
แนวทางการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างาน ของผูป้ฏิบัติงานธนาคาร ประจ าส านักงานใหญ่ 
Quality of Working Life of Bank Head Office Personnel 

 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาปัจจัยต่างๆที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัตงิาน 

2) เพื่อศึกษาสาเหตุที่ท่าให้คุณภาพชีวิตในการท่างานของผู้ปฏิบัติงานต่่า 3) เพื่อศึกษาแนวทางการเพิ่มคุณภาพ
ชีวิตการท่างานของผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม จ่านวน 296 คน 
และการวิจัยเชิงคุณภาพ ท่าการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก จ่านวน 8 คน ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 61.15 และมีอายุระหว่าง 30-39 ปี ร้อยละ 46.62 มีสถานภาพ
โสด ร้อยละ 56.08 มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 30.74 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30 ,001-
40,000 บาท ร้อยละ 29.05 และส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี ร้อยละ 40.88 ตามล่าดับ ปัจจัยจูงใจในการ
ท่างานพบว่าทั้ง 5 ด้าน มีระดับความส่าคัญอยู่ในระดับมาก โดยด้านความรับผิดชอบในงาน และด้าน
ความก้าวหน้า ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท่างานอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ ในส่วนปัจจัยด้านค้่าจุนมี
ระดับความส่าคัญอยู่ในระดับมาก โดยด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชาด้านสภาพแวดล้อมใน
การท่างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างานอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ ผลสรุป
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่าปัจจุบันสวัสดิการที่ไม่ครอบคลุม และค่าตอบแทนท่ีไม่ตรงตามความคาดหวัง แนว
ทางการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท่างาน 1) ความเจริญก้าวหน้าในการท่างาน 2) การส่งเสริมการพัฒนาความรู้
ความสามารถและทักษะ 3) สวัสดิการและค่าตอบแทน 

 

ค าส าคัญ : คุณภาพชีวิตในการท่างาน,ปัจจัยจูงใจ,ปัจจัยค้่าจุน  
 

Abstract 
  This research aimed to 1) study the factors affecting the quality of working life, 2) study 
the causes of the low quality of working life, and 3)  study the guidelines to increase the quality 
of working life of Government Housing Bank Head Office personnel. The study employed a mixed 
methodology.  For the quantitative approach, questionnaires were collected from 296 
participants.  In- depth interviews with eight people were carried out for the qualitative research. 
The results were as follows. Regarding the demographic factors, most of the sample were female 
(61.15 percent), aged 30–39 years old (46.62 percent), single (56.08 percent), held a bachelor’s 
degree (30.74 percent), earned a monthly income in the range of 30,001–40,000 baht (29.05 
percent) , and had work experience ranging from 6–10 years ( 40. 88 percent) .  In terms of work 
motivation, all five aspects were found at a high level. Job responsibility and advancement were 
found to have a statistically significant impact on the quality of working life.  The hygiene factors 
were reported at a high level.  Additionally, administrative policies, command and control, work 
environment, and salary and welfare were statistically significant factors affecting the quality of 
working life. The findings from the in-depth interviews revealed that the existing benefits were not 
comprehensive and the compensation did not meet expectations. The guidelines to increase the 
quality of working life consist of 1) advancement in work, 2) development of knowledge, abilities 
and skills, and 3) welfare and compensation. 
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บทน า 

คุณภาพชีวิตในการท่างานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นการประสานกันระหว่างความพึงพอใจในการท่างานของ
ผู้ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท่างานซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิผลในธนาคาร เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับการเอาใจใสท่ีด่ี
แล้ว ผู้ปฏิบัติงานก็จะรู้สึกได้รับการสนับสนุนท้ังสภาพความเป็นอยู่และจิตใจ เช่น มีผลตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ 
มีสวัสดิการที่ดีช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายต่างๆ ทั้งของตนเองและ ของครอบครัวได้ แต่ในขณะเดียวกันถ้าหาก
ธนาคารไม่สามารถตอบสนองความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท่างานให้ดีขึ้นจะ
ท่าให้ผู้ปฏิบัติงานยึดมั่นกับธนาคารน้อยลง และมีคุณภาพชีวิตในการท่างานที่แย่ตามลงไป  การที่ผู้ปฏิบัติงานมี
คุณภาพชีวิตในการท่างานที่ไม่ดี หรือไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง จะส่งผลให้ขาดขวัญก่าลังใจรวมทั้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่าให้การท่างานไม่มีประสิทธิภาพ และส่งผลกระทบต่อองค์กร รวมถึงความผูกพันต่อองค์กรที่ลดต่่าลง 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศึกษาปัจจัยต่างๆที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 
2. เพื่อศึกษาสาเหตุที่ท่าให้คุณภาพชีวิตในการท่างานของผู้ปฏิบัติงานต่่า 
3. เพื่อศึกษาแนวทางการเพิ่มคุณภาพชีวิตการท่างานของผู้ปฏิบัติงาน 

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ มาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาลักษณะประชากรศาสตร์
อันประกอบไปด้วย เพศอายุ ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรส โดยผู้วิจัยมีการ เพิ่มเติมปัจจัย รายได้และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับธนาคาร เพื่อให้ได้ค่าตอบและข้อมูลที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

Kotler (1997 , อ้างถึงใน วิวรรณดา เรืองแก้ว ,2565) ได้กล่าวว่าทฤษฎีและแนวคิดด้าน
ประชากรศาสตร์ประกอบด้วยปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

 1.1 เพศ (Sex) สถานภาพที่ได้รับตั้งแต่เกิด คือ เพศชายและเพศหญิง ซึ่งมีปัจจัยพื้นฐานทาง
ร่างกายแตกต่างกัน ความต้องการ ความนึกคิด พฤติกรรม และการตัดสินใจที่แตกต่างกัน โดยที่เพศหญิงเป็นเพศท่ี
ถูกชักจูงได้ง่ายกว่าเพศชาย 

1.2 อายุ (Age) คุณลักษณะที่เปลี่ยนไปตามเวลา ซึ่งจะแสดงวุฒิภาวะ ความสามารถในการเข้าใจ
และรับรู้เรื่องราวรวมทั้งการตัดสินใจที่แตกต่างกัน และอายุยังเป็นตัวบ่งช้ีความสนใจและท่าให้เห็นอารมณ์
ความรู้สึกท่ีต่างกันในแต่ละช่วงเวลาที่อาจเกิดขึ้นจากประสบการณ์ที่ผ่านมา 

1.3 ระดับการศึกษา อาชีพและผลตอบแทน (Education, Occupation and Income)ระดับ
การศึกษาต่างกันมีแนวโน้มที่จะต้องการข้อมูลต่างกัน อาชีพเป็นตัวสะท้อนคุณค่าในตัวบุคคลและผู้ที่เกี่ยวข้อง ส่วน
รายได้จะเป็นตัววัดความสามารถของบุคคล 

1.4 สถานภาพสมรส (Marital Status) สถานภาพสมรสแบ่งได้หลายประเภท ได้แก่ โสด สมรส 
หม้าย หย่าหรือแยกกันอยู่ โดยจะมีส่วนส่าคัญต่อการตัดสินใจบุคคล 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและค  าจุน เป็นองค์ประกอบท่ีเกี่ยวขอ้งกับการท่างานโดยตรง
และเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานหรือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่ก่าหนดไว้ ฉะนั้น
องค์การควรจะต้องสนองตอบความต้องการของบุคลากรให้เกิดความพึงพอใจในการท่างาน โดยที่ความพึงพอใจใน
การท่างานเป็นสิ่งที่บอกได้ถึงการมีคุณภาพชีวิตการท่างาน ซึ่งองค์การสามารถตอบสนองความต้องการทั้งหลาย
ของบุคลากรได้ และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถและท่างานให้ได้ผลส่าเร็จของงาน องค์ประกอบ
ทางด้านการจูงใจจะต้องมีค่าเป็นบวก จึงจะท่าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น แต่ถ้าเป็นลบก็จะไม่ท่าให้
บุคคลไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางด้านสุขอนามัยนี้มีหน้าที่ค้่าจุน หรือบ่ารุงรักษาบุคคลให้มี
ความพึงพอใจในงานอยู่แล้ว แต่ควรรักษาให้อยู่ในระดับที่พอดี หากมีปัจจัยด้านนี้มากกจ็ะไม่จงูใจหรือกระตุ้นใหค้น
มาท่างานมากขึ้นแต่อย่างใด เป็นต้น 



3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน วอลตนั (Walton อ้างถงึใน วัชราภรณ์ วายลม
,2563) ไดช้ีให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท่างานนั้นก็คือ เง่ือนไขหรือองค์ประกอบต่างๆ 
อยู ่8 ประการ ได้แก่ 1) การไดรับค่าตอบแทนในการท่างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการท่างานท่ีค่านึงถึง
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการท่างานร่วมกัน 6) ประชาธิปไตยในองคก์าร 7) ความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวติส่วนตัว 8) ลักษณะงานที่เปน็ประโยชนตอ่สังคม  
 
กรอบแนวคิด 

 
รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การด่าเนินการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้  เป็นการวิจัยเชิงแบบผสมผสาน (Mixed Method)  

อันประกอบด้วยการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยอ้างอิงจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาประกอบการศึกษา คือสัมภาษณ์เชิงลึก ( In–Depth 
Interviwe) และแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อให้การท่าวิจัยครั้งนี้ได้ค่าตอบตามวัตถุประสงค์ของการท่า
วิจัยและได้ด่าเนินการศึกษาตามระเบียบวิจัย 

1. กลุ่มตัวอย่างส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณ 
     ผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการหาขนาดตัวอย่าง

ของ Taro Yamane (Yamane,1976) ที่ระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 จากจ่านวน
พนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมด 952 คน ซึ่งได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 282 คน ส่ารองเพิ่มกรณีเก็บแบบสอบถาม 
ไม่ครบหรือแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อีก 5% เท่ากับ 14 คน ในการวิจัยครั้งนี้จะได้กลุ่มตัวอย่างจ่านวน 296 คน 



1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  
         เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ เป็นแบบสอบถามลักษณะค่าถามปลายปิดและ 

ค่าถามแบบปลายเปิด เพื่อให้แบบสอบถามครอบคลุมวัตถุประสงค์ของงานวิจัย โดยเน้นการให้ความส่าคัญกับ  
ส่วนประสมทางการศึกษาแนวทางคุณภาพชีวิตในการท่างาน  

    1.2 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics )  
       1 วิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา เงินเดือน 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยใช้ค่าสถิติ คือความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ(Percentage) 
          2 วิเคราะห์ข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท่างานต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ค่าสถิติ คือความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ(Percentage) 
         3 วิเคราะห์ข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยค้่าจุนที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ค่าสถิติ คือความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ(Percentage) 
         4 วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท่างานของผู้ปฏิบัติงานธนาคาร โดยใช้ค่าสถิติ คือค่าเฉลี่ย 

(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
    1.3 สถิติอนุมานหรือสถิติอ้างอิง (Inferential  Statistics)    
          1 วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล  กับคุณภาพชีวิตการท่างานของผู้ปฏิบัติงานธนาคาร 

ทดสอบโดยใช้สถิติ (T-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) 
          2 วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท่างานของผู้ปฏิบัติงานธนาคาร โดยใช้สถิติการ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
 

ตารางที่ 1 ผลค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างาน 

ตัวแปล Beta S.E. t Sig. Collinearity  
Tolerance  VIF 

(Constant) 0.243 0.169 1.439 0.151   

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน       

ด้านลักษณะของงาน 0.042 0.042 0.869 0.386 0.307 3.256 
ด้านความรบัผิดชอบในงาน 0.128 0.041 2.611 0.009* 0.299 3.350 
ด้านการไดร้ับการยอมรับนับถือ 0.064 0.040 1.186 0.237 0.245 4.076 
ด้านความส่าเรจ็ในการท่างาน 0.023 0.047 0.449 0.654 0.286 3.495 
ด้านความก้าวหน้า 0.195 0.039 4.333 0.001* 0.355 2.817 
ปัจจัยด้านค  าจุน       

ด้านนโยบายการบริหาร 0.129 0.039 3.048 0.002* 0.403 2.483 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.127 0.038 2.456 0.014* 0.268 3.731 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 0.082 0.035 1.740 0.083 0.325 3.080 
ด้านสถานะของอาชีพ 0.050 0.045 1.044 0.297 0.319 3.139 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท่างาน 0.244 0.036 6.174 0.001* 0.463 2.161 

ด้านความมั่นคงในการท่างาน 
-

0.039 0.045 -1.029 
0.304 0.511 1.957 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.079 0.031 2.264 0.024* 0.598 1.671 
R= 0.892    R2 = 0.796    Adj. R2 = 0.787     SEE=0.247     F-value =92.086     P-value= 0.001 
*ระดับนัยส่าคัญทางสถิติ 0.05  
 

 



2.  กลุ่มตัวอย่างส าหรับข้อมูลเชิงคุณภาพ 
    ผู้วิจัยท่าการสุ่มตัวอย่างจากจ่านวนพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมด 952 คน โดยท่าการสุ่มตัวอย่าง
จ่านวน 8 คน จ่าแนกตามกลุ่มงาน และสายงานของธนาคารทั้งหมด 

    การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วยเครื่องมือสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interviwe) ผู้วิจัย
รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาจัดกลุ่ม และน่าความคิดเห็นที่ได้มาวิเคราะห์ (Content Analysis) 
หาความแตกต่างความสัมพันธ์จากนั้นน่าข้อมูลมาเรียบเรียงใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่างและส่วนประกอบของแบบสัมภาษณ์ ส่าหรับผู้ปฏิบัติงานสามารถสรุปสาเหตุของ
ปัญหาคุณภาพชีวิตในการท่างานของผู้ปฏิบัติงาน เลือกใช้เครื่องมือก้างปลาในการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาด้วย
วิธีการสร้างแผนผังสาเหตุ และผลเป็นการระดมความคิดจากกลุ่มตัวอย่างที่ก่าหนด โดยมีขั้นตอนการวาดแผนผัง
ด้วยภาพหัวปลาและก้างปลา ก่าหนดประโยคปัญหาที่ภาพหัวปลา ก่าหนดกลุ่มปัจจัยที่จะท่าให้เกิดปัญหานั้นๆ 
ที่ก้างปลาเพื่อหาสาเหตุย่อยในแต่ละปัจจัย และหาสาเหตุหลักของปัญหาที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 
อีกทั้งผู้วิจัยยังเลือกใช้การวิเคราะห์สาเหตุข้อมูลที่ได้การสัมภาษณ์ด้วย SWOT Analysis และจับคู่โดยใช้ 
TOWS Matrix เพื่อสร้างกลยุทธ์แนวทางแก้ไขของแนวทางเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท่างานให้กับของผู้ปฏิบัติงาน
ธนาคาร 

 
 

ตารางท่ี 2 ผลการประเมินทางเลือกและแนวทางการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท่างานให้กับของผู้ปฏิบัติงานธนาคาร 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

S1. เป็นธนาคารของรัฐ มีความมัน่คง มีภาพลักษณ์ทีด่ี 
ท่าให้ลูกค้ามีความเช่ือมั่น 
S2. เป็นองค์กรที่แนวโน้มการเติบโตพนักงานจงึมีโอกาส
เติบโตในหน้าทีก่ารงาน 
S3. การบริหารแบบเนน้การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน 
S4. ธนาคารให้โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
ใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถและสมรรถนะของพนักงาน 

W1. ผูป้ฏิบัติงานส่วนใหญ่ปรับตัวไม่ทันกระบวนการท่างาน
ใหม่ๆ  
W2. ผูป้ฏิบัติงานขาดขวญัและก่าลงัใจในการปฏิบัตงิาน 
W3. ค่าตอบแทนน้อยเมื่อเทียบกบัภาระงานหรือองค์กรอื่น 
W4. การต่อยอดองค์ความรู้สู่นวตักรรม เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มยัง
ไม่ครอบคลุมทั่วท้ังองค์กร  

โอกาส SO (กลยุทธ์เชิงรุก) WO (กลยุทธ์ เชิงแก้ไข) 
O1. นโยบายภาครฐัให้ความสา่คญักับการพัฒนาบุคลากร
รองรับการเป็นภาครัฐที่ทันสมัย (Digital) 
O2. การเปลีย่นแปลงยุค Post COVID-19 ท่าให้เกดิ
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยช่ีวยเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการ รวมทั้งสามารถสื่อสาร และเข้าถึง
ข้อมูลได้รวดเร็ว และสะดวกยิ่งขึ้น สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจดัการภายในและขีด
ความสามารถในการแข่งขัน 
O3. มีเทคโนโลยีใหม่ทีส่ามารถเพิม่ประสิทธิภาพในการ
ท่างานและการให้บริการในอุตสาหกรรมธนาคาร 

S4O1 สนับสนุนการอบรม
เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท่างานและสร้างโอกาสในการ
พัฒนาทักษะการท่างานสู่ยุค 
Digital 
S2O1 ก่าหนดนโยบายการ
เติบโตในหนา้ที่การงานเพื่อ
รองรับนโยบายภาครัฐ และ
รักษาผู้ปฏบิัติงานท่ีมี
ความสามารถและลดอัตราการ
ลาออก 

W4O2 พัฒนานวัตกรรม
ธนาคารจากองค์ความรู้เพื่อ
เพิ่มความสามารถในการ
รับมือกับโอกาสทางธุรกิจ 
และรับมือกับสถานการณ์
ต่างๆที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 

อุปสรรค ST (กลยุทธ์เชิงป้องกัน) WT (กลยุทธ์เชิงรับ) 
T1. ความผันผวนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
ตลาดการเงินการธนาคารที่อาจส่งผลกระทบต่อทักษะ
ของผู้ปฏิบัติงาน 

S4T4 พัฒนาความรู้
ความสามารถทักษะ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่

W3T3 ปรับปรุงการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
เพื่อให้สอดคล้องกับภาระ



ตารางท่ี 2 ผลการประเมินทางเลือกและแนวทางการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท่างานให้กับของผู้ปฏิบัติงานธนาคาร 
T2. การแข่งขันด้านสินเชื่อและเงนิฝากมีความรุนแรง
มากขึ้น ทั้งจากคู่แข่งที่เป็นสถาบันการเงิน ไม่ใช่สถาบัน
การเงิน และVirtual Bank ที่มีการน่าเทคโนโลยดีิจิทัล
มาให้บริการ  
T3. กฎหมาย / พรบ.ของทางการท่าให้ธนาคารมี
ข้อจ่ากัดในการบริหารด้านทรัพยากรบุคคล เช่น 
ไม่สามารถปรับเป็นสวัสดิการยดืหยุ่นตามความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงานได ้
T4. การที่เทคโนโลยเีปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วอาจท่า
ใหผู้้ปฏิบัติงานต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว และน่า
เทคโนโลยีที่ทันสมยัมาช่วยใน
การท่างาน 
 
 

งาน หรือไม่ต่่ากว่าท่ี
กฎหมายก่าหนด 
 

 
สรุปผลการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และสถานภาพมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างาน ซึ่งเพศที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างานแตกต่างกัน และสถานภาพที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างาน
แตกต่างกัน รวมถึงระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างานแตกต่างกัน ในขณะที่อายุ 
และระยะเวลาปฏิบัติงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างานไม่แตกต่างกัน  

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท่างาน พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท่างาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ
ในงาน และด้านความก้าวหน้า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างานของผู้ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ 
กล่าวคือ ถ้าคะแนนเฉลี่ยของด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าเพิ่มขึ้นส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท่างานของผู้ปฏิบัติงาน เพิ่มขึ้น 0.128 และ 0.195 คะแนน ในขณะเดียวกันปัจจัยด้านค้่าจุน ได้แก่ ด้าน
นโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท่างาน และด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างานของผู้ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ กล่าวคือถ้าคะแนนเฉลี่ย
ของด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท่างาน และด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการเพิ่มขึ้น ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างานของผู้ปฏิบัติงาน เพิ่มขึ้น 0.196, 0.252, 0.144 และ 0.244 
คะแนน 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์สามารถอธิบายข้อมูลทั่วไป พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 61.15 
มีอายุระหว่าง 30-39 ปี ร้อยละ 46.62 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ร้อยละ 56.08 มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี ร้อยละ 30.74 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท ร้อยละ 29.05 และส่วนใหญ่
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ปี ร้อยละ 40.88 เมื่อพิจารณาผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตใน
การท่างาน พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ กล่าวคือ เพศชาย 
มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท่างานมากที่สุด และสถานภาพที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท่างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ กล่าวคือ สถานภาพหย่าร้าง /หม้าย มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ สมรส 
และโสด ตามล่าดับ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท่างานแตกต่างกันอย่าง 
มีนัยส่าคัญทางสถิติ กล่าวคือ ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ต่่ากว่าปริญญาตรี และสูง
กว่าปริญญาตรี ตามล่าดับ ในขณะที่อายุ และระยะเวลาปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท่างานไม่แตกต่าง
กัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของเอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท่างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานที่ท่างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ่ากัด 
(แมนพาวเวอร์สาขาล่าพูน) 

 



 ปัจจัยจูงใจในการท่างาน 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นโดยรวมของปัจจัยจูงใจในการท่างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสุด ได้แก่ ด้านความส่าเร็จในการท่างาน รองลงมาคือ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้า ตามล่าดับ เมื่อพิจารณารายข้อเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท่างาน พบว่า 
ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นว่าภูมิใจท่ีได้ท่างานในธนาคารนี้ เพราะธนาคารยอมรับในความส่าเร็จของฉัน รองลงมาคือ 
รู้สึกว่าฉันได้มีส่วนร่วมในธนาคารของฉันในมุมมองแง่บวก และมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงานอยู่
เสมอ ตามล่าดับ เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์พบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท่างาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบใน
งาน และด้านความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท่างาน อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ ซึ่ ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ พิรัญญา นิลพันธ์ ( 2561 ) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท่างานของพนักงาน ในส่านัก
บริหารพื้นที่อนุรักษ์ท่ี 5 ต่าบลคลัง อ่าเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช 

 
ปัจจัยค้่าจุน 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นโดยรวมของปัจจัยด้านค้่าจุน พบว่า ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ รองลงมาคือ ด้านความ
มั่นคงในการท่างาน และด้านนโยบายการบริหาร ตามล่าดับเมื่อพิจารณารายข้อเกี่ยวกับปัจจัยด้านค้่าจุน พบว่า 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าธนาคารมีความมั่นคง รองลงมาคือ สวัสดิการมีความเหมาะสม และผลประโยชน์อื่นๆที่
ได้รับเหมาะสม ตามล่าดับเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยด้านค้่าจุน ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหาร ด้าน
การปกครองบังคบับัญชาด้านสภาพแวดล้อมในการท่างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับคุณภาพชีวิตในการท่างานซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฐกร สมสงวน (2562) ศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท่างานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรในกลุ่มพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์เขต 4 
นครสวรรค ์
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจยัในครั้งนี ้

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จากการศึกษาค้นคว้าอิสระในครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษาอาชีพ และรายได้เฉลีย่ตอ่เดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท่างาน ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารจึงควรให้ความส่าคัญในการสร้างบรรยากาศท่างานที่ดีและเติบโตไปในอนาคต โดยให้
ความส่าคัญในการด่าเนินนโยบายที่สนับสนุนความเสมอภาค ส่งเสริมการศึกษาและพัฒนาทักษะทางวิชาชีพ และ
สนับสนุนเพื่อใหผู้้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการเติบโตและเสริมสร้างอาชีพของตนเองได้  

ด้านค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ดังนั้นสิ่งที่ควรปรับปรุงคือ ธนาคารควรพิจารณาค่าตอบแทน เพื่อให้สอดคล้องภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
เพื่อให้รายได้ในแต่ละเดือนเพียงพอส่าหรับค่าใช้จ่ายตามอัตภาพของครอบครัวและตัวเองควรมีการ เพิ่ม 
ค่ารักษาพยาบาลบางประเภทให้ครอบคลุมถึงคนในครอบครัวมากขึ้น เงินเดือนที่เพียงพอกับการใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ่าวันและสามารถดูแลครอบครัวได้ มีการประชุมร่วมกันหรือส่งตัวแทนระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
ระดับปฏิบัติการ ให้มีการพิจารณาถึงสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ อย่างเหมาะสมตามภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน 

ด้านสภาพสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ดังนั้นสิ่งที่ควรปรับปรุงคือ ควรปรับปรุงแสงให้เหมาะสม เสียงควรมีการควบคุมเสียงไม่ให้เกิน 
มาตรฐาน ปรับปรุงอุณหภูมิในการท่างานให้เหมาะสมกับการท่างาน หน่วยงานมีการท่าความสะอาดและจัดวาง
สิ่งของอยา่งเป็นระเบียบอยู่เสมอ ควรเพิ่มรอบการท่าความสะอาดราวบันไดเลื่อน ปุ่มลิฟต ์พ้นยาฆ่าเชื่อบริเวณโถง
มีการปลูกฝัง พนักงานให้ท่า 5 ส คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ และ สร้างนิสัยหลังเลิกงานทุกครัง้ใน
พื้นที่ท่างานส่วนตัวหน่วยงานควรมีพนักงานดูแลรักษาความปลอดภัยที่รัดกุม ควรจะต้องมีการฝึกฝนการป้องกัน
ตัวการและการช่วยเหลือผู้อื่นในสถานการณ์ฉุกเฉินอยู่เป็นประจ่าสม่่าเสมอไม่เล่นโทรศัพท์มือถือขณะปฏิบัติหน้าท่ี   



ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ดังนั้นสิ่งที่ควรปรับปรุงคือควรสนับสนุนนโยบายการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน และควรมีนโยบาย 
ให้ความมันใจว่าจะจ้างพนักงานจนเกษียณ เมื่อมีการเลิกจ้างตอนเกษียณอายุงาน ผู้ปฏิบัติงานจะได้ค่าตอบแทน
หรือค่าชดเชยทีเ่ป็นธรรม   

ด้านความสัมพันธ์ท่ีดีในธนาคาร พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้นสิ่งที่
ควรปรับปรุงคือ ควรมีการจัดกิจกรรมเพือ่เสริมสร้างความสัมพันธ์ เช่นจัดกิจกรรมกีฬาภายใน   

ด้านลักษณะการบริหารงาน พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้นสิ่ง
ที่ควรปรับปรุงคือ ธนาคารควรให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น และมีการพิจารณา ความดี
ความชอบอย่างเป็นธรรม และทัดเทียมกับผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ  

ด้านความสมดลระหว่างชีวิตกับการท่างาน  พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มากที่สุด ดังนั้นสิ่งที่ควรปรับปรุงคือ ควรมีวิธีการผ่อนคลายความเครียดทีเหมาะสม และให้ความส่าคัญต่อการ
พักผ่อนทีเ่พียงพอควรก่าหนดจ่านวนช่ัวโมงการท่างานทีเหมาะสม   

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผู้ปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้น
สิ่งที่ควรปรับปรุงคือ ควรมีการปลูกจิตส่านึกท่ีดีต่อผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้มีความรู้สึกท่ีดีต่อธนาคาร ความรู้สึกดังกล่าว
จะท่าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และภาคภูมิใจเสมอ 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท่างานกับประสิทธภิาพการท่างานของผู้ปฏิบัติงานในธนาคารอื่นๆ 

ว่ามีรูปแบบ แตกตางกนัหรือไม่ และมีลกัษณะเดียวกนัหรือไม่ อย่างไร 
2. ควรศึกษาขอบเขตให้ครอบคลุมทั่วเขตพื้นที่อ่ืนๆ เพื่อท่ีจะได้ทราบว่าโดยภาพรวมแล้วความคิดเห็น

คุณภาพชีวิตการท่างานของผู้ปฏิบัติงานธนาคาร เป็นอย่างไร 
 3. ควรศึกษาตัวช้ีวัดที่ส่าคัญเพื่อประเมินความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานธนาคารในพื้นที่น้ันๆ เช่น ความ
พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานในการท่างาน ความสุขในการท่างาน และความเห็นเรื่องการส่งเสริมโอกาสในองค์กร เป็นต้น 
 
กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่องนี้ส่าเรจ็ได้ด้วยความกรุณาจาก อาจารย์ ดร.ศุภสัณห์ ปรีดาวภิาต อาจารย์ที่
ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระที่ได้ให้ค่าแนะน่า ค่าปรึกษา ข้อคิดเห็นถึงประเด็นต่างๆ ในการศึกษาและแนว
ทางการแก้ปัญหาการค้นคว้าหาข้อมูลเพิ่มเติมและได้กรุณาตรวจสอบแก้ไข ข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่
อย่างดียิ่งมาโดยตลอดพร้อมทั้งให้ก่าลังใจในการท่าค้นคว้าอิสระฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณใน
ความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูง 

 ขอขอบคุณ ผู้ปฏิบัติงานธนาคาร ส่านักงานใหญ่ ที่ให้ความร่วมมืออย่างดียิ่งในการตอบแบบสัมภาษณ์
และแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลการวิจัย นอกจากนี้ ขอขอบคุณเพื่อนๆ และผู้ร่วมงานทุกท่านท่ีให้ก่าลังใจและ
ช่วยเหลือสนับสนุนให้งานวิจัยในครั้งนี้ส่าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 ขอขอบคุณอาจารย์ทุกท่านและเจ้าหน้าที่ในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ที่ได้ให้ความช่วยเหลือ
ตลอดเวลาที่ศึกษาอยู่ และพี่ๆ เพื่อนนักศึกษาปริญญาทุกคน ที่ได้ให้ก่าลังใจและความช่วยเหลือในการท่าการศึกษา
ค้นคว้าอิสระตลอดมา 
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