขัดแยงขึ้นในองคกร
ธนาคารเปดโอกาสใหพนักงานทุกคน
ไดชี้แจงขอเท็จจริง

3.58 0.62 มาก 3

2. การแกไขปญหาของความขัดแยงใน
อ ง ค ก ร ข อ ง ท า น เ ป น ไ ป ด ว ย ค ว า ม
ยุติธรรมกับทุกฝาย

3.60 0.63 มาก 2

3. หัวหนางานของทานใหความเสมอ
ภาคแกทุกฝาย

3.63 0.74 มาก 1

คาเฉลี่ยรวม 3.60 0.62 มาก
จากตารางที่ 4.12 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

การแกไขปญหาความขัดแยง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.60
และเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไขปญหาความขัดแยง เปนรายขอพบวาอยูใน
ระดับมากเรียงตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 หัวหนางานของทานใหความเสมอภาคแกทุกฝายมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และ
พบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.74

ลําดับที่ 2 การแกไขปญหาของความขัดแยงในองคการของทานเปนไปดวยความยุติธรรม
กับทุกฝายมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.63

ลําดับที่ 3 เมื่อมีความขัดแยงขึ้นในองคการ ธนาคารเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดชี้แจง
ขอเท็จจริงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.62



41

ตารางท่ี 4.13 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการจากคาเฉลี่ย (Mean) และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานการติดตอส่ือสารระหวาง
บุคลากรและองคการ

X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่

1. ในการติดตอ สื่อสาร ระหวางบุคคล
ในองคการมีความชัดเจน ถูกตอง และ
เพียงพอ

3.75 0.71 มาก 1

2. คําสั่ง และวิธีปฏิบัติงานมีความ
ชัดเจนและเขาใจงาย

3.60 0.69 มาก 2

3. มีการแจงขาวสาร ขอมูลตาง ๆ อยาง
ท่ัวถึงและถูกตองท่ัวท้ังองคกร

3.57 0.76 มาก 3

คาเฉลี่ยรวม 3.64 0.65 มาก
จากตารางที่ 4.13 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

การติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ย
รวมเทากับ 3.60 และเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากร
และองคการเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากเรียงตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 ในการติดตอ สื่อสาร ระหวางบุคคลในองคการมีความชัดเจน ถูกตอง และ
เพียงพอมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.71

ลําดับที่ 2 คําสั่ง และวิธีปฏิบัติงานมีความชัดเจนและเขาใจงายมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และ
พบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.69

ลําดับที่ 3 มีการแจงขาวสาร ขอมูลตาง ๆ อยางทั่วถึงและถูกตองทั่วทั้งองคการคาเฉลี่ย
เทากับ 3.57 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคา
เทากับ 0.76
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ตารางท่ี 4.14 แสดงการจัดลําดับของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานการมีสุขภาพที่ดีจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานการมีสุขภาพที่ดี X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. ทานมีเวลาในการพักผอนท่ีเพียงพอ 3.74 0.70 มาก 3
2. การตรวจสุขภาพประจําป มีความ
เพียงพอตอพนักงาน

3.98 0.61 มาก 1

3. สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลมี
ความเหมาะสมและเพียงพอตอพนักงาน

3.83 0.82 มาก 2

คาเฉลี่ยรวม 3.86 0.57 มาก
จากตารางที่ 4.14 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

การมีสุขภาพที่ดีโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.86 และเมื่อ
พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสุขภาพที่ดี เปนรายขอพบวาอยูในระดับมากเรียง
ตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 การตรวจสุขภาพประจําปมีความเพียงพอตอพนักงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และ
พบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.61

ลําดับที่ 2 สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลมีความเหมาะสมและเพียงพอตอพนักงานมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่ง
มีคาเทากับ 0.82

ลําดับที่ 3 ทานมีเวลาในการพักผอนที่เพียงพอคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และพบวาขอมูลมีการ
กระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.70

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 1
การศึกษาคร้ังน้ีผูศึกษาไดศึกษาขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน วิเคราะหโดยการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดัง
ตารางที่ 4.15 - 4.17
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ตารางท่ี 4.15 แสดงการจัดลําดับของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานบุคคลจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานบุคคล X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. ทานมีความเตรียมพรอมท่ีจะทํางาน
โดยการดูแลสุขภาพ ท้ังทางกาย ทาง
จิตใจ และบุคลิกภาพของทานอยาง
สมํ่าเสมอ

3.77 0.67 มาก 4

2. ทานมีความกระตือรือรนท่ีจะทํางาน
อยูเสมอ

3.89 0.63 มาก 3

3. ทานเต็มใจท่ีจะทํางาน อยางเต็มท่ี
และเต็มความสามารถ

4.08 0.71 มาก 1

4. ทานไมเคยหยุดงานโดยไมมีเหตุผล 4.06 0.66 มาก 2
คาเฉลี่ยรวม 3.95 0.55 มาก

จากตารางที่ 4.15 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.12 และเมื่อพิจารณา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานบุคคลเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 ทานเต็มใจที่จะทํางาน อยางเต็มที่และเต็มความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08
และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.71

ลําดับที่ 2 ทานไมเคยหยุดงานโดยไมมีเหตุผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และพบวาขอมูลมีการ
กระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.66

ลําดับที่ 3 ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และพบวา
ขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.63

ลําดับที่ 4 ทานมีความเตรียมพรอมที่จะทํางาน โดยการดูแลสุขภาพ ทั้งทางกาย ทางจิตใจ
และบุคลิกภาพของทานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.67
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ตารางท่ี 4.16 แสดงการจัดลําดับของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานกระบวนการทํางานจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานกระบวนการทํางาน X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. ทานมีการใชเทคนิคตางๆเพื่อเพิ่ม
ความรวดเร็วในการทํางาน

3.87 0.65 มาก 3

2. ทานสามารถเลือกใชอุปกรณในการ
ทํางานไดอยางเหมาะสมและปลอดภัย

3.84 0.59 มาก 4

3. ทานมีความคิดท่ีดีในการปรับปรุง
และแกไขงานอยูเสมอ

3.89 0.62 มาก 2

4. ทานมักใชวาจาท่ีสุภาพในการติดตอ
และประสานงานกับอยูเสมอ

4.00 0.69 มาก 1

คาเฉลี่ยรวม 3.90 0.53 มาก
จากตารางที่ 4.16 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ดานกระบวนการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.12 และเมื่อ
พิจารณาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานกระบวนการทํางานเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก เรียง
ตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 ทานมักใชวาจาที่สุภาพในการติดตอและประสานงานกับอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.00 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคา
เทากับ 0.69

ลําดับที่ 2 ทานมีความคิดที่ดีในการปรับปรุงและแกไขงานอยูเสมอมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89
และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.62

ลําดับที่ 3 ทานมีการใชเทคนิคตาง ๆ เพื่อเพิ่มความรวดเร็วในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.87 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.65

ลําดับที่ 4 ทานสามารถเลือกใชอุปกรณในการทํางานไดอยางเหมาะสมและปลอดภัย มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่ง
มีคาเทากับ 0.59
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ตารางท่ี 4.17 แสดงการจัดลําดับของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 ดานผลผลิตจากคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ดานผลผลิต X S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับที่
1. ผลงานท่ีทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน มี
ความถูกตอง เรียบรอย และทันเวลาท่ี
กําหนด

3.79 0.59 มาก 4

2. ผลงานท่ีทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน
เปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว

3.87 0.53 มาก 2

3. ผลงานท่ีออกมาน้ันมีความสมดุลกับ
ทรัพยากรท่ีใชไป

3.89 0.62 มาก 1

4. ผลงานท่ีออกมาน้ันเปนท่ีพึงพอใจ
หัวหนางานและบุคคลท่ีเก่ียวของ

3.84 0.62 มาก 3

คาเฉลี่ยรวม 3.85 0.53 มาก
จากตารางที่ 4.17 พบวาพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ดานผลผลิตโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.12 และเมื่อพิจารณา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานผลผลิตเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับดังน้ี

ลําดับที่ 1 ผลงานที่ออกมาน้ันมีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไปมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และ
พบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.62

ลําดับที่ 2 ผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน เปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไวมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.87 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคา
เทากับ 0.53

ลําดับที่ 3 ผลงานที่ออกมาน้ันเปนที่พึงพอใจหัวหนางานและบุคคลที่เกี่ยวของมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.84 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคา
เทากับ 0.62

ลําดับที่ 4 ผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน มีความถูกตอง เรียบรอย และทันเวลาที่
กําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 และพบวาขอมูลมีการกระจายไมมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.59
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ผลการทดสอบสมมติฐาน เปนการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางขอมูลสวนบุคคลและ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
ตอนท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบขอมูลสวนบุคคลกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
สมมติฐานท่ี 1 : ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1ที่แตกตางกัน มี

คุณภาพชีวิตการทํางาน ที่แตกตางกัน
สมมติฐานท่ี 1.1 : เพศที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน
H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีเพศแตกตางกันไมมีผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มี เพศแตกตางกันมีผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสินภาค 1 จําแนกตามเพศ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
เพศ

t sig.ชาย
n = 61

X

หญิง
n = 159
X

1. ดานความม่ันคงในการงาน 3.97 4.18 -2.405 0.017*
2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย 3.63 3.64 -0.16 0.987
3. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม 3.60 3.70 -1.271 0.206
4. ดานความภาคภูมิใจ 3.93 4.06 -1.487 0.140
5. ดานการมีสวนรวมของบุคลากร 3.84 3.83 0.504 0.615
6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ 3.75 3.73 0.269 0.788
7. ดานการแกไขปญหาความขัดแยง 3.66 3.58 0.835 0.406
8. ดานการติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรและ
องคการ

3.73 3.60 1.345 0.180

9. ดานการมีสุขภาพที่ดี 3.86 3.85 0.192 0.848
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05



47

จากตารางที่ 4.18 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวม
ของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ดานการติดตอสื่อสาร
ระหวางบุคลากรและองคการ และดานการมีสุขภาพที่ดีมีคา sig. เทากับ 0.017, 0.987, 0.206, 0.140, 0.615,
0.788, 0.406, 0.180 และ 0.848 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สรุปไดวา เพศที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวน
รวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ดานการ
ติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ และดานการมีสุขภาพที่ดี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

สมมติฐานท่ี 1.2 : อายุที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ภาค 1ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีอายุที่แตกตางกันไมมีผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีอายุที่แตกตางกันมีผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน

ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางานโดย
รวมของพนักงานธนาคารออมสินภาค 1 จําแนกตามอายุ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

1. ดานความม่ันคงในการงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.702
75.732
93.831

4
215
399

0.426
0.352

1.208 0.308

2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.268
65.287
66.555

4
215
219

0.317
0.304

1.044 0.385

3. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

2.337
70.534
72.871

4
215
219

0.584
0.328

1.781 0.134
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ตารางท่ี 4.19 (ตอ)

คุณภาพชีวิตในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

4. ดานความภาคภูมิใจ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

2.007
66.975
68.982

4
215
219

0.502
0.312

1.611 0.173

5. ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.384
91.826
95.210

4
215
219

0.846
0.427

1.981 0.099

6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

2.075
95.301
97.376

4
215
219

0.519
0.443

1.170 0.325

7. ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

4.439
78.961
83.399

4
215
219

1.110
0.367

3.022 0.019*

8. ดานการติดตอส่ือสารระหวาง
บุคลากรและองคการ

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.363
89.899
91.262

4
215
219

0.341
0.418

0.815 0.517

9. ดานการมีสุขภาพที่ดี ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.916
68.122
70.038

4
215
219

0.479
0.317

1.512 0.200

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.19 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน ดาน

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวน
รวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ
และดานการมีสุขภาพที่ดี มีคา sig. เทากับ 0.308, 0.385, 0.134, 0.173, 0.099, 0.325, 0.517 และ 0.200
ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สําหรับคุณคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการแกไขปญหาความขัดแยง มีคา sig. เทากับ
0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 ดังน้ันยอมรับ H1 หมายความวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานการแกไขปญหาความขัดแยง แตกตางกัน
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สรุปไดวา อายุที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการงาน ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวน
รวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ
และดานการมีสุขภาพที่ดี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

และเพื่อใหทราบความแตกตางรายคู ผูศึกษาจึงใชวิธีการทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอน
(Multiple Comparisons) ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ LSD ดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 4.20 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไข
ปญหาความขัดแยงเปนรายคู จําแนกตามอายุ

อายุ X 1
22 -28 ป 29 - 35 ป 36 - 42 ป 43 - 49 ป 50 ปข้ึนไป

3.68 3.74 3.32 3.47 3.38
22 - 28 ป 3.68 - 0.630 0.016* 0.087 0.044*
29 - 35ป 3.74 - 0.014* 0.071 0.036*
36 - 42ป 3.32 - 0.363 0.728
43 - 49 ป 3.47 - 0.595
50 ปขึ้นไป 3.38 -

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.20 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ดานการแกไขปญหาความขัดแยงที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา อายุ 22 - 28 ป แตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับ อายุ 36 - 42 ป และ อายุ 50 ปขึ้นไป อายุ 29 - 35 ป แตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับอายุ 36 - 42 ปและ อายุ 50 ปขึ้นไป อีกดวย

สมมติฐานท่ี 1.3 : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกันไมมี
ผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผล
ตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน
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ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 จําแนกตามตําแหนงงาน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

1. ดานความมั่นคงในการงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.493
76.941
77.434

2
217
219

0.247
0.355

0.696 0.500

2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ี
ปลอดภัย

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.047
66.508
66.555

2
217
219

0.023
0.306

0.076 0.927

3. ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรม ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.345
71.525
72.871

2
217
219

0.673
0.330

2.041 0.132

4. ดานความภาคภูมิใจ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.514
67.468
68.982

2
217
219

0.757
0.311

2.434 0.900

5. ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.700
94.510
95.210

2
217
219

0.350
0.436

0.803 0.449

6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.760
96.616
97.376

2
217
219

0.380
0.445

0.853 0.427

7. ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

2.378
81.022
83.399

2
217
219

1.189
0.373

3.184 0.043*

8. ดานการติดตอส่ือสารระหวาง
บุคลากรและองคการ

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.422
90.840
91.262

2
217
219

0.211
0.419

0.504 0.605

9. ดานการมีสุขภาพท่ีดี ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.715
69.323
70.038

2
217
219

0.358
0.319

1.120 0.328

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางที่ 4.21 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวน
รวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ
และดานการมีสุขภาพที่ดี มีคา sig. เทากับ 0.500, 0.927, 0.132, 0.090, 0.449, 0.427, 0.605 และ 0.328
ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สําหรับคุณคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการแกไขปญหาความขัดแยง มีคา sig. เทากับ
0.043 ซึ่งนอยกวา 0.05 ดังน้ันยอมรับ H1หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานดานการแกไขปญหาความขัดแยง แตกตางกัน

สรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการงาน
ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมี
สวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและ
องคการ และดานการมีสุขภาพที่ดี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

และเพื่อใหทราบความแตกตางรายคู ผูศึกษาจึงใชวิธีการทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparisons) ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ LSD ดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 4.22 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไข
ปญหาความขัดแยงเปนรายคู จําแนกตามตําแหนงงาน

ตําแหนงงาน X 1
พนักงาน ผูชวย ผูจัดการ

3.63 3.21 3.50
พนักงาน 3.63 - 0.014* 0.547
ผูชวย 3.21 - 0.293
ผูจัดการ 3.50 -

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.22 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ดานการแกไขปญหาความขัดแยงที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา ตําแหนงงานระดับพนักงาน แตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตําแหนงงานผูชวย

สมมติฐานท่ี 1.4 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน
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H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน
ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมี
ผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน จําแนกตามรายไดตอเดือน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน

SS df. MS F sig.

1. ดานความม่ันคงในการงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.671
73.763
77.434

3
216
219

1.224
0.341

3.584 0.015*

2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.604
65.951
66.555

3
216
219

0.201
0.305

0.660 0.578

3. ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.816
69.055
72.871

3
216
219

1.272
0.320

3.978 0.009*

4. ดานความภาคภูมิใจ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.036
67.946
68.982

3
216
219

0.345
0.315

1.098 0.351

5. ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

5.174
90.035
95.210

3
216
219

1.725
0.417

4.138 0.007*

6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.624
93.752
97.376

3
216
219

1.208
0.434

2.783 0.042*

7. ดานการแกไขปญหาความ
ขัดแยง

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.868
79.532
83.399

3
216
219

1.289
0.368

3.501 0.016*
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ตารางท่ี 4.23 (ตอ)

คุณภาพชีวิตในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

8. ดานการติดตอส่ือสารระหวาง
บุคลากรและองคการ

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.342
89.920
91.262

3
216
219

0.447
0.416

1.074 0.361

9. ดานการมีสุขภาพที่ดี ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.890
69.149
70.038

3
216
219

0.297
0.320

0.926 0.429

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.23 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่

ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ และดานการมี
สุขภาพที่ดี มีคา sig. เทากับ 0.578, 0.351, 0.361 และ 0.429 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.)
ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สําหรับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ และดานการแกไขปญหาความขัดแยงมี
คา sig. เทากับ 0.015, 0.009, 0.007, 0.042 และ 0.016 ตามลําดับซึ่งนอยกวา 0.05 ดังน้ันยอมรับ H1

หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน
ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพและดาน
การแกไขปญหาความขัดแยง แตกตางกัน

สรุปไดวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจ ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ และดาน
การมีสุขภาพที่ดี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

และเพื่อใหทราบความแตกตางรายคู ผูศึกษาจึงใชวิธีการทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparisons) ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ LSD ดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.24 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคง
ในการงาน จําแนกตามรายไดตอเดือน

รายไดตอเดือน X 1
10,000 - 20,000 20,001 - 30,000 30,001 - 40,000 40,000 บาทขึ้นไป

4.14 3.64 4.10 4.25
10,000 - 20,000 4.14 - 0.004* 0.738 0.290
20,001 - 30,000 3.64 - 0.021* 0.001*
30,001 - 40,000 4.10 - 0.293

40,000 บาทขึ้นไป 4.25 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.24 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความมั่นคงในการงานที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา รายไดตอเดือน10,000 - 20,000 บาท
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท สวนรายไดตอเดือน 20,001
- 30,000 บาท แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท, 30,001 -
40,000 บาท และ 40,001 บาทขึ้นไป ตามลําดับ

ตารางท่ี 4.25 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทน
ที่ยุติธรรม จําแนกตามรายไดตอเดือน

รายไดตอเดือน X 1
10,000 - 20,000 20,001 - 30,000 30,001 - 40,000 40,000 บาทขึ้นไป

3.59 3.64 4.79 3.92
10,000 - 20,000 3.59 - 0.747 0.093 0.001*
20,001 - 30,000 3.64 - 0.447 0.121
30,001 - 40,000 4.69 - 0.328

40,000 บาทขึ้นไป 3.92 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.25 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา รายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท แตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไป
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ตารางท่ี 4.26 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวน
รวมของบุคลากร จําแนกตามรายไดตอเดือน

รายไดตอเดือน X 1
10,000 - 20,000 20,001 - 30,000 30,001 - 40,000 40,000 บาทขึ้นไป

3.90 3.44 4.01 3.63
10,000 - 20,000 3.90 - 0.013* 0.413 0.022*
20,001 - 30,000 3.44 - 0.008* 0.343
30,001 - 40,000 4.01 - 0.019*

40,000 บาทขึ้นไป 3.63 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.26เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
การมีสวนรวมของบุคลากรที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา รายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท และ 40,001 บาทขึ้นไป
รายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ รายไดตอเดือน 30,001 -
40,000 สวนรายไดตอเดือน 30,001 - 40,000 บาท แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ รายไดตอ
เดือน 40,001 บาทขึ้นไป อีกดวย

ตารางท่ี 4.27 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนา
เสนสายอาชีพ จําแนกตามรายไดตอเดือน

รายไดตอเดือน X 1
10,000 - 20,000 20,001 - 30,000 30,001 - 40,000 40,000 บาทขึ้นไป

3.76 3.28 3.89 3.68
10,000 - 20,000 3.76 - 0.012* 0.347 0.456
20,001 - 30,000 3.28 - 0.006* 0.064
30,001 - 40,000 3.89 - 0.184

40,000 บาทขึ้นไป 3.68 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.27 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา รายไดตอเดือน10,000 - 20,000 บาท
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แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท และรายไดตอเดือน 20,001
- 30,000 บาท แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ รายไดตอเดือน 30,001 - 40,000 บาทอีกดวย

ตารางท่ี 4.28 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไข
ปญหาความขัดแยง จําแนกตามรายไดตอเดือน

รายไดตอเดือน X 1
10,000 - 20,000 20,001 - 30,000 30,001 - 40,000 40,000 บาทขึ้นไป

3.67 3.33 3.71 3.38
10,000 - 20,000 3.67 - 0.059 0.705 0.009*
20,001 - 30,000 3.33 - 0.603 0.826
30,001 - 40,000 3.71 - 0.025*

40,000 บาทขึ้นไป 3.38 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.28 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานการแกไขปญหาความขัดแยงที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา รายไดตอเดือน10,000 - 20,000 บาท
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไปและรายไดตอเดือน 30,001 -
40,000 บาท แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ รายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไป อีกดวย

สมมติฐานท่ี 1.5 : ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีประสบการณในการทํางานที่
แตกตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีประสบการณในการทํางานที่
แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน
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ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน จําแนกตามประสบการณในการทํางาน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

1. ดานความมั่นคงในการงาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.465
76.969
77.434

3
216
219

0.155
0.356

0.435 0.728

2. ด า น ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม ก า ร
ทํางานท่ีปลอดภัย

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.908
65.647
66.555

3
216
219

0.303
0.304

0.996 0.395

3. ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรม ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.069
69.802
72.871

3
216
219

1.023
0.323

3.166 0.025*

4. ดานความภาคภูมิใจ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.327
67.654
68.982

3
216
219

0.442
0.313

1.413 0.240

5. ด า น ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง
บุคลากร

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.311
93.899
95.210

3
216
219

0.437
0.435

1.005 0.391

6. ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.989
96.387
97.376

3
216
219

0.330
0.446

0.739 0.530

7. ดานการแกไขปญหาความ
ขัดแยง

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.041
80.358
83.399

3
216
219

1.014
0.372

2.725 0.045*

8. ด า น ก า ร ติ ด ต อ ส่ื อ ส า ร
ระหวางบุคลากรและองคการ

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.444
89.818
91.262

3
216
219

0.481
0.416

1.157 0.327

9. ดานการมีสุขภาพท่ีดี ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.377
69.661
70.038

3
216
219

0.126
0.323

0.390 0.761

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางที่ 4.29 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการ
พัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ และดานการมีสุขภาพที่ดี มี
คา sig. เทากับ 0.728, 0.395, 0.240, 0.391, 0.530, 0.327 และ 0.761 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม
sig.) ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สําหรับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและดานการแกไขปญหา
ความขัดแยงมีคา Sig. เทากับ 0.025 และ 0.045 ตามลําดับซึ่งนอยกวา 0.05 ดังน้ันยอมรับ H1

หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการงาน
ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและดานการแกไขปญหาความขัดแยง แตกตางกัน

สรุปไดวา ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความ
มั่นคงในการงาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจดานการมีสวนรวม
ของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ และ
ดานการมีสุขภาพที่ดี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

และเพื่อใหทราบความแตกตางรายคู ผูศึกษาจึงใชวิธีการทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparisons) ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ LSD ดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 4.30 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทน
ที่ยุติธรรมเปนรายคู จําแนกตามประสบการณในการทํางาน

ประสบการณ
ในการทํางาน

X 1
ต่ํากวา 1 ป 1 - 4 ป 5 - 8 ป 9 ปข้ึนไป

3.58 3.61 3.51 3.82
ตํ่ากวา 1 ป 3.58 - 0.832 0.649 0.056

1 - 4 ป 3.61 - 0.449 0.017*
5 - 8 ป 3.51 - 0.016*

9 ปขึ้นไป 3.82 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.30 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา ประสบการณในการทํางาน 1 - 4 ป และ 5 - 8
ป แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสบการณในการทํางาน 9 ปขึ้นไป
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ตารางท่ี 4.31 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไข
ปญหาความขัดแยง จําแนกตามประสบการณในการทํางาน

ประสบการณ
ในการทํางาน

X 1
ต่ํากวา 1 ป 1 - 4 ป 5 - 8 ป 9 ปข้ึนไป

3.73 3.72 3.45 3.50
ตํ่ากวา 1 ป 3.73 - 0.936 0.096 0.085

1 - 4 ป 3.72 - 0.053 0.021*
5 - 8 ป 3.45 - 0.730

9 ปขึ้นไป 3.50 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.31 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานการแกไขปญหาความขัดแยงที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา ประสบการณในการทํางาน 1 - 4 ป
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสบการณในการทํางาน 9 ปขึ้นไป

ตอนท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบขอมูลสวนบุคคลกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สมมติฐานท่ี 2 : ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.1 : เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีเพศแตกตางกันไมมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มี เพศแตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน จําแนกตามเพศ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

เพศ

t sig.ชาย
n = 61

X

หญิง
n = 159

X

1. ดานบุคคล 3.90 3.97 -0.068 0.946
2. ดานกระบวนการทํางาน 3.87 3.91 1.414 0.160
3. ดานผลผลิต 3.86 3.84 0.675 0.500

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.32 พบวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล ดานกระบวนการทํางาน

และดานผลผลิต มีคา sig. เทากับ 0.946, 0.160 และ 0.500 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ัน
จึงยอมรับ H0

สรุปไดวา เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล ดานกระบวนการ
ทํางาน และดานผลผลิตไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

สมมติฐานท่ี 2.2 : อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีอายุแตกตางกันไมมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน จําแนกตามอายุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

1. ดานบุคคล ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.427
63.811
65.237

4
215
219

0.357
0.297

1.202 0.311

2. ดานกระบวนการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

3.406
57.668
61.074

4
215
219

0.851
0.268

3.174 0.015*

3. ดานผลผลิต ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.210
59.175
60.385

4
215
219

0.302
0.275

1.099 0.358

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.33 พบวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล และดานผลผลิต มีคา sig.

เทากับ 0.311 และ 0.358 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สําหรับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานกระบวนการทํางาน มีคา sig. เทากับ 0.015 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 ดังน้ันยอมรับ H1หมายความวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานกระบวนการทํางาน แตกตางกัน

สรุปไดวา อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล และดานผลผลิตไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

และเพื่อใหทราบความแตกตางรายคู ผูศึกษาจึงใชวิธีการทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparisons) ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ LSD ดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.34 แสดงคาเฉลี่ย เปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานดาน
กระบวนการทํางานจําแนกตามอายุ

อายุ X 1
22 -28 ป 29 - 35 ป 36 - 42 ป 43 - 49 ป 50 ปข้ึนไป

4.01 3.87 3.71 3.83 3.65
22 - 28 ป 4.01 - 0.157 0.022* 0.080 0.005*
29 - 35ป 3.87 - 0.279 0.730 0.128
36 - 42ป 3.71 - 0.441 0.716
43 - 49 ป 3.83 - 0.232
50 ปขึ้นไป 3.65 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.34 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานกระบวนการทํางานที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา อายุ 22 - 28 ป แตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับอายุ 36 - 42 ป และ 50 ปขึ้นไป

สมมติฐานท่ี 2.3 : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันไมมี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.35 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน จําแนกตามตําแหนงงาน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

1. ดานบุคคล ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.583
63.654
65.237

2
217
219

0.792
0.293

2.699 0.070

2. ดานกระบวนการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.243
60.831
61.074

2
217
219

0.121
0.280

0.433 0.649

3. ดานผลผลิต ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.504
58.881
60.385

2
217
219

0.752
0.271

2.771 0.065

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.35 พบวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล ดานกระบวนการทํางาน

และดานผลผลิต มีคา sig. เทากับ 0.070, 0.649 และ 0.065 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ัน
จึงยอมรับ H0

สรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล ดาน
กระบวนการทํางานและดานผลผลิตไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

สมมติฐานท่ี 2.4 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันไมมี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน จําแนกตามรายไดตอเดือน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

1. ดานบุคคล ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.173
64.064
65.237

3
216
219

0.391
0.297

1.318 0.269

2. ดานกระบวนการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

4.822
56.251
61.074

3
216
219

1.607
0.260

6.173 0.000*

3. ดานผลผลิต ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.564
58.821
60.385

3
216
219

0.521
0.272

1.914 0.128

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.36 พบวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล และดานผลผลิต มีคา sig.

เทากับ 0.269 และ 0.128 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สําหรับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานกระบวนการทํางาน มีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 ดังน้ันยอมรับ H1หมายความวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานกระบวนการทํางาน แตกตางกัน

สรุปไดวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล และดาน
ผลผลิตไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

และเพื่อใหทราบความแตกตางรายคู ผูศึกษาจึงใชวิธีการทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparisons) ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ LSD ดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.37 แสดงคาเฉลี่ย เปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานดาน
กระบวนการทํางานจําแนกตามรายไดตอเดือน

รายไดตอเดือน X 1
10,000 - 20,000 20,001 - 30,000 30,001 - 40,000 40,000 บาทขึ้นไป

3.99 3.46 3.91 3.72

10,000 - 20,000 3.99 - 0.000* 0.479 0.004*
20,001 - 30,000 3.46 - 0.009* 0.118
30,001 - 40,000 3.91 - 0.169

40,000 บาทขึ้นไป 3.72 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.37 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานกระบวนการทํางานที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา รายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท แตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไป และรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000
บาท แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรายไดตอเดือน 30,001 - 40,000 บาท รายไดตอเดือน 30,001
- 40,000 บาท อีกดวย

สมมติฐานท่ี 2.5 : ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน

H0 : µ1 = µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีประสบการณในการทํางาน
แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

H1 : µ1≠ µ2 พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่มีประสบการณในการทํางาน
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 4.38 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารออมสิน จําแนกตามประสบการณในการทํางาน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหลงความ
แปรปรวน SS df. MS F sig.

1. ดานบุคคล ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

0.647
64.591
65.237

3
216
219

0.216
0.299

0.721 0.541

2. ดานกระบวนการทํางาน ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

2.491
58.583
61.074

3
216
219

0.830
0.271

3.061 0.029*

3. ดานผลผลิต ระหวางกลุม
ภายในกลุม

รวม

1.721
58.664
60.385

3
216
219

0.574
0.272

2.112 0.100

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.38 พบวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล และดานผลผลิต มีคา sig.

เทากับ 0.541 และ 0.100 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 (ไม sig.) ดังน้ันจึงยอมรับ H0

สําหรับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานกระบวนการทํางาน มีคา sig. เทากับ 0.029 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 ดังน้ันยอมรับ H1หมายความวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานกระบวนการทํางาน แตกตางกัน

สรุปไดวา ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
บุคคล และดานผลผลิตไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

และเพื่อใหทราบความแตกตางรายคู ผูศึกษาจึงใชวิธีการทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparisons) ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู ดวยวิธีของ LSD ดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.39 แสดงคาเฉลี่ย เปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการปฏิบั ติงาน ดาน
กระบวนการทํางานจําแนกตามประสบการณในการทํางาน

ประสบการณ
ในการทํางาน

X 1
ต่ํากวา 1 ป 1 - 4 ป 5 - 8 ป 9 ปข้ึนไป

3.88 4.00 3.99 3.77
ตํ่ากวา 1 ป 3.88 - 0.297 0.454 0.321

1 - 4 ป 4.00 - 0.914 0.004*
5 - 8 ป 3.99 - 0.062

9 ปขึ้นไป 3.77 -
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.39 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานกระบวนการทํางานที่แตกตางกันเปนรายคู พบวา ประสบการณในการทํางาน 1 - 4 ป แตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสบการณในการทํางาน 9 ปขึ้นไป

ตอนท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สมมติฐานท่ี 3 : คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานตาง ๆ ไดแก ดานความมั่นคงในการงาน
ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมี
สวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ดานการ
ติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ และดานการมีสุขภาพที่ดี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานทิศทางบวก

สมมติฐานท่ี 3.1 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.40 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงใน
การทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

ดานความมั่นคงในการทํางาน 0.414 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.40 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความมั่นคงในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
พบวามีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน H1หมายความวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.2 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.41 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัย กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออม
สินภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

สภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัย

0.422 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.41 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

ภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1 พบวามีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน H1หมายความวา
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.3 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุ ติธรรม ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภ า พ ชี วิ ตใ นก า รทํ า ง า น ด า นค า ตอบ แท น ที่ ยุ ติ ธ รร ม  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.42 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่
ยุติธรรม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

คาตอบแทนที่ยุติธรรม 0.107 0.113
ไมมีความ

สัมพันธกัน
ทิศทางเดียวกัน

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.42 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

คาตอบแทนที่ยุติธรรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 พบวามี
คา sig. เทากับ 0.113 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน H1หมายความวาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และอยูใน
ทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.4 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภาคภูมิใจ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภาคภูมิใจ ไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภาคภูมิใจ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.43 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
ภาคภูมิใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

ดานความภาคภูมิใจ 0.541 0.000* สูงมาก ทิศทางเดียวกัน
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.43 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความภาคภูมิใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 พบวามีคา
sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน H1หมายความวาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความภาคภูมิใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูใน
ระดับสูงมาก และอยูในทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.5 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคคลากร ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.44 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวม
ของบุคลากร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

ดานการมีสวนรวมของบุคลากร 0.671 0.000* สูงมาก ทิศทางเดียวกัน
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.44 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
การมีสวนรวมของบุคลากร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
พบวามีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน H1หมายความวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก และอยูในทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.6 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี



73

ตารางท่ี 4.45 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาเสน
สายอาชีพ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ 0.625 0.000* สูงมาก ทิศทางเดียวกัน
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.45 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
การพัฒนาเสนสายอาชีพ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
พบวามีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน H1หมายความวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก และอยูในทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.7 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไขปญหาความขัดแยง มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไขปญหาความขัดแยง ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไขปญหาความขัดแยง มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.46 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการแกไข
ปญหาความขัดแยง กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

ดานการแกไขปญหาความ
ขัดแยง

0.544 0.000* สูงมาก ทิศทางเดียวกัน

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.46 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

การแกไขปญหาความขัดแยงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
พบวามีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน H1หมายความวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานการแกไขปญหาความขัดแยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก และอยูในทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.8 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากร
และองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากร
และองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากร
และองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.47 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการ
ติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

ดานการติดตอสื่อสารระหวาง
บุคลากรและองคการ

0.453 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
จากตารางที่ 4.47 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

การติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 1 พบวามีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน
H1หมายความวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูใน
ทิศทางเดียวกัน

สมมติฐานท่ี 3.9 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสุขภาพที่ดีมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H0 :ρ = 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสุขภาพที่ดี ไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

H1 :ρ≠ 0 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสุขภาพที่ดี มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสหสัมพันธ โดยใชสูตรของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เพียรสัน โพดัคโมเมนต (Pearson Product Moment correlation Coefficient) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงในตารางดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4.48 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสุขภาพ
ที่ดีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

r sig. ระดับ
ความสัมพันธ

ทิศทาง

ดานการมีสุขภาพที่ดี 0.245 0.000* นอย ทิศทางเดียวกัน
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.48 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
การมีสุขภาพที่ดี กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 พบวามีคา
sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน H1หมายความวาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานการมีสุขภาพที่ดี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูใน
ระดับนอย และอยูในทิศทางเดียวกัน
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บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การศึกษาน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เร่ือง “ความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1” โดย
ศึกษาขอมูลสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และ ประสบการณในการทํางาน
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานไดแก ดานความมั่นคงในการงานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัยดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการ
พัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและ
องคการ และดานการมีสุขภาพที่ ดี และประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก  ดานบุคคล ดาน
กระบวนการทํางาน ดานผลผลิต ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดแก พนักงานธนาคารออมสิน ภาค
1 จํานวน 482 คนขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการตอบแบบสอบถาม 220 คน

5.1 สรุปผลการวิจัย
ผลการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1” แบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยของพนักงานธนาคารออมสิน
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ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พนักงานธนาคารออมสิน ภาค1
เพศของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 72.3

เปนเพศชาย จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 27.7
อายุ ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 22 - 28 ป จํานวน 110 คน คิดเปน

รอยละ 50 อายุ 29 - 35 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 17.3 อายุ 43 - 49 ป จํานวน 33 คน คิดเปน
รอยละ 15 อายุ 50 ปขึ้นไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 9.1 และ อายุ 36 - 42 ป จํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 8.6 ตามลําดับ

ตําแหนงงาน ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน พนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 198
คน คิดเปนรอยละ 90 รองลงมาเปนผูชวยผูจัดการสาขา จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.4 และ
ผูจัดการสาขา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ

รายไดตอเดือน ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท
จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 63.6 รองลงมามีรายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไป จํานวน 39 คน คิด
เปนรอยละ 17.7 รายไดตอเดือน30,001 - 40,000 บาท จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 12.7 และมีรายได
ตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.9 ตามลําดับ

ประสบการณในการทํางาน ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการ
ทํางาน 9 ปขึ้นไป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีประสบการณในการทํางาน 1 - 4 ป
จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.3 มีประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 1 ปจํานวน 28 คน คิดเปน
รอยละ 12.7 และมีประสบการณในการทํางาน 5 - 8 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 11.8 ตามลําดับ

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีความคิดเห็นโดยรวมอยู

ในระดับมาก ซึ่งสามารถเรียงตามลําดับไดดังน้ี
ลําดับที่ 1 ดานความมั่นคงในงาน โดยมีภาพรวมอยูในระดับมากโดยเห็นไดจากคาเฉลี่ย

รวมเทากับ 4.12 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
ซึ่งมีคาเทากับ 0.59 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับดังน้ี ความคิดเห็น
ที่มากที่สุดคือ ถาเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืนทานพบวา ธนาคารออมสินมีความมั่นคงในชีวิตการ
ทํางานเปนอยางดี รองลงมาคือ ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนานเทาที่ทานตองการ
และ ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดโดยไมตองกลัวถูกปลดออกจากงาน ตามลําดับ

ลําดับที่ 2 ดานความภาคภูมิใจโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 4.02 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมี
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คาเทากับ 0.56 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับดังน้ี ความคิดเห็น
ที่มากที่สุดคือการเปนพนักงานธนาคารออมสินทําใหบุคคลทั่วไปในสังคมรูสึกชื่นชมตอทาน
รองลงมาคือ หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสาธารณประโยชนและการรักษาสิ่งแวดลอมอยู
เสมอ และทานรูสึกวาเปนสวนหน่ึงที่ทําใหงานน้ันประสบความสําเร็จ ตามลําดับ

ลําดับที่ 3 ดานการมีสุขภาพที่ดีโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.86 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมี
คาเทากับ 0.57 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับดังน้ี ความคิดเห็น
ที่มากที่สุดคือการตรวจสุขภาพประจําปมีความเพียงพอตอพนักงานรองลงมาคือ สวัสดิการดานคา
รักษาพยาบาลมีความเหมาะสมและเพียงพอตอพนักงาน และ ทานมีเวลาในการพักผอนที่เพียงพอ
ตามลําดับ

ลําดับที่ 4 ดานการมีสวนรวมของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจาก
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.84 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมีคาเทากับ 0.66 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับ
ดังน้ีความคิดเห็นที่มากที่สุดคือ พนักงานทุกคนมีความสัมพันธที่ดีตอกันรองลงมาคือ ในหนวยงานมี
การจัดกิจกรรมในการสงเสริมใหพนักงานในหนวยงานทํางานรวมกัน และพนักงานทุกคนมีโอกาส
รับทราบถึงปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ไดแสดงความคิดเห็นและรวมกันแกไข ตามลําดับ

ลําดับที่ 5 ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจาก
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.74 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมีคาเทากับ 0.67 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับ
ดังน้ีความคิดเห็นที่มากที่สุดคือ พนักงานที่มีความสามารถทุกคนมีโอกาสที่จะไดเลื่ อนตําแหนง
รองลงมาคือ ธนาคารมีนโยบายใหพนักงานไดพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงาน
ไดอยางเต็มที่ และทานไดรับการสนับสนุนในการเขาฝกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานยัง
หนวยงานอ่ืน ๆ ตามลําดับ

ลําดับที่ 6 ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ย
รวมเทากับ 3.68 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
ซึ่งมีคาเทากับ 0.58 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับดังน้ีความคิดเห็น
ที่มากที่สุดคือ ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับผูรวมวิชาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานใกลเคียง
และคลายคลึงกัน รองลงมาคือ ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและสอดคลองกับปริมาณงานที่ทาน



80

ไดรับผิดชอบ และอัตราเงินเดือนที่ทานไดรับมีความสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน
ตามลําดับ

ลําดับที่ 7 ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก
โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.60 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมีคาเทากับ 0.65 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียง
ตามลําดับดังน้ีความคิดเห็นที่มากที่สุดคือ ในการติดตอสื่อสาร ระหวางบุคคลในองคการมีความ
ชัดเจน ถูกตอง และเพียงพอ รองลงมาคือ คําสั่ง และวิธีปฏิบัติงานมีความชัดเจนและเขาใจงาย และมี
การแจงขาวสาร ขอมูลตาง ๆ อยางทั่วถึงและถูกตองทั่วทั้งองคการ ตามลําดับ

ลําดับที่ 8 ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็น
ไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.12 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมีคาเทากับ 0.55 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับ
ดังน้ีความคิดเห็นที่มากที่สุดคือ สถานที่ทํางานของทานมีมาตรการหรือกฎระเบียบในการจัดสภาพ
การทํางานใหปลอดภัยและปองกันอุบัติเหตุรองลงมาคือ สถานที่ทํางานของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชที่เพียงพอและเหมาะสมในการทํางานและมีความปลอดภัย และสถานที่ทํางานของทานมีการ
จัดสภาพที่ทํางานและจัดวางของใชอยางมีระเบียบชวยใหการทํางานที่สะดวก รวดเร็วและปลอดภัย
ตามลําดับ

ลําดับที่ 9 ดานการแกไขปญหาความขัดแยง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจาก
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.60 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมีคาเทากับ 0.62 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับ
ดังน้ี ความคิดเห็นที่มากที่สุดคือหัวหนางานของทานใหความเสมอภาคแกทุกฝาย รองลงมาคือ การ
แกไขปญหาของความขัดแยงในองคการของทานเปนไปดวยความยุติธรรมกับทุกฝาย และเมื่อมีความ
ขัดแยงขึ้นในองคการ ธนาคารเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดชี้แจงขอเท็จจริง ตามลําดับ

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 มีความคิดเห็นโดยรวม

อยูในระดับมาก ซึ่งสามารถเรียงตามลําดับไดดังน้ี
ลําดับที่ 1 ดานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.95

และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมีคาเทากับ 0.55
หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับดังน้ี ระดับประสิทธิภาพมากที่สุดคือ
ทานเต็มใจที่จะทํางาน อยางเต็มที่และเต็มความสามารถรองลงมาคือ ทานไมเคยหยุดงานโดยไมมี



81

เหตุผลทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ และทานมีความเตรียมพรอมที่จะทํางาน โดยการ
ดูแลสุขภาพ ทั้งทางกาย ทางจิตใจ และบุคลิกภาพของทานอยางสม่ําเสมอ ตามลําดับ

ลําดับที่ 2 ดานกระบวนการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.80 และมีการกระจายขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมี
คาเทากับ 0.53 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับดังน้ี ระดับ
ประสิทธิภาพมากที่สุดคือทานมักใชวาจาที่สุภาพในการติดตอและประสานงานกับอยูเสมอ รองลงมา
คือ ทานมีความคิดที่ดีในการปรับปรุงและแกไขงานอยูเสมอทานมีการใชเทคนิคตาง ๆ เพื่อเพิ่มความ
รวดเร็วในการทํางาน และทานสามารถเลือกใชอุปกรณในการทํางานไดอยางเหมาะสมและปลอดภัย
ตามลําดับ

ลําดับที่ 3 ดานผลผลิตโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเห็นไดจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.85
และมีการกระจายขอมูลขอมูลไมมากนักโดยพิจารณาไดจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยซึ่งมีคา
เทากับ 0.53 หากพิจารณาแยกตามรายขอพบวามีความคิดเห็นเรียงตามลําดับดังน้ี ระดับประสิทธิภาพ
มากที่สุดคือผลงานที่ออกมาน้ันมีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไปรองลงมาคือ ผลงานที่ทานได
ปฏิบัติออกมาน้ัน เปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไวผลงานที่ออกมาน้ันเปนที่พึงพอใจหัวหนางานและ
บุคคลที่เกี่ยวของ และผลงานที่ทานไดปฏิบัติออกมาน้ัน มีความถูกตอง เรียบรอย และทันเวลาที่
กําหนด ตามลําดับ

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยของพนักงานธนาคารออมสิน
ตอนท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบขอมูลสวนบุคคลกับคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
สมมติฐานท่ี 1 : ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ที่แตกตางกัน มี

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่แตกตางกัน
เพศที่แตกตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
อายุที่แตกตางกันไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1
ตําแหนงงานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออม

สิน ดานความมั่นคงในการงาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการ
ติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ และดานการมีสุขภาพที่ดี ที่แตกตางกัน ยกเวนคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ที่มีตําแหนงงาน
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แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู ไดแกตําแหนงงานพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกับตําแหนงงานผูชวยผูจัดการสาขา

รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจ ดานการติดตอสื่อสารระหวาง
บุคลากรและองคการ และดานการมีสุขภาพที่ดี ที่แตกตางกัน ยกเวนคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน
ความมั่นคงในการงาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนา
เสนสายอาชีพและดานการแกไขปญหาความขัดแยง ที่มีรายไดตอเดือนแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก รายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท กับ รายไดตอเดือน 20,001
- 30,000 บาท และ รายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท กับ รายไดตอเดือน 30,001 - 40,000 บาท กับ
รายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไป ตามลําดับ

ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ดานความมั่นคงในการงาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดาน
ความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ ดานการติดตอสื่อสาร
ระหวางบุคลากรและองคการ และดานการมีสุขภาพที่ดี ที่แตกตางกัน ยกเวนคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและดานการแกไขปญหาความขัดแยง ที่มีประสบการณในการ
ทํางาน แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู ไดแก ประสบการณในการทํางาน
1 - 4 ป กับ ประสบการณในการทํางาน 9 ปขึ้นไป และ ประสบการณในการทํางาน 5 - 8 ป กับ
ประสบการณในการทํางาน 9 ปขึ้นไป ตามลําดับ

ตอนท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบขอมูลสวนบุคคลกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สมมติฐานท่ี 2 : ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1ที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน

เพศที่แตกตางกันไมมีผลตอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1

อายุที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 1ดานบุคคล และดานผลผลิต ที่แตกตางกัน ยกเวน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานกระบวนการ
ทํางานแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู ไดแก อายุ 22 - 28 ป กับ อายุ 36 -
42 ป และ อายุ 50 ปขึ้นไป ตามลําดับ
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ตําแหนงงานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ภาค 1

รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ภาค 1ดานบุคคล และดานผลผลิต ที่แตกตางกัน ยกเวน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดาน
กระบวนการทํางานแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คูไดแก รายไดตอเดือน
10,000 - 20,000 บาท กับ รายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท และ 40,001 บาทขึ้นไป และ รายได
ตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท กับ รายไดตอเดือน 30,001 - 40,000 บาท ตามลําดับ

ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1ดานบุคคล และดานผลผลิต ที่แตกตางกัน ยกเวน ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานกระบวนการทํางานแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คูไดแก
ประสบการณในการทํางาน 1 - 4 ปกับ ประสบการณในการทํางาน 9 ปขึ้นไป

ตอนท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1

สมมติฐานท่ี 3 : คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ 0.414

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.422

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.107

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภาคภูมิใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ 0.541

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวมของบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ 0.671
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คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาเสนสายอาชีพมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ 0.625

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการแกไขปญหาความขัดแยง มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.544

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคกร มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.453

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสุขภาพท่ีดีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับนอย ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ 0.245

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย
จากการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 สามารถนําผลวิจัยมาอภิปรายไดดังน้ี
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปน

เพราะ พนักงานมีเพื่อนรวมงานที่ดี มีนํ้าใจ ชวยเหลือกันและกัน มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่
ปลอดภัย องคกรใหความสําคัญกับสุขภาพของพนักงานโดยมีการตรวจสุขภาพประจําปใหกับ
พนักงาน มีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรูตามความเหมาะสม พนักงานมีความมั่นใจใน
ความสามารถของตัวเองในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย มีความภูมิใจในงานที่ทํา มีความรูสึกงานมี
ความมั่นคงสูง มีคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลมีความชัดเจน ถูกตอง
และองคกรมีการแกไขปญหาความขัดแยงอยางยุติธรรม ซึ่งปจจัยเหลาน้ีสงผลตอระดับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานจึงทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของกัลยารัตน
มีลาภ (2553) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตปนเกลา พบวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายได คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานความมั่นคงในการงาน และดานพัฒนาตนเอง
อยูในระดับมาก สวนดานความสมดุลระหวางชีวิตในการทํางานกับชีวิตอ่ืน ๆ อยูในระดับปานกลาง
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ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความมั่นคงในการงาน อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ

พนักงานสวนใหญมีอายุงานมาก และสามารถทํางานไดจนเกษียณอายุ และเมื่อเปรียบเทียบกับ
หนวยงานอ่ืน ธนาคารออมสินมีความมั่นคงในชีวิตการทํางานเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับ แนวคิด
ของ Casio (2546 : 20-27) ที่วา ความมั่นคงในงาน (Job security) คือ การที่บุคคลในองคกรน้ัน
สามารถทํางานไดจนเกษียณอายุ ไมมีการเลิกจางบุคลากร และบุคลากรน้ันมีความสามารถในการ
ทํางานไดตามปกติรวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุใหกับบุคลากรน้ัน ๆ อีกดวย

ดานสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.62 ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะ องคการไดใหความสําคัญกับการจัดการดานสิ่งแวดลอม  ในสถานที่ทํางานโดยทางองคการมี
นโยบายความปลอดภัยอยางชัดเจน  มีการจัดใหมีอุปกรณปองกันอันตรายในการทํางาน มีการจัด
กิจกรรม 5 ส อยูตลอดเวลา มีระบบสัญญาณเตือนภัยเมื่อเกิดไฟไหม มีการซอมอพยพหนีไฟเปน
ประจําทุกป ซึ่งการกระทําดังกลาวเปนทั้งผลดีในแงกฎหมาย  แงศีลธรรม และเปนการสรางความพึง
พอใจใหแกบุคคลในองคการได ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี Davis & John (2532 : 387) กลาวไววา
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
ตอผูปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากความตองการเบื้องตนในบุคคลน้ัน ๆ อันไดแก การมีสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ดี และการมีสภาพทางเศรษฐกิจที่ดีเพราะความตองการของมนุษยในปจจุบันน้ันไมได
ตองการเพียงความตองการทางพื้นฐาน แตมีความตองการที่เพิ่มขึ้นเพื่อกอใหเกิดการจางงานที่มีทักษะ
สูงขึ้น และสิ่งน้ีเองเปนสิ่งน้ีจึงตองมีการจัดสรรสภาพแวดลอมการทํางานที่ทําใหพนักงานไดพัฒนา
ทักษะในการทํางาน เพราะแรงงานเปนทรัพยากรมนุษยที่จะตองไดรับการพัฒนามิใชเพียงการใช
แรงงานเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แรงงานจึงควรไดรับสภาพแวดลอมที่ดี ไมควรไดอยู ในสภาพแวดลอม
ที่เลวรายจนเกินไป ไมมีความเครียดเกินไป ไมมีการทําใหความเปนมนุษยน้ันนอยลงดวย ไมมีการ
บังคับหรือสิ่งที่กอใหเกิดความเสี่ยง และทายที่สุดน้ัน การไดมีเวลาเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดของผูใช
แรงงานและมนุษย

ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรม อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
ผลตอบแทนองคการเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอ่ืนในลักษณะอุตสาหกรรมเดียวกันถือวาอยูในระดับ
ที่ดี กลาวคือ คาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันโดยมีการ
จายคาตอบแทนตามนโยบายของรัฐบาล พนักงานจึงมีความพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับ ดังคํา
กลาวของ จีระ  หงสลดารมย (2533 : 27-28)ไดกลาวไววา สิ่งสําคัญที่ทุกองคกรตองคํานึงถึงและให
ความสําคัญเปนพิเศษเพราะกลาวไดเลยวาคาจางและสวัสดิการเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการยกระดับ



86

คุณภาพชีวิตของพนักงานในองคกรซึ่งสิ่งน้ีเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดของการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
และสงผลตอความสามารถในการดํารงชีวิตอยูในครอบครัวและสังคมอีกดวย

ดานความภาคภูมิใจ อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 4.02 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาพนักงาน
ปฏิบัติงานโดยสวนใหญ มีความรูสึกรักองคการน้ีมีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงที่ทําใหงานประสบ
ความสําเร็จ และพนักงานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานอยูในองคกรน้ี

ดานการมีสวนรวมของบุคลากร อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
พนักงานสวนใหญมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ และ
องคกรมีการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่ใหการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานในหนวยงานทํางาน
รวมกัน

ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
องคการเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถทุกคนมีโอกาสที่จะไดเลือนตําแหนง และมีนโยบายให
พนักงานไดพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ โดยการสนับสนุนใน
การเขาฝกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานยังหนวยงานอ่ืน ๆ อยูตลอดเวลา ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี
สองปจจัยของเฮอรซ-เบอรกที่วา ความกาวหนาในตําแหนงงานจะเปนปจจัยกระตุนใหบุคคลใน
องคกรเกิดความพึงพอใจและเพิ่มแรงจูงใจมากขึ้น

ดานการแกไขปญหาความขัดแยง อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
เมื่อมีความขัดแยงขึ้นในองคกร ธนาคารเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดชี้ แจงขอเท็จจริง และมีการ
แกไขปญหาของความขัดแยงในองคการดวยความยุติธรรม และใหความเสมอภาคแกทุกฝาย

ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคกร อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.64
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ องคการใหความสําคัญกับในการติดตอ สื่อสาร ระหวางบุคคลในองคการ จึงมี
ความชัดเจน ถูกตอง และเพียงพอ ของขาวสาร ขอมูลตาง ๆ อยางทั่วถึงและถูกตองทั่วทั้งองคกร เพื่อ
ความเขาใจตรงกันทั้งองคการ

ดานการมีสุขภาพที่ดี อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.86 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ องคการให
ความสําคัญกับดานคุณภาพของพนักงานเปนอยางดี โดยมีการตรวจสุขภาพประจําป และมีสวัสดิการ
ดานคารักษาพยาบาลมีความเหมาะสมและเพียงพอตอพนักงานทุกระดับ ดังคํากลาวของสมพงศ เกษม
สิน (2526 : 18) วาการสงเสริมสุขภาพอนามัยของพนักงานนับเปนสิ่งสําคัญในอันที่จะสงเสริมและ
ทํานุบํารุงทรัพยากรบุคคลขององคการ
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ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
พนักงานมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมี

ความคิดเห็นตอเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคลมากที่สุด ซึ่งจะเห็นไดจากคาเฉลี่ยอยูที่
3.95 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะพนักงานมีความเตรียมพรอมและกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ มีความเต็ม
ใจที่จะทํางานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ และปจจัยดานบุคคลน้ีเปนตัวแปรที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวมีความสอดคลองกับ
ชาริณี จันทรแสงศรี (2540:21) ที่กลาววา ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคกรที่แตกตางกันออกไป

ดานกระบวนการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 ทั้งน้ีเกิดจาก
พนักงานมีกระบวนการทํางานที่ดี ซึ่งกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพในการทํางาน โดยพนักงานมักใช
วาจาที่สุภาพในการเจรจาตอรองและประสานงานอยูเสมอ มีการใชเทคนิคตางๆเพื่อเพิ่มความรวดเร็ว
ในการทํางาน และมีความคิดที่ดีในการปรับปรุงและแกไขงานอยูเสมอ ซึ่งประสิทธิภาพในมิติที่เกิด
จากกระบวนการทํางาน น้ันสอดคลองกับ ทิพวดี เมฆสวรรค (2538 : 2) ที่กลาวไววาการทํางานภายใต
มาตรฐานที่กําหนดไวมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีถูกตองแมนยํา และมีความสามารถในการใช
เทคนิคที่เพิ่มความสะดวกและรวดเร็วตอการทํางานมากขึ้นกวาเดิม

ดานผลผลิต โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 ทั้งน้ีเกิดจากพนักงาน
ปฏิบัติงานออกมาอยางถูกตอง เรียบรอยและทันเวลาที่กําหนด ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานที่องคการได
กําหนดไว และผลงานที่ออกมาน้ันมีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไปและเปนที่พึงพอใจตอหัวหนา
งานและบุคคลที่เกี่ยวของเปนอยางดี

สมมติฐานขอท่ี 1 “ขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่แตกตาง
กัน” จากผลการศึกษาพบวา ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และ
ประสบการณในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งอาจเปนผลมา
จาก ภาระหนาที่ความรับผิดชอบสามารถทํางานแทนกันได เน่ืองจากปจจุบันการทํางานของพนักงาน
จะเนนดานการบูรณาการรวมกัน ทําใหพนักงานทุกคนตองรับรูงานรวมกันจึงสามารถปฏิบัติงานได
ทุกเมื่อ และการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือตําแหนงเปนไปตามมาตรฐานและนโยบายที่เหมือนกัน จึงทํา
ใหพนักงานทุกคนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน

สมมติฐานขอท่ี 2 “ขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตาง
กัน” จากผลการศึกษาพบวา ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และ
ประสบการณในการทํางาน ที่แตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานบุคคล ดานกระบวนการ
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ทํางาน และดานผลผลิตไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะนโยบายของธนาคารอยูในวิสัยทัศนที่นําไป
ปฏิบัติได นโยบายมีความชัดเจน มีเปาหมายที่สอดคลองกับพนักงานที่จะมุงเนนใหการปฏิบัติงาน
สําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูบังคับบัญชามีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา มีการความอิสระตอการแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวม  สิ่งเหลาน้ีจึงทําให
พนักงานเกิดความรูสึกที่ไมตางกันในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

สมมติฐานขอท่ี 2 “คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน” จากการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานภาพ
แวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดานความภาคภูมิใจ ดานการมีสวนรวมของบุคลากร ดานการพัฒนา
เสนสายอาชีพ ดานการแกไขปญหาความขัดแยง ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคกร
และดานการมีสุขภาพที่ดี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กลาวคือ ถาพนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานสูง จะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้นตามไป
ดวย เพราะพนักงานตองการความมั่นคงในการทํางาน ตองการการเคารพและยอมรับในสังคม การได
มีสวนรวมในการพัฒนาองคกร การไดรับการพัฒนาโดยการฝกอบรมตาง ๆ มีการแกไขปญหาความ
ขัดแยงดวยความยุติธรรม และหากไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวาตนมีความสําคัญตอองคกร
ก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะเปนผลทําใหองคกรมีการพัฒนามากขึ้น

ยกเวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม ซึ่งไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อาจเน่ืองมาจาก พนักงานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเมื่อ
เทียบกับผูรวมงานวิชาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานใกลเคียงหรือคลายคลึงกัน และธนาคารมีการจายโบนัส
ใหกับพนักงานทุกคนและทุก ๆ ปจึงทําใหดานคาตอบแทนน้ันไมมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน จึงทําใหพนักงานมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยไมคํานึงถึงคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานคาตอบแทน

5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย
จากผลการศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ผูศึกษาขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่อาจเปน
ประโยชนตอผูบังคับบัญชาและการที่จะชวยสงเสริมใหพนักงานธนาคารออมสินมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดีขึ้น

1. ธนาคารออมสินควรสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการแกไขปญหาความ
ขัดแยง เพราะเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบแตละดานแลวพบวา มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานนอย
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กวาดานอ่ืน ๆ ดังน้ันทางธนาคารควรพิจารณาและแกไขปญหาความขัดแยงภายในองคการใหมากขึ้น
ไมวาจะเปนเร่ืองการใหความเสมอภาคกับทุกฝายการแกไขปญหาความขัดแยงโดยมีความเปนธรรม
กับทุกฝาย และเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นในองคการ ธนาคารควรเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนได
ชี้แจงขอเท็จจริง มากกวาเดิม

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ธนาคารควรมี
มาตรการหรือกฎระเบียบในการจัดสภาพการทํางานใหปลอดภัยและปองกันอุบัติเหตุใหมากขึ้น ควรมี
การจัดใหสถานที่ทํางานมีอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชที่เพียงพอและเหมาะสมในการทํางาน และมี
มาตรการในการตรวจสภาพแวดลอมการทํางานใหเขมงวดมากขึ้นกวาเดิม

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการ โดย
ภาพรวมอยูในระดับมากแตในความคิดเห็นดานการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรและองคการที่อยู
ในระดับนอยที่สุดคือ มีการแจงขาวสาร ขอมูลตาง ๆ อยางทั่วถึงและถูกตองทั่วทั้งองคการ ดังน้ัน
ธนาคารควรเพิ่มชองทางในการแจงขาวสาร ขอมูลตาง ๆใหทั่วถึงทั้งองคกรและมีความถูกตองเพื่อ
ปองกันความผิดพลาดในการทํางานที่เกิดจากการรับขอมูลขาวสารที่ไมชัดเจนและเพียงพอ

4. เน่ืองจากการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลการเอง ผลการประเมินและความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามอาจจะเปนขอมูลเพียงดาน
เดียว ควรจะมีการประเมินความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาในหนวยงาน เพื่อความสมบูรณ
ของขอมูล

5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต
1. ผลการศึกษางานวิจัยในคร้ังน้ี พบวา ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันน้ีเพิ่มเติม

เน่ืองจากสภาพทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม ที่เปลี่ยนแปลงไป อาจสงผลกระทบตอ
ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล และคุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

2. การศึกษาคร้ังตอไป ควรศึกษาความคิดเห็นของพนักงานหรือประสิทธิภาพก าร
ปฏิบัติงานของพนักงานในแตละแผนกหรือแตละฝาย ในการเปรียบเทียบตามลักษณะงานหรือ
ตําแหนงงานของพนักงาน เพื่อทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติหนาที่ที่ตางกันวามี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตางกันในลักษณะใด

3. การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร และแรงจูงใจในการ
ทํางาน โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีอ่ืน ๆ เชน การสัมภาษณ การสังเกตแบบมีสวนรวม เปนตน
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ซึ่งจะทําใหไดขอมูลในแนวกวางมากขึ้น อันจะเปนประโยชนในการนํามาปรับใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคการตอไป

4. การศึกษาถึงปจจัยอ่ืน ๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธ กับผลการปฏิบัติงานของหนักงาน
เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน ระดับความเครียดของพนักงาน และตัวแปรอ่ืน ๆ ที่สงผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งแนวทางการปรับปรุงแกไขเพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหกับพนักงานใน
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น
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ภาคผนวก



แบบสอบถาม

เร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

: กรณศีึกษา พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 1

คําช้ีแจง

แบบสอบถามนี้เปนการใชประกอบการวิจัย เร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ผูวิจัยมีความประสงคขอความรวมมือ

จากทานในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ และขอรับรองวาคําตอบของทานจะไมมีผลผูกพันตอทานและธนาคาร

แตอยางใด เนื่องจากผลงานจากการวิจัยคร้ังนี้เปนในลักษณะภาพรวมเพื่อใชในการศึกษาเทานั้น

ดังนั้นผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจากผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ไดตอบแบบสอบถามไดครบถวน

ทุกขอ และมีความตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน

** ผูศึกษาวิจัยขอขอบพระคุณ บุคลากรทุกทานที่กรุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ **



ตอนท่ี 1 : แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล

คําแนะนํา กรุณาใสเครื่องหมาย √ ลงใน (    ) เก่ียวกับความเปนจริงในตัวทานเอง
1. เพศ

(   ) 1. ชาย (   ) 2. หญิง
2. อายุ

(   ) 1. อายุ 22 - 28 ป (   ) 2. อายุ 29 - 35 ป
(   ) 3. อายุ 36 - 42 ป (   ) 4. อายุ 43 - 49 ป
(   ) 5. อายุ 50 ป ขึ้นไป

4. ตําแหนงงาน
(   ) 1. พนักงานระดบัปฏบิัติการ (   ) 2. ผูชวยผูจัดการสาขา
(   ) 3. ผูจัดการสาขา

6. รายไดตอเดือน
(   ) 1. 10,001 – 20,000 บาท (   ) 2. 20,001 – 30,000 บาท
(   ) 3. 30,001 – 40,000 บาท (   ) 4. 40,001 บาท ขึ้นไป

5. ประสบการณในการทํางาน
(   ) 1. ต่ํากวา 1 ป (   ) 2. 1–4 ป
(   ) 3. 5-8 ป (   ) 4. 9 ปขึน้ไป

สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน
คําแนะนํา กรุณาใสเครื่องหมาย √ ลงใน (    ) ท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชวิีตในการทํางาน มาเพียงขอละ 1 คําตอบ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น

5
มากท่ีสุด

4
มาก

3
ปานกลาง

2
นอย

1
นอยท่ีสุด

ดานความม่ันคงในการงาน
6. ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดโดยไมตองกลัวถูกปลดออกจากงาน

7. ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนานเทาที่ทานตองการ

8. ถาเปรียบเทียบกับหนวยงานอืน่ทานพบวา ธนาคารออมสินมีความมั่นคงในชีวิตการ
ทํางานเปนอยางดี



คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น

5
มากท่ีสุด

4
มาก

3
ปานกลาง

2
นอย

1
นอยท่ีสุด

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย
9. สถานที่ทํางานของทานมีอปุกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่เพียงพอและเหมาะสมในการ
ทํางานและมีความปลอดภัย
10. สถานที่ทํางานของทานมีการจัดสภาพที่ทํางานและจัดวางของใชอยางมีระเบียบ
ชวยใหการทํางานที่สะดวก รวดเร็วและปลอดภัย
11. สถานที่ทํางานของทานมีมาตรการหรือกฎระเบียบในการจัดสภาพการทํางานให
ปลอดภัยและปองกันอุบัตเิหตุ
ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
12. อัตราเงนิเดือนทีท่านไดรบัมคีวามสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนั

13. ทานไดรบัคาตอบแทนทีเ่หมาะสมและสอดคลองกับปริมาณงานที่ทานได
รับผิดชอบ
14. ทานไดรบัคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับผูรวมวิชาชีพอื่นที่มีลักษณะงาน
ใกลเคียงและคลายคลึงกัน
ดานความภาคภูมิใจ
15. ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งที่ทําใหงานนัน้ประสบความสําเร็จ

16. หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสาธารณประโยชนและการรักษาส่ิงแวดลอม
อยูเสมอ
17. การเปนพนักงานธนาคารออมสินทําใหบุคคลทั่วไปในสังคมรูสึกช่ืนชมตอทาน

ดานการมีสวนรวมของบุคคลากร
18. พนักงานทุกคนมคีวามสัมพันธที่ดีตอกัน

19. พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบถึงปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ไดแสดงความ
คิดเห็นและรวมกันแกไข
20. ในหนวยงานมีการจดักิจกรรมในการสงเสริมใหพนักงานในหนวยงานทํางาน
รวมกัน
ดานการพัฒนาเสนสายอาชีพ
21. พนักงานที่มคีวามสามารถทุกคนมีโอกาสที่จะไดเลือนตําแหนง

22. ธนาคารมีนโยบายใหพนักงานไดพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการ
ปฏิบตัิงานไดอยางเต็มที่
23. ทานไดรบัการสนับสนุนในการเขาฝกอบรม สัมมนา หรือไปศกึษาดูงานยัง
หนวยงานอื่นๆ



คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น

5
มากท่ีสุด

4
มาก

3
ปานกลาง

2
นอย

1
นอยท่ีสุด

ดานการแกไขปญหาความขัดแยง
24. เมื่อมีความขดัแยงขึ้นในองคกร ธนาคารเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดช้ีแจง
ขอเทจ็จริง
25. การแกไขปญหาของความขัดแยงในองคกรของทานเปนไปดวยความยุติธรรมกับ
ทุกฝาย
26. หัวหนางานของทานใหความเสมอภาคแกทุกฝาย

ดานการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลากรและองคกร
27. ในการติดตอ ส่ือสาร ระหวางบุคคลในองคกรมคีวามชัดเจน ถูกตอง และเพียงพอ

28. คําส่ัง และวิธีปฏิบตัิงานมคีวามชัดเจนและเขาใจงาย

29. มีการแจงขาวสาร ขอมูลตางๆ อยางทั่วถึงและถูกตองทั่วทั้งองคกร

ดานการมีสุขภาพที่ดี
30. ทานมีเวลาในการพักผอนที่เพียงพอ

31. การตรวจสุขภาพประจําปมีความเพียงพอตอพนักงาน

32. สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลมีความเหมาะสมและเพียงพอตอพนักงาน



สวนท่ี 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน

คําแนะนํา กรุณาใสเครื่องหมาย √ ลงใน (    ) ท่ีตรงกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มาเพียงขอละ 1 คําตอบ

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น

...............................................................................................................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................................................................................................

ขอขอบคุณอยางยิ่งที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น

5
มากท่ีสุด

4
มาก

3
ปานกลาง

2
นอย

1
นอยท่ีสุด

ดานบุคคล
33. ทานมคีวามเตรียมพรอมทีจ่ะทํางาน โดยการดูแลสุขภาพ ทั้งทางกาย ทางจิตใจ และ
บุคลิกภาพของทานอยางสม่ําเสมอ
34. ทานมคีวามกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ

35. ทานเต็มใจทีจ่ะทํางาน อยางเต็มที่และเต็มความสามารถ

36.ทานไมเคยหยุดงานโดยไมมีเหตุผล

ดานกระบวนการทํางาน
37. ทานมีการใชเทคนิคตางๆเพ่ือเพ่ิมความรวดเร็วในการทํางาน

38. ทานสามารถเลือกใชอุปกรณในการทํางานไดอยางเหมาะสมและปลอดภัย

39. ทานมคีวามคิดที่ดีในการปรับปรุงและแกไขงานอยูเสมอ

40. ทานมักใชวาจาที่สุภาพในการติดตอและประสานงานกับอยูเสมอ

ดานผลผลิต
41. ผลงานที่ทานไดปฏบิัติออกมานั้น มีความถูกตอง เรียบรอย และทันเวลาที่กําหนด

42. ผลงานที่ทานไดปฏบิัติออกมานั้น เปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว

43. ผลงานที่ออกมานั้นมีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป

44. ผลงานที่ออกมานั้นเปนที่พึงพอใจหัวหนางานและบุคคลทีเ่ก่ียวของ
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ประวัติผูเขียน

ชื่อ - สุกล : นางสาวณัฏฐรินีย  พิศวงษ
วัน เดือน ป เกิด : วันอาทิตย ที่ 26 มิถุนายน 2531
ท่ีอยู : 25/24 หมู 5 ถนนวิภาวดีรังสิต แขวงทุงสองหอง

เขตหลักสี่ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 10210
ประวัติการศึกษา : ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา

ระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ
สาขาภาษาอังกฤษธุรกิจ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี

ประวัติการทํางาน : ธนาคารออมสิน สาขาดอนเมือง
เบอรโทรศัพท : 086-7080205
อีเมล : nattharinee.ning@gmail.com
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