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 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง และเปรียบเทียบ 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยการปฏิบัติงาน ประชากรที่ศึกษา คือ 

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จํานวน 70 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบคาเฉลีย่  

 ผลการศกึษาพบวา พนักงานธนาคารมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานลักษณะงานที่ทํา มีระดับความพึงพอใจมาก เปนอันดับที่ 1 

รองลงมา คือ ดานความสมัพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และอันดับสุดทาย คือ 

ดานความรับผิดชอบ และผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ
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การปฏิบัติงาน และปจจัยการปฏิบัติงาน ตางกัน มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 

สวนพนักงานธนาคารที่มีระดับการศึกษา และรายได ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 The purpose of this study was to examine the level of job satisfaction of employees 

working for a bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives, Ranong Province and to 

compare the level of their job satisfaction as classified by personal and professional factors. 

The population in this study included 70 employees working for a bank for Agriculture and 

Agricultural Cooperatives in Ranong Province. The instrument used to collect the data was a 

questionnaire. The test statistics used to analyze the collected data were frequency, percentage, 

means, and means comparison. 

 The results revealed that the level of job satisfaction of employees working for a bank 

for Agriculture and Agricultural Cooperatives was found at a high level. Considering each aspect, 

it was found that, the subjects were satisfied with their assigned jobs at the highest level, followed 

by the relationship between colleagues and supervisors, and with their assigned responsibility, 

respectively. Comparing their level of satisfaction as classified by personal factors, it was 

revealed that no statistically significant differences were found in the level of satisfaction among 

the subjects with different gender, age, marital status, assigned work, length of work, and factors 

relating to their work. There were statistically significant differences in the level of satisfaction 

among the subjects with different educational levels, and monthly income. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การบริหารงานในองคการในปจจุบัน ตางก็ตองการความเจริญกาวหนาทั้งในดาน 

การขยายตัว ตลอดจนการเพิ่มเปาหมายในการทํางานใหมากขึ้น ๆ เพื่อความอยูรอดขององคการ 

ซึ่งปจจัยที่ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่ชวยใหองคการสามารถบริหารงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล 

คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ ซึ่งปจจัยดังกลาวขางตน คน จัดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญ

ที่สุดในการปฏิบัติงานขององคการ เพราะคนมีชีวิตจิตใจและเปนผูใชปจจัยอ่ืน คนเปนทรัพยากรที่

ยิ่งใชยิ่งเพิ่มคุณคาในตนเอง (ธนพร โมราบุตร, 2547, หนา 1) ซึ่งผูบริหารจะตองนําทรัพยากรมนุษย

ไปใชใหเกดิประโยชนสูงสุด โดยยึดหลักการวางบุคคลใหเหมาะสมกับงานเปนการสรรหาบุคลากร

มาปฏิบติังานใหเหมาะสมกับตําแหนงงานน้ัน ๆ 

 การบริหารงานภายในองคการถือวาการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางมาก

ตอการพัฒนาองคการ หากภายในองคการใดสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยในการทํางานใหเกิด

ประโยชนสูงสุดไดน้ันยอมจะสรางความกาวหนาใหกับองคการเปนอยางยิ่ง และสวนหน่ึงของ 

การบริหารองคการเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (กัญญารัตน บัวเงิน, 2548, 

หนา 1) ในปจจุบันไมวาองคการของรัฐหรือองคการเอกชน การรักษาพนักงานไวในองคการถือเปน

เปาหมายที่สําคัญที่สุดในการบริหารทรัพยากรมนุษย ผูบริหารจะตองใหความสําคัญความพึงพอใจ

ของพนักงานทุกระดับจะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคการที่จะทําใหองคการบรรลุ

วัตถปุระสงคของตนเอง ความพึงพอใจและแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญอันดับแรกในการกระตุนให

พนักงานเพิ่มผลผลิตใหสูงขึ้นพรอม ๆ กับพนักงานเองก็พยายามที่จะแสวงหาสิ่งตอบแทนที่สนอง

ความตองการของตนดวย แตมีบางอยางทีค่วรคํานึงถึงคือพนักงานที่ไดรับการตอบสนองความ

ตองการของตนแลวจะไมมีแรงจูงใจอีกตอไป (พรนพ พุกกะพันธ, 2544, หนา 266-267) 

 การที่พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏบิัติงานน้ัน ผูบริหารองคการจะตองคํานึงถึง 

สภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนสําคญั หากพนักงานที่ไดรับการตอบสนอง

ที่เหมาะสม ถูกตอง ก็จะเปนแนวโนมใหพนักงานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็ม

ใจและบรรลุจุดมุงหมายที่ต้ังไว ซึ่งจะนําไปสูความเจริญกาวหนา (นเรศ ภูโคกสูง, 2541, หนา 35) 

ในทางตรงขาม หากพนักงานไมมีความพึงพอใจในการทํางาน จะมีผลทําใหการปฏิบัติงานลดตํ่าลง 

งานจะดําเนินไปอยางไมราบร่ืน สงผลใหความสําเร็จของงานขาดหายไป และพนักงานที่ยังขาด
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ความจงรักภักดีตอองคการน้ัน ๆ ดวย ซึ่งความพึงพอใจในการทํางานน้ันจะสงผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานในองคการ 

 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เปนปญหาทีเ่กิดขึ้นไดแทบทุกองคการ และยังเกิดขึ้นได

ตลอดเวลา ซึ่งการศึกษาแตละองคการสามารถใชกรอบและประเด็นปจจัยของปญหาที่มีอยูให

แตกตางกันไดหลากหลายแนวทาง (พรนพ พุกกะพันธุ, 2544, หนา 1) สําหรับการศึกษาคร้ังน้ี 

สาเหตุสาํคัญประการหน่ึงที่ทาํใหผูวิจัยสนใจศึกษาเน่ืองจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปน

เร่ืองพื้นฐานที่ผูบริหารองคการควรใหความสนใจ และควรตระหนักวาความรูสึกถึงความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานน้ี สามารถปรับเปลี่ยนไดตลอดเวลาตามสถานการณหรือจังหวะเวลา 

ความพึงพอใจของพนักงานเปนปจจัยพื้นฐานสําคัญที่ชวยทําใหพนักงานทํางานดวย 

ความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจที่จะทํางานดวยความทุมเทใหกับองคการ ความพึงพอใจ 

ก็สามารถออกแบบงานเพื่อใหพนักงานเหลาน้ี รูสึกพึงพอใจกับการทํางาน ซึ่งเปนประโยชนตอผู

ทํางานและองคการ (พัชยา เพียรจริง, 2550, หนา 1) 

 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ประกอบดวย 1 

สํานักงานจังหวัด (สนจ.) และ 3 สาขา ไดแก สาขาระนอง สาขากระบุรี และสาขากะเปอร โดย

พนักงานในแตละสวนงานมีหนาที่รับผิดชอบแตกตางกัน ปฏิบัติหนาที่หลากหลายและความยาก

งายในการปฏิบัติงานก็แตกตางกัน เชน ดานบริหาร ดานการเงิน ดานสินเชื่อ และดานธุรการ ทําให 

การบริหารงานเปนเปาหมายสําคัญ อันจะสงผลใหงานบรรลุวัตถุที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผล หากการจัดการทางดานทรัพยากรขององคการบกพรองหรือผิดพลาด ทําให

องคการเจริญไดยาก สาเหตุมาจากพนักงาน มีการโยกยายออกนอกพื้นที่จังหวัดระนองเปนจํานวน

มากและการโยกยายสายงานของพนักงานซึ่งมีเปนประจําทุกป โดยขอมูลในป 2554 มีพนักงาน 

สายงานบริหาร (ระดับ 9 ขึ้นไป) โยกยาย จํานวน 2 คน สายงานสินเชื่อ โยกยาย จํานวน 11 คน 

สายงานการเงิน โยกยาย จํานวน 6 คน สายงานธุรการ โยกยาย จํานวน 2 คน (ธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง, 2554, หนา 10) สงผลใหการปฏิบัติงานของ

องคกรไมตอเน่ือง ผลงานจะออกมาดีหรือไมขึ้นอยูกับพนักงานที่ทํางานน้ัน ๆ ซึ่งพนักงานจะ

ทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางดีน้ัน ขึ้นอยูกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน บรรยากาศใน 

การทํางานที่ชวยสนับสนุนความสําเร็จในงานน้ัน ๆ ซึ่งถือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตถาขาด

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานน้ันแลว งานน้ันอาจไมประสบความสําเร็จ การบริหารงานก็จะไมมี

ประสิทธิภาพ 

 จากสถานการณดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยเล็งเห็นถึง 
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การปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะทางดานการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย เพื่อการดํารงอยูของหนวยงาน เน่ืองจากภายในธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง มีการโยกยายพนักงานเปนประจําทุกป ทําให 

การปฏิบัติงานไมตอเน่ือง จึงควรมีการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหพนักงานมีขวัญและ

กําลังใจ มีความกาวหนา และมีความมั่นคงในหนาที่การงาน เพื่อใหเกิดแรงจูงใจและ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และการทําวิจัยในคร้ังน้ีเพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการนําเสนอให

ผูเกีย่วของวางแผนและพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพื่อนํามาปรับปรุงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน รายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และปจจัยดาน 

การปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

                     ตัวแปรอิสระ                                                                   ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 1.  ทราบถึงปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง เพื่อนําไปปรับปรุงและ

แกไขในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น อันสงผลตอเปาหมายของงานและความสําเร็จ

ของสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดระนอง 

 2.  นําผลการศึกษาที่ไดรับเสนอเปนแนวทางตอผูบริหารของธนาคารเพือ่การเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง เพื่อใชประกอบในการวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลลากรใน

องคการตอไป 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อายุ 

3.  สถานภาพสมรส 

4.  ระดับการศึกษา 

5.  ตําแหนงงาน 

6.  รายได 

7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

1.  ดานสภาพการทํางาน 

2.  ดานลักษณะของงานที่ทํา 

3.  ดานการไดรับการยอมรับยกยอง 

4.  ดานความรับผิดชอบ 

5.  ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน

และผูบังคับบัญชา 

6.  ดานเงินเดือนและความมั่นคงในการทํางาน 

7.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

8.  ดานความสําเร็จ 

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

1.  สถานการณของงาน 

2.  ความมั่นคงในอาชีพ 

3.  ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

4.  นโยบายและแผนงานขององคกร 
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 3.  เปนแนวทางในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง และสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ

ใหอยูกับองคการตลอดไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตดานเน้ือหา 

 การวิจัยคร้ังน้ีมุงศกึษาความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ทํา 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงและความปลอดภัย ความกาวหนาในการทํางาน และเพื่อน

รวมงาน 

 ขอบเขตดานพื้นท่ีและกลุมเปาหมาย 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน จํานวน 70 คน 

 ขอบเขตดานเวลา 

 ในการทําวิจัยและเก็บขอมูลคร้ังน้ีอยูในชวงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2555 ถึงเดือนมีนาคม 

พ.ศ. 2556 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง หมายถึง ผูที่ 

ปฏิบัติงานทั้งหมดที่ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง ในปจจุบัน 

 สายงาน หมายถึง ตําแหนงงานที่มีลักษณะเฉพาะ แบงตามความรูความสามารถของ 

พนักงานในการปฏิบัติหนาที่ ใหบรรลุเปาหมายของธนาคาร ประกอบดวย สายงานบริหาร (ระดับ 9 

ขึ้นไป) สายงานสินเชือ่ สายงานการเงนิ และสายงานธุรการ 

 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดีของพนักงานในสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดระนอง 

ที่แตละคนรูสึกพอใจเกี่ยวกับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคการ ซึ่งตอบสนองความตองการ

ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายตรงตามวัตถุประสงคขององคการ 

 สภาพการทํางาน หมายถงึ สถานที่ต้ัง อาคาร ความเปนระเบียบเรียบรอยภายในอาคาร

สํานักงานที่พนักงานในสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดระนอง ปฏบิัติงานในปจจุบัน 
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 ลักษณะงานที่ทํา หมายถึง งานที่พนักงานในสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดระนอง ไดรับ

มอบหมายตามความรู ความถนัด และใหพนักงานมีสวนรวมและยอมรับในการปรับเปลี่ยน

แผนงานขององคการ 

 ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับอํานาจในการทํางานเหมาะสมกับความรับผิดชอบ 

การมีอิสระในการตัดสินใจ มีสวนรวมวางแผนในงานและเห็นความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 

 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา หมายถึง การชวยเหลือ การให

การสนับสนุน รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา รวมถึง

โอกาสในการพบปะสังสรรคระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา เพื่อกอใหเกิดความสัมพันธ

อันดีในองคการ 

 เงินเดือนและความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ผลตอบแทน รวมถึง โบนัส สวัสดิการ

ตาง ๆ และการกูยืมเงินของพนักงานในสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดระนอง และเสถียรภาพความมั่นคง

ขององคการ 

 ความกาวหนาในตําแหนงงาน หมายถึง การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง ความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน รวมทัง้การศึกษาตอ ซึ่งเปนไปในทิศทางที่ดีขึ้นของพนักงาน ซึ่งกอใหเกิดประโยชน

ตอองคการ 

 ความสําเร็จ หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานและผลการปฏิบัติงาน โดยไดรับ

การสงเสริม สนับสนุนและชวยเหลือ จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน หมายถึง องคประกอบในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

องคการ 

 สถานการณ/ ภาระงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตรงกับความสามารถ 

งานมีระเบียบแบบแผนทีช่ัดเจน ปริมาณของงาน การทราบถึงความรับผิดชอบในงาน งานที่ทํามี

ความทาทายการไดรับโอกาสที่จะไดรับการอบรมเพิ่มความรูและทักษะใหม ๆ จากองคการ งานที่

ทํามีความสําคัญตอองคการ 

 ความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง การไดรับโอกาสในการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง 

การพิจารณาความดีความชอบ การเลือ่นตําแหนงขึ้นอยูกับความรูสามารถความสามารถ การไดรับ

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาการไดรับความเปนธรรมจากหนวยงานเมื่อมีปญหาใน 

การปฏิบัติงาน การไดทํางานในองคการตอไปตราบใดที่ยังมีความสามารถ ความรูสึกมั่นคงใน 

การทาํงาน 

 ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ชัดเจน และ

สอดคลองกับสภาพความเปนจริง สามารถนําไปปฏิบัติได การทํางานภายใตคําสัง่ที่ชัดเจน 
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การปฏิบัติงานใหสาํเร็จลุลวงไดตามที่ไดรับมอบหมายมา การมีอิทธิพลหรือมีอํานาจที่จะ

บริหารงานไดดวยตนเอง และการไดรับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเร่ืองงาน ตอผูบังคับบัญชา 

การมีอํานาจตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา 

 นโยบายและแผนงานขององคการ หมายถึง การไดรับโอกาสใหมีสวนรวมใน 

การกําหนดเปาหมายและแผนงานขององคการ นโยบายหรือแผนงานขององคการมีความชัดเจน 

สามารถนําไปปฏิบัติได การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตอองคการ การใหขอมูลเพื่อสราง 

ความเขาใจในระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับพนักงาน การรับรูขอมลูขาวสารขององคการอยาง 

มีสายการบังคับบัญชาและการมอบอํานาจที่ชัดเจน ฝายจัดการสามารถบริหารงานไดตามนโยบาย 

ที่กําหนด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ผูวิจัยไดทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

จากแหลงขอมูลตาง ๆ ทั้งที่เปนเอกสารและแหลงขอมูลอิเล็กทรอนิกส เพื่อนํามาใชเปนแนวทาง

และกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยวรรณกรรมที่ทบทวนมาจะนําเสนอไปตามลําดับ ดังน้ี 

 1.  แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.  ขอมลูทั่วไปของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง 

 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมาย 

 เดวิส และนิวสตอม (Davis & Newstorm, 2009 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, 

หนา 11) กลาววา ความพึงพอใจในงานคือ ชุดของความรูสึก (Feeling) ที่ชื่นชมหรือไมชื่นชมของ

พนักงานที่มีตองาน มีความแตกตางระหวางความรูสึกกับองคประกอบ 2 ประการของทศันคติของ

พนักงาน ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกในเร่ืองความเพลิดเพลินหรือความเจ็บปวด (เชน 

ฉันชอบที่จะมีงานหลาย ๆ อยางใหทาํ) ซึ่งแตกตางไปจากความคิดที่เปนรูปธรรม (เชน งานของฉัน

สลับซับซอน) และพฤติกรรมที่ต้ังใจ (เชน ฉันต้ังใจที่จะลาออกจากงานน้ีภายใน 3 เดือน) เมื่อผนวก 

3 สวนทัศนคติเขาดวยกันก็จะชวยผูจัดการผูบริหารเขาใจปฏิกิริยาของพนักงานตองาน และ

พยากรณผลตอพฤติกรรมในอนาคต 

 จอหน (Johns, 2009 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552 หนา 12) กลาววา 

ความพึงพอใจในงาน คือ การรวมของทัศนคติ ซึ่งพนักงานมีความเกี่ยวพันกับงาน สามารถแยกเปน 

2 สวนคือ ความพึงพอใจแยกสวน (Facet Satisfaction) ซึ่งมีแนวโนมที่พนักงานจะชอบและไมชอบ

บางอยางในงาน ดังที่เราจะไดยินคําพูดวาที่วา “ฉันชอบงานแตไมชอบนาย” ที่น้ีคาจางแย แตคนที่

ทํางานดวยกันดี” เปนตน สวนที่ 2 คือ ความพึงพอใจโดยสรุป (Overall Satisfaction) ตัวอยางเชน 

“โดยรวม ฉันชอบงานแตบางอยางนาจะปรับปรุงแกไข” พนักงานอาจจะตอบวาพอใจในระดับ

เดียวกัน (ความพึงพอใจโดยสรุป) แตดวยเหตุผลที่ตาง (ความพอใจแยกสวน) 

 ธนพร โมราบุตร (2547, หนา 48) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
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ความรูสึก ความเชื่อ การแสดงความรูสึก ความคิดเห็นตอสิ่งใดสิง่หน่ึง โดยแสดงพฤติกรรมออกมา 

2 ลักษณะ คือ ทางบวกซึ่งแสดงในลักษณะความชอบ ความพึงพอใจ ความสนใจ เห็นดวย ทําให

อยากทํางานหรือปฏิบัติกิจกรรม อีกลักษณะหน่ึง คือทางลบซึ่งแสดงออกในลักษณะเกลียด 

ไมพึงประสงค ไมพอใจ ไมสนใจไมเห็นดวย อาจทําใหบุคคลเกิดความเบื่อหนาย หรือตองการ 

หนีหางจากสิ่งน้ัน นอกจากน้ีความพอใจอาจจะแสดงออกในลักษณะความเปนกลาง เชน รูสึกเฉย ๆ 

ไมรักไมชอบ ไมนาสนใจในสิ่งน้ัน ๆ 

 ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สนัติวงษ (2542, หนา 48 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 

2552, หนา 14) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสกึของบุคคลภายในกลุมและฐานะ 

ความเปนอยูของเขาเหลาน้ัน เปนเร่ืองของการพิจารณาวาเขาควรไดรับความพอใจชนิดไหน 

อยางไร เชน ดานงานที่ทํา อัตราคาจาง เงินเดือน สภาพแวดลอม และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

เปนตน 

 อุดม ทุมโฆษิต (2544 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 15) กลาววา 

ความพึงพอใจในงาน เปนเร่ืองเกีย่วกับทัศนคติบุคคลโดยทั่ว ๆ ไปที่มีตองาน บุคคลที่มี 

ความพึงพอใจตองานอยูในระดับสูง จะมีทัศนคติในทางบวก ในขณะที่อีกบุคคลหน่ึงมีความพอใจ

ในงานตํ่า จะมีทัศนคติในทางลบ โดยทั่วไปเปนที่เขาใจวาเมื่อคนพูดคุยกันในเร่ืองทัศนคติที่มี 

ตองานมักจะพูดถึงแตในทางลบ ในดานที่ไมพอใจในงานมากกวา แตในความเปนจริงคนจะพูดถึง

ทัศนคติที่มีตองานทัง้ในทางบวกและลบ 

 จากความหมายตาง ๆ ของความพงึพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาวมาแลวขางตน 

สามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานวา หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติ

ของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู ความรูสึกชอบ หรือพอใจ เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ 

การตอบสนองทั้งทางดานรางกายและจิตใจ กลาวคือ เปนความรูสึกเปนสุขในการกระทาํอยางใด

อยางหน่ึง ภายในสภาพบรรยากาศการทํางานที่ถูกใจ โดยมีสิ่งตอบแทนทางดานวัตถุ และจิตใจ 

และยังมีภาวะแวดลอมเปนตัวจูงใจ หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในงานมาก ก็จะเสียสละอุทิศ 

กําลังกาย กําลังใจ และสติปญญาใหแกงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ดังน้ันบุคคลใดจะม ี

ความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยยอมขึ้นอยูกบัความตองการของบุคคล และองคประกอบ

ที่เปนสิ่งจูงใจที่มีอยูในงานขณะน้ัน 

 ตัวแบบ กรอบแนวคิด และทฤษฎี ท่ีวาดวยปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงาน 

 จากนิยามเบื้องตนของความพึงพอใจในการทํางาน จะเห็นวาความพึงพอใจเกิดจาก 

การไดรับการตอบสนองความตองการทัง้ทางดานรางกาย และจิตใจ ภายใตสภาพบรรยากาศ 
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การทาํงานที่ถูกใจโดยมีสิ่งตอบแทนทางวัตถุและจิตใจและมีภาวะแวดลอมเปนตัวจูงใจ 

มีแบบจําลอง (Model) หลาย ๆ ทฤษฎีที่พยายามอธิบายความพึงพอใจในงาน ในที่น้ีผูวิจัยจะนํา

แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของมาอธิบาย ดังน้ี 

 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) (1943 อางถึงใน 

พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 75) นาจะเปนทฤษฎีที่อธิบายความพึงพอใจที่ไดรับความนิยม

มากที่สดุในปจจุบัน เปนแนวความคิดพืน้ฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษย ซึ่งความตองการ

เหลาน้ี หากไดรับการตอบสนองก็จะชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได โดยลําดับขัน้ของ

ความตองการของมาสโลว สามารถแบงไดเปน 5 ขั้น หรือ 5 ระดับ ดังน้ี 

 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physical Needs) เปนความตองการขั้นตํ่าหรือแรกสุด

หรือขั้นพื้นฐานของมนุษย ซึ่งความตองการดังกลาวเปนสิ่งจําเปนสําหรับการอยูรอด เชน 

ความตองการอาหาร นํ้า อากาศ เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค การพักผอนและความตองการ

ทางเพศ ฯลฯ สิ่งเหลาน้ีจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน เพราะความจําเปนที่ตองดํารงชีวิตอยู ทําให

มนุษยจําตองหาสิ่งเหลาน้ีมาตอบสนองกอนอ่ืนใด ดังน้ัน ความตองการทางกายจึงเปนความ

ตองการลําดับแรกที่มนุษยจะตองมีเปนพื้นฐานกอน และจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยก็

ตอเมื่อความตองการทั้งหมดยังไมไดรับการตอบสนองเลย ถามนุษยไมไดรับการตอบสนองในคร้ัง

น้ีก็จะไมมีความตองการในขั้นตอไป 

 2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการในขั้นที่สูงขึ้น เมื่อ

มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทางกายตามสมควรแลว ความตองการในขั้นน้ีเปนเร่ืองที่

เกี่ยวกับการปองกัน เพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดกับรางกายและจิตใจ 

ความเจ็บปวยและความสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ หรือการถูกแยงชิงสิ่งตาง ๆ ที่เปนเจาของทั้งใน

ปจจุบันและอนาคต ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและความอบอุนใจดวย เชน มนุษยอาจจะตองการใน

รูปของคํามั่นสัญญาหรือสวัสดิการตาง ๆ จากการปฏิบัติงาน ฯลฯ การที่มนุษยมีชวิีตที่ปราศจาก

อันตรายจากการคุกคามที่มาจากภายนอกทั้งทางรางกายและจิตใจจะทําใหเกิดความมั่นใจใน 

การปฏิบัติงานโดยปราศจากความกงัวล เมื่อมีความรูสึกไมมั่นคงในการงาน มนุษยจะมีพฤติกรรม

ในลักษณะเดียวกัน คือ หนีจากสภาพน้ัน หรือหาทางเอาตัวรอดดวยวิธีตาง ๆ รวมทั้งพยายาม 

สรางกลุมเพือ่รักษาผลประโยชนของตัวเอง ซึ่งไมวาจะเปนไปในทางใดยอมไมเปนผลดีตอ 

การดําเนินงานขององคการทั้งสิ้น 

 3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่จะอยูรวมกับบุคคลอ่ืน 

มีสถานภาพในสังคม ไดรับการยอมรับนับถือและความรักจากบคุคลอ่ืน และมีความรูสึกวาตนเอง 

น้ันมีความสําคัญเปนสวนหน่ึงของกลุมทางสังคม เมื่อความตองการทางกายและความปลอดภัย 
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ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมกเ็ร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของมนุษย 

ทั้งน้ี เพราะมนุษยมีนิสัยชอบอยูรวมกันเปนกลุมและตองการเพื่อน 

 4.  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-Esteem Needs) เปนความตองการทาง 

ดานสถานภาพ การนับหนาถอืตา อํานาจ ชื่อเสียง ตําแหนงงาน มีฐานะเดนในสังคมและเปนที่ยก

ยองสรรเสริญของบุคคลอ่ืน และน่ีคือความตองการที่จะมคีวามมั่นใจ เชื่อมั่นในเร่ืองความรู

ความสามารถของตนเอง มากขึ้นน่ันเอง 

 5.  ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self-Realizattion Needs) หมายถึง ความตองการ

ความสําเร็จสูงสุดเทาที่ศักยภาพของตนเองจะเอ้ืออํานวยใหเปนไปได เปนความรูสึกที่มีอิสระใน

ตัวเอง โดยไมตองพึ่งพาอาศัยหรืออยูใตบงการของผูอ่ืน เปนความตองการที่จะสําเร็จสมประสงค

ตามความนึกคิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกประการ ซึ่งมีลักษณะกวางขวางมากและแตกตางไปในแตละ

คน เพราะตองพจิารณาถึงสมรรถนะที่เปนไปไดของตนเองและการบรรลุเปาหมายที่ตนตองการ 

เมือ่มนุษยมีการพิจารณาถึงบทบาทในชีวิตวาควรจะเปนอยางไร เขาจะผลักดันและพัฒนาชีวิตของ

ตนเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดตามที่ไดคาดหมายไว 

 ตามแนวคิดของมาสโลว แมวามนุษยทุกคนจะมีความตองการเปนพื้นฐาน แตมนุษยแต

ละคนแตละหมูคณะ ยอมจะมีความตองการที่แตกตางกัน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับโอกาสที่จะไดรับ 

ความพึงพอใจของตน  การสํารวจและวิจัยคนทีท่ํางานในอาชีพตาง ๆ มี่ความพึงพอใจในการทํางาน

แตกตางกัน ดังน้ี 

 1.  คนงานที่ไมมีฝมือพวกน้ีมักจะพอใจที่จะทํางานประเภทที่มีโอกาสเปนตัวของตัวเอง

บาง เพราะโอกาสที่จะเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงมียาก จะเนนความพอใจในดานหลักประกันใน 

การทํางานและสภาพการทํางาน 

 2.  คนงานมีฝมือพวกน้ีจะพอใจในชนิดของงานทีท่ํา 

 3.  คนที่ทํางานดานการบริการมีความพึงพอใจในการไดเขาสังคม มีโอกาสไดสังสรรค

กับคนจํานวนมาก ๆ ทํางานแลวมีความสุขเพลินเพลิน 

 4.  นักบัญชีบุคคลประเภทน้ีมีโอกาสนอยที่จะเปนผูริเร่ิมคิดใหม ๆ ขึ้นมาไดใน 

การทํางาน จึงพอใจในการไดรับความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงมากวาความตองการอยางอ่ืน 

 5.  วิศวกร เปนบุคคลประเภทที่คิดคนสรางสิ่งใหม ๆ ขึ้นมาได ความพึงพอใจใน 

การทํางาน คือความหวังจะไดรับความสําเร็จในการทํางานใหม 

 6.  ผูจัดการพึงพอใจเกี่ยวกับรายได หรือเงินเดือนเปนสําคัญ 

 7.  ผูบริหารทุกระดับ ตองการหรือพอใจในดานหลักประกันการทํางาน 

 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (ERG Theory) (1969 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ,  
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2552, หนา 79) เปนทฤษฎีที่ยึดพื้นฐานความรูมาจากทฤษฎีของมาสโลวโดยตรง จากการศึกษาของ 

อัลเดอรเฟอร เห็นวา ความตองการของมนุษยแบงเปน 3 ประเภท ดังน้ี 

 1.  ความตองการอยูรอด (E: Existence Needs) จะเกี่ยวของกับความตองการทางกายเพื่อ

การดํารงชีพ เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เสื้อผา ฯลฯ และทางวัตถุ เชน คาตอบแทนและประโยชน

เกื้อกูล สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ฯลฯ สําหรับชีวิตจริงในองคการน้ัน คือ คาจาง เงินโบนัส 

สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดีและสัญญา 

การวาจาง ถาหากนํามาเปรียบเทียบกับความตองการของมาสโลวแลว ความตองการอยูรอดน้ีจะ

เทียบไดกับความตองการทางกายและความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงของมาสโลว

น่ันเอง 

 2.  ความตองการความสมัพันธทางสังคม (R: Relatedness Needs) เปนความปรารถนาจะ

มีสัมพันธภาพบางประการกับผูอ่ืนที่มีความสําคัญตอผูตองการ เชน เพื่อนรวมงาน ผูบริหาร 

ผูใตบังคับบัญชา ฯลฯ ซึ่งจะประกอบดวยเร่ืองราวในสวนที่เกี่ยวของกับความสัมพันธตาง ๆ ที่มีอยู

ตอกันระหวางบุคคลในองคการ สําหรับชีวิตจริงในองคการน้ัน คือความตองการที่จะเปนผูนํา 

ผูตาม ความตองการสายสัมพันธทางมิตรภาพ และการไดรับการยกยองจากผูอ่ืน ความตองการ

ความสัมพันธทางสังคมน้ี ถาเทียบกับความตองการที่มาสโลวกาํหนดไว ก็จะเทากับความตองการ

ทางสังคมและความรัก ความตองการเกียรติยศและศักด์ิศรี 

 3.  ความตองการกาวหนาและเติบโต (G: Growth Needs) เปนความตองการที่จะพัฒนา

ตนเองใหมีการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกาวหนา ซึ่งพนักงานจะต้ังอกต้ังใจขยัน

ทํางานและอุทศิเวลาใหแกงานจนสุดความสามารถ เสียสละอยางเต็มที่ ใชความสามารถของตนเต็ม

ตามศักยภาพที่มีและตองการพัฒนาตนเองไปเร่ือย ๆ สําหรับชีวิตจริงในองคการน้ัน คือ การมี 

ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นหรือการไดทํากจิกรรมใหม ๆ ที่มีโอกาสไดใชความรูความสามารถใหม ๆ 

และมีโอกาสเขาไปสัมผัสกับงานใหม ๆ หลายดานมากขึ้น ความตองการน้ีจะเปรียบไดกับ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว ซึ่งเปนความตองการสูงสุดน่ันเอง 

 ทฤษฎี ERG น้ี จะมีขอสมมติฐานที่เปนกลไกสําคัญ 3 ประการ ดังน้ี 

 1.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need Satisfaction) น่ันคือ หากความตองการ

ระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทน้ันจะมีอยูสูง เชน ถาพนักงานไดรับ 

การตอบสนองดานเงินเดือนนอยเกินไป ความตองการดานเงินเดือนก็จะยังมีอยูสูง 

 2.  ขนาดของความตองการ (Desire Strength) ถาหากความตองการประเภทที่อยูตํ่ากวา 

ไดรับการตอบสนองมากพอแลว ก็จะทําใหความตองการประเภททีอ่ยูสูงกวายิ่งมีมากขึ้น เชน 

ถาพนักงานคนใดไดรับการตอบแทนดานเงินเดือน (ความตองการอยูรอด) มากพอแลว พนักงาน 
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คนน้ันก็จะตองการ การยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน (ความตองการความสัมพันธทางสังคม) 

 3.  ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need Frustration) ถาหากความตองการ

ประเภทที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัด ไดรับการตอบสนองนอย ก็จะทําใหความตองการประเภทที่อยู

ตํ่าลงไปมีความสําคัญมากขึ้น เชน ถาพนักงานไมมีโอกาสไดเปลี่ยนไปทํางานใหมที่ทาทายหรือรับ

ตําแหนงใหม (ความกาวหนาและเติบโต) เมื่อเปนเชนน้ัน พนักงานคนน้ันก็จะหันมาสนใจและ

ตองการที่จะไดรับความอบอุนสัมพันธใกลชิดกับเพื่อนรวมงานและผูบริหาร (ความสัมพันธทาง

สังคม) 

 อยางไรก็ตาม แนวความคิดของอัลเดอรเฟอร จะแตกตางจากมาสโลว ในประเด็นดังน้ี 

 1.  ความตองการของมนุษยอาจกลับไปกลับมาได ไมจําเปนตองเร่ิมจากความตองการ

ระดับตํ่า ไปสูความตองการระดับสูงเสมอไป ดังเชน ถากระบวนการความตองการกาวหนาและ

เติบโตถกูกดดันไมไดรับการตอบสนอง ก็จะถอยกลับมาสูความตองการความสัมพันธทางสังคม

หรือความตองการอยูรอดแทน 

 2.  มนุษยมีความตองการพรอม ๆ กันหลายขั้นได ไมจําเปนตองกาวทีละขั้น เชน มนุษยมี

ความตองการอยูรอด พรอมกันน้ันก็มีความตองการมีเพื่อนและการยอมรับนับถือดวย ฯลฯ 

 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Hertzberg (Hertzberg’s Motivator-Hygiene Theory) (1982 

อางถงึใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 91) เปนทฤษฎีที่วาดวยความพึงพอใจที่เกาแกที่สุด 

ทฤษฎีน้ีเนนองคประกอบของงานบางชนิดตอความพึงพอใจในงาน โดยเฮิรซเบิรก เสนอวา

พนักงานทุกคนมีความตองการ 2 อยาง คือ ความตองการที่เปนปจจัยกระตุน (Motivator Needs) 

ซึ่งไดแกสิ่งที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจ และปจจัยค้ําจุน (Hygiene Need Motivator Needs) ซึ่งไดแก

สิ่งที่ชวยปองกันมิใหเกดิความไมพึงพอใจในงาน ซึ่งปจจัยทั้งสองจะชวยสนับสนุนใหคนทํางาน 

มีความพึงพอใจในการทํางานยิ่งขึ้น ซึ่งเราเรียกปจจัยทั้งสองน้ีวา เปน ทฤษฎีองคประกอบคู 

(Two- Factor Theory) สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและไมพึงสนใจในการทํางาน 

 Motivator Needs เกี่ยวของกับงานที่แทจริงและมีความทาทายมากนอยเพียงใด 

องคประกอบของงานเชน ความนาสนใจ ความเปนอิสระในงานและความรับผิดชอบ สวน Hygiene 

Need Motivator Needs เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพและจิตวิทยา ซึ่งงานทําหนาที่

องคประกอบของงาน เชน สภาพการทงานทางกายภาพ อุณหภูมิและความนาอภิรมยของ

สิ่งแวดลอม เปนตน การตรวจควบคุมงาน และความมั่นคงในงานสามารถตอบสนอง Hygiene 

Need 

 บนพื้นฐานการคนพบเฮิรซเบิรกยืนยันวากระบวนการจูงใจบุคคลจะประกอบดวย

ขั้นตอนสองชั้น ประการแรกผูบริหารตองมั่นใจวาปจจัยอนามัยจะตองไมขาดแคลน ตัวอยางเชน 
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เงินเดือนและความมั่นคงจะตองดี สภาพแวดลอมการทํางานจะตองปลอดภัย และการบังคับบัญชา

เชิงเทคนิคจะตองถูกยอมรับดวยการใหปจจัยอนามัย ณ ระดับที่เหมาะสม ผูบริหารไมไดกระตุน

แรงจูงใจ เพียงแตมั่นใจวาบุคคลจะไม “ไมพอใจ” เทาน้ัน ดังน้ันผูบริหารอาจจะดําเนินไปยัง

ขั้นตอนที่สอง: การใหโอกาสแกบุคคลที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน เฮิรซเบิรกกาวไกลไปกวานัก

ทฤษฎีสวนใหญ และไดอธิบายอยางชัดเจนวาทฤษฎีสองปจจัยจะถูกประยุกตใชภายในสถานที่

ทํางานอยางไร โดยเฉพาะเขาไดเสนอแนะการเพิม่คุณคางาน ที่จะกลาวถึงรายละเอียดในตอนหลัง 

เขายืนยันวางานควรจะถูกออกแบบเสียใหมเพื่อที่จะรวมเอาปจจัยจูงใจเขาไวดวย 

 เฮิรซเบิรกไดสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจแตสามารถสรางความไม

พอใจงานได เขาเชื่อวาปจจัยอนามัยจะรักษาบุคคลเหมือนอนามัยรักษาฟนและเหงือก แตอนามัย

สามารถปองกันปญหาไดเทาน้ัน อนามัยไมไดสรางสุขภาพที่ดีขึ้น เฮิรซเบิรกเสนอแนะวาบริษัทที่

ไดตอบสนองปจจัยอนามัยของบุคคลเทาน้ันจะกําจัดความไมพอใจในงานได แตจะไมไดผล 

การดําเนินงานที่ดีขึ้น 

 เฮิรซเบิรกไดเสนอความสัมพันธทางทฤษฎรีะหวาง Motivator Needs และ Hygiene 

Need Motivator Needs กับความพึงพอใจในงานไวดังน้ี 

 1.  เมื่อ Motivator Needs ไดรับการตอบสนองแลว พนักงานก็จะพึงพอใจ  

 2.  เมื่อ Hygiene Need Motivator Needs ไดรับการตอบสนองแลว พนักงานก็จะพึงพอใจ

กับงาน 

 ทฤษฎกีารตองการประสบผลสําเร็จของแมคคลีแลนด และแอตคินสัน (The Need to 

Achive Theory) (2552 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 1953, หนา 99) แมคคลีแลนด และ 

แอตคินสัน (McClelland & Atkinson) เชื่อวา โดยปรกติแลว ความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมีเพียง 

2 ชนิด คือ ความตองการมีความสขุสบาย และความตองการความปลอดภัยจากการเจ็บปวด 

แตสําหรับความตองการอ่ืน ๆ น้ัน ตางเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู ความตองการของมนุษย

อาจเหมือนหรือตางกันก็ได แตจะแตกตางกันก็เฉพาะขนาดของความตองการเทาน้ัน ดวยเหตุน้ี 

จึงสรุปไดวา มนุษยทุกคนตางก็มีความตองการเหมือนกนั แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกัน 

ความตองการทั้ง 3 ประเภทมีดังน้ี 

 1.  ความตองการความสําเร็จ (Achivement) เปนความตองการที่จะใหงานน้ันสําเร็จอยาง

ดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน มนุษยที่มีความตองการประสบผลสําเร็จสูง โดยมากมัก

ต้ังเปาหมายไวคอนขางสูง ชอบปฏิบัติงานใหไดผลดี และมีความมุงมั่นปรารถนาที่จะทําใหงาน 

น้ัน ๆ สําเร็จลงไดดวยฝมือของตนเอง โดยจะใหความสนใจถึงความสําเร็จตามที่ไดต้ังใจไวเปน

สําคัญมากกวารางวัลหรือผลประโยชนที่จะไดจากการปฏิบัติงานน้ัน 
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 ในชีวิตและการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีความตองการความสาํเร็จในระดับสูง จะเปนคน

ที่มีไฟแรง กลาเสี่ยง ตองการเห็นผลงานที่เปนรูปธรรมและเห็นความสามารถของตนเองบรรลถุึง

เปาหมายที่ตองการ รูจักรับผิดชอบตอการแกปญหา มีความสามารถในการวางแผนงานเปนอยางดี 

ถือไดวาเปนพนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง หากองคการใดมีพนักงานเชนน้ี

อยู ก็ควรจะพยายามใชประโยชนจากไฟที่มีอยูในตัวเขาใหมากที่สุด โดยการจัดหาเคร่ืองมอืที่

จําเปนตอการปฏิบัติงานและมอบหมายงานทีม่ีลักษณะทาทายใหแกพนักงาน แตสิ่งที่ควรตองระวัง 

ก็คือ หากนําไปใชผิดทางก็อาจจะเปนอันตรายตอตัวพนักงานเองและตอองคการอยางคาดไมถึง 

 2.  ความตองการอํานาจ (Power) คือ ความตองการอยากจะมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืน และ

พยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคุมเหนือทั้งทรัพยสิน สิง่ของ และสังคม เขาจะพยายามมุงใชวิธี

สรางอิทธิพลหรือพยายามหวานลอมใหเกิดการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน และใฝหาตําแหนงที่จะ

เปนผูนําของกลุม คนกลุมน้ีจะมีแรงจูงใจ หากมีการเปดโอกาสใหเขาไดแสดงออกในทางตาง ๆ 

ที่จะเพิ่มบทบาทและอํานาจไดเต็มที่ ในอีกทางหน่ึง คนกลุมน้ีจะเปนคนที่สนใจปญหาขององคการ 

มุงความสัมฤทธิ์ผลขององคการมากกวาของตนเอง แสดงความเปนหัวหนา มีภาวะผูนํา กลาที่จะ

เสนอแนวคิดและวิธีการปฏิบัติตามแนวคิดเหลาน้ัน และพยายามกระตุนใหผูอ่ืนกระทําตาม

ขอเสนอของตน พนักงานเหลาน้ีตองยอมรับวามีแรงกระตุนภายในตัวเองอยูในระดับสูง หาก

องคการใดมีพนักงานลักษณะน้ีอยู ก็ควรจะปฏิบัติเชนเดียวกับผูที่ตองการความสําเร็จในการทํางาน 

ซึ่งตามความเปนจริง ยากที่จะแยกพนักงานที่มีลักษณะทั้งสองน้ีออกจากกันไดอยางชัดแจง ดังน้ัน 

ผูบริหารจึงตองหาโอกาสสงเสริมและใชความเปนผูนําของพนักงานใหเปนประโยชนตอองคการ 

เชน การเสนอจุดหมายขององคการอยางชัดเจนเพื่อวา การนําของพนักงานจะไดไมเปนไปในทางที่

ขัดแยงกับจุดหมายขององคการ 

 3.  ความตองการความสัมพันธ (Affiliation) คอื การใหความสําคัญตอไมตรีจิต 

ความสัมพันธระหวางกันและหวังจะไดรับการมีนํ้าใจตอบแทนจากบุคคลอ่ืน ๆ คนกลุมน้ีมักจะ

แสดงออกโดยการหวังหรืออยากไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนมากทีสุ่ด จึงพยายามทําตัวให

สอดคลองเขากับความตองการของบุคคลอ่ืน แสดงออกวาเปนคนจริงใจและพยายามเขาใจ

ความรูสึกของบุคคลอ่ืน 

 แมคคลีแลนด ไดทําการทดสอบความตองการตาง ๆ ของมนุษย โดยการทดสอบในเชิง

จิตวิทยา และไดผลสรุปวา ในบรรดาความตองการทั้ง 3 ประเภทน้ัน สิ่งที่มนุษยตองการมากที่สุด

คือ ความตองการความสําเร็จ 

 ทฤษฎีแหงความคาดหวังของวรูม (Vroom: Expectancy Theory) (1964 อางถึงใน พิชิต 

พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 105) วรูม ไดเขียนทฤษฎแีหงความคาดหวังขึ้นมา ซึ่งไมมอีะไร
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ขัดแยงกับทฤษฎีของมาสโลว และยังเปนการขยายความทฤษฎีของมาสโลวดวยวา ถาหากพนักงาน

เกิดความตองการพรอม ๆ กันในหลายสิ่ง พนักงานคนน้ันจะเลือกปฏิบัติอยางไร โดยศึกษาถึง

จิตวิทยาของพนักงานในองคการ และไดพบวา การทีพ่นักงานจะกระทําสิ่งใดก็ตามจะขึ้นอยูกับตัว

แปร 4 ตัว ดังน้ี 

 1.  ผลตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับบทบาทที่เปนอยูเพียงใด 

 2.  ความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจตอผลที่ไดรับ 

 3.  การเปนผูไดรับผลน้ัน เมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนแลว 

 4.  การมีโอกาสไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง 

 ความพึงพอใจตอสิ่งเหลาน้ี จะเพิ่มขึ้นหากเขาไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น และจะลดลง

หากไดรับผลตอบแทนลดลง แตถาพนักงานคนใดไมสนใจตอผลตอบแทนตาง ๆ ความสัมพันธ

ทั้งหมดน้ีจะหายไป 

 กลาวโดยสรุป ทฤษฎแีหงความคาดหวังของวรูม เชื่อวา พนักงานจะมีกําลังใจใน 

การปฏิบัติงานก็ตอเมื่อเขามีความปรารถนาอยากไดปจจัยที่เปนเคร่ืองจูงใจในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ 

และเขาจะตองมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานน้ันไดสําเร็จ โดยเชื่อวาตนจะไดรับรางวัลตอบแทน

อยางแนนอน 

 ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม ไดใหความสําคญักับพนักงานเปนรายบุคคล ดังน้ัน 

องคการควรจะศึกษาพนักงาน เพื่อที่จะไดทราบทัศนคติ คานิยม และความเชื่อถือของพนักงานให

มากยิ่งขึ้น ซึ่งจะมีผลตอการจูงใจตามความเหมาะสมสําหรับแตละบุคคล ความพึงพอใจไมได

เกิดขึ้นจากบําเหน็จทางเศรษฐทรัพยแตเพียงอยางเดียว ความสําเร็จของงานอันเปนผลจากการปฏิบัติ 

นับเปนรางวัลสวนหน่ึง องคการจึงควรจูงใจดวยการมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ อันจะทํา

ใหพนักงานเหลาน้ันเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 เมื่อพิจารณาแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง ก็จะเห็นความเกี่ยวพันได คือ พนักงานจะ

เขาใจไดวา ความพยายามในการปฏบิัติงานจะนําไปสูรางวัลในรูปใดรูปหน่ึง อาทิเชน การเลื่อน

ตําแหนงสูงขึ้น ซึ่งมักจะตามมาดวยการไดรับเงินเพิ่มขึ้น ยอมจะเห็นไดจากการกระทําที่ปรากฏอยู 

เมือ่ไดรวมเขากับความสามารถและคุณสมบัติสวนตัว ก็จะทําใหเห็นถึงบทบาทที่ควรจะตองปฏิบัติ

เพื่อที่จะใหบรรลุถึงการกระทําอันพึงปรารถนาทั้งที่อยูภายใน เชน ความพึงพอใจในความสําเร็จ 

ฯลฯ และที่อยูภายนอก เชน การไดรับผลตอบแทนทางดานวัตถุเพิ่มขึ้น ฯลฯ และเมื่อความคาดหวัง

บรรลุถึงจุดหมาย ก็จะทําใหพนักงานกลับมาพิจารณาวา สิ่งที่ไดน้ันมีคุณคาตามที่พึงปรารถนา

เพียงใด และจะเลือกสิ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จที่พึงพอใจเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหดีขึ้นอีก

ในคร้ังตอไป สรุปไดวา พนักงานที่ทํางานอยางไดผล คือ พนักงานที่มีความพึงพอใจใน 
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การปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นจาก ระบบการทํางานขององคการหรือวิธีการจูงใจพนักงานของ

ผูบริหารในองคการน้ัน 

 ทฤษฎีการจูงใจของ Douglas McGregor (Mc Gregor’s Theory X and Theory Y) (1960 

อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 112) ทฤษฎีน้ีมีหลักวาการเลือกใชวิธีการจูงใจคน 

ขึ้นอยูกับวาคน ๆ น้ันมีลักษณะแบบ X หรือแบบ Y วิธีการจูงใจคนแบบ X กระทําไดโดย

สนองตอบความตองการขั้นตํ่าของมนุษย ซึ่งไดแก ความตองการดานกายภาพ และความตองการ

ความปลอดภัย สําหรับวิธีการจูงใจคนแบบ Y น้ันนักบริหารตองสนองตอบความตองการขั้นสูงของ

คน ซึ่งไดแก ความตองการที่จะผูกพันทางสังคม ความตองการที่จะมี่ฐานะโดดเดนและไดรับการยก

ยองจากสังคม และความตองการที่จะประจักษตน 

 นักบริหารเชื่อวาคนงานแบบ X เปนคนที่ไมชอบทํางาน และพยายามหลกีเลี่ยงงานอยู

ตลอดเวลา นักบริหารจึงจําเปนตองใชวิธีการบังคับควบคุมและการลงโทษ เพื่อใหคนงานทาํงาน 

คนงานจะคอยปดความรับผิดชอบและพยามรับคําสัง่ที่เปนทางการเทาน้ัน คนงานสวนมากจะให

ความสําคัญตอความมั่นคงของงานและจะเปนบุคคลที่มีความทะเยอทะยานนอยมาก 

 สวนคนงานแบบ Y น้ันมองวา งานเปนเร่ืองสนุกและผอนคลาย คนจะสามารถควบคุม

และกํากับตนได ถาเขาผูกพันกบัวัตถุประสงคของงาน โดยปกติแลวคนทั่วไปสามารถเปนคนที่มี

ความรับผิดชอบได ไมเพียงแตฝายบริหารเทาน้ันที่เปนผูที่มีความคิดสรางสรรคจนสามารถ 

 แนวคิดของ อีแวนส (Evans, 1971 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 115) 

อีแวนสไดกลาวถึงแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน โดยเนนถึงความสําคัญของ

เปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน โดยไดสรางทฤษฎีเกี่ยวกับการกระตุนใหพนักงานแสดง

ความสามารถออกมาวา กิจกรรมของแตละบุคคลที่กระทําน้ันยอมนําไปสูวัตถุประสงคอันสําคัญที่

ผูกระทําคาดหวังไว อีแวนสไดสรางแบบจําลองที่เกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน เรียกวา แบบจําลองมรรคและผล (Path-Goal Model) ซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี 

 1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใด ๆ น้ัน จะขึ้นอยูกับความสําเร็จตามวัตถุประสงค

และแนวทางในการดําเนินงาน โดยแนวทางในการดําเนินงานจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคที่

วางไวดวย 

 2.  แมวาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตถามีตัวถวงในการปฏิบัติงาน เชน ขาดความรู 

ความสามารถในการทํางานหรือขาดอิสรภาพ ฯลฯ ก็จะทําใหกิจกรรมน้ันเกิดการขาดตอน หรือถา

ไมมีตัวถวงแตไมมีแรงจูงใจ กิจกรรมน้ัน ก็จะดําเนินไปดวยดีไมได อาจจะมีการขาดตอนเปนชวง ๆ  

ไมมีความสม่ําเสมอ กิจกรรมที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนกิจกรรมที่มีความสม่าํเสมอ และ 

ความสม่าํเสมอในการทํางานจะตองขึ้นอยูกับความรู ความสามารถและสิง่แวดลอมที่ดีตลอดจน 
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แรงจูงใจที่จะดําเนินการดวย 

 3.  ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไวน้ันจะเกิดขึ้นไดจากความสม่าํเสมอใน 

การปฏิบัติงานและแนวทางการดําเนินงานตามวัตถุประสงค หากขาดประการใดประการหน่ึง 

ความสําเร็จของงานจะลดลง 

 กลาวโดยสรุปวา แตละทฤษฎีจะมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป การเลือกใชทฤษฎีขึ้นอยู

กับความเหมาะสมของปญหาและสภาพของบุคคล การใหความชวยเหลือบุคคลหน่ึงอาจใชหลาย

ทฤษฏีมาประกอบการแกปญหา ดังน้ันการเรียนรูและเขาใจทฤษฎีที่หลากหลายจึงถือเปนสิ่งสําคัญ

ที่ชวยใหผูศึกษามีมมุมองและวิธีการวิเคราะหปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 จากที่กลาวมาพอจะสรุปไดวาแนวคิดในเร่ืองผลของความพึงพอใจและไมพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน จะเห็นไดวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตละองคกร มีผลตอ

ความสําเร็จของงานและองคกรรวมทั้งความสุขของบคุลากรดวย องคกรใดก็ตามหากบุคลากรใน

องคกรไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะเปนมูลเหตุหน่ึงที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงาน

ตํ่าลง คุณภาพของงานลดลงมีการขาดงาน การลาออกจากงาน การโยกยาย หรืออาจกอใหเกิด

อาชญากรรม และปญหาทางวินัยอีกดวย ในทางตรงขามหากองคกรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานสูง ก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากน้ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังเปน

เคร่ืองหมายแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานอีกดวย 

 

ขอมูลทั่วไปของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง 

 ประวัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง (ธ.ก.ส.) จังหวัด 

ระนอง 

 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง เดิมอยูใน 

ความรับผิดชอบของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดชุมพร ตอมา

เมื่อ 1 เมษายน พ.ศ. 2545 ไดยกระดับเปนสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด มีขนาดเล็ก ประกอบดวยสาขา

อําเภอ 3 สาขา คือ สาขาระนอง สาขากระบุรี และสาขากะเปอร สาขายอย 2 สาขา คือ สาขายอย 

ละอุน และสาขายอยสุขสําราญ (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง, 

2555, หนา 2) 

 สถานท่ีตั้ง 

 เลขที่ 145/64 หมู 4 ตําบลบางนอน อําเภอเมือง จังหวัดระนอง รหัสไปรษณีย 85000 

หมายเลขโทรศัพท 0-7782-4641-2 หมายเลขโทรสาร 0-7782-4643 
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 วิสัยทัศนของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 “มีความเปนเลศิในการสนองนโยบายธนาคาร” 

 เปาหมายหลักในการทํางาน 

 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ไดบูรณาการ

ทํางานรวมกับภาครัฐบาลและขบัเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดที่สําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งใน

ภาคการเกษตรและนอกภาคการเกษตร นํากลยุทธการขยายการบริการอยางทั่วถึงและ 

กลยุทธตลาดนําสินเชื่อ สนับสนุนการพัฒนาเกษตรกรและประชาชนทัว่ไปใหดํารงชีวิตตามแนว

เศรษฐกิจพอเพียงโดยการเปดสาขาและเครือขายครอบคลุมทุกอําเภอ นําระบบบริหารคุณภาพมาใช

ทุกสาขาในสังกัดเพื่อสนองความตองการที่ดีสําหรับลูกคา ทําใหการติดตอสื่อสารมีความรวดเร็ว 

และรับรูขาวสารทั่วถึงสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางทันทวงที เหมาะกับสถานการณ 

การเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง, 2555, 

หนา 4) 

 อัตรากําลัง 

  ปจจุบันธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ที่

ปฏิบัติงานในปจจุบัน มีจํานวน 70 คน ประกอบดวย สายงานบริหาร (ระดับ 9 ขึ้นไป) จํานวน 10 

คน สายงานสินเชื่อ จํานวน 27 คน สายงานการเงิน จํานวน 16 คน และสายงานธุรการ จํานวน 17 

คน (ขอมูลอัตรากําลัง ณ วันที่ 3 ธันวาคม 2555) (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

จังหวัดระนอง, 2555, หนา 5) 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 รมยชลี สุวรรณชัยรักษ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จังหวัดลําปาง พบวา นักงานธนาคารไทย จํากัด 

(มหาชน) ในจังหวัดลําปาง มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อศึกษารายละเอียด

เปนรายดานพบวา ความพึงพอใจทุก ๆ ดานอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบ 

ความพึงพอใจในการทํางานจําแนกตามเพศพบวา เพศหญิงมีแนวโนมความพึงพอใจในการทํางาน

สูงกวาเพศชาย สวนอายุในการทํางานพบวา พนักงานที่มีอายุในการทํางานตํ่ากวา 5 ป 

มีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด และพนักงานที่มีอายุงาน 5-10 ป มีความพึงพอใจตํ่าที่สุด 

 ศรินทิพย คลองพยาบาล (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจและประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) พบวา 

 1.  ดานประชากรศาสตร พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26-35 ป ระดับการศึกษา 
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อยูในระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี อัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 

บาท สถานภาพโสด เปนพนักงานระดับปฏิบติัการ มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป 

 2.  ความพึงพอใจของของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและ

บริหารสินเชื่อรายยอย ในดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก สวนในดานปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายได ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมัน่คงในงาน อยูในระดับมาก 

 3.  ความพึงพอใจในชวิีตความเปนอยูของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 

สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

ความพึงพอใจ ความประทับใจ ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลิน ความสุข อยูในระดับมาก 

สวนดานความผอนคลาย อยูในระดับปานกลาง 

 4.  ประสิทธภิาพในการทํางานพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุม

และบริหารสินเชื่อรายยอย มปีระสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก 

 5.  ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส และอายุงาน 

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 6.  ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน 

ดานความรับผิดชอบงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับ 

การยอมรับนับถือ มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสงู และ

ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 7.  ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน 

ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพ 

การทํางาน ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับ

คอนขางสูง และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 8.  ความพึงพอใจในชวิีตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ ความประทับใจ 

ความผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน 

มีความสัมพนัธกับประสิทธภิาพในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง และความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน อยงมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 อรอุมา คมสัน (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ความพึงพอใจใน 
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การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดสุราษฎรธานี ปจจัยที่

มีความพึงพอใจมากที่สุด คือ ดานการยอมรับ รองลงมา คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพนัธกับเพือ่นรวมงาน ดานการบังคับบัญชา ดานลักษณะ 

งานที่ทํา ดานสถานภาพการทํางาน ดานนโยบายการบริหารงาน ดานความมั่นคง ดานผลตอบแทน

และสวัสดิการ ดานความเจริญกาวหนา โดยทุกปจจัยมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคาร

นครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 กุลธิดา มะลิซอน (2552, บทคัดยอ) ศกึษาเร่ือง อิทธิพลของการจัดการความรูที่มตีอ

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในธุรกิจ SMEs งานวิจัยน้ีศึกษาอิทธิพลของการจัดการ

ความรูขององคการกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน โดยพิจารณาจากกระบวนการ

จัดการความรู ซึ่งแบงออกเปน 5 กระบวนการ คือ การสรางความรู การสะสมความรู การแบงปน

ความรู การนําความรูไปใชประโยชนและการหาความรูภายใน โดยใชบริษัทวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลเปนกลุมตัวอยาง 

 จากการวิเคราะหผลสํารวจโดยแบบสอบถามพบวา บางกระบวนการของการจัดการ

ความรูไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานมีเพียงแคการแบงปนความรู การนําความรูไปใช

และการหาความรูภายในองคการเทาน้ันที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงาน ทําใหทราบวาบุคลากรยังไมใหความสําคัญกับเร่ืองของการสรางความรูและการสะสม

ความรู หรือบคุลากรยังไมใหความสําคัญกับการจัดการความรูอยางจริงจัง ซึ่งอาจเน่ืองมาจาก

ธรรมชาติของคนและวัฒนธรรมขององคการ นอกจากน้ียังพบวากระบวนการทั้งสามที่มีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจในการทํางานจะตองดําเนินไปพรอม ๆ กัน 

 ขวัญชนก อินทะพงษ (2552, บทคัดยอ) ศกึษาความสัมพนัธระหวางขวัญและใน 

การปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการไดรับสวัสดิการของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) โดยศึกษากลุมพนักงาน บริษัทการบินไทยฯ ที่ปฏิบัติงานอาคารสํานักงานใหญ ถนน

วิภาวดีรังสิต สายทรัพยากรบุคคล และบริหารทัว่ไป ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงายจํานวน 230 คน 

โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล พบวาระดับความพึงพอใจในการไดรับ

สวัสดิการ ของพนักงานบริษัท การบินไทย ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการไดรับ

สวัสดิการในภาพรวมและทุกดานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานการรักษาพยาบาล ดานบัตรโดยสารพนักงาน ดานเงินชวยเหลือบุตร ดานการกูเงินเพื่อ 

การสงเคราะห และดานสันทนาการ 

 ระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท การบินไทย ฯ ผลการศึกษาพบวา 

กําลังขวัญในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยกําลงัขวัญดานการปฏิบัติงานและ
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ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง สวนกําลังขวัญในการปฏิบัติงานดานที่อยูใน

ระดับปานกลาง ไดแก ความสัมพันธกับหัวหนางาน สถานทีท่ํางาน ความมั่นคงในการทํางาน 

และผลตอบแทน 

 ความสัมพันธระหวางขวัญในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการไดรับสวัสดิการ

ของพนักงานบริษัทการบินไทยฯ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 

ดานบัตรโดยสารพนักงาน และดานการกูเงินมีความสัมพันธกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 

 รุงรัตน เหลารัศมีวิวัฒน (2552, บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ 

ความพึงพอใจในงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 ( ภาคเหนือ) โดยกลุมตัวอยางที่ใช

ในการวิจัย คือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จํานวน 216 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชสถิติตาง ๆ ไดแกรอยละ ความถี่ 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแตกตาง โดยการทดสอบคาที การวิเคราะห 

คาความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

 จากการศึกษาพบวา 

 1.  พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) ที่มีปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพ ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน 

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานที่แตกตางกัน 

 2.  พนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) มีความเห็นตอ 

ความตึงเครียดในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีดานที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

ไดแก ดานลักษณะของงาน ดานบทบาทในการทํางาน ดานความสัมพันธภายในองคการ 

ดานความสมัพันธภายนอกองคการ และดานการพัฒนาอาชีพ 

 3.  พนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) มีความเห็นตอ 

ความยุติธรรมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยโดยมีดานที่มีความคิดเห็นที่มีความคิดเห็น

อยูในระดับมาก ไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานปฏิสัมพันธตอกัน 

 4.  พนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) มีความเห็นตอ 

ความผูกพันในองคการโดยรวมอยูในระดับมาก โดยโดยมีดานที่มีความคิดเห็นที่มีความคิดเห็นอยู

ในระดับมากไดแก ดานทัศนคติ ดานพฤติกรรม และดานความถูกตอง และบรรทัดฐานของสังคม 

 5.  พนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) มีความเห็นตอ 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยโดยมีดานทีม่ีความคิดเห็นทีม่ีความคิดเห็นอยูใน

ระดับมากไดแก ดานบริษัทและการดําเนินงาน ดานลักษณะงานที่ทําและลักษณะทางสังคม 

 6.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในงาน 
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โดยรวมของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) แตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 7.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจใน

งานโดยรวมของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) แตกตางกันที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 8.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานระดับตําแหนงที่ ทีแ่ตกตางกันมีความพึงพอใจในงาน

โดยรวมของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) แตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 9.  ปจจัยความตึงเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม

ของพนักงานที่ปฏิบติังานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 10.  ปจจัยความยุติธรรมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม

ของพนักงานที่ปฏิบติังานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 11.  ปจจัยความผูกพัน มีความสัมพันธองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

โดยรวมของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) โดยมีความสัมพนัธอยู

ในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 1  รวบรวบผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

พ.ศ. งานวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

2550 รมยชลี สุวรรณชัยรักษ 

เร่ือง ความพึงพอใจใน 

การทํางานของพนักงาน

ธนาคารทหารไทย จํากัด 

(มหาชน) จงัหวัดลําปาง 

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร

ทหารไทย จํากัด (มหาชน) 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา

ปฏิบตัิงาน ระดบัการศึกษา เงินเดอืน 

และตําแหนงปจจุบนั 

ความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงาน

ธนาคารทหารไทย จํากัด 

(มหาชน) จงัหวัดลําปาง 

2551 ศรินทพิย คลองพยาบาล 

เร่ือง ความพึงพอใจและ

ประสิทธิภาพใน 

การทํางานของพนักงาน

ธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) 

1.  ประชากรศาสตร ไดแก 

     1.1  เพศ 

     1.2  อายุ 

     1.3  สถานภาพสมรส 

     1.4  ระดับการศึกษา 

     1.5  ระดับพนักงาน 

     1.6  อัตราเงินเดือน 

     1.7  อายุงาน 

2.  ปจจัยการจูงใจ ไดแก 

     2.1  ดานความสําเร็จของงาน 

     2.2  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

     2.3  ดานลักษณะของงาน 

     2.4  ดานความรับผดิชอบ 

     2.5 ดานความกาวหนาในงาน 

3.  ปจจัยค้ําจนุ ไดแก 

     3.1  ดานคาตอบแทน 

     3.2  ดานผูบังคบับัญชา 

     3.3  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

     3.4  ดานนโยบายในการบริหาร 

     3.5  ดานสภาพการทํางาน 

     3.6  ดานความม่ันคงในงาน 

4.  ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู 

     4.1  ความพึงพอใจในอาชีพ 

     4.2  ความประทบัใจในอาชีพ 

     4.3  ความผอนคลายอยูเสมอ 

     4.4  ความกระตือรือรน 

ประสิทธิภาพใน 

การทํางานของพนักงาน

ธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) สวนงานควบคุม

และบริหารสินเช่ือรายยอย 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 

 

พ.ศ. งานวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

       4.5  ความเพลิดเพลินในการทาํงาน 

     4.6  มีความสุขในการทํางาน 

 

2551 อรอุมา คมสัน 

เร่ือง ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิานของ

พนักงานธนาคาร 

นครหลวงไทย จํากัด 

(มหาชน) ในจังหวัด 

สุราษฎรธาน ี

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร 

นครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด 

สุราษฎรธานี ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาปฏบิตัิงาน ระดบั

การศึกษา เงินเดือน และตําแหนงปจจุบนั 

ปจจัยที่มีผลตอความ 

พึงพอใจในการปฏบิัติงาน

ของพนักงานธนาคาร 

นครหลวงไทย จํากัด 

(มหาชน) ในจังหวัด 

สุราษฎรธานี 

2552 กุลธิดา มะลิซอน  

เรื่อง อิทธิพลของ 

การจัดการความรูที่มีตอ

ความพึงพอใจใน 

การทํางานของพนักงาน

ในธุรกิจ SMEs 

กระบวนการจัดการความรู  

1.  การสรางความรู  

2.  การสะสมความรู   

3.  การแบงปนความรู  

4.  การนําความรูไปใชประโยชน 

5.  การหาความรูภายใน 

อิทธิพลของการจัดการ

ความรูขององคการกับ

ความพึงพอใจใน 

การทํางานของพนักงาน 

2552 ขวัญชนก อินทะพงษ 

เรื่อง ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางขวัญและใน 

การปฏิบัตงิานกับ 

ความพึงพอใจใน 

การไดรับสวัสดิการของ

พนักงานบริษทั การบิน

ไทย จํากัด (มหาชน) 

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน สถานภาพ 

ระดับตําแหนง และประสบการณ 

การทํางาน 

ความสัมพันธระหวาง

ขวัญและใน 

การปฏิบัตงิานกับ 

ความพึงพอใจใน 

การไดรับสวัสดิการของ

พนักงานบริษทั การบิน

ไทย จํากัด (มหาชน) 

2552 รุงรัตน เหลารัศมีวิวัฒน 

ศึกษาปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับ 

ความพึงพอใจในงานของ

พนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) 

1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

     1.1  เพศ 

     1.2  อายุ 

     1.3  ระดับการศึกษา 

     1.4  รายไดเฉล่ียตอเดือน 

     1.5  สถานภาพ 

     1.6  ระดับตําแหนง 

     1.7  ประสบการณการทํางาน 

ความสัมพันธกับ 

ความพึงพอใจในงานของ

พนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 

 

พ.ศ. งานวิจัย ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

  2.  ปจจัยความตึงเครียดในการทํางาน 

ไดแก 

     2.1  ดานลักษณะของงาน 

     2.2  ดานบทบาทในการทํางาน 

     2.3  ดานความสัมพันธภายในองคการ 

     2.4  ดานความสัมพันธภายนอกองคการ 

     2.5  ดานการพัฒนาอาชีพ 

3.  ปจจัยความยุติธรรมในการทํางาน 

ไดแก 

     3.1  ดานผลตอบแทน 

     3.2  ดานกระบวนการ 

     3.3  ดานปฏิสัมพันธตอกัน 

4.  ปจจัยความผูกพันในองคการ ไดแก 

     4.1  ดานทัศนคต ิ

     4.2  ดานพฤติกรรม 

     4.3  ดานความถูกตองและบรรทัดฐาน

ของสังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเปนศึกษาเชิงสํารวจ และศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ รายงานการวิจัย 

และเอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ โดยการใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูล เพื่อศึกษา 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 

รูปแบบการวิจัย 

 1.  ศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ รายงานวิจัย และเอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อศึกษา

คนควาแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.  การศึกษาคร้ังน้ีเปนการศึกษาเชิงสํารวจ โดยการใชแบบสอบถามในการรวบรวม

ขอมูลเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน จํานวน 70 คน ประกอบดวย สายงาน

บริหาร (ระดับ 9 ขึ้นไป) จํานวน 10 คน สายงานสนิเชื่อ จํานวน 27 คน 

สายงานการเงิน จํานวน 16 คน และสายงานธุรการ จํานวน 17 คน (ขอมูลอัตรากําลัง ณ วันที่ 3 

ธันวาคม พ.ศ. 2555) (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง, 2555, หนา 5) 

 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศกึษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ซึ่งผูวิจัยไดเลือกศึกษาเฉพาะขอมูลที่เกี่ยวของ 

โดยลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด จํานวน 7 ขอ เปนคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
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ระดับการศึกษา สายงาน รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 2 ปจจัยดานการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง เปนแบบปลายปด จํานวน 4 ขอ มีลักษณะเปนแบบสอบถาม

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิรท (Likert) เปนคําถามเกี่ยวกับใน

การปฏิบัติงานดานสถานการณของงาน ดานความมั่นคงในอาชีพ ดานความมีอิสระใน 

การปฏิบัติงาน และดานนโยบายและแผนงานขององคกร โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 

 5 คะแนน     หมายถึง     เห็นดวยอยางยิ่ง 

 4 คะแนน     หมายถึง     เห็นดวย 

 3 คะแนน     หมายถึง     ไมแนใจ 

 2 คะแนน     หมายถึง     ไมเห็นดวย 

 1 คะแนน     หมายถึง     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 ตอนที่ 3 องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง เปนแบบปลายปด จํานวน 8 ขอ ลักษณะ

เปนแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา (Rating Scales) 5 ระดับตามวิธีของลิเคิรท (Likert) เปน

คําถามเกี่ยวกับองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ผูตอบแบบสอบถามไดรับ 

จํานวน 8 ดาน คือ ดานสภาพการทํางาน ดานลกัษณะของงานที่ทํา ดานการไดรับการยอมรับยกยอง 

ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

ดานเงินเดือนและความมั่นคงในการทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และดานความสําเร็จ 

โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 

 5 คะแนน     หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 

 4 คะแนน     หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับมาก 

 3 คะแนน     หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

 2 คะแนน     หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับนอย 

 1 คะแนน     หมายถึง     ความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 

 

การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 แบบสอบถามฉบับน้ี ผูศึกษาไดสรางขึ้นเอง มีขั้นตอนในการสราง ดังน้ี 

 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในเร่ืองความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน จากน้ันนํามากําหนดกรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา กําหนดนิยาม และเพื่อใชเปน

แนวทางในการสรางแบบสอบถาม 



29 

 2.  สรางแบบสอบถามเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถาม

วาครอบคลุมวัตถุประสงคหรือไม จากน้ันนําไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ 

ความเที่ยงตรงและความเหมาะสมตามเน้ือหา แลวนํามาปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารย 

ที่ปรึกษา 

 3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาใหผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสมในการใชสํานวนภาษา 

ไดแก 

  3.1  อาจารยกฤษฎา นันทเพ็ชร อาจารยวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 

  3.2  อาจารยพรเทพ นามกร อาจารยวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 

  3.3  นายมานพ จินาไหม ผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดระนอง 

  3.4  แกไขปรับปรุงตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 

  3.5  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณการเกษตร ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดย 

การหาคาความเที่ยงหรือความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม (Reliabilily) แบบ Cronbach’s Alpha ได

คาความเที่ยงหรือความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม เทากับ 0.82 ซึ่งถือวาแบบสอบถามน้ีมีความ

เชื่อถือไดสามารถนําไปเก็บขอมูลจริงตอไป 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอนดังน้ี 

 1.  จัดเตรียมหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาตอธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 2.  ผูวิจัยขออนุญาตผูอํานวยการธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 3.  นําแบบสอบถามไปแจกจายใหกับพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง เพื่อใชเปนแนวทางวิเคราะหขอมูล 

 4.  นําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตอง และความสมบูรณกอนนําไปลงรหัส 

แลวจึงปอนขอมูลจากแบบลงรหัสในโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิเคราะหขอมูลการวิจัย เพื่อ

วิเคราะหผลตอไป 
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 5.  จากการเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามไปจํานวน 70 ชุด โดยมี

แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา และมีความสมบูรณ จํานวน 70 ชุด คิดเปน 100 เปอรเซ็นต 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลสําหรับการศึกษาคร้ังน้ี แบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน คือ 

 1.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 2.  วิเคราะหปจจัยดานการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 3.  วิเคราะหองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 4.  วิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยใชวิธีการประมวลผล คาทางสถิติ

ดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร 

 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเลือกใชสถิติในการวิเคราะหเพื่อใหสอดคลองกับ

ลักษณะของขอมูล และตอบวัตถุประสงค ดังน้ี 

 1.  ขอมูลขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ไดแก เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา สายงาน รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติ ไดแก 

คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

 2.  ปจจัยดานการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ไดแก ดานสถานการณของงาน ดานความมั่นคงในอาชีพ ดานความมีอิสระ

ในการปฏิบติังาน และดานนโยบายและแผนงานขององคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ไดแก 

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

 3.  องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ไดแก ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะ

ของงานที่ทํา ดานการไดรับการยอมรับยกยอง ดานความรับผดิชอบ 

ดานความสมัพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและความมั่นคงใน 

การทาํงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และดานความสาํเร็จ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ 

ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 4.  วิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ย (Compare Means) 

 

เกณฑการแปลผล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี กําหนดเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ย ดังน้ี 

 1.  แบบสอบถาม ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง นําเสนอในรูปตาราง 

 2.  แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง นําเสนอในรูปตารางและแปลผลโดย

การบรรยาย ผลการวิเคราะหขอมูลใชเกณฑการกําหนดคะแนนเฉลี่ย โดยใชเกณฑของวิเชียร 

เกตุสิงห (2538, หนา 9) 

 เกณฑในการแปลคาเฉลี่ยความคิดเห็นของตัวแปรตาง ๆ ที่มีตอความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงาน ไดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับโดยการหาความกวางของอันตรภาคชั้น 

ดังน้ี 

ชวงกวางของอัตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด

จํานวนชั้น
 

= 
5-1

5
 

= 0.80 

 โดยนําคะแนนทีไ่ดมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ยเลขคณิตการแปลความหมายของระดับ

คะแนนเฉลี่ยโดยยึดเกณฑตามคาที่ไดจากสูตรของระดับชั้น = 0.80 โดยกําหนดการแปลคาคะแนน

เฉลี่ยของแบบสอบถามตามการแปลความหมาย เปน 5 ชวงชั้นที่เทากัน ดังน้ี 

 คาเฉลี่ย 4.21-5.00     หมายถึง     ระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

 คาเฉลี่ย 3.41-4.20     หมายถึง     ระดับเห็นดวย 

 คาเฉลี่ย 2.61-3.40     หมายถึง     ระดับไมแนใจ 

 คาเฉลี่ย 1.81-2.60     หมายถึง     ระดับไมเห็นดวย 

 คาเฉลี่ย 1.00-1.80     หมายถึง     ระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 3.  แบบสอบถามตอนที่ 3 องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง นําเสนอในรูป
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ตารางและแปลผลโดยการบรรยาย ผลการวิเคราะหขอมูลใชเกณฑการกําหนดคะแนนเฉลี่ย โดยใช

เกณฑของวิเชียร เกตุสิงห (2538, หนา 9) ดังน้ี 

 คาเฉลี่ย 4.21-5.00     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจมากที่สุด 

 คาเฉลี่ย 3.41-4.20     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจมาก 

 คาเฉลี่ย 2.61-3.40     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจปานกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.81-2.60     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจนอย 

 คาเฉลี่ย 1.00-1.80     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่4 

ผลการวิจัย 

 

 การวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง มีวัตถุประสงค เพื่อศกึษาความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ โดยเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง ที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน จํานวน 70 คน ซึ่งผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหเปน 

4 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 4 วิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 

 

ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

สภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

     ชาย 

     หญิง 

 

37 

33 

 

52.86 

47.14 

รวม 70 100 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 

 

สภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

อาย ุ

     ไมเกิน 25 

     26-30 ป 

     31-35 ป 

     36-40 ป 

     41 ปขึ้นไป 

 

3 

20 

12 

17 

18 

 

4.29 

28.57 

17.14 

24.29 

25.71 

รวม 70 100 

สถานภาพ 

     โสด 

     สมรส 

     แยกกนัอยู 

     หยาราง 

     หมาย 

 

29 

40 

1 

0 

0 

 

41.43 

57.14 

1.43 

0.00 

0.00 

รวม 70 100 

ระดับการศึกษา 

     มัธยมปลาย/ ปวช. 

     อนุปริญญา/ ปวส. 

     ปริญญาตรี 

     ปริญญาโทขึ้นไป 

 

1 

5 

55 

9 

 

1.43 

7.14 

78.57 

12.86 

รวม 70 100 

สายงาน 

     สายงานบริหาร (ระดับ 9 ขึ้นไป) 

     สายงานสินเชื่อ 

     สายงานการเงิน 

     สายงานธรุการ 

 

14 

24 

16 

16 

 

20.00 

34.28 

22.86 

22.86 

รวม 70 100 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 

 

สภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

รายได 

     10,000-15,000 บาท  

     15,001-20,000 บาท 

     20,001-25,000 บาท 

     25,001-30,000 บาท 

     30,001-35,000 บาท 

     35,001 บาทขึ้นไป 

 

27 

12 

1 

4 

9 

17 

 

38.57 

17.14 

1.43 

5.71 

12.86 

24.29 

รวม 70 100 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

     ไมเกิน 5 ป 

     6-10 ป 

     11-15 ป 

     16 ปขึ้นไป 

 

29 

8 

6 

27 

 

41.43 

11.43 

8.57 

38.57 

รวม 70 100 

 

 จากตารางที่ 2 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 51.86 เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 

47.14 มีอายุ 26-30 ป มากที่สดุ คิดเปนรอยละ 28.57 รองลงมาคือ อายุ 41 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 

25.71 อายุ 36-40 ป คิดเปนรอยละ 24.29 อายุ 31-35 ป คิดเปนรอยละ 17.14 และ อายุ ไมเกิน 25 ป 

คิดเปนรอยละ 4.29 ตามลําดับ โดยสวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 57.14 รองลงมาคือ 

โสด คิดเปนรอยละ 41.43 และสถานภาพแยกกันอยู คิดเปนรอยละ 1.43 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

คิดเปนรอยละ 78.57 รองลงมาคือ ปริญญาโทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 12.86 ระดับอนุปริญญา/ ปวส. 

คิดเปนรอยละ 7.14 และระดับมัธยมปลาย/ ปวช. คิดเปนรอยละ 1.43 ตามลําดับ สายงานสินเชือ่ 

คิดเปนรอยละ 34.28 รองลงมาคือ สายงานการเงินและสายงานธุรการ คิดเปนรอยละ 22.86 และ 

สายงานบริหาร ระดับ 9 ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 20.00 ตามลําดับ เงินเดือน 10,000-15,000 บาท 

คิดเปนรอยละ 38.57 รองลงมาคือเงินเดือน มากกวา 35,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 24.29 

เงินเดือน 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.14 เงินเดือน 30,001-35,000 บาท คิดเปนรอยละ 
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12.86 เงนิเดือน 20,001-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 5.71 และเงินเดือน 25,001-30,000 บาทคดิเปน

รอยละ 1.43 ตามลําดับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 41.43 รองลงมาคือ 

16 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 38.57 6-10 ป คิดเปนรอยละ 11.43 และ 11-15 ป คิดเปนรอยละ 8.57 

ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานสถานการณ/ 

  ภาระงาน 

 

ปจจัยดาน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานสถานการณ/ 

ภาระงาน 

ความคิดเห็น 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ 

เห็น

ดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

1.  งานที่ไดรับ

มอบหมายตรง 

กับความรู

ความสามารถ 

ของทาน 

29 

(41.43) 

31 

(44.29) 

9 

(12.86) 
- 

1 

(1.43) 
4.24 0.78 

มาก

ที่สุด 
5 

2.  งานที่ทานปฏบิัติ

อยูมีระเบียบ 

แบบแผนที่ชัดเจน 

38 

(54.29) 

25 

(35.71) 

7 

(10.00) 
- - 4.44 0.67 

มาก

ที่สุด 
1 

3.  ปริมาณงาน 

ของทานมี 

ความเหมาะสม

สําหรับทาน 

28 

(40.00) 

32 

(45.71) 

9 

(12.86) 

1 

(1.43) 
- 4.24 0.73 

มาก

ที่สุด 
4 

4.  งานที่ทานทํา 

มีความทาทาย 

32 

(45.71) 

29 

(41.43) 

9 

(12.86) 
- - 4.32 0.69 

มาก

ที่สุด 
2 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 

 

ปจจัยดาน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานสถานการณ/ 

ภาระงาน 

ความคิดเห็น 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ 

เห็น

ดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

5.  ทานไดรับ 

การอบรมเพ่ือ 

เพ่ิมทักษะใน 

การปฏิบัตงิาน 

อยางตอเนื่อง 

33 

(47.14) 

27 

(38.57) 

9 

(12.86) 
- 

1 

(1.43) 
4.31 0.75 

มาก

ที่สุด 
3 

ภาพรวม  4.52 0.53 
มาก

ที่สุด 
 

 

 จากตารางที่ 3 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความคิดเห็นตอปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานสถานการณ/ ภาระงานโดยรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด ( µ  = 4.52, σ = 0.53) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา งานที่ทานปฏิบัติอยูมี

ระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด อยูในระดับมากที่สุด (µ  = 4.44, σ = 0.67) 

รองลงมา คือ งานทีท่านทํามีความทาทาย (µ  = 4.32, σ = 0.69) แตพบวา งานที่ไดรับมอบหมาย

ตรงกับความรูความสามารถของทาน ( µ  = 4.24, σ = 0.78) อยูในอันดับสุดทาย 
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ตารางที่ 4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคง 

  ในอาชีพ 

 

ปจจัยดาน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานความม่ันคง 

ในอาชีพ 

ความคิดเห็น 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ 

เห็น

ดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

1.  ตําแหนงทีท่าน

ปฏิบตัิงานอยู

สามารถสรางผลงาน

เพ่ือเล่ือนตําแหนงได 

29 

(41.43) 

32 

(45.71) 

9 

(12.86) 
- - 4.28 0.68 

มาก

ที่สุด 
2 

2.  การเล่ือนตําแหนง

ในองคการขึ้นอยูกับ

ความรูความสามารถ 

32 

(45.71) 

28 

(40.00) 

10 

(14.29) 
- - 4.31 0.71 

มาก

ที่สุด 
1 

3.  ผูบังคบับญัชาให

การสนับสนับใน 

การปฏิบัตงิานและ

โอกาสกาวหนา 

33 

(47.14) 

24 

(34.29) 

13 

(18.57) 
- - 4.28 0.76 

มาก

ที่สุด 
3 

4.  ทานไดรับ 

ความเปนธรรม 

เม่ือมีปญหาใน 

การปฏิบัตงิาน 

25 

(35.71) 

24 

(34.29) 

21 

(30.00) 
- - 4.05 0.81 มาก 5 

5.  การปฏิบัติงาน

ของทานในปจจุบนั 

มีความม่ันคง 

32 

(45.71) 

19 

(27.14) 

18 

(25.71) 

1 

(1.43) 
- 4.17 0.86 มาก 4 

ภาพรวม  4.34 0.63 
มาก

ที่สุด 
 

 

 จากตารางที่ 4 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความคิดเห็นตอปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในอาชีพ โดยรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด ( µ  = 4.34, σ = 0.63) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถามพบวา การเลื่อนตําแหนงใน

องคการขึ้นอยูกับความรูความสามารถ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด อยูในระดับมากที่สุด ( µ  = 4.31, 

σ = 0.71) รองลงมา คือ ตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานอยูสามารถสรางผลงานเพื่อเลื่อนตําแหนงได 
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(µ  = 4.28, σ = 0.68) แตพบวา ทานไดรับความเปนธรรมเมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน 

(µ  = 4.05, σ = 0.81) อยูในอันดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานความมีอิสระ 

  ในการปฏิบติังาน 

 

ปจจัยดาน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานความมีอิสระ 

ในการปฏบิัติงาน 

ความคิดเห็น 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ 

เห็น

ดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

1.  งานของทาน

สอดคลองกับสภาพ

ความเปนจริงสามารถ

นําไปปฏบิัติได 

21 

(30.00) 

30 

(42.86) 

16 

(22.86) 

3 

(4.29) 
- 3.98 0.84 มาก 5 

2.  ทานปฏบิัติงาน

ภายใตคําส่ังที่ชัดเจน 

23 

(32.86) 

27 

(38.57) 

17 

(24.29) 

3 

(4.29) 
- 4.00 0.86 มาก 4 

3.  ทานสามารถ

ปฏิบตัิงานที่ไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จ

ลุลวง 

24 

(34.29) 

28 

(40.00) 

15 

(21.43) 

3 

(4.29) 
- 4.04 0.85 มาก 3 

4.  ทานมีอิทธิพล 

หรือมีอํานาจที่จะ

บริหารงานไดดวย

ตัวเอง 

16 

(22.86) 

32 

(45.71) 

16 

(22.86) 

4 

(5.71) 

2 

(2.86) 
3.80 0.95 มาก 6 

5.  ทานสามารถแสดง

ความคิดเห็นเรื่องงาน

ตอผูบังคับบัญชาได 

12 

(30.00) 

35 

(50.00) 

12 

(17.14) 

2 

(2.86) 
- 4.07 0.76 มาก 1 

6.  เม่ืองานเกิดปญหา

ทานมีอํานาจตดัสินใจ

เพ่ือแกไขปญหา

เฉพาะหนาได 

21 

(30.00) 

33 

(47.14) 

15 

(21.43) 

1 

(1.43) 
- 4.05 0.75 มาก 2 

ภาพรวม  4.15 0.67 มาก  
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 จากตารางที่ 5 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความคิดเห็นตอปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานความมีอิสระในการปฏิบติังาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.15, σ = 0.67) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ความคิดเห็น

เร่ืองงานตอผูบังคับบัญชาได มีคาเฉลี่ยมากที่สุด อยูในระดับมาก (µ  = 4.07, σ = 0.76) รองลงมา 

คือ เมื่องานเกิดปญหาทานมีอํานาจตัดสนิใจเพื่อแกไขปญหาเฉพาะหนาได ( µ  = 4.05, σ = 0.75) 

แตพบวา อิทธิพลหรือมีอํานาจที่จะบริหารงานไดดวยตัวเอง (µ  = 3.08, σ = 0.95) อยูในอันดับ

สุดทาย 

 

ตารางที่ 6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานนโยบายและ 

  แผนงานขององคกร 

 

ปจจัยดาน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานนโยบายและ

แผนงานขององคกร 

ความคิดเห็น 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

1.  ทานมีสวนรวมใน

การกําหนดเปาหมาย/ 

แผนงานขององคการ 

20 

(28.57) 

26 

(37.64) 

20 

(28.57) 

4 

(5.71) 
- 3.88 0.89 มาก 3 

2.  นโยบายหรือ

แผนงานขององคการ

มีความชัดเจน

สามารถนําไป 

ปฏิบตัิได 

19 

(27.14) 

25 

(35.21) 

24 

(32.86) 

3 

(4.29) 
- 3.85 0.87 มาก 4 

3.  ทานไดรับขอมูล

เพ่ือสรางความเขาใจ

ในระเบียบขอบงัคบั

เก่ียวกับพนักงาน 

19 

(27.14) 

25 

(35.71) 

24 

(32.89) 

3 

(4.29) 
- 3.85 0.87 มาก 4 

4.  ทานไดรับขอมูล

ขาวสารจากองคการ

อยางตอเนื่อง 

24 

(34.29) 

22 

(31.43) 

23 

(32.86) 

1 

(1.43) 
- 3.98 0.85 มาก 2 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 

 

ปจจัยดาน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานนโยบายและ

แผนงานขององคกร 

ความคิดเห็น 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไม

เห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

5.  องคการมีสายการ

บังคบับัญชาและ

มอบอํานาจที่ชัดเจน 

27 

(38.57) 

21 

(30.00) 

22 

(31.43) 
- - 4.07 0.83 มาก 1 

ภาพรวม  4.02 0.72 มาก  

 

 จากตารางที่ 6 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความคิดเห็นตอปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานนโยบายและแผนงานขององคกร 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.02, σ = 0.72) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถามพบวา องคการมี

สายการบังคับบัญชาและมอบอํานาจที่ชัดเจน มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ อยูในระดับมาก 

(µ  = 4.07, σ = 0.83) รองลงมา คือ การไดรับขอมูลขาวสารจากองคการอยางตอเน่ือง 

(µ  = 3.98, σ = 0.85) แตพบวา นโยบายหรือแผนงานขององคการมีความชัดเจนสามารถนําไป

ปฏิบัติได ( µ  = 3.85, σ = 0.87) และทานไดรับขอมูลเพื่อสรางความเขาใจในระเบียบขอบังคับ

เกี่ยวกับพนักงาน ( µ  = 3.85, σ = 0.87) อยูในอันดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในภาพรวมของปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

 

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน µ  σ แปลความ อันดับที่ 

ภาพรวมปจจัยดานสถานการณ/ ภาระงาน 4.52 0.53 มากที่สุด 1 

ภาพรวมปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ 4.34 0.63 มากที่สุด 2 

ภาพรวมปจจัยดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 4.15 0.67 มาก 3 

ภาพรวมปจจัยดานนโยบายและแผนงานขององคกร 4.02 0.72 มาก 4 

ภาพรวม 4.62 0.48 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่ 7 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความคิดเห็นตอปจจัยการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 
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(µ  = 4.62, σ = 0.48) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยดานสถานการณ/ ภาระงาน มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด อยูในระดับมากที่สุด ( µ  = 4.52, σ = 0.53) รองลงมา คือ ปจจัยดานความมั่นคงใน

อาชีพ อยูในระดับมากที่สุด ( µ  = 4.34, σ = 0.63) ปจจัยดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน อยูใน

ระดับมาก ( µ  = 4.15, σ = 0.67) และปจจัยดานนโยบายและแผนงานขององคกร ( µ  = 4.02, 

σ = 0.72) ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  ดานสภาพการทํางาน 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานสภาพการทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  สถานที่ตั้งของ

สํานักงานที่ทาน

ปฏิบตัิงานอยู 

14 

(20.00) 

24 

(34.29) 

30 

(42.86) 

2 

(2.86) 
- 3.71 0.81 มาก 4 

2.  ความเปนระเบียบ

เรียบรอยในสถานที่

ทํางาน 

15 

(21.43) 

16 

(22.86) 

36 

(51.43) 

3 

(4.29) 
- 3.61 0.87 มาก 5 

3.  แสงสวางภายใน

บริเวณที่ทํางาน 

14 

(20.00) 

27 

(38.57) 

28 

(40.00) 

1 

(1.43) 
- 3.77 0.78 มาก 3 

4.  อุปกรณเครื่องมือ 

เครื่องใชในการ

ปฏิบตังิาน 

18 

(25.71) 

30 

(42.86) 

21 

(30.00) 

1 

(1.43) 
- 3.92 0.79 มาก 1 

5.  สภาพของอาคาร

สํานักงาน 

15 

(21.43) 

30 

(42.86) 

24 

(34.29) 

1 

(1.43) 
- 3.84 0.77 มาก 2 

ภาพรวม  3.81 0.66 มาก  

 

 จากตารางที่ 8 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก 
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(µ  = 3.81, σ = 0.66) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใน 

การปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (µ  = 3.92, σ = 0.79) จัดเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ สภาพของ

อาคารสํานักงาน ( µ  = 3.84, σ = 0.77) แตพบวา ความเปนระเบียบเรียบรอยในสถานที่ทํางาน 

(µ  = 3.61, σ = 0.87) อยูในอันดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  ดานลักษณะงานที่ทํา 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานลักษณะงานทีท่ํา 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  งานที่รับผิดชอบตรง

กับความรู ความถนัด 

14 

(20.00) 

40 

(57.14) 

16 

(22.86) 
- - 3.97 0.65 มาก 2 

2.  มีหนวยงานที่ให

ความชวยเหลือแกไข

ปญหา 

21 

(30.00) 

23 

(32.86) 

25 

(35.71) 

1 

(1.43) 
- 3.91 0.84 มาก 3 

3.  การมีสวนรวมใน 

การจัดระบบงาน 

21 

(30.00) 

20 

(28.57) 

28 

(40.00) 

1 

(1.43) 
- 3.87 0.86 มาก 4 

4.  งานที่รับผิดชอบ 
24 

(34.29) 

25 

(35.71) 

20 

(28.57) 

1 

(1.43) 
- 4.02 0.83 มาก 1 

ภาพรวม  4.11 0.71 มาก  

 

 จากตารางที่ 9 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทํา โดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 4.11, σ = 0.71) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถามพบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ อยูใน

ระดับมาก ( µ  = 4.02, σ = 0.83) จัดเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ งานที่รับผิดชอบตรงกับความรู 

ความถนัด ( µ  = 3.97, σ = 0.65) แตพบวา การมีสวนรวมในการจัดระบบงาน ( µ  = 3.87, 

σ = 0.86) อยูในอันดับสุดทาย 
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ตารางที่ 10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    ดานการไดรับการยอมรับยกยอง 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานการไดรับการ

ยอมรับยกยอง 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  การไดรับการยอมรับ

ยกยองจากผูบังคับบัญชา 

22 

(31.43) 

20 

(28.57) 

27 

(38.57) 

1 

(1.43) 
- 3.90 0.87 มาก 1 

2.  การไดรับการยอมรับ

ยกยองจากเพ่ือนรวมงาน 

18 

(25.71) 

23 

(32.86) 

28 

(40.00) 

1 

(1.43) 
- 3.82 0.83 มาก 2 

3.  การไดรับการยอมรับ

ยกยองจากองคกร 

12 

(17.14) 

22 

(31.43) 

33 

(47.14) 

3 

(4.29) 
- 3.61 0.82 มาก 3 

4.  ตําแหนงงานที่ไดรับ

การปรับเปล่ียนจากเดิม 

11 

(15.71) 

22 

(31.43) 

31 

(44.29) 

6 

(8.57) 
- 3.54 0.86 มาก 5 

5.  การไดรับการยอมรับ

ในการปรับเปล่ียน

ระบบงาน 

12 

(17.14) 

20 

(28.57) 

33 

(47.14) 

5 

(7.15) 
- 3.55 0.86 มาก 4 

ภาพรวม  3.71 0.83 มาก  

 

 จากตารางที่ 10 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับยกยอง โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( µ  = 3.71, σ = 0.83) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา พนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเมื่อ

ไดรับการยอมรับยกยองจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก (µ  = 3.90, σ = 0.87) จัดเปนอันดับที่ 

1 รองลงมา คือ การไดรับการยอมรับยกยองจากเพื่อนรวมงาน ( µ  = 3.82, σ = 0.83) แตพบวา 

ตําแหนงงานที่ไดรับการปรับเปลี่ยนจากเดิม ( µ  = 3.54, σ = 0.86) อยูในอันดับสุดทาย 
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ตารางที่ 11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    ดานความรับผิดชอบ 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานความรับผดิชอบ 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  ปริมาณงานที่

รับผิดชอบ 

11 

(15.71) 

27 

(38.59) 

28 

(40.00) 

4 

(5.71) 
- 3.64 0.81 มาก 4 

2.  หนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย 

12 

(17.14) 

29 

(41.43) 

28 

(40.00) 

1 

(1.43) 
- 3.74 0.76 มาก 2 

3.  ความมีอิสระใน 

การปฏิบัตงิาน 

13 

(18.57) 

27 

(38.57) 

30 

(42.86) 
- - 3.75 0.75 มาก 1 

4.  อํานาจการตัดสินใจ

ในงาน 

10 

(14.29) 

26 

(37.14) 

33 

(47.14) 

1 

(1.43) 
- 3.64 0.74 มาก 3 

5.  ระยะเวลาใน 

การปฏิบัตงิาน 

9 

(12.86) 

22 

(31.43) 

36 

(51.42) 

2 

(2.86) 

1 

(1.43) 
3.51 0.81 มาก 5 

ภาพรวม  3.64 0.72 มาก  

 

 จากตารางที่ 11 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 3.64, σ = 0.72) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน อยูใน

ระดับมาก ( µ  = 3.75, σ = 0.75) จัดเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

(µ  = 3.74, σ = 0.76) แตพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (µ  = 3.51, σ = 0.81) อยูในอันดับ

สุดทาย 
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ตารางที่ 12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานความสัมพันธ

ระหวางเพ่ือนรวมงาน

และผูบังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  บรรยากาศทํางาน

รวมกันภายในสาขา 

12 

(17.14) 

28 

(40.00) 

26 

(37.14) 

4 

(5.72) 
- 3.68 0.82 มาก 4 

2.  การชวยเหลือกัน

ระหวางเพ่ือนรวมงาน 

15 

(21.43) 

21 

(30.00) 

31 

(44.28) 

3 

(4.29) 
- 3.68 0.86 มาก 5 

3.  การชวยเหลือ

สนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา 

13 

(18.57) 

33 

(47.14) 

24 

(18.57) 
- - 3.84 0.71 มาก 1 

4.  การรับฟง 

ความคิดเห็นจาก 

เพ่ือนรวมงาน 

15 

(21.43) 

22 

(31.43) 

33 

(47.14) 
- - 3.74 0.79 มาก 2 

5.  โอกาสพบปะ

สังสรรคกับ

ผูบังคับบัญชา 

10 

(14.29) 

30 

(42.86) 

26 

(37.14) 

4 

(5.71) 
- 3.65 0.79 มาก 6 

6.  โอกาสพบปะ

สังสรรคกับเพ่ือน

รวมงาน 

11 

(15.71) 

30 

(42.86) 

28 

(40.00) 

1 

(1.43) 
- 3.72 0.74 มาก 3 

ภาพรวม  3.84 0.69 มาก  

 

 ตารางที่ 12 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.84, σ = 0.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม 

พบวา การชวยเหลือสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก (µ  = 3.84, σ = 0.71) จัดเปน

อันดับที่ 1รองลงมา คือ การรับฟงความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงาน ( µ  = 3.74, σ = 0.79) แตพบวา 

โอกาสพบปะสังสรรคกับผูบังคับบัญชา ( µ  = 3.65, σ = 0.79) อยูในอันดับสุดทาย 
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    ดานเงนิเดือนและความมั่นคงในการทํางาน 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานเงินเดือนและความ

ม่ันคงในการทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  เงินเดือนที่ไดรับ 
18 

(25.17) 

22 

(31.43) 

29 

(41.43) 

1 

(1.43) 
- 3.81 0.83 มาก 1 

2.  การปรับเงินเดือน

ขึ้นประจําป 

12 

(17.14) 

27 

(38.57) 

31 

(44.29) 
- - 3.72 0.74 มาก 3 

3.  เงินโบนัสประจําป 
13 

(18.57) 

23 

(32.86) 

30 

(42.86) 

1 

(1.43) 

3 

(4.29) 
3.60 0.95 มาก 4 

4.  สวัสดิการเงินสํารอง

เล้ียงชีพที่ตอบแทน 

13 

(18.57) 

18 

(25.71) 

34 

(48.57) 

3 

(4.29) 

2 

(2.86) 
3.52 0.94 มาก 5 

5.  อัตราดอกเบี้ยเงินกู

สําหรับพนักงานทุก

ประเภท 

8 

(11.43) 

19 

(27.14) 

37 

(52.86) 

5 

(7.14) 

1 

(1.43) 
3.40 0.84 

ปาน

กลาง 
6 

6.  ความม่ันคงและ

ความมีเสถียรภาพของ

ธนาคาร 

19 

(27.14) 

17 

(24.29) 

31 

(44.29) 

3 

(4.29) 
- 3.74 0.91 มาก 2 

ภาพรวม  3.74 0.73 มาก  

 

 จากตารางที่ 13 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและความมัน่คงในการทํางาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.74, σ = 0.73) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา เงินเดือน 

ที่ไดรับ อยูในระดับมาก ( µ  = 3.81, σ = 0.83) จัดเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ ความมั่นคงและ

ความมีเสถียรภาพของธนาคาร ( µ  = 3.74, σ = 0.91) แตพบวา อัตราดอกเบี้ยเงินกูสําหรับ

พนักงานทุกประเภท ( µ  = 3.40, σ = 0.84) อยูในอันดับสุดทาย 
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

    ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  ระบบการ

ประเมินผลงานและ 

จากผูบังคับบัญชา 

18 

(25.71) 

26 

(37.14) 

25 

(35.71) 

1 

(1.43) 
- 3.87 0.81 มาก 1 

2.  การโยกยายพนักงาน 
18 

(25.71) 

20 

(28.57) 

30 

(42.86) 

2 

(2.86) 
- 3.77 0.87 มาก 3 

3.  การเล่ือนขั้นเล่ือน

ตําแหนง 

16 

(22.86) 

27 

(38.57) 

20 

(28.57) 

6 

(8.57) 

1 

(1.43) 
3.72 0.96 มาก 5 

4.  ความกาวหนาของ

แตละตําแหนงงาน 

17 

(24.29) 

25 

(35.71) 

24 

(34.29) 

3 

(4.29) 

1 

(1.43) 
3.77 0.91 มาก 4 

5.  การสนับสนุน

สงเสริมในการศึกษาตอ 

11 

(15.71) 

35 

(50.00) 

23 

(32.86) 
- 

1 

(1.43) 
3.78 0.75 มาก 2 

ภาพรวม  3.81 0.87 มาก  

 

 จากตารางที่ 14 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( µ  = 3.81, σ = 0.87) เมือ่พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ระบบการประเมินผลงาน

และจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( µ  = 3.81, σ = 0.83) จัดเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ 

การสนับสนุนสงเสริมในการศึกษาตอ ( µ  = 3.78, σ = 0.75) แตพบวา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

(µ  = 3.72, σ = 0.96) อยูในอันดับสุดทาย 
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    ดานความสําเร็จ 

 

องคประกอบของ 

ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน 

ดานความสําเร็จ 

ระดับความพึงพอใจ 

μ  σ 
แปล

ความ 
อันดับ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  การสงเสริม

สนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาใน

ความสําเร็จของงาน 

13 

(18.57) 

25 

(35.71) 

32 

(45.71) 
- - 3.72 0.75 มาก 3 

2.  การสงเสริม

สนับสนุนจากเพ่ือน

รวมงานในความสําเร็จ

ของงาน 

12 

(17.14) 

25 

(35.71) 

29 

(41.43) 

4 

(5.71) 
- 3.64 0.83 มาก 5 

3.  ความรวดเร็วของ 

การชวยเหลือในองคกร 

8 

(11.43) 

32 

(45.71) 

29 

(41.43) 

1 

(1.43) 
- 3.67 0.69 มาก 4 

4.  ความชวยเหลือจาก

ผูบังคับบัญชาใน

ความสําเร็จของงาน 

19 

(27.14) 

14 

(20.00) 

37 

(52.86) 
- - 3.74 0.86 มาก 2 

5.  ความชวยเหลือจาก

เพ่ือนรวมงานใน

ความสําเร็จของงาน 

10 

(14.29) 

35 

(50.00) 

25 

(35.71) 
- - 3.78 0.67 มาก 1 

ภาพรวม  3.82 0.72 มาก  

 

 จากตารางที่ 15 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จ โดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 3.82, σ = 0.72) เมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานใน

ความสําเร็จของงาน อยูในระดับมาก (µ  = 3.78, σ = 0.67) จัดเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ 

ความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาในความสําเร็จของงาน (µ  = 3.74, σ = 0.86) แตพบวา 

การสงเสริมสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในความสําเร็จของงาน ( µ  = 3.64, σ = 0.83) อยูใน

อันดับสุดทาย 
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ตารางที่ 16  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในภาพรวมขององคประกอบของความพึงพอใจ 

    ในการปฏิบัติงาน 

 

องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความพึงพอใจ 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  ดานสภาพการทํางาน 3.81 0.66 มาก 4 

2.  ดานลักษณะงานที่ทํา 4.11 0.71 มาก 1 

3.  ดานการไดรับการยอมรับยกยอง 3.71 0.83 มาก 7 

4.  ดานความรับผิดชอบ 3.64 0.72 มาก 8 

5.  ดานความสมัพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 
3.84 0.69 มาก 2 

6.  ดานเงินเดือนและความมั่นคงในการทํางาน 3.74 0.73 มาก 6 

7.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.81 0.87 มาก 5 

8.  ดานความสาํเร็จ 3.82 0.72 มาก 3 

รวม 3.95 0.66 มาก  

 

 จากตารางที่ 16 พบวา พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก (µ  = 3.95, σ = 0.66) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานลักษณะงานที่ทํา มีคาเฉลี่ยมากที่สุด อยูในระดับมาก 

(µ  = 4.11, σ = 0.71) รองลงมา คือ ดานความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

(µ  = 3.84, σ = 0.69) ดานความสําเร็จ ( µ  = 3.82, σ = 0.72) ดานสภาพการทาํงาน 

(µ  = 3.81, σ = 0.66) ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ( µ  = 3.81, σ = 0.87) ดานเงินเดือน

และความมั่นคงในการทํางาน ( µ  = 3.74, σ = 0.73) ดานการไดรับการยอมรับยกยอง 

(µ  = 3.71, σ = 0.83) และดานความรับผิดชอบ ( µ  = 3.64, σ = 0.72) ตามลําดับ 
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ตอนที่ 4 วิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 

ตารางที่ 17  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามเพศ 

 

เพศ 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  ชาย 4.02 0.68 มาก 1 

2.  หญิง 3.83 0.64 มาก 2 

รวม 3.95 0.66 มาก  

 

 จากตารางที่ 17 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามเพศ พบวา พนักงานเพศชาย มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุด มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.02, σ = 0.68) รองลงมาคือ พนักงานเพศ

หญิง มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.83, σ = 0.64) 

 

ตารางที่ 18  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามอาย ุ

 

อายุ 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  อายไุมเกิน 25 ป 3.66 0.55 มาก 5 

2.  อายุ 26-30 ป 3.95 0.60 มาก 3 

3.  อายุ 31-35 ป 3.66 0.49 มาก 4 

4.  อายุ 36-40 ป 4.11 0.69 มาก 1 

5.  อายุ 41 ปขึ้นไป 4.05 0.80 มาก 2 

รวม 3.95 0.66 มาก  
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 จากตารางที่ 18 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มี

อายุ 36-40 ป มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ด มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.11, σ = 0.69) 

รองลงมา คือ อายุ 41 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.05, σ = 0.80) อายุ 

26-30 ป มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.05, σ = 0.80) อายุ 31-35 ป 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.66, σ = 0.49) และอายุไมเกิน 25 ป 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.66, σ = 0.55) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 19  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  โสด 3.72 0.52 มาก 3 

2.  สมรส 4.12 0.72 มาก 1 

3.  แยกกันอยู 4.00 0.00 มาก 2 

รวม 3.90 0.66 มาก  

 

 จากตารางที่ 19 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา 

พนักงานที่สถานภาพสมรส มีคาเฉลี่ยมากที่สุด มคีวามพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 4.12, σ = 0.72) รองลงมา คือ สถานภาพโสด มคีวามพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 3.72, σ = 0.52) และสถานภาพแยกกันอยู มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 4.00, σ = 0.00) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 20  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  มัธยมปลาย/ ปวช.  4.00 0.00 มาก 2 

2.  อนุปริญญา/ ปวส. 4.00 0.00 มาก 2 

3.  ปริญญาตรี 3.90 0.70 มาก 3 

4.  ปริญญาโทขึ้นไป 4.22 0.66 มากที่สุด 1 

รวม 3.95 0.67 มาก  

 

 จากตารางที่ 20 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา 

พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยมากที่สุด มีความพึงพอใจโดยรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด ( µ  = 4.22, σ = 0.66) รองลงมา คือ ระดับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจโดย

รวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.00, σ = 0.00) ระดับอนุปริญญา/ ปวส. มีความพึงพอใจโดยรวมอยู

ในระดับมาก ( µ  = 4.00, σ = 0.00) และระดับปริญญาตรี มีความพึงพอใจโดยรวมอยูใน 

ระดับมาก ( µ  = 3.90, σ = 0.70) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 21  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามสายงาน 

 

สายงาน 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  สายงานบริหาร 

(ระดับ 9 ขึ้นไป) 
4.00 0.87 มาก 2 

2.  สายงานสินเชื่อ 4.04 0.69 มาก 1 

3.  สายงานการเงิน 3.81 0.65 มาก 4 

4.  สายงานธรุการ 3.93 0.44 มาก 3 

รวม 3.95 0.66 มาก  
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 จากตารางที่ 21 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามสายงาน พบวา สายงาน

สินเชื่อ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.04, σ = 0.69) 

รองลงมา คือ สายงานบริหาร (ระดับ 9 ขึ้นไป) มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 4.00, σ = 0.87) สายงานธรุการ มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.93, 

σ = 0.44) สายงานการเงินมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.81, σ = 0.64) 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 22  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามรายได 

 

รายได 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  10,000-15,000 บาท 3.92 0.54 มาก 3 

2.  15,001-20,000 บาท 3.83 0.76 มาก 5 

3.  20,001-25,000 บาท 3.00 0.00 ปานกลาง 6 

4.  25,001-30,000 บาท 4.00 0.81 มาก 2 

5.  30,001-35,000 บาท  3.88 0.60 มาก 4 

6.  มากกวา 35,001 บาทขึ้นไป 4.17 0.80 มาก 1 

รวม 3.95 0.66 มาก  

 

 จากตารางที่ 22 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามรายได พบวา พนักงานที่

มีรายไดมากกวา 35,001 บาทขึ้นไป มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ด มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 4.17, σ = 0.80) รองลงมา คือ รายได 25,001-30,000 บาท มีความพึงพอใจโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( µ  = 4.00, σ = 0.81) รายได 10,000-15,000 บาท มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับ

มาก (µ  = 3.92, σ = 0.54 ) รายได 30,001-35,000 บาท มคีวามพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 3.88, σ = 0.60 ) รายได 15,001-20,000 บาท มคีวามพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 3.83, σ = 0.76 ) รายได 20,001-25,000 บาท มคีวามพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

(µ  = 3.00, σ = 0.00 ) ตามลาํดับ 
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ตารางที่ 23  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  ไมเกิน 5 ป 3.86 0.58 มาก 4 

2.  6-10 ป 3.87 0.64 มาก 3 

3.  11-15 ป   4.16 0.75 มาก 1 

4.  16 ปขึ้นไป 4.03 0.76 มาก 2 

รวม 3.95 0.66 มาก  

 

 จากตารางที่ 23 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามระยะเวลาใน 

การปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานเปนระยะเวลา 11-15 ป มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.16, σ = 0.75) รองลงมา คือ ระยะเวลา 16 

ปขึ้นไป มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.03, σ = 0.76) ระยะเวลา 6-10 ป 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.87, σ = 0.64) และระยะเวลา ไมเกิน 5 ป 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.86, σ = 0.58) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 24  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

    สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

 

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

อันดับที่ 
µ  σ ระดับ 

1.  ปจจัยดานสถานการณ/ ภาระงาน 4.14 0.72 มาก 1 

2.  ปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ 3.90 0.68 มาก 3 

3.  ปจจัยดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 4.04 0.75 มาก 2 

4.  ปจจัยดานนโยบายและแผนงานขององคกร 3.82 0.57 มาก 4 

รวม 3.95 0.66 มาก  

 

 จากตารางที่ 24 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานสถานการณ/ ภาระงาน มคีาเฉลี่ยมากที่สุด มีความพึงพอใจโดย

รวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.14, σ = 0.72) รองลงมา คือ ปจจัยดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 4.04, σ = 0.75) ปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.90, σ = 0.68) ปจจัยดานนโยบายและแผนงาน

ขององคกร มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( µ  = 3.82,σ = 0.57) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่5 

สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษา “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง” มีวัตถุประสงค เพื่อศกึษาความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยเก็บขอมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จํานวน 70 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

คือ แบบสอบถาม ซึ่งมีความเชื่อมั่น เทากับ 0.80 และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่ออธิบาย

ปจจัยสวนบุคคล ใชคารอยละ ปจจัยดานการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และองคประกอบของความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ Compare Means 

 

สรุปผลวิจัย 

 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

 จากการศึกษาขอมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง พบวาสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 26-30 ป สวนใหญมีสถานภาพการสมรส

แลว การศึกษาระดับปริญญาตรี เปนสายงานสินเชื่อ รายไดสวนใหญ 10,000-15,000 บาท 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมเกิน 5 ป 

 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

 ผลการศึกษา ปจจัยดานการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงานในภาพรวม 

อยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

 ปจจัยดานสถานการณ/ ภาระงาน อยูในระดับมากที่สุด อยูในอันดับที่ 1 

 ปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ อยูในระดับมากที่สุด อยูในอันดับที่ 2 

 ปจจัยดานความมีอิสระในการปฏบิัติงาน อยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 3 

 ปจจัยดานนโยบายและแผนงานขององคกรอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 4 

 

 



58 

 องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ผลการศึกษา องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา องคประกอบของ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

 ดานลกัษณะงานที่ทํา โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 1 

 ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับมาก 

อยูในอันดับที่ 2 

 ดานความสําเร็จ โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 3 

 ดานสภาพการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 4 

 ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 5 

 ดานเงินเดือนและความมั่นคงในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 6 

 ดานการไดรับการยอมรับยกยอง โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 7 

 ดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับที่ 8 

 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 ผลการศกึษา เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 เพศ พบวา เพศชาย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง  

 อายุ พบวา อายุ 36-40 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ 

อายุ 41 ปขึ้นไป แตพบวา อายุไมเกิน 25 ป และอายุ 31-35 ป อยูในอันดับสุดทาย 

 สถานภาพสมรส พบวา สถานภาพสมรส มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอันดับที่ 

1 รองลงมา คือ สถานภาพโสด และสถานภาพแยกกันอยู อยูในอันดับสุดทาย 

 ระดับการศึกษา พบวา การศึกษาระดับปริญญาโท ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานเปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ ระดับมัธยมปลาย/ ปวช. และระดับอนุปริญญา/ ปวส. แต

พบวา ระดับปริญญาตรี อยูในอันดับสุดทาย 

 สายงาน พบวา สายงานสนิเชื่อ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอันดับที่ 1 

รองลงมา คือ สายงานบริหาร (ระดับ 9 ขึ้นไป ) สายงานธุรการ แตพบวา สายงานการเงิน อยูใน

อันดับสุดทาย 

 รายได พบวา รายไดมากกวา 35,001 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏบิัติงานเปน

อันดับที่ 1 รองลงมา คือ รายได 25,001-30,000 บาท แตพบวา รายได 20,001-25,000 บาท อยูใน

อันดับสุดทาย 
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 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ระยะเวลา 11-15 ป มีความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน

เปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ ระยะเวลา 16 ปขึน้ไป ระยะเวลา 6-10 ป และระยะเวลา ไมเกิน 5 ป 

อยูในอันดับสุดทาย 

 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ดานสถานการณ/ ภาระงาน 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ปจจัยดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ และปจจัยดานนโยบายและแผนงานขององคกร อยูในอันดับสุดทาย 

 

อภิปรายผล 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 ผลการศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

อาจเปนเพราะธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร มุงเนนความรวมมือ รวมใจของ

พนักงานทุกคน เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงและบรรลุเปาหมายที่วางไว ธนาคารจึงสงเสริมความสามัคคี

รวมแรงรวมใจกัน และใหความสําคัญกับกิจกรรมสรางความสมัพันธในแตละตําแหนงและระหวาง

สายงาน รวมถึงการเพื่อเติมความรูตามหนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสใน 

การพัฒนาตนเองในหนาที่การงานของตน ซึ่งความสอดคลองกับงานวิจัยของศรินทิพย 

คลองพยาบาล (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยพบวา พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 

มีความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา 

ดานความสมัพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคง

ในงาน มีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง โดยจําแนกตาม

ปจจัยสวนบคุคลและองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 8 ดาน ไดดังน้ี 

 1.  ความพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความพึง

พอใจอยูในระดับมาก ที่เปนเชนน้ีเพราะ มนุษยสวนใหญชอบความสะดวกสบาย เน่ืองมาจากใน

ปจจุบันธุรกิจธนาคารมีการแขงขันสูง และเปนธุรกิจที่มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจ โดยรวม 

การสรางความเชื่อมั่น และความนาเชื่อถือจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารของธนาคารตองให

ความสําคัญตอ อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน รวมถึงระบบการใชงานใหม ี

ความสะดวกรวดเร็วและทันสมัย รวมไปถึงมีการปรับปรุงสาขาตลอดเวลา ซึ่งผลการศึกษาดังกลาว

สอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรสเบิรก (Hertzberg, 1982 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, 

หนา 91) กลาวไววา ระดับความพึงพอใจของพนักงานดานสภาพการทํางาน ซึ่งถือเปนปจจัยค้ําจุน 
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(Hygiene Factors) การใหความสําคัญดานอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน สงผลตอ

การทาํงานของพนักงาน กลาวคือ อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานตองมีความทันสมัย 

มีความเปนสากล สงผลใหการทํางานมีความสะดวกรวดเร็ว และประหยัดเวลาในการทํางานมากขึ้น 

ทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

 2.  ความพึงพอใจในดานลักษณะงานที่ทํา โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ งานที่รับผิดชอบ โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก สาเหตุ

เพราะวา พนักงานทุกคนตางมีงานที่ตองรับผิดชอบที่แตกตางกันไป ดังน้ันทุกคนจึงมีความจําเปนที่

จะตองทํางานที่ตนเองรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุดใหกับธนาคาร 

ซึ่งผลการศึกษาน้ีมีความสอดคลองกับงานวิจัยของศรินทิพย คลองพยาบาล (2551, บทคัดยอ) ไดทํา

การวิจัยพบวา พนักงานธนาคารทิสโก จํากดั (มหาชน) ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 

ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบงาน ดานความสําเร็จของงาน 

ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน 

การทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 3.  ความพึงพอใจในดานการไดรับการยอมรับยกยอง โดยรวมมีความพึงพอใจอยูใน

ระดับมาก โดยขอทีม่ีคาเฉลี่ยมากทีส่ดุ คือ การไดรับการยอมรับยกยองจากผูบังคับบัญชา เน่ืองจาก 

การที่พนักงานไดรับการยอมรับยกยองจากผูบังคับบัญชา อาจจะอยูในรูปของคําชมเชย แสดง 

ความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนที่ทําใหพนักงานเห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถจะทําใหผูปฏบิัติงานมีความพึงพอใจในองคกรมากขึ้น ซึ่งผลการศึกษาน้ีม ี

ความสอดคลองกับงานวิจัยของอรอุมา คมสัน (2551, บทคัดยอ)ไดศึกษาความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด 

สุราษฎรธานี ปจจัยที่มีความพึงพอใจมากทีสุ่ด คือ ดานการยอมรับ รองลงมา คือ ดานความสําเร็จ

ในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน ดานการบังคับบัญชา 

ดานลักษณะงานที่ทํา ดานสถานภาพการทํางาน ดานนโยบายการบริหารงาน ดานความมั่นคง 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความเจริญกาวหนา โดยทุกปจจัยมีผลตอความพึงพอใจของ

พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 4.  ความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบ โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากการที่พนักงานมี 

ความรับผิดชอบในหนาที่ของตนเองมากขึ้น เพราะการที่บุคคลจะพึงพอใจในงาน ก็ตอเมือ่ไดรับรู

ถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองอยางชัดเจนและสามารถทํางานไดตามบทบาทหนาที่ 
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ความรับผิดชอบ ซึ่งตรงกับแนวคิดของเฮอรสเบิรก (Hertzberg, 1982 อางถึงใน พิชิต 

พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 91) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก

การที่ไดรับมอบหมายที่ไดรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจ

หรือควบคุมอยางใกลชิดเปนปจจัยใหบุคคลอยากทาํงาน 

 5.  ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยรวม

มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ คือ การชวยเหลือสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา ที่เปนเชนน้ีอาจเปนผลมาจากการที่พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดีรวมถึงสภาพสิ่งแวดลอม

ภายในการทํางาน มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อปองกันความบกพรองและผิดพลาด ซึ่งผล

การศึกษาน้ีมีความสอดคลองกับงานวิจัยของศรินทิพย คลองพยาบาล (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษา

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด 

สุราษฎรธานี พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน 

ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพ 

การทํางาน ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับ

คอนขางสูง และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 6.  ความพึงพอใจในดานเงินเดือนและความมั่นคงในการทํางาน โดยรวม 

มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุ คือ เงินเดือนที่ไดรับ เน่ืองจากงาน

ธนาคารเปนงานที่เกี่ยวกบัการเงินโดยตรง และความซื่อสัตยตอตนเองและลูกคาก็เปนคุณสมบัติที่

สําคัญที่พนักงานตองมี เพื่อเปนการปองกันความเสี่ยงเพื่อไมใหเกิดการทุจริต อัตราผลตอบแทน

ของพนักงานจึงอยูในระดับคอนของสูง เมื่อเปรียบเทียบกับหลาย ๆ อาชีพ ซึ่งผลการศึกษาน้ี 

มีความสอดคลองกับงานวิจัยของอรอุมา คมสัน (2551, บทคัดยอ)ไดศึกษาความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด 

สุราษฎรธานี ปจจัยที่มีความพึงพอใจมากที่สุด คือ ดานการยอมรับ รองลงมา คือ ดานความสําเร็จ

ในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน ดานการบังคับบัญชา 

ดานลักษณะงานที่ทํา ดานสถานภาพการทํางาน ดานนโยบายการบริหารงาน ดานความมั่นคง 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความเจริญกาวหนา โดยทุกปจจัยมีผลตอความพึงพอใจของ

พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 7.  ความพึงพอใจในดานความกาวหนาในตําแหนงงาน โดยรวมมีความพึงพอใจอยูใน

ระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ระบบการประเมินผลงานและจากผูบังคับบัญชา สาเหตุ

ที่เปนเชนน้ีอาจจะสรุปไดวา ในชวงระยะเวลาหลายปที่ผานมาทางพนักงานของธนาคารไดรวมตัว
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กันกอต้ังสหภาพแรงงานพนักงานธนาคารเพื่อเรียกรองและรักษาผลประโยชนของพนักงานและ

ทางผูบริหารก็เล็งเห็นความสําคัญดังกลาว ไดรับเอาขอเรียกรองตาง ๆ มาพิจารณารวมกันหลาย ๆ 

ฝายจนไดขอสรุปเปนที่พอใจและเพื่อปองกันการลาออกของพนักงานที่มีประสบการณ ซึ่งอาจจะ

สงผลตอธนาคารได ซึ่งตรงกับแนวคิดทฤษฎี ERG ของ Alderfer (ERG Theory) (1969 อางถึงใน 

พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 79) คือ ความตองการกาวหนาและเติบโต (G: Growth Needs) 

เปนความตองการที่จะพัฒนาตนเองใหมีการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกาวหนา ซึ่ง

พนักงานจะต้ังอกต้ังใจขยันทํางานและอุทิศเวลาใหแกงานจนสุดความสามารถ เสียสละอยางเต็มที่ 

ใชความสามารถของตนเต็มตามศักยภาพที่มีและตองการพัฒนาตนเองไปเร่ือย ๆ สําหรับชีวิตจริง

ในองคการน้ัน คือ การมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นหรือการไดทํากิจกรรมใหม ๆ ที่มีโอกาสไดใช

ความรูความสามารถใหม ๆ และมีโอกาสเขาไปสมัผัสกับงานใหม ๆ หลายดานมากขึ้น 

ความตองการน้ีจะเปรียบไดกับความตองการความสาํเร็จในชีวิตของมาสโลว ซึ่งเปนความตองการ

สูงสุดน่ันเอง 

 8.  ความพึงพอใจในดานความสําเร็จ โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยขอที่

มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในความสําเร็จของงาน ซึ่งสอดคลองกับ

ทฤษฎีความตองการของทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

(1943 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 75) ในดานความตองการความสมหวังในชีวิต 

(Self-Realization Needs) หมายถึง ความตองการความสําเร็จสงูสุดเทาที่ศักยภาพของตนเองจะ

เอ้ืออํานวยใหเปนไปได เปนความรูสึกที่มีอิสระในตัวเอง โดยไมตองพึ่งพาอาศัยหรืออยูใตบงการ

ของผูอ่ืน เปนความตองการที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกประการ 

ซึ่งมีลักษณะกวางขวางมากและแตกตางไปในแตละคน เพราะตองพิจารณาถึงสมรรถนะที ่

เปนไปไดของตนเองและการบรรลุเปาหมายที่ตนตองการ เมื่อมนุษยมีการพิจารณาถึงบทบาทใน

ชีวิตวาควรจะเปนอยางไร เขาจะผลักดันและพัฒนาชีวิตของตนเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สดุ 

ตามที่ไดคาดหมายไว 

 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 ผลการเปรียบเทียบ จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

รายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และปจจัยดานการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 

 1.  เพศ พบวา เพศชาย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง เน่ืองจาก 

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง สวนใหญเปนเพศ

ชาย ลักษณะงานที่ทําเปนงานที่มีความทาทาย ความคาดหวังในการทํางานของพนักงานยอมมีมาก
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ขึ้น เพื่อกาวสูความสําเร็จ สอดคลองกับทฤษฎีแหงความคาดหวังของวรูม ที่วา พนักงานจะเขาใจได

วา ความพยายามในการปฏบิัติงานจะนําไปสูรางวัลในรูปใดรูปหน่ึง พนักงานที่ทาํงานอยางไดผล

คือ พนักงานที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นจาก ระบบการทํางานขององคการ

หรือวิธีการจูงใจพนักงานของผูบริหารในองคการน้ัน 

 2.  อายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 36-40 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวา

พนักงานที่มีชวงอายุอ่ืน เน่ืองจาก พนักงานที่มีอายุ 36-40 ป อยูในชวงวัยกลางคน มีความตองการที่

จะพฒันาตนเองใหมีการปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโต ประสบการณในการทาํงาน

คอนขางสูง ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว เร่ือง ความตองการความสมหวังใน

ชีวิต ที่วาคนตองพิจารณาถึงสมรรถนะที่เปนไปไดของตนเองและการบรรลุเปาหมายที่ตนตองการ 

เมื่อมนุษยมีการพิจารณาถึงบทบาทในชีวิตวาควรจะเปนอยางไร เขาจะผลักดันและพัฒนาชีวิตของ

ตนเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดตามที่ไดคาดหมายไว 

 3.  สถานภาพสมรส ผลการเปรียบเทียบ พบวา สถานภาพสมรส มีความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพอ่ืน ไมสอดคลองกับผลงานวิจัยรมยชลี 

สุวรรณชัยรักษ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารทหาร

ไทย จํากัด (มหาชน) จังหวัดลําปาง พบวา นักงานธนาคารไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดลําปาง 

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อศึกษารายละเอียดเปนรายดานพบวา 

ความพึงพอใจทกุ ๆ ดานอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน

จําแนกตามเพศพบวา เพศหญิงมีแนวโนมความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาเพศชาย สวนอายุใน

การทํางานพบวา พนักงานที่มีอายุในการทํางานตํ่ากวา 5 ป มีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด 

และพนักงานทีม่ีอายุงาน 6-10 ป มีความพึงพอใจตํ่าที่สุด 

 4.  ระดับการศึกษา ผลการเปรียบเทียบ พบวา การศึกษาระดับปริญญาโท ขึ้นไป 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานทีม่ีการศึกษาระดับอ่ืน เน่ืองจาก สังคมไทยเปน

สังคมที่นิยมคนที่มีปริญญา โดยเฉพาะอยางยิ่งการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี ซึง่เปนการศึกษาที่

มุงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนาความรูและทักษะในสาขาวิชาการเฉพาะทางใหมีความชํานาญยิ่งขึ้น 

มุงสรางสรรคความกาวหนาและความเปนเลิศทางวิชาการ การไดรับปริญญาขั้นสูงจะมีประโยชน

ในการทํางาน ลักษณะการทํางานหลายอยางในประเทศไทยขึ้นอยูกับปริญญา ไมไดขึ้นอยูกับ

ประสบการณและความรูความสามารถเพียงอยางเดียว คนที่มปีริญญาสูงเทาน้ันที่จะสามารถเลื่อน

ไปสูตําแหนงที่สูง ๆ บางตําแหนงได ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการตองการประสบผลสําเร็จของ 

แมคคลีแลนด และแอตคินสัน ดานความตองการความสําเร็จ (Achivement) เปนความตองการที่จะ

ใหงานน้ันสําเร็จอยางดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน มนุษยที่มีความตองการประสบผลสําเร็จ
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สูง โดยมากมักต้ังเปาหมายไวคอนขางสูง ชอบปฏิบัติงานใหไดผลดี และมีความมุงมัน่ปรารถนาที่

จะทําใหงานน้ัน ๆ สําเร็จลงไดดวยฝมือของตนเอง 

 5.  สายงาน ผลการเปรียบเทียบ พบวา สายงานสินเชื่อ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

มากกวาสายงานอ่ืน อาจเน่ืองมาจาก พนักงานที่ปฏิบัติงานสายงานสินเชื่อมีจํานวนมากที่สุด 

ประกอบกับสวนใหญเปนเพศชาย งานที่ไดรับมอบหมายมีความทาทาย จึงเปนเหตุใหพนักงานที่

ปฏิบัติสายงานสินเชื่อมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี

แรงจูงใจของเฮอรสเบิรก (Hertzberg, 1982 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552, หนา 91) ที่วา

Motivator Needs เกี่ยวของกับงานที่แทจริงและมีความทาทายมากนอยเพียงใด องคประกอบของ

งานเชน ความนาสนใจ ความเปนอิสระในงานและความรับผิดชอบ สวน Hygiene Need Motivator 

Needs เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพและจิตวิทยา ซึ่งงานทําหนาที่องคประกอบของงาน เชน 

สภาพการทงานทางกายภาพ อุณหภูมแิละความนาอภิรมยของสิ่งแวดลอม เปนตน การตรวจ

ควบคุมงาน และความมั่นคงในงานสามารถตอบสนอง Hygiene Need 

 6.  รายได ผลการเปรียบเทียบ พบวา รายไดมากกวา 35,001 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีรายไดในชวงอ่ืน เน่ืองจาก ปจจัยค้ําจุน ซึ่งเปนสิ่งที่ชวย

ปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน รายได จึงเปนปจจัยสนับสนุนใหคนทํางานมี 

ความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของศรินทิพย คลองพยาบาล (2551, 

บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก 

จํากัด (มหาชน) พบวา ความพึงพอใจของของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน

ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ในดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน 

รายดาน ดานลักษณะของงาน ดานความรับผดิชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนา 

ในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก สวนในดานปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายได ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทาํงาน ดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับมาก 

 7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการเปรียบเทียบ พบวา ระยะเวลา 11-15 ป 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพนักงานที่ปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาอ่ืน เน่ืองจาก พนักงานที่

ปฏิบัติงาน ระยะเวลา 11-15 ป เปนชวงที่ตองการความเจริญกาวหนาและเติบโตในหนาที่การงาน

สอดคลองกับทฤษฎี ERG ของ Alderfer (ERG Theory) (1969 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 

2552, หนา 79) ความตองการกาวหนาและเติบโต (G: Growth Needs) เปนความตองการที่จะพัฒนา

ตนเองใหมีการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกาวหนา ซึ่งพนักงานจะต้ังอกต้ังใจขยัน

ทํางานและอุทศิเวลาใหแกงานจนสุดความสามารถ เสียสละอยางเต็มที่ ใชความสามารถของตน 
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เต็มตามศักยภาพที่มีและตองการพัฒนาตนเองไปเร่ือย ๆ สําหรับชีวิตจริงในองคการน้ัน คือ การมี 

ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นหรือการไดทํากจิกรรมใหม ๆ ที่มีโอกาสไดใชความรูความสามารถใหม ๆ 

และมีโอกาสเขาไปสัมผัสกับงานใหม ๆ หลายดานมากขึ้น ความตองการน้ีจะเปรียบไดกับ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว ซึ่งเปนความตองการสูงสุดน่ันเอง 

 8.  ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ผลการเปรียบเทียบ พบวา ปจจัยดานสถานการณ/ ภาระงาน 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาปจจัยในดานอ่ืน เน่ืองจาก พนักงานในองคกรยอม

ตองการปฏบิัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถของตนเอง รวมถึงปริมาณงานที่เหมาะสม 

และไดรับการอบรมเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง สอดคลองกับงานวิจัยของ รุงรัตน 

เหลารัศมีวิวัฒน (2552, บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) ที่วาพนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟาสวน

ภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) มีความเห็นตอความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีดานที่

มีความคิดเห็นที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ไดแก ดานบริษัทและการดําเนินงาน ดานลักษณะ

งานที่ทําและลักษณะทางสังคม 

 

ขอเสนอแนะ 

 คุณสมบัติของพนักงานสาขาสงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสาขาอยางชัดเจน 

ดังน้ันหนวยงานที่ทําหนาที่สรรหาบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานสาขาจะตองทําหนาที่ในการสรรหา

บุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับคุณสมบัติพนักงานสาขา อันไดแก ความรูในหนาที่ที่พนักงานตองทราบ

และนํามาเปนประโยชนในงานสาขา เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค ไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

ดังน้ันหนวยงานที่ทําหนาที่สรรหาจะตองมีความละเอียด รอบคอบ และพิจารณาสรรหาบุคลากร 

เพื่อจะทําใหเกิดประโยชนตอองคกรมากที่สุด 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1.  ผูบริหารในองคกร ควรกําหนดนโยบาย แผนปฏิบัติงาน โดยการเพิ่มเติมหรือลด

ระเบียบตาง ๆ ที่เหมาะสมกับเหตุการณปจจุบัน เพื่อใหสอดคลองกับการทํางานในองคกร 

เหมาะสมกับงาน การตัดสินใจและมีอิสระในการทํางานมากขึ้น 

 2.  องคกรควรจัดลําดับความสาํคัญในการสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสเขารวมสมัมนา 

อบรม ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมในงานที่รับผิดชอบ พรอมทั้งปรับปรุงและพัฒนาเคร่ืองมือ เคร่ืองใช 

อุปกรณสํานักงานตาง ๆ ใหทันสมัยมากขึ้น 

 3.  ผูบริหารควรสรางความเขาใจกับพนักงานเกี่ยวกบัวัฒนธรรมขององคกร เพื่อเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานในองคกรสงผลตอผลประกอบการของธนาคารทีดี่เยี่ยมตอไป 



66 

 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 1.  ควรจัดฝกอบรมพนักงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความรับผิดชอบในการทํางาน โดย

พนักงานทุกคนควรไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกนั สงผลใหการทํางานเปนไปในมาตรฐานเดียวกัน 

สามารถใหคําแนะนําความรูแกลูกคาไดอยางถูกตอง 

 2.  จัดหนวยงานพัฒนา แกไข เคร่ืองมือ เคร่ืองใช อุปกรณสํานักงานตาง ๆ โดยเฉพาะ

เคร่ืองคอมพิวเตอร และเคร่ืองพิมพ ที่มีไมเพียงพอ และไมทันสมัย โดยใหความสําคัญและ

สนับสนุนความทันสมัยในดานเทคโนโลยีและใชงานไดจริง 

 3.  จัดกิจกรรมสรางความสัมพันธของพนักงานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร เพื่อสราง 

ความเขาใจในวัฒธรรมขององคและสามารถนําไปปรับใชในการทํางานไดมากยิ่งขึ้น 

 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 1.  ศึกษาปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเชิงคุณภาพ 

เพื่อใหไดทราบขอมูลรายละเอียดมากกวาการใชแบบสอบถามเพยีงอยางเดียว 

 2.  ศึกษาเปรียบเทียบการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหทราบถึง

ปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจที่แทจริง เพื่อนํามาพัฒนาองคกรใหเปลีย่นแปลงไปในทิศทาง 

ที่ดีขึ้น 
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ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

แบบสอบถาม 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 

 

เรียนผูตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามฉบับน้ีสรางขึ้นเพื่อจัดเก็บขอมูลในการวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดระนอง (ธ.ก.ส. 

จังหวัดระนอง) ซึ่งเปนสวนหน่ึงของการทําปญหาพิเศษของนิสิตปริญญาโท หลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัย

บูรพา ศูนยการศึกษาระนอง เพื่อนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามขอบเขตที่กําหนดไว 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานที่ใหความรวมมือในการอบแบบสอบถามน้ีและขอมูลที่ไดจาก

การเก็บรวบรวมคร้ังน้ีจะนําไปใชประมวลเพื่อการศึกษาเทาน้ัน 

 

คําชี้แจง 

 1.  แบบสอบถามชุดน้ีมี 8 หนา คําถามทั้งหมดจํานวน 20 ขอ แบงเปน 3 ตอน ไดแก 

 ตอนที่ 1 ขอมลูทั่วไปเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 3 องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.  โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงและตามคาํชีแ้จงทีก่ําหนดไวในแต

ละสวน 

 3.  ผูวิจัยจะรักษาคําตอบของทานไวเปนความลับและขอยืนยันวาจะไมมีผลเสียหายอัน

ใดตอทานผูตอบแบบสอบถาม 

 4.  แบบสอบถามน้ีใชเวลาประมาณ 10-15 นาที และผูวิจัยของขอบคุณทุกทานเปนอยาง

สูงที่ไดใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 

ปยรัตน จําปา 

      ผูวิจัย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน  (   )  หนาขอมูลท่ีตรงกับความจริง 

 

1.  เพศ   (   )  ชาย    (   )  หญิง 

 

2.  อายุ    (   )  ไมเกิน 25 ป    (   )  26-30 ป 

   (   )  31-35 ป    (   )  36-40 ป 

   (   )  41 ปขึ้นไป 

 

3.  สถานภาพ  (   )  โสด    (   )  สมรส 

   (   )  แยกกันอยู     (   )  หยาราง 

   (   )  หมาย 

 

4.  ระดับการศึกษา 

   (   )  มัธยมปลาย/ ปวช.   (   )  อนุปริญญา/ ปวส. 

   (   )  ปริญญาตรี    (   )  ปริญญาโทขึ้นไป 

 

5.  สายงาน 

   (   )  สายงานบริหาร (ระดับ 9 ขึน้ไป ) (   )  สายงานสนิเชื่อ 

   (   )  สายงานการเงิน   (   )  สายงานธุรการ 

 

6.  รายได 

   (   )  10,000-15,000 บาท   (   )  15,001-20,000 บาท 

   (   )  20,001-25,000 บาท   (   )  25,001-30,000 บาท 

   (   )  30,001-35,000 บาท   (   )  มากกวา 35,001 บาทขึ้นไป 

 

7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   (   )  ไมเกิน 5 ป    (   )  6-10 ป 

   (   )  11-15 ป    (   )  16 ปขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

กรุณาตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากท่ีสุด 

 

รายการ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

1.  ปจจัยดาน สถานการณ/ ภาระงาน 

1.1  งานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรู

ความสามารถของทาน 
     

1.2  งานที่ทานปฏบิัติอยูมีระเบียบแบบแผน

ที่ชัดเจน 
     

1.3  ปริมาณงานของทานมีความเหมาะสม

สําหรับทาน 
     

1.4  งานที่ทานทํามีความทาทาย      

1.5  ทานไดรับการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะใน

การปฏบิัติงานอยางตอเน่ือง 
     

2.  ปจจัยดาน ความมั่นคงในอาชีพ 

2.1  ตําแหนงที่ทานปฏบิัติงานอยูสามารถ

สรางผลงานเพื่อเลื่อนตําแหนงได 
     

2.2  การเลื่อนตําแหนงในองคการขึ้นอยูกับ

ความรูความสามารถ 
     

2.3  ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนับในฃ

การปฏบิัติงานและโอกาสกาวหนา 
     

2.4  ทานไดรับความเปนธรรมเมือ่มีปญหา

ในการปฏบิัติงาน 
     

2.5  การปฏบิัติงานของทานในปจจุบันมี

ความมั่นคง 
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รายการ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

3.  ปจจัยดาน ความมีอิสระในการปฏบิัติงาน 

3.1  งานของทานสอดคลองกับสภาพ 

ความเปนจริงสามารถนําไปปฏิบัติได 
     

3.2  ทานปฏิบัติงานภายใตคําสั่งที่ชัดเจน      

3.3  ทานสามารถปฏบิัติงานที่ไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จลุลวง 
     

3.4  ทานมีอิทธิพลหรือมีอํานาจที่จะ

บริหารงานไดดวยตัวเอง 
     

3.5  ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเร่ือง

งานตอผูบังคับบัญชาได 
     

3.6  เมือ่งานเกดิปญหาทานมีอํานาจ

ตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาเฉพาะหนาได 
     

4.  ปจจัยดาน นโยบายและแผนงานขององคการ 

4.1  ทานมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมาย/ แผนงานขององคการ 
     

4.2  นโยบายหรือแผนงานขององคการมี

ความชัดเจนสามารถนําไปปฏบิัติได 
     

4.4  ทานไดรับขอมูลเพื่อสรางความเขาใจ

ในระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับพนักงาน 
     

4.5  ทานไดรับขอมูลขาวสารจากองคการ

อยางตอเน่ือง 
     

4.6  องคการมีสายการบังคับบัญชาและมอบ

อํานาจที่ชัดเจน 
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ตอนท่ี 3 องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

กรุณาตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากท่ีสุด 

 

รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

1.  ดานสภาพการทํางาน 

1.1  สถานที่ต้ังของสํานักงานที่ทานปฏิบัติงานอยู      

1.2  ความเปนระเบียบเรียบรอยในสถานที่ทํางาน      

1.3  แสงสวางภายในบริเวณที่ทํางาน      

1.4  อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน      

1.5  สภาพของอาคารสํานักงาน      

2.  ดานลักษณะงานที่ทํา 

2.1  งานที่รับผิดชอบตรงกับความรู ความถนัด      

2.2  มีหนวยงานทีใ่หความชวยเหลือแกไขปญหา      

2.3  การมีสวนรวมในการจัดระบบงาน      

2.4  งานที่รับผิดชอบ      

3.  ดานการไดรับการยอมรับยกยอง 

3.1  การไดรับการยอมรับยกยองจากผูบังคับบัญชา      

3.2  การไดรับการยอมรับยกยองจากเพื่อนรวมงาน      

3.3  การไดรับการยอมรับยกยองจากองคกร      

3.4  ตําแหนงงานที่ไดรับการปรับเปลี่ยนจากเดิม      

3.5  การไดรับการยอมรับในการปรับเปลี่ยนระบบงาน      

4.  ดานความรับผิดชอบ 

4.1  ปริมาณงานที่รับผิดชอบ      

4.2  หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย      

4.3  ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน      

4.4  อํานาจการตัดสินใจในงาน      

4.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน      
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

5.  ดานความสมัพันธระหวางเพือ่นรวมงานและผูบังคับบัญชา 

5.1  บรรยากาศทาํงานรวมกันภายในสาขา      

5.2  การชวยเหลือกันระหวางเพื่อนรวมงาน      

5.3  การชวยเหลือสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา      

5.4  การรับฟงความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงาน      

5.5  โอกาสพบปะสังสรรคกับผูบังคับบัญชา      

5.6  โอกาสพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน      

6.  ดานเงินเดือนและความมั่นคงในการทํางาน 

6.1  เงินเดือนที่ไดรับ      

6.2  การปรับเงินเดือนขึ้นประจําป      

6.3  เงินโบนัสประจําป      

6.4  สวัสดิการเงินสํารองเลี้ยงชีพที่ตอบแทน      

6.5  อัตราดอกเบี้ยเงินกูสําหรับพนักงานทุกประเภท      

6.6  ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพของธนาคาร      

7.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

7.1  ระบบการประเมินผลงานและจากผูบังคับบัญชา      

7.2  การโยกยายพนักงาน      

7.3  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง      

7.4  ความกาวหนาของแตละตําแหนงงาน      

7.5  การสนับสนุนสงเสริมในการศึกษาตอ      
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 

8.  ดานความสาํเร็จ 

8.1  การสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใน

ความสําเร็จของงาน 

     

8.2  การสงเสริมสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานใน

ความสําเร็จของงาน 

     

8.3  ความรวดเร็วของการชวยเหลือในองคกร      

8.4  ความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาในความสําเร็จ 

ของงาน 

     

8.5  ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในความสําเร็จ 

ของงาน 

     

 

9.  ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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