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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1.) เพื่อศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ระดับแรงจูง ใจในงานและความพึง
พอใจในงาน 2.) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับแรงจูงใจในงานและบุคลิกภาพของพนักงานธนาคาร 
โดยตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานธนาคาร จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใ ช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม  และ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ันตอน 

ผลการศึกษาพบว่า 1.) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2.) แรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงท้าทาย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงานโดยรวม ส่วนแรงจูงใจภายนอกด้านหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3.) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม แรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงท้าทาย และแรงจูง ใจ
ภายนอกด้านหัวหน้างาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 18.4 
 
ค  าส าค ัญ: ความพึงพอใจในงาน, บุคลิกภาพ, แรงจูงใจในงาน 
 

Abstract 
 

The objectives of this study were: 1.) to study personality (The Big Five), quality of motivation and 
job satisfaction. 2.) to study the relationship between job satisfaction and motivation, and personality of 
the banking employees. The sample consisted of 400 employees in the Banking Industry. This research 
used questionnaires as a research instruments. The statistics used for data analysis were percentage, 
mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient and stepwise multiple 
regression analysis. 
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The result of this study indicated that 1.)  Agreeableness is positively related to overall job 
satisfaction at 0.05 level of significance. 2.) Intrinsic motivation the need to challenge is positively related 
to overall job satisfaction. Extrinsic motivation the supervisor is positively related to overall job 
satisfaction. Statistically significant at the .05 level. 3.)  Agreeableness, intrinsic motivation the need to 
challenge and extrinsic motivation the supervisor are able to predict overall job satisfaction at 18.4 
percent. 
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บทน า 
 

ในการวางแผนขององค์กรภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาและสภาวการณ์แข่งขันทางธุรกิจ
ท่ีรุนแรงในปัจจุบัน กลยุทธ์ด้านหนึ่งท่ีมีความส าคัญคือ ด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื่อง ด้วยเป็นปัจจัยหลักส าคัญท่ีเป็นแรง
ขับเคล่ือนการท างานขององค์กรให้เกิดความส าเร็จ จึงเป็นเหตุให้องค์กรต้องให้ความส าคัญในการสรรหา การคัดเลือก และ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้ามาปฏิบัติงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องใ ห้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมุ่งหาวิธีการท่ีจะรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรไปโดยตลอดด้วยการสร้างแรงจูงใจในงาน
ต่างๆ โดยแรงจูงใจจะเป็นปัจจัยในการก าหนดทิศทางของพฤติกรรม (เสนาะ ติเยาว์, 2551) ท้ังนี้มีจุดประสงค์ท่ีจะสร้างความ
พึงพอใจในงานให้เกิดข้ึนกับพนักงาน 

ความพึงพอใจในงาน เป็นการตอบสนองของแต่ละบุคคล โดยจะเก่ียวกับระดับความรู้สึกชอบ พอใจ และยินดีท่ีตน
ได้รับจากงาน (Muchinsky, 1993) ซ่ึงมีการศึกษาในเร่ืองนี้กันอย่างแพร่หลาย ท้ังนี้เพราะความพึงพอใจมีผลต่อความส าเ ร็จ
ของงานและองค์กร ในองค์กรใดก็ตามท่ีพนักงานไม่มีความพึงพอใจในการท างานก็จะเป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ต่ า คุณภาพของงานลดลง ท าให้มีการขาดงาน การเปล่ียนแปลงงาน หรือการลาออกจากงาน ในทางตรงข้ามหากพนักงานใน
องค์กรมีความพึงพอใจในการท างานสูง จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้สูงตามไปด้วย (Davis and Newstrom, 1985) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Judge at al. (2001) ท่ีพบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Pepe (2010) ท่ีพบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจในการลาออก
จากงาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงจะท าให้มีความโน้มเอียงให้มีผลการปฏิบัติงานสูง และมี
ความต้ังใจในการลาออกจากงานต่ าลง ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน เนื่องจากท าให้ทราบถึง
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต (สมยศ นาวีการ, 2544) นอกเหนือจากนี้การวิจัยทางการจัดการ นักวิจัยยังให้ความส าคัญกับ
ทางด้านจิตวิทยา (Psychology) ค านึงถึงความรู้สึกหรือเจตคติส่วนบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานเพื่อน ามาปรับและ
ประยุกต์ใช้ในการจัดการองค์กร  

จากผลการส ารวจของ บริษัท ฮิววิท แอสโซซิเอทส์ (ประเทศไทย) พบว่า อัตราการลาออกจากงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมการเงินมีค่าเฉล่ียร้อยละ 12.2 ซ่ึงถือเป็นอัตราการลาออกจากงานท่ีสูงเป็นอันดับสองรองลงมาจากอุตสาหกรรม
ค้าปลีกท่ีมีค่าเฉล่ียร้อยละ 24.9 และตามมาด้วยกลุ่มอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและไอทีท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ีร้อยละ 12 โดยการ
ลาออกของพนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 1-3 ปี เนื่องจากลักษณะงานเป็นรูปแบบประจ า (Routine) ไม่มี
การหมุนเวียนงาน งานท่ีได้รับไม่ท าให้พนักงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง ซ่ึงอาจท าให้พนักงานเกิดความ รู้สึกเบ่ือ
หน่ายต่องานท่ีท าอยู่ ท าให้ไม่ทุ่มเทความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้ประสิทธิภาพขององค์กรต่ าลง  นอกจากนี้
พนักงานยังต้องการความก้าวหน้า ซ่ึงพนักงานส่วนหนึ่งท่ีลาออกเพราะต้องการศึกษาต่อ และอีกส่วนหนึ่งจะถูกดึงตัวไปท างาน
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ท่ีธนาคารคู่แข่งขัน เป็นเหตุท าให้ธนาคารต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือก และการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ ดังนั้นใน
การศึกษาคร้ังนี้จึงใช้พนักงานธนาคารเป็นตัวอย่าง เพื่อทดสอบความพึงพอใจในงานว่าสามารถใช้ได้อยู่หรือไม่ 

จากการศึกษาคร้ังนี้พบว่า บุคลิกภาพและแรงจูงใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม ซ่ึงสามารถน าผลการศึกษานี้มาใช้เป็นส่วนประกอบในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน และผลท่ีได้ยังท าใ ห้
องค์กรเข้าใจถึงความต้องการของพนักงาน เพื่อท่ีจะน ามาแสวงหาแนวทางในการกระตุ้น สนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ 
และจูงใจให้พนักงานเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ นอกจากนี้ผลการศึกษายังสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้กับธุรกิจสินเช่ือ ธุรกิจการประกันภัย และอ่ืนๆ ท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานใกล้เคียงกับธุรกิจการธนาคาร 

ในการศึกษาคร้ังนี้ต้องการท่ีจะตรวจสอบปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคาร โดยมีตัวแปร
อิสระได้แก่ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ แรงจูงใจในงาน นอกจากนั้นเพื่อให้การศึกษามีความสมจริงมากข้ึนจึงก าหนดให้
ปัจจัยทางประชากรศาสตร์เป็นตัวแปรคุม (Control Variable) 

 

ทฤษฎ ีแนวคดิและวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้ง 
 

ผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพ แรงจูงใจในงาน และความพึงพอใจในงาน ดังนี้  
ลักษณะบุคลิกภาพใช้ตามแนวความคิดของ Costa และ McCrae (1985 cited in Friedman and Schustack, 

2001) ท่ีเรียกว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five/Five Factor Model) โดยหลักการเบ้ืองต้นจะจ าแนกบุคคลตาม
แนวโน้มลักษณะนิสัย เน้นถึงความคงท่ีและความแตกต่างระหว่างบุคคล กล่าวคือ ในแต่ละบุคคลมีคุณลักษณะโดดเด่นหลายๆ 
อย่างภายในตัว และจะแสดงคุณลักษณะนั้นออกมาในสถานการณ์ต่างๆกัน ซ่ึงท าให้บุคคลมีลักษณะเฉพาะตัว โดยท่ีไม่มีใคร
เหมือนใคร ซ่ึงแบ่งองค์ประกอบได้เป็น 5 ด้านใหญ่ๆ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 

แรงจูง ใจในงานใช้แนวความคิดของ Lepper, Greene และ Nisbett (1973 cited in Sansone and 
Harackiewicz, 2000) Deci และ Ryan (1985 cited in Deckers, 2001) และ อรพินทร์ ชูชม และคณะ (2542) มา
ประยุกต์เป็นแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น แรงจูงใจภายนอก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน และ
ด้านเงินเดือน แรงจูงใจภายใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการส่ิงท้าทาย ด้านความสนใจ-เพลิดเพลิน ด้านความเป็นตัวของ
ตัวเอง ด้านความต้องการมีความสามารถ และด้านความมุ่งมั่น 

ความพึงพอใจในงานจะใช้การวัดความพึงพอใจในงานโดยรวม ซ่ึงเป็นการวัดความรู้สึกโดยท่ัวไปของบุคคลท่ีมีต่อ
ลักษณะงานท้ังหมด และค าถามท่ีใช้จะแสดงทัศนคติท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองงานโดยรวม โดยได้น าดัชนีความพึงพอใจในงานของ 
Quinn และ Shepard (1974 cited in Eisenberger et al. 1997) มาสร้างแบบวัดความพึงพอใจในงาน  

การศึกษาบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)  บุคลิกภาพ
ประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึง
พอใจในงาน ส่วนบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจในงาน (Templer, 2012; 
สกนธ์ อาภาภรณ์กุล, 2547; ชิตาพร เ ล้ียง วิจิตร, 2545) งานวิจัยของ Judge, Heller and Mount (2002) ท่ีพบว่า
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) มีความสัมพันธ์ทางลบมากท่ีสุดกับความพึงพอใจในงาน รองลงมาคือ บุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) และ แบบแสดงตัว (Extraversion) ซ่ึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ตามล าดับ และบุคลิกภาพท้ัง 3 แบบนี้ยังสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ จากงานวิจัยท่ีมีอยู่จึงสามารถน ามาก าหนด
สมมติฐานได้ดังนี้  
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สมมติฐานท่ี 1 บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
การศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจในงาน พบว่า การจ่ายเงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ มี

ความสัมพันธ์เป็นบวกกับความพึงพอใจในงาน (Stringer, Didham and Theivananthampillai, 2011) แรงจูงใจภายนอก
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ (Pepe, 2010; Beavers, 2010) แรงจูงใจในด้าน
ความก้าวหน้า ท้ังรวมถึงมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมให้เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะใหม่ๆนั้น มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
พึงพอใจในงาน (Romas, 2009; Ahmed et al., 2010; Beavers, 2010) แรงจูงใจด้านความผูกพันทางสังคมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (Lather and Jain, 2005) แรงจูงใจภายในด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
งาน (Shah et al., 2012; Azash, Safare and Kumar, 2011; จิราภรณ์ จงมั่นคงชีพ, 2547) แรงจูงใจภายในด้านความมี
อิสระในงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงาน (Jang, 2008; เพชรินทร์ มุทธากาญจน์, 2543) นอกจากนี้
ยังมีในด้านการให้อ านาจในการตัดสินใจในงานแก่พนักงานท่ีมีความความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (Sarwar 
and Khalid, 2011) จากงานวิจัยท่ีมีอยู่จึงสามารถน ามาก าหนดสมมติฐานได้ดังนี้  

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
 

วัตถุประสงค ์ของการวจิยั 
 

1. เพื่อศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ระดับแรงจูงใจในงาน และความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคาร 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับแรงจูงใจในงานและบุคลิกภาพของพนักงานธนาคาร 
 

วธิกีารวจิยั 
 

ประชากรท่ีท าการศึกษา คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย ไม่รวมธนาคารพาณิชย์เพื่อรายย่อย และ
ธนาคารพาณิชย์ท่ีเป็นบริษัทลูกของธนาคารต่างประเทศ จ านวน 14 ธนาคาร ไ ด้แก่ ธนาคารกรุง เทพ  จ ากัด (มหาชน) 
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จ ากัด (มหาชน) ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน) ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด 
(ไทย) จ ากัด (มหาชน) ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จ ากัด (มหาชน) ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) 
ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จ ากัด (มหาชน) และ ธนาคารแลนด์ แอนด์ เฮ้าส์ จ ากัด 
(มหาชน) จ านวนพนักงานรวม 131,846 คน (ข้อมูลจากธนาคารแห่งประเทศไทย, 2556) ค านวณขนาดของตัวอย่างไ ด้ 400 
คน จากสูตรของ Yamane (1973) การสุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยหลักความน่าจะ
เป็น (Non-probability sampling) โดยท าการส่งแบบสอบถามไปให้พนักงานธนาคารตอบแบบสอบถามผ่านทางเว็บไซต์ ซ่ึง
พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานประจ า 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้ปรับปรุงพัฒนามาจากงานวิจยั
ท่ีเก่ียวข้องกับบุคลิกภาพ แรงจูงใจในการท างาน และ ความพึงพอใจในงาน เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจัยและสร้ าง
เคร่ืองมือวิจัยให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยแบบสอบถามนี้ได้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลท่ัวไป  จ านวน 6 ข้อ เป็นแบบตรวจรายการ (Check list) 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน (อายุงาน) และธนาคารท่ีปฏิบัติงาน 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพของบุคคลผู้ตอบแบบสอบถามตามแนวความคิดของ คอสตาและแมคเคร 
(Costa & McCrae) โดยผู้วิจัยใช้แบบสอบวัดบุคลิกภาพของ Lussier และ Achua (2003) ซ่ึงได้แปลและดัดแปลงข้อค าถาม
เป็นภาษาไทย 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในงาน โดยผู้วิจัยแบ่งแรงจูง ใจในงานออกเป็น แรงจูง ใจภายใน และ 
แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงในส่วนของแรงจูงใจภายในนั้น ผู้วิจัยได้ใช้ข้อค าถามจากแบบวัดแรงจูงใจภายในของ อรพินทร์ ชูชม และ
คณะ (2542) และในส่วนของแรงจูงใจภายนอก ผู้วิจัยได้ดัดแปลงข้อค าถามมาจากแบบสอบถามของ Beavers (2010) 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงานโดยใช้แบบวัด Overall Job Satisfaction (OJS) ของ Quinn 
และ Shepard (1974 cited in Eisenberger et al., 1997) 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติส าเร็จรูป โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลไ ด้แก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson Product 
Moment Correlation-Coefficient) และ สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวจิยั 
 

ผลการวิจัยข้อมูลเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับบุคลิกภาพและแรงจูงใจในงานของพนักงาน
ธนาคาร ได้ดังตารางท่ี 1 
 
ตารางที่ 1 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ันตอนของความพึงพอใจในงานโดยรวมกับตัวแปรอิสระ 

ตวัแปรอสิระ ความพงึพอใจในงานโดยรวม 

 Model  
Intercept  -.212  

เพศ  -.036  
อายุ  .053  

ระดับการศึกษา  -.008  
ต าแหน่งงาน  .057  

ระยะเวลาการท างาน (อายุงาน)  -.005  
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  .110  

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  .422*  
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว  -.084  

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  -.038  
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  -.019  

ด้านความต้องการส่ิงท้าทาย  .254*  
ด้านความสนใจ-เพลิดเพลิน  -.076  
ด้านความเป็นตัวของตัวเอง  .004  

ด้านความต้องการมีความสามารถ  -.029  
ด้านความมุ่งมั่น  .013  
ด้านหัวหน้างาน  .339*  
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
ตวัแปรอสิระ ความพงึพอใจในงานโดยรวม 

 Model  
ด้านเพื่อนร่วมงาน  .073  

ด้านเงินเดือน  .014  
R  .436  

Adj . R-sq  .184  
F-ratio  31.036*  

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ันตอนของความพึงพอใจในงานโดยรวมกับตัวแปรอิสระเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตัวแปรอิสระ 3 ปัจจัย คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม แรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงท้า
ทาย และแรงจูงใจภายนอกด้านหัวหน้างาน ท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 โดยบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม กล่าวคือ พนักงานท่ีมี
บุคลิกภาพสอดคล้องกับบุคลิกภาพแบบประนีประนอม จะมีความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง แรงจูง ใจภายในด้านความ
ต้องการส่ิงท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม กล่าวคือ เมื่อระดับแรงจูง ใจในงานด้านความ
ต้องการส่ิงท้าทายสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานโดยรวมจะสูงข้ึนด้วย และแรงจูงใจภายนอกด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม กล่าวคือ เมื่อระดับแรงจูงใจในงานด้านหัวหน้างานสูง ข้ึน ความพึงพอใจในงาน
โดยรวมจะสูงข้ึนด้วย และยังสามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 18.4 
 

สรปุผลการวจิยั 
 

จากการศึกษาวิจัยในเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับบุคลิกภาพและแรงจูงใจในงานของพนักงาน
ธนาคาร 1.) เพื่อศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ระดับแรงจูงใจในงานและความพึงพอใจในงาน 2.) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับแรงจูงใจในงานและบุคลิกภาพของพนักงานธนาคาร สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยได้ดังนี้ 

1.) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

2.) แรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงท้าทาย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ส่วน
แรงจูงใจภายนอกด้านหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 

3.) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม แรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงท้าทาย และแรงจูงใจภายนอกด้านหัวหน้า
งาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 18.4 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

1. จากการตรวจสอบเอกสารงานวิจัยต่างๆ ได้พบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับบุคลิกภาพและ
แรงจูงใจในงาน ส าหรับการศึกษานี้ประชากรท่ีศึกษาคือ พนักงานธนาคาร ซ่ึงผลการศึกษาสนับสนุนผลการวิจัยท่ีมีอยู่ ดังนั้น
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ในการท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับด้านบุคลิกภาพ และแรงจูง ใจในงานของ
พนักงาน ตลอดจนสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับพนักงานในอุตสาหกรรมอ่ืนท่ีมีสภาพแวดล้อมงานท่ีคล้ายคลึง กับพนั กงาน
ธนาคาร 

2. ผลจากการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคาร ผู้บริหารจึงควรให้
ความส าคัญกับการส่งเสริมปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานของพนักงาน ในด้านของบุคลิกภาพ จะพบว่า บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ ผู้บริหารสามารถน าผลการศึกษาวิจัยนี้มาใช้เป็นส่วนประกอบใน
การตัดสินใจคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน โดยคัดเลือกบุคคลจากกลุ่มท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูง เนื่องจากมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด ในด้านของแรงจูงใจภายใน จะพบว่า แรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงท้า
ทายเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผู้บริหารอาจสนับสนุนส่งเสริมโดยการมอบหมายงาน
ใหม่ๆท่ีมีความท้าทายให้กับพนักงานได้ปฏิบัติ หรืออาจมีการจัดให้มีการหมุนเวียนงาน โดยให้พนักงานได้มีโอกาสโยกย้ายไป
ท างานอ่ืน และได้เรียนรู้งานใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความท้าทายและลดความจ าเจในการท างาน และในด้านของแรงจูงใจภายนอก จะ
พบว่า แรงจูงใจภายนอกด้านหัวหน้างานเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ผู้บริหารอาจสนับสนุนส่ง เสริม
โดยการให้ความเป็นกันเองกับพนักงาน ให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นต่างๆของพนักงาน ปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่า
เทียมกัน นอกจากนี้ยังคอยให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่พนักงานเมื่อเกิดปัญหา เพื่อสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับพนักงาน 
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