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 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  กรณีศึกษา กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management จ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบุคคลและหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานของพนักงานต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า T-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ย การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และ สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  
ผลวิจัยพบว่า 
 1.  ผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีระดับการศึกษาสูงสุด
สูงกว่าปริญญาตรี มีสถานภาพเป็นโสด มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับชั้นเอก มีอายุ 
ระหว่าง 20-30 ปี และมีระยะเวลาในการท างานต่ ากว่า 5 ปี 
 2.  พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3.  ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ด้านการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน และ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ ด้านความมีอิสระในการ
ท างาน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
 4.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ
ต่อองค์การ ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์การ และด้านความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การ  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 The research aimed to study the influencing factors of employees’ engagement 
classified by personal characteristic and the relationship between different job 
characteristics, and the experience gained from the work performed by the employee with 
engagement to the organization.  The instrument used for data collection was questionnaire; 
the statistics used in analyzing the data were percentage, mean, standard deviation, t-test for 
testing the difference of means, One-way ANOVA analysis of variance and Pearson product 
moment correlation coefficient.   
 Research results were as following: 
 1. The personal characteristic data indicate that most respondents female, the 
highest level of education was higher than Bachelor’s degree, and single.  The employee 
position level were mostly third officer, age between 20-30 years old with work duration of 
not more than 5 years in the department. 
 2. There was no difference in employee’ engagement with employees of different 
gender, age, marital status and work duration at the significant level of 0.05. 
 3. Job characteristics factors in the respects of job interaction opportunity with 
others, participation in management of work, and career path advancement were related with 
employee engagement in the organization at significant level of 0.01;  while freedom to work  
were related with employee engagement in the organization at significant level of 0.05 
 4. The factors in experience gained from the work performed in the sense of feeling 
being important to the organization, reputation and dependability of the organization and 
reward expectation from the organization were related with employee engagement in the 
organization at significant level of 0.01 
 
 

 
 
 
 



 

 อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ
ได้พิจารณาสารนิพนธ์เรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง   
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เห็นสมควรรับเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
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ประกาศคณุูปการ 
 
 สารนิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาของ อาจารย์ ดร.ไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์ ที่
ให้เกียรติรับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ โดยให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องต่างๆ ในการวิจัยฉบับนี้ด้วยความห่วงใย นับตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนส าเร็จ เรียบร้อย
สมบูรณ์เป็นสารนิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงไว้ ณ 
โอกาสน้ี 
 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สุภาพรรณ สิริแพทย์พิสุทธิ์  และ 
อาจารย์รสิตา สังข์บุณนาค ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นกรรมการในการสอบสารนิพนธ์ตรวจ
แบบสอบถาม และให้ค าแนะน าถึงข้อเสนอแนะต่างๆ เพื่อปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องอันเป็นประโยชน์
เป็นอย่างยิ่งกับผู้วิจัย 
 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่าน ที่ได้กรุณา
ให้ความรู้ ทั้งในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เจ้าหน้าที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ และบัณฑิตวิทยาลัยทุก
ท่าน ตลอดจนผู้มีส่วนส าเร็จต่องานวิจัยน้ีทุกท่านท่ีได้ให้ความช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกเป็น
อย่างดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผู้วิจัย 
  
 ผู้วิจัยขอขอบคุณพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง กรณีศึกษา กลุ่มงานบริการ Corporate 
Cash Management ทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งความช่วยเหลือและเอื้อเฟื้อในด้าน
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานวิจัย 
  
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว ตลอดจนเพื่อน
นิสิต และ เพื่อนร่วมงาน ทุกคน ที่คอยห่วงใย ดูแลและคอยช่วยเหลือทุก ๆ ด้าน รวมทั้งยังคอยเป็น
ก าลังใจเสมอมา ท าให้ผู้วิจัยมีความมุมานะ พยายามจนประสบความส าเร็จในวันน้ี 
  
          สุดท้ายนี้ คุณงามความดีและประโยชน์อันเกิดจากสารนิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาแด่
คุณบิดามารดา ครูและอาจารย์ทุกท่านท่ีได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ อบรมสั่งสอนและวางรากฐาน
แห่งการศึกษาแก่ผู้วิ จัย หวังว่างานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจ และเกี่ยวข้อง หากมี
ข้อผิดพลาดประการใด ต้องขออภัยมา ณ ที่น้ี 
 
          วิมลรัตน์ อินทะเสย์ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ภูมิหลัง 
           ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอันสืบเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศ ความผันผวนทาง
การเมือง การเปลี่ยนแปลงทางสังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป   จึง
ส่งผลให้องค์กรต่างๆต้องมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์กร เพื่อให้
สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  ส่งผลให้สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง* ซึ่ง
เป็นสถาบันการเงินชั้นน าของประเทศ และเป็นหนึ่งในสถาบันการเงินชั้นน าของภูมิภาค เอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ เป็นสถาบันการเงินที่ลูกค้าให้ความไว้วางใจท าธุรกรรมด้านการเงินมากที่สุด  
 ในช่วง 2 ปีที่ผ่านมา กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management ซึ่งเป็นกลุ่มงานหนึ่ง
ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  ก าลังประสบปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีอัตราการลาออกของ
พนักงานสูง ส่งผลให้องค์กรมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร และโครงสร้างองค์กรใหม่ 
เพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน  ซึ่งการปรับตัวไปในทิศทาง
ดังกล่าว ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่  ความมีอิสระในการท างาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อื่น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  และ ความก้าวหน้าในการท างาน รวมถึงปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความ
น่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร  และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ย่อมมีผล
ต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน จึงเป็นเรื่องส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญ  เพื่อท าให้
บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน และปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ก่อให้เกิดประสิทธิผล 
 จากเหตุผลดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยต้องการที่จะศึกษาว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร และพนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างไร 
เพื่อให้ได้ทราบข้อเท็จจริงอันจะน าไปสู่การพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเพื่อให้มีความรัก
และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรได้มีการพัฒนาและแก้ไขปรับปรุงเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กรต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ * เน่ืองจากไม่ได้รับการอนุญาตให้เปิดเผยชื่อบริษัท จึงใช้สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 ในการด าเนินงานวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยได้ตั้งจุดมุ่งหมายไว้ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน และ ความผูกพันของพนักงานต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันของ
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานกับ
ความผูกพันของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 
 1.  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์กรให้คงอยู่กับองค์กรตลอดไป 
 2.  เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางในวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย  
  ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานกลุ่มงานบริการ 
Corporate Cash Management ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งทั้งหมด จ านวน 150 คน (ข้อมูล ณ 
มิถุนายน 2554) (เนื่องจากไม่ได้รับการอนุญาตให้เปิดเผยชื่อบริษัท จึงใช้สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง) 
  
 2.  กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานกลุ่มงานบริการ Corporate Cash 
Management ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเก็บข้อมูลจากทุกๆ หน่วยของประชากร คือ จาก
จ านวนพนักงานท้ังหมดเท่ากับ 150 คน 
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ตัวแปรที่ท ำกำรศึกษำ 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล 
   1.1 เพศ 
   1.1.1 ชาย 
   1.1.2 หญิง 
   1.2 อาย ุ
   1.2.1  20 – 30 ป ี
   1.2.2  31 – 40 ป ี
   1.2.3  41 – 50 ป ี
   1.2.4  51 ปี ขึ้นไป 
   1.3  สถานภาพสมรส 
   1.3.1 โสด  
   1.3.2 สมรส  
   1.3.3 หย่าร้าง 
   1.4  ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1.4.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี 
   1.4.2 ปริญญาตร ี
   1.4.3 สูงกว่าปริญญาตรี 
   1.5  ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน 
    1.5.1  พนักงานทั่วไป 
   1.5.2  พนักงานระดับชั้นตร ี
   1.5.3  พนักงานระดับชั้นโท 
   1.5.4  พนักงานระดับชั้นเอก 
   1.5.5  พนักงานระดับชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ 
   1.5.6  พนักงานระดับชั้นบริหาร 
   1.6  ระยะเวลาในการท างาน  
    1.6.1 1 – 5 ปี 
   1.6.2 6-10 ปี 
   1.6.3 11-15 ปี 
   1.6.4 มากกว่า 15 ปี  
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 2.  ปัจจัยด้ำนลักษณะงำนที่ปฏิบัติ  
   2.1  ความมีอิสระในการท างาน    
   2.2  งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น    
   2.3  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน   
  2.4  ความก้าวหน้าในการท างาน 
 3.  ปัจจัยด้ำนประสบกำรณ์ที่ได้รับจำกกำรปฏิบัติงำน 
   3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
   3.2 ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร 
   3.3 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
   
 ตัวแปรตำม (Dependent) 
 ความผูกพันต่อองค์กรธุรกิจสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
  
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน 
 2.  กลุ่มงำนบริกำร Corporate Cash Management หมายถึง กลุ่มงานที่ให้บริการ
ส าหรับลูกค้านิติบุคคลรายใหญ่ ด้านการท าธุรกรรมทางการเงินผ่าน Electronic channel เพื่อบริการ
บริหารสภาพคล่องทางการเงินทุกประเภทของบริษัท อาทิเช่น บริการด้านขาจ่าย (Payment 
Services) เพื่อจ่ายช าระแก่เจ้าหนี้, บริการด้านขารับ (Collection Services), บริการ E-Paperless 
เพื่อช าระภาษีอากรแก่กรมศุลกากร เป็นต้น 
 3.  พนักงำน หมายถึง พนักงานกลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management ที่
ปฏิบัติงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ได้แก่ พนักงานขาย   พนักงานฝึกอบรมลูกค้า พนักงานฝ่าย
พัฒนาผลิตภัณฑ์ พนักงานดูแลลูกค้า และ พนักงานฝ่ายบริหาร 
  4.  ปัจจัยด้ำนลักษณะงำนที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะต่าง ๆ ที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะที่
พนักงานปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน โดยประกอบด้วยปัจจัยแต่ละด้าน ดังนี้ 
   4.1  ควำมมีอิสระในกำรท ำงำน หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างมีอิสระโดยไม่ถูกบังคับ
ให้ปฏิบัติตาม ในลักษณะของรูปแบบการตัดสินใจ การวางแผนการท างานของตน ความไว้วางใจใน
การท างาน  
   4.2  กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำร หมายถึง การได้รับการสนับสนุนในการท างาน หรือ
การดูแลเอาใจใส่จากหัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงาน การให้โอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
เป็นต้น 
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   4.3  ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน หมายถึง องค์กรมีนโยบายวางแผนการเติบโตใน
สายอาชีพให้กับพนักงาน การได้รับโอกาสในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การได้รับโอกาส
ในการพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นในการท างาน    
  5.  ปัจจัยด้ำนประสบกำรณ์ที่ได้รับจำกกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์กรที่ผ่านมาอย่างไร โดยประกอบด้วยปัจจัย
แต่ละด้านดังนี ้
   5.1  ควำมรู้สึกว่ำตนมีควำมส ำคัญต่อองค์กร หมายถึง การได้รับความไว้วางใจจาก
หัวหน้างาน มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถของพนักงาน 
   5.2  ควำมน่ำเชื่อถือและพึ่งพำได้ขององค์กร หมายถึง องค์ประกอบซึ่งเป็นความ
ม่ันคงในงาน ได้แก่ การลดเงินเดือน การถูกเชิญออก อัตราการต่อสัญญาว่าจ้างเพื่อท างานต่อ  
   5.3  ควำมคำดหวังที่จะได้รับกำรตอบสนองจำกองค์กร หมายถึง ความคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับจาการท างาน เช่น ค่าตอบแทน 
ระบบการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
 6.  ควำมผูกพันของพนักงำน หมายถึง ความรู้สึก ทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมที่แสดงออก
ต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นความรู้สึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
โดยพิจารณาสิ่งที่ได้รับตอบแทนจากองค์กร และความต้องการคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
 
กรอบแนวควำมคิดในกำรวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง    “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่งกรณีศึกษา กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” มีกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังนี ้
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 ตัวแปรอิสระ                              ตัวแปรตำม 
       (Independent Variables)                                     (Dependent Variables) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ  
 .       
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
5. ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน  
6. ระยะเวลาในการท างาน 

 
 
 
 

ควำมผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ปัจจัยด้ำนลักษณะงำนที่ปฏิบัติ  
- ความมีอิสระในการท างาน  
- งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
- การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
- ความก้าวหน้าในการท างาน 

ปัจจัยด้ำนประสบกำรณ์ที่ได้รับ
จำกกำรปฏิบัติงำน  
- ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 
  ต่อองค์กร 
- ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ 
  ขององค์กร  

  - ความคาดหวังที่จะได้รับ 
    การตอบสนองจากองค์กร 
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สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา
สูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อ
สถาบันการเงินแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ได้แก่   ความมีอิสระในการท างาน   งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน   และ   ความก้าวหน้าในการท างาน   มีความ 
สัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ได้แก่  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ
ต่อองค์กร  ความนา่เชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร  และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง กรณีศึกษา กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และได้น าเสนอตามหัวข้อต่อไปนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร ์
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  3.1  ความหมายของความผูกพัน 
   3.2  ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
   3.3  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  3.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 4.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ความหมายของประชากรศาสตร์  
 พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529: 312 – 315) ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลักษณะของแต่ละ
บุคคลที่แตกต่างกันไป โดยความแตกต่างทางประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ คือ  
  1.  เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจน์ว่า คุณลักษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศหญิงที่
ต่างกันส่งผลให้การสื่อสารของชายและหญิงต่างกัน เช่น การวิจัยเกี่ยวกับชมภาพยนตร์โทรทัศน์ของ
เด็กวัยรุ่น พบว่าเด็กวัยรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากที่สุด ส่วนเด็กวัยรุ่นหญิง
สนใจภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากที่สุด แต่ก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงว่า ชายและหญิงมีการสื่อสาร
และรับสื่อไม่ต่างกัน 
 2.  อายุ (Age) การจะสอนผู้ที่อายุต่างกันให้เชื่อฟัง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยน
พฤติกรรมนั้นมีความยากง่ายต่างกัน ยิ่งมีอายุมากกว่าที่จะสอนให้เชื่อฟัง ให้เปลี่ยนทัศนคติและ
เปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งมากขึ้น การวิจัย โดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ์ 
(I.L.Janis and D.Rife) ได้ท าการวิจัยและให้ผลสรุปว่า การชักจูงจิตใจหรือโน้มน้าวจิตใจของคนจะ
ยากขึ้นตามอายุของคนที่เพิ่มขึ้น อายุยังมีความสัมพันธ์ของข่าวสาร และสื่ออีกด้วย เช่น ภาษาที่ใช้
ในวัยต่างกัน ก็ยังมีความต่างกัน โดยจะพบว่า ภาษาใหม่ๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุ่มสาว สูงกว่า
ผู้สูงอายุ เป็นต้น 
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 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นตัวแปรที่ส าคัญมากที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ
การสื่อสารของผู้รับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ว่า การศึกษาของผู้รับสารนั้นท าให้ผู้รับสารมี
พฤติกรรมการสื่อสารต่างกันไป เช่น บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจข่าวสารไม่ค่อยเชื่ออะไรง่ายๆ 
และมักเปิดรับสื่อสิ่งพิมพ์มาก 
 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ 
รายได้ เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคคล โดยมีรายงานหลายเรื่องที่ได้พิสูจน์แล้วว่า ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมของคน 
 
 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
 การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่ส าคัญ และสถิติที่วัดได้ของประชากรและช่วยในการก าหนดตลาด
เป้าหมาย ในขณะที่ส่วนด้านจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของ
กลุ่มเป้าหมายนั้น ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาด
เป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2538:41)  
 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกัน จะมีลีกษณะทางจิตวิทยาต่างกัน (ปรมะ สตะเวทิน. 
2533:112) โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้ 
 1.  เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้มี
ความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการที่จะสร้างความ 
สัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย (Will, Goldhabers;&Yates, 1980:P.87)  
  นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องคิด ค่านิยม และ
ทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน 
 2.  อายุ เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างกันในเรื่องความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
น้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะที่
คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มี
อายุน้อย เนื่องมากจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน ลักษณะการใช้สื่อมวลชนก็ต่างกัน คนที่
มีอายุมากมักจะใช้สื่อ เพื่อแสวงหาข่าวสารหนักๆ มากกว่าความบันเทิง  
 3.  การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกัน 
คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและ
เข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาต่ ามักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์ หากผู้มีการศึกษาสูงมีเวลาว่างพอก็จะ
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ใช้สื่อสิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อ
สิ่งพิมพ์มากกว่าประเภทอื่น 
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพล อย่างส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน  
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมา ผู้วิจัยได้น าแนวความคิดนี้มาใช้เป็นแนวทางในการค้นหา 
ค าตอบเกี่ยวกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์กรธุรกิจ
สถาบันการเงินแห่งหนึ่งอย่างไร 
  
2. แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเกิดจากการที่บุคคลได้ร่วมกันท ากิจกรรม และมีส่วนร่วมในการ
ติดต่อสื่อสาร ร่วมมือ พัฒนา ปรับปรุง แก้ปัญหาและสร้างแรงจูงใจให้แก่กันและกัน การมีความ 
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล (บรรยงค์ โตจินดา.  2543: 372-374) มีดังนี้ คือ 
 1.  การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal interaction) คุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งมี
เป้าหมาย มีความต้องการของบุคคล จะต้องมีความเชื่อ ความศรัทธาที่บุคคลนั้นยึดถือ ที่ส าคัญคือ 
ต้องมีความนึกคิดที่แตกต่างจากบุคคลอื่น และมีความต้องการเป็นสมาชิก 
 2.  การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร ผู้ที่เป็นผู้บริหารหรือผู้น านั้น ควรมี
ความสามารถในการท างาน และมีหน้าที่ที่จะสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ดังนี้ 
   2.1 การบริหารงานมีลักษณะเป็นประชาธิปไตย ให้อิสระในการแสดงความคิดแก้ปัญหา
แก่เพื่อนร่วมงาน 
   2.2  ให้บุคลากรรู้จุดมุ่งหมายของงาน และเป้าหมายขององค์กร 
   2.3  ให้บุคลากรเกิดความรัก ความผูกพัน ความศรัทธาแก่องค์กร โดยผู้บริหารพยายาม
กระท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนมีทัศนคติที่ดีกับผู้บริหารก่อน 
   2.4  มอบหมายงานที่บุคลากรสนใจ พอใจที่จะปฏิบัติให้บุคลากรมีความรู้สึกถึง
ความส าเร็จของงานว่าเป็นของทุกคน และให้รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
   2.5  มีการให้ผลประโยชน์ร่วมกัน 
   2.6  มีการท างานเป็นทีม 
   2.7  ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 3.  การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมีความส าคัญต่อการท างาน 
เพราะในการท างานมีการประสานงานร่วมกัน ไม่สามารถท างานเพียงล าพังได้ เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรในองค์กรควรมีสัมพันธภาพที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานดังน้ี  
   3.1  แสดงความเป็นมิตรกับทุกคน สนใจผู้อื่น ให้ความเข้าใจผู้อื่นอย่างจริงใจ 
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   3.2  มีความจริงใจที่จะท าให้ผู้อื่น กระตือรือร้นในการท างาน 
   3.3  แสดงตัวเป็นผู้ฟังที่ดี กระตุ้นผู้อื่นให้พูดถึงตัวอง และเป็นเรื่องที่ผู้อื่นสนใจ 
   3.4 พยายามท าให้ผู้อื่นรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ และกระท าด้วยความจริงใจ 
ตระหนักถึงคุณค่ามากกว่าวัตถุสิ่งของ 
   3.5  มีความสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตน และเกรงใจ 
   3.6  พยายามปรับปรุงจุดที่ตัวเองบกพร่องก่อนเสมอ   
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 3.1 ความหมายของความผูกพัน 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่มีความสาคัญในการดาเนินธุรกิจขององค์กร หากองค์กรใด
ที่มีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงแล้ว ย่อมท่ีจะน าพาให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ จากแนวคิด 
ของนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ดังนี ้
 โอ เรียลลี่ (O’Reilly. 1981: 597-616) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความเชื่อทางจิตวิทยา
ของคนที่ผูกพันต่อองค์กร รวมทั้งความรู้สึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี และความเชื่อในค่านิยม
ขององค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยกัน 3 ขั้นตอน คือ 
 1. ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมท าตามความต้องการของ 
องค์กร เพื่อให้ได้บางสิ่งบางอย่างจากองค์กร เช่น ค่าจ้าง 
 2. การยึดถือองค์กร (Identification) คือ การที่บุคคลยอมท าตามความต้องการของ 
องค์กร และความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
 3. การซึมซับค่านิยมในองค์กร (Internalization) คือ การที่คนรับเอาค่านิยมขององค์กร 
มาเป็นค่านิยมของตนเอง 
 บูชแนน (Buchanan. 1974: 533–546) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง    ลักษณะสาม 
ประการ คือ ประการแรก คือ ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยเต็มใจที ่
ปฏิบัติงาน ยอมรับค่านิยม วัตถุประสงค์ขององค์กร และถือเสมือนว่าเป็นของตน ประการท่ีสองคือ 
การเข้ามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) โดยเป็นการเข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตาม 
บทบาทของตนอย่างเต็มที่ และประการสุดท้ายคือ การจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) 
 สเตียร์ส (Steers. 1983: 62) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความสัมพันธ์อย่างแรง
กล้าในการเป็นสมาชิก และการมีส่วนร่วม ( Involvement) ในองค์กรอย่างน้อย 3 ประการ คือ 
ประการแรกเป็นความผูกพันอย่างแน่นแฟ้นที่มีต่อองค์กรที่ตนเองท างานอยู่ ประการที่สองเป็นความ
เชื่ออย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และประการสุดท้ายมีความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์กรและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาไว้ซึง่การเป็นสมาชิกองค์กร 
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 ปอร์เตอร์ (Porter et al. 1974: 604) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นความสัมพันธ์ที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด ระหว่างพนักงานและ
องค์กร รวมความหมายไปถึง องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน เป็นความเข้มข้นที่ เป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฎิบัติงานให้กับองค์กร 
 มาร์ช และ แมนนารี (Marsh; & Mannari. 1977: 57) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร เป็นความตั้งใจของพนักงานที่จะให้ความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็น
ความสามารถที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรตลอดจนการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 มาวเดย์ (Mowday et al. 1982: 27) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นการ
แสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพันจะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น 
และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น ดังนั้น อาจ
กล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น โดย
ความรู้สึกที่ดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฎิบัติตนให้เกิดประโยชน์ และบุคคลที่มีความ
ผูกพันจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรเสมอ 
 ภรณี กีร์ติบุตร (2529: 97) ได้กล่าวว่า ความผูกพันในองค์กรสามารถแยกได้เป็น 2 ด้าน 
คือ ความผูกพันเป็นทางการ (Formal attachment) ต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฎตัว
ท างานตามเวลาที่กาหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรู้สึก (Commitment) ซึ่งหมายถึง
พนักงานมีความผูกพัน หรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมายค่านิยม และวัตถุประสงค์ ของนายจ้าง 
โดยมีทัศนคติที่ดีต่อนายจ้างและเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการท างาน เพื่อองค์กรจะได้บรรลุถึง
เป้าหมายได้สะดวกขึ้น 
 วิรชั สงวนวงศ์วาน (2531: 26)  กล่าวไว้ว่า “ความผูกพันของสมาชิกคนหนึ่งขององค์กรที่มี
ต่อองค์กรนั้น ความผูกพันที่กล่าวนี้แท้จริงมิใช่เป็นความผูกพันของสมาชิกที่มีต่อตัวตึกขององค์กร 
หรือห้องท างาน แต่เป็นความผูกพันระหว่างสมาชิกกับผู้บังคับบัญชา หรือผู้จัดการของเขาต่างหาก” 
หากสมาชิกมีความเคารพ ชอบอัธยาศัยหัวหน้า หรือผู้จัดการ แม้งานที่ท าจะล าบากยากเข็ญ เขาก็
เพียรพยายามท าจนส าเร็จ แต่หากสมาชิกไม่ถูกกับผู้จัดการ เขาจะมีความรู้สึกว่าเขาไม่ชอบองค์กร
นั้น มิใช่ตัวผู้จัดการ ดังนั้น ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์กรที่จริงก็คือความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกกับผู้บริหาร ซงึ่ ถือเป็นตัวแทนขององค์กรนั้นเอง 
 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532: 20) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กร โดยเน้นพฤติกรรมที่แสดง
ออกมาของสมาชิกองค์กรนั้น ในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรมเม่ือสมาชิกองค์กรมีความ
ผูกพันต่อองค์กร ก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง หรือคงเส้นคงวาในการท างาน 
ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่สมาชิกผูกพันต่อองค์กรและ
พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็อาจเนื่องมาจากได้เปรียบเทียบอย่างถี่
ถ้วนแล้ว เห็นผลได้ผลเสีย หากละท้ิง สภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์กรไป 
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 วรพล นันทเกษม (2540: 7) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกซึ่งเป็นไปในทาง
ที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการอุทิศตนโดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และมีความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กร
ของตน 
 กรองทอง อยู่สุข (2533: 35) ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร เป็นทัศนคติในทางที่ดี
ของบุคคลที่มีต่องาน ซึ่งจะมีการสั่งสมมากขึ้น จะถึงระดับมีความจงรักภักดี (Loyalty) มีความ
ต้องการที่จะเห็นองค์กรบรรลุเป้าหมายและแม้เมื่อองค์กรก าลังตกอยู่ในฐานะวิกฤตอันเนื่องจากปัจจัย
ต่างๆ เช่น เศรษฐกิจตกต่ าฯลฯ ก็จะพยายามช่วยกันแก้ไขปัญหาไม่คิดลาออกไปหางานใหม่เป็นต้น 
ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ
ความต้องการมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในงานของ
เขาจะมีความกระตือรือร้นที่จะเข้ามามีส่วนร่วมและเต็มใจที่จะท างานให้ดีที่สุดและมีจิตผูกพัน 
ตลอดจนรักใคร่ที่จะเห็นความก้าวหน้าขององค์กร 
 จากความหมายที่นักวิชาการต่างๆ ให้ไว้ สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่ อองค์กร
หมายถึง  ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กรซึ่งจะแสดงออกในลักษณะส าคัญ 3 ประการ 
คือ 
 1. ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
 3. ความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตน 
 
  3.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
  การที่แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรได้รับความสนใจจากนักบริหารและ 
นักวิเคราะห์องค์กรเพิ่มมากขึ้น ตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร ดังต่อไปนี้ 
 1. การขาดงาน ทฤษฎีทางด้านพฤติกรรมศาสตร์เชื่อว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะ 
มีแรงจูงใจที่จะมาท างานมากกว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า ได้มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาข้อพิสูจน์
ในทฤษฎีนี้  ซึ่งผลจากการศึกษาก็พบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับอัตราการขาด
งาน เป็นความสัมพันธ์ทางลบ และความผูกพันต่อองค์กรก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน (อนันต์ชัย คงจันทร์. 2539: 38-39) 
 2. ความตรงต่อเวลาในการท างาน จากการศึกษาวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี 
ความสัมพันธ์ต่อความตรงต่อเวลาในการท างานด้วย แองเจ้ิล และ เพอร์รี่ (Angle; & Perry. 1981: 
1-13) 
 3. การเปลี่ยนงาน นักวิชาการด้านองค์กรเชื่อว่า ความผูกพันต่อองค์กร จะมีความ 
สัมพันธ์มากที่สุดต่อการเปลี่ยนงานของพนักงาน  Porter และคณะ (Porter et al. 1974: 604)  ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้ในรูปของการศึกษาต่อเนื่องในช่วงเวลา 1 ปีเศษ ซึ่งได้พบความสัมพันธ์
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ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรต่อการโยกย้ายงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบว่าความสัมพันธ์นี้
สูงขึ้น เม่ือพนักงานท างานนานขึ้นนั่น คือ ในกลุ่มของพนักงานที่อยู่ท างานกับองค์กรโดยไม่โยกย้าย
ไปไหน ความผูกพันต่อองค์กรจะเพิ่มขึ้น ตามระยะเวลาการท างาน ในขณะที่กลุ่มของพนักงานที่
ลาออก โยกย้ายงาน ความผูกพันนั้นลดลงตามเวลาที่เขาท างานกับองค์กร การศึกษานี้สรุปได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร จะเป็นตัวพยากรณ์ที่ดีถึงอัตราการโยกย้าย เปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกของ
องค์กร และเป็นเครือ่งชี้หรือตัวพยากรณ์ที่ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน  
 บูชแนน (Buchanan. 1974: 533) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของ
มนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นผู้มีส่วน
ร่วมในการส่งเสริมสร้างภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร รวมท้ัง ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก
อีกด้วย โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อองค์กรเป็นเงื่อนไขล่วงหน้าส าหรับองค์กรทางสังคมที่จะประสบ
ความส าเร็จ 
 สเตียร์ส (Steers. 1977: 48) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออก
จากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวมในขณะที่ความพึงพอใจ
สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการ
พัฒนาไปอย่างช้า แต่ก็อยู่อย่างม่ันคง 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความประสิทธิภาพขององค์กร 
 ภรณี กีร์ติบุตร (2529: 17) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิภาพผลต่อองค์กร ดังนี้คือ 
 1. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี
แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 
 2. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะอยู่กับองค์กร 
ต่อไป เพื่อท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
 3. เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร บุคคลซึ่ง
มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ หนทางซึ่งตน
สามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ 
 4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพัน จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากพอสมควรในการ
ท างานให้กับองค์กร ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
แนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อองค์กร
อย่างมาก โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติงาน



 15 

อย่างประสิทธิภาพ ในที่สุดแล้วองค์กรนั้น ก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529: 34 – 41) ได้กล่าวถึงสาเหตุ 3 ประการ ที่แนวคิดเกี่ยวกับ 
ความผูกพันต่อองค์กรได้รับความสนใจมากขึ้นดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กรน้ีอาจจะใช้เป็นเครื่องมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกองค์กรได้
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มที่จะอยู่กับ
องค์กรนานกว่าและเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไว้ 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของ
สมาชิกที่มีต่อองค์กร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางด้านพฤติกรรมศาสตร์และทางด้านบริหาร ตลอดจน
ผู้บริหารในองค์กรได้ให้ความสนใจมานาน เพราะต่างเห็นพ้องต้องกันว่าความจงรักภักดีของ 
พนักงานท่ีมีต่อองค์กรน้ันเป็นคุณสมบัติที่ผู้บริหารต่างก็ปรารถนาจะให้เกิดขึ้นในองค์กร 
 3. การท าความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ช่วยให้ผู้ศึกษาเข้าใจธรรมชาติของ
บุคคลโดยทั่วไปมากขึ้น และเข้าใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่บุคคลสร้างความผูกพันหรือเกิด
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสังคมย่อย ๆ ซึ่งความเข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยให้เข้าใจใน
พฤติกรรมของบุคคลมากขึ้น 
 
 3.3 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 ในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร นักวิชาการได้มุ่งสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความผูกพันของสมาชิกในองค์กร แต่ก็ยังมิได้มีการสรุปที่แน่ชัดว่า อะไรบ้างที่ มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร จนกระทั่ง Steers ได้รวบรวมผลการศึกษาวิจัยของตนกับวิชาการอื่นๆ โดยพบว่า 
ปัจจัยท่ีเป็นตัวก าหนดอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรสามารถแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ ลักษณะ
ส่วนบุคคล (Personal characteristics) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job characteristics) และ
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์กร (Work experiences) ซึ่งพอสรุปรายละเอียดได้ดังนี้ 
 1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
  จากการส ารวจเอกสารงานวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์กร ดังนี ้
    1.1 อาย ุ
   นักวิชาการหลายท่านท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีความเห็นพ้องต้องกันว่ายิ่งสมาชิก 
องค์กรมีอายุมากขึ้น เท่าไร จะยิ่งจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น แสดงว่าเป็นตัวแปรเรื่อง
อายุ มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร ดังผลงานวิจัยของเฮอรบินิค และออตโต 
(Hrebiniak; & Alutto. 1990) ที่พบว่า คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่มีอายุ
น้อย เนื่องจากอายุมากท าให้ตนตระหนักว่าทางเลือกในการท างานของตนลดลง เพราะเม่ือคนอายุ
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มากขึ้น มักจะมีหน้าที่การงานสูง สิ่งจูงใจที่จะท าให้เขาออกไปท างานในองค์กรอื่นก็ต้องสูงเพียง
พอที่จะท าให้เขาย้ายออกไป สิ่งนี้เองท าให้แรงดึงดูดใจของบุคคลที่มีต่อหน่วยงานอื่นลดลง ดังนั้น
การเคลื่อนไหวระหว่างองค์กรจะลดลงเม่ือคนมีอายุมากขึ้น จึงอยู่กับองค์กรมากขึ้น และ ท าให้เขามี
ความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ตามไปด้วย อายุจึงมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร 
  1.2 เพศ 
   เพศ เป็นปัจจัยตัวหนึ่งที่สามารถท านายความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเพศหญิง ซึ่ง จากผลงานวิจัยของ เฮอรบินิค และ ออตโต (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544: 
24; อ้างอิงจาก Hrebiniak; &  Alutto. 1972: 17.  Administrative Science Quarterly.)  พบว่า 
ผู้หญิงจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากอุปสรรคทางด้านอาชีพที่
ผู้หญิงจะต้องเอาชนะมีมากกว่าผู้ชาย จึงมีความรักและความผูกพัน ต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่
มากกว่า และไม่ต้องการให้องค์กรล้มไปอาจท าให้ต้องหางานใหม่ 
  1.3 สถานภาพการสมรส 
   สถานภาพการสมรส เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยมี
งานวิจัยที่สนับสนุนในเรื่องนี้คือ ผลงานวิจัยของ ลินคอลน และ คัลเลเบอรก (Lincoln; & Kalleberg. 
2000) ได้ท าการศึกษาพบว่า คนที่แต่งงานแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนโสด เนื่องจาก
คนที่แต่งงานแล้วมีภาระที่จะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสดซึ่งเป็นข้อจ ากัดในการย้ายองค์กรในการ
ท างาน เพราะการย้ายองค์กรจะเกี่ยวข้องกับการเคลื่อนย้ายสถานที่ทางด้านภูมิศาสตร์ ซึ่งท าให้
ครอบครัวต้องแยกกันอยู่ นอกจากนี้แนวโน้มของคนที่แต่งงานแล้วมักจะมองงานของเขาในทางบวก
มากกว่าคนโสด เพราะเขาจะปรับตัวเข้ากับงานได้ดีกว่าและมีความพอใจกับชีวิตที่ไม่ใช่การท างาน
มากกว่า 
  1.4 ระดับการศึกษา 
   นักวิชาการหลายท่าน พบว่า การศึกษามีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อ
องค์กรแบบผกผัน กล่าวคือ คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าคนที่มีการศึกษา
ต่ ากว่าเนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อองค์กรสูง และเม่ือองค์กรไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการ หรือความคาดหวังของเขาได้ เขาก็จะผูกพันต่อองค์กรน้อยลง ดังเช่น 
ผลงานวิจัยของ เฮอรบินิค และ ออตโต (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544: 24; อ้างอิงจาก Hrebiniak; 
& Alutto. 1972: 17.  Administrative Science Quarterly.) ที่ใช้ตัวแปรการหาความก้าวหน้าทาง
การศึกษาหรือความตั้งใจที่จะศึกษาต่อ พบว่าการขาดการวางแผนที่ จะศึกษาต่อมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร คือผู้ที่ไม่มีแผนการศึกษาต่อจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าผู้ที่
วางแผนจะศึกษาต่อ 
  1.5 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร 
   จากการศึกษาของนักวิชาการหลายท่าน พบว่าระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร 
หรืออายุงานจะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร ดังเช่นท่ี 
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  อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529: 36)  ได้เสนอแนะไว้ว่าคนสร้างความผูกพันกับองค์กร
ตลอดเวลาโดยผ่านการลงทุน (Sidebets) การที่คนๆหนึ่งเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรหรือ
หน่วยงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เข้าได้ลงทุนเวลา ก าลังกาย ก าลังปัญญาลงไปในช่วงเวลานั้นให้กับ
องค์กร และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสที่จะไปท างาน หรือเป็นสมาชิกขององค์กรอื่น 
บุคคลผู้นั้น ย่อมหวังประโยชน์ที่จะได้รับผลตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว เช่น บ าเหน็ญบ านาญ 
ซึ่งนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนจะครบก าหนดก็เท่ากับเขาลงทุน
แรงกาย สติปัญญา ลงไปโดยได้รับผลประโยชน์ไม่คุ้มค่า เพราะฉะนั้น การที่คนๆหนึ่งเข้ามาท างาน 
หรือเป็นสมาชิกขององค์กรนานเท่าไร ก็เหมือนกับเขาลงทุนในกิจการ หรือองค์กรนั้น มากขึ้น 
เท่านั้น ความผูกพันก็จะทวีตามระยะเวลาและยากต่อการวิจัยที่จะละทิ้งจากองค์กรไป และหมายถึง
ประโยชน์ที่จะเสียไปมากขึ้น  และ ผลงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดดังกล่าว   ได้แก่  ผลงานวิจัยของ 
เชลดอน (Sheldone.1995) ได้ท าการศึกษานักวิทยาศาสตร์ซึ่งสาเร็จปริญญาเอก พบว่าผู้ที่
ปฏิบัติงานในองค์กรนานเท่าใดก็จะยิ่งผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ทั้งนี้เพราะระยะเวลาที่ท างานใน
องค์กรเป็นสิ่งที่มีค่าอย่างยิ่งเปรียบเสมือนการลงทุนอย่างหนึ่งที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์และ
ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปของรางวัลบ าเหน็ญ บ านาญ และผลก าไร สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งจูงใจให้บุคคล
อยู่ในองค์กร 
 2. ปัจจัยลักษณะงาน 
  นอกจากปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลดังกล่าวมาแล้วยังมีปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีมี 
ความสัมพันธ์กับผูกพันต่อองค์กรอีก ดังปรากฎในรายละเอียดดังน้ี 
  2.1 ความก้าวหน้าในการท างาน 
   ความก้าวหน้าในการท างาน และการประสบความส าเร็จในการท างานเป็นปัจจัย
หนึ่งที่ท าให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นการสร้างความรู้สึกให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าเขามี
โอกาสก้าวหน้าเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการเพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ บูชแนน และสเตียร์ (สุวรรณิน คุณานุวัฒน์. 2536: 44 อ้างอิงจาก Buchanan; & 
Steers.) อ้างถึงใน ได้ท าการศึกษาพบว่าสมาชิกในองค์กรที่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน จะมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูง และดังเช่นที่ นันทนา ประกอบกิจ (2538: 51) อ้างอิงจาก Oscar ได้กล่าว
ว่า การคาดหวังที่จะมีโอกาสก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรดังนั้น การสร้างความรู้สึกให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าเขามีโอกาสก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ
ในงานจะเป็นปัจจัยส าคัญที่เพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้ 
  2.2 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
   จากผลงานวิจัยของ ปอร์เตอร์ และสเตียร์ (Porter; & Steers. 1995) พบว่า การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือการที่ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้ง ในระดับนโยบายและปฏิบัติมีการกระจายการ
ตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและไม่ใช้อ านาจหน้าที่ตามรูปแบบที่เป็นทางการ ( formal-authority) มาก
เกินไป จะเป็นปัจจัยดึงดูดให้ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี 
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  2.3 งานที่มีโอกาสสัมพันธ์กับผู้อื่น 
   ลักษณะงานท่ีมีโอกาสสัมพันธ์กับผู้อื่น จะท าให้สมาชิกในองค์กรมีความผูกพันต่อ 
องค์กรมากขึ้น เพราะการพบปะพูดคุยกับสมาชิกอื่นๆ จะเพิ่มความสนิทสนมระหว่างกันมากขึ้น ซึ่ง
จะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร เช่น ผลงานวิจัยของ เบกเคอร์ และคาร์เบอร์ (Becker; & Carpar. 
1990) พบว่ามีโอกาสร่วมสังคมกับเพื่อนฝูงในสถานที่ท างานที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรจริง ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สเตียร์ (Steers. 1990) พบว่ายิ่งสมาชิกในองค์กรมี
โอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่นและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมากเท่าใด ก็จะท าให้เขามีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากเท่านั้น เพราะการได้มีโอกาสพบปะพูดคุยและสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงานหรือ
ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง จะท าให้เขามีความรู้สึกแน่นแฟ้นและมีความผูกพันต่อองค์กร 
 3. ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน 
  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอีกประการหนึ่ง คือ ประสบการณ์ที่
ได้รับในระหว่างการปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึงการรับรู้ของสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กรว่า องค์กรได้
สร้างภาพแวดล้อมตอบสนองต่อความต้องการของตนได้มากน้อยเพียงใดหรือในช่วงเวลาปฏิบัติงาน
ในองค์กร   การท างานจึงถูกมองว่าเป็นอิทธิพลของการกล่อมเกลาการเรียนรู้ทางสังคม และเป็นการ
แสดงอิทธิพลของความผูกพันทางจิตวิทยาที่องค์กรเป็นผู้สร้างขึ้น มาซึ่งประสบการณ์เหล่านี้ ได้แก่ 
  3.1 ความม่ังคงและน่าเชื่อถือขององค์กร 
   ความม่ันคงและน่าเชื่อถือขององค์กร เป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในการท างานดังเช่นที่ ลีวิส  ปอร์เตอร์ และสเตียร์ (Lewis; Porter; & Steers. 1990) ได้ท า
วิจัยพบว่า ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันของสมาชิกใน
องค์กร กล่าวคือ หากสมาชิกรู้สึกว่าองค์กรที่เขาท างานอยู่มีความน่าเชื่อถือและม่ันคง เขาจะมี
ความรู้สึกอยากจะท างานอยู่กับองค์กรนั้น และมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรตามไปด้วย แต่หาก
องค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกม่ันคงในการท างานก็เป็นสาเหตุไม่อยากมาท างานโดยการขาดงาน 
ลางานบ่อยๆ 
  3.2 ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
   นักวิชาการหลายท่านเห็นว่าปัจจัยอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในการ
ท างานคือความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ดังเช่นท่ี นันทนา ประกอบกิจ (2538: 53) 
กล่าวไว้ว่า “ระบบการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
เพราะเป็นการตอบสนองในเร่ืองของ ‘Self Esteem Needs’ ดังนั้น หากสมาชิกขององค์กรมีความ 
พอใจในระบบการพิจารณาความดีความชอบก็จะมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรมากขึ้น” 
  3.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
   ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานนั้น พบว่าความเกี่ยวพันทางสังคมกับผู้ที่ท างาน
ร่วมกันมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันในองค์กร กล่าวคือการมีโอกาสเข้าสังคมพบปะพูดคุยกับเพื่อน
ฝูงในการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์กร ดังเช่น ผลงานวิจัยของ เฮอรบินิค 
และออตโต (Hrebiniak; & Alutto. 2000) ที่พบว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคลจะมีความสาคัญต่อ
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ทัศนคติ และพฤติกรรมของผู้ที่ร่วมกันในสังคม การท่ีบุคคลเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์กร
มีลักษณะของการร่วมมือช่วยเหลือเป็นมิตร จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร แต่ถ้า
องค์กรใดมีลักษณะของการขาดความร่วมมือหรือมีความเป็นมิตรน้อยก็จะท าให้บุคคลมีความผูกพัน
ต่อองค์กรต่ า นอกจากนี้ยังมีผลงานวิจัยของลินคอลน และ คัลเลเบอรก (Lincoln; & Kalleberg. 
2000) ที่พบว่าคุณภาพความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 แนวคิดของสเตียร์ (Steers. 1977: 46-56) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อ
องค์กร   โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในองค์กร และระดับต าแหน่ง   
 อายุ เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความ
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย     บุคคลที่มีอายุมากท างานอยู่กับองค์กรมา
ระยะหนึ่งแล้วจะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร การที่จะเปลี่ยนงานเขาก็ไม่แน่ใจว่า
ตนเองจะมีความสามารถเหมาะสมกับงานใหม่ องค์กรส่วนใหญ่จึงมีความจ ากัดในเรื่องอายุ การรับ
บุคลากรใหม่โดยเริ่มจากอายุน้อยและจะไม่รับผู้ที่มีอายุมาก ดังนั้นบุคคลที่มีอายุมากจึงเลือกที่จะอยู่
กับองค์กรเดิมต่อไป 
     ระดับการศึกษา บุคคลที่มีโอกาสศึกษาในระดับสูงมีประสบการณ์ชีวิตจะมีข้อมูลต่างๆ ใน
การประกอบการตัดสินใจและมีวุฒิการศึกษาเป็นข้อต่อรองมากกว่า ดังนั้นผู้ที่มีการศึกษาสูงจึงมี
โอกาสเลือกที่ท างานและมีโอกาสย้ายงานจากองค์กรหนึ่งไปยังอีกองค์กรหนึ่ง 
     ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กรนั้นเป็น
ระยะเวลาที่สมาชิกเสียสละก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสมทักษะความช านาญ
ในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มมากขึ้น ดังนั้นเม่ือสมาชิกในองค์กรปฏิบัติงานนานเท่าใดก็จะมีความยึด
ม่ันผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น 
     ระดับต าแหน่งจะเป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคมประการหนึ่ง เพราะเม่ือบุคคลนั้นมี
ต าแหน่งหน้าที่สูงมากขึ้นเท่าไร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์ต่าง เช่น อ านาจ
การตัดสินใจ ตลอดจนสิทธิการบังคับบัญชาก็จะมีมากขึ้นตามไปด้วย 
 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Working Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน งานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน 
 ความมีอิสระในงาน  จะเห็นได้ว่ากฎระเบียบภายในองค์กรจะเป็นตัวก าหนดหน้าที่ ของ
บุคคลในองค์กร หากเข้มงวดเกินไปก็จะท าให้เกิดผลเสียกับองค์กร กล่าวคือ จะเป็นตัวบิดเบือน
เป้าหมายขององค์กร เพราะจะกลายเป็นว่าพฤติกรรมที่ดี  คือ การยึดติดอยู่กับกฎระเบียบเท่านั้น 
โดยไม่ค านึงถึงวัตถุประสงค์ขององค์กรที่แท้จริง นอกจากนี้ยังจะท าให้สมาชิกในองค์กรขาดความ
ผูกพันกับงาน เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจะท าให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกไม่เป็นอิสระใน



 20 

การท างาน และจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ท าให้เขาเบื่อหน่ายและ
ไม่รู้สึกเกี่ยวข้องหรือผูกพันต่อองค์กร 
 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การที่สมาชิกในองค์กรมีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น ก่อให้เกิดความคิด
หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นก็จะกระตุ้นให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เป็นเจ้าของและจะรูส้ึกผูกพันกับองค์กร 
 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
กล่าวคือ การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในระดับนโยบาย
และปฏิบัติ มีการกระจายการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน แม้จะไม่ใช้อ านาจหน้าที่มากเกินไป จะเป็น
ปัจจัยให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี  
 ความหลากหลายของงาน จะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยสมาชิกใน
องค์กรที่มีความรู้สึกว่าเขาได้รับผิดชอบและต้องเอาชนะปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในงานมากเท่าใดก็
จะย่ิงท าให้เขามีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น 
 3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (Working Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ 
ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์กรที่ผ่านมาอย่างไร  โดยก าหนดไว้ 4 
ลักษณะ   คือ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร 
ทัศนคติของเพื่อนร่วมงานต่อองค์กร และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร  
 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  กล่าวคือเมื่อพนักงานเข้าไปปฏิบัติงานในองค์กรก็
ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความส าคัญแก่บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความ
วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรเขาจะเกิดความจงรักภักดี    และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร   
 ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร เป็นสิ่งที่ท าให้สมาชิกในองค์กรมีความม่ันใจว่าจะ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ เม่ือเขารู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาของเขาได้ก็จะรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ้น   ถ้าองค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกม่ันคงในการท างานก็จะเป็นสาเหตุท าให้เขาไม่
อยากท างานซึ่งอาจจะลาออก และโอนย้ายไปจากองค์กรเดิม 
 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน  ความเกี่ยวพันทางสังคมกับเพื่อนร่วมงาน  เช่น   การมีโอกาส 
เข้าสังคม พบปะพูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยก าหนดความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความส าคัญต่อโครงสร้างของระบบสังคมและทัศนคติ 
พฤติกรรมของผู้ร่วมอยู่ในสังคม และการที่บุคคลมองเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์กรมี
ลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และมีทัศนคติที่ดี
ต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับจากการ
ท างานเป็นสิ่งจูงใจท าให้สมาชิกมีพลังในการท างาน  เม่ือสมาชิกลงทุนกับองค์กรแล้วเขาก็คาดหวัง
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จะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ    เม่ือองค์กรตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกได้  จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร 
 
 3.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรที่ใช้ในการวิจัยมีดังนี้ 
  1. ทฤษฎีการลงทุน   (Side-Bet Theory)  ของเบคเกอร์ ชี้ให้เห็นว่าเหตุผลที่บุคคลเกิด
ความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (Side-bet)  ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ 
เพราะฉะนั้นหากเขาไม่มีความผูกพันกับสิ่งเหล่านั้นต่อไปก็จะท าให้เขาสูญเสียมากกว่า  การผูกพัน
ไว้จึงเป็นทางที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอื่น  ระดับของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตาม
มิติระยะเวลาเป็นส าคัญ กล่าวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่
บุคคลได้เสียไปในเรื่องนั้น ๆ เช่น ตัวแปรด้านอายุการท างานในองค์กร บุคคลที่ท างานให้กับองค์กร
มานานเท่าใด ก็จะท าให้เกิดความสะสมทรัพยากรที่จะได้รับจากระบบการจ้างงานขององค์กรมากขึ้น
เท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอ านาจหน้าที่หรือสิ่งที่ได้อุทิศในรูปของก าลังกายก าลังใจ  
ดังนั้นบุคคลที่ท างานกับองค์กรมานานย่อมตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กรได้ยากกว่าคนที่ท างาน
ให้กับองค์กรมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่า หากลาออกจากองค์กร ก็เท่ากับว่าการลงทุนของ
เขาก็จะเสียเปล่า และอาจไม่คุ้มกับการได้รับผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม่ 
  2. ทฤษฎีความต้องการ (Need Hierarchy Theory) ของมาสโลว์ ซึ่งแบ่งความต้องการ
ของมนุษย์ ออกเป็น 5 ล าดับขั้น ดังนี ้
  2.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (The Physiological Needs) เป็นความต้องการเพื่อ
ความต้องการให้ตอบสนองแก่ร่างกายและเพื่อการมีชีวิตอยู่ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า ความ
ต้องการทางเพศ เป็นต้น 
  2.2 ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย (The Safety Needs) เป็นความต้องการความ
ม่ันคงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และงาน 
  2.3 ความต้องการทางด้านสังคมและความรัก (The Belongings and Love Needs) 
เป็นความต้องการความยอมรับนับถือ การมีชื่อเสียง และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อผู้อื่น 
  2.4 ความต้องการชื่อเสียงเกียรติยศ (The Esteem Needs) เป็นความต้องการยอมรับ
นับถือ การมีชื่อเสียง การมีความเชื่อม่ันในตนเอง และรู้สึกตนเองมีคุณค่า 
  2.5 ความต้องการที่ได้รับความส าเร็จในชีวิตและความปรารถนาของตนเอง (The Need 
Self- Actualization) เป็นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จในการท างาน การรู้สึกว่างานที่ท ามี
ความส าคัญ งานท้าทายความสามารถของตนเอง 
  ดังนั้น  ความต้องการขั้นต้น  คือ ความต้องการทางด้านร่างกายของมนุษย์จ าเป็นที่
จะต้องได้รับอย่างสมบูรณ์เสียก่อนมนุษย์จึงจะเกิดความต้องการในขั้นต่อ ๆ จนกระทั่งถึงขั้นที่ 5 คือ 
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ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต และความปรารถนาของตนเองซึ่งเป็นขั้นที่จะมีอยู่เฉพาะ
บางคนเท่าน้ันท่ีจะท าได้หรือสามารถถึงขั้นนี้ได้เท่านั้น 
 3. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  
  ทฤษฎีนี้กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวัง รางวัลที่คาดว่าจะได้รับ ในด้าน
งานบุคคลจะเลือกท างานในระดับที่ผลออกมาได้รับประโยชน์สูงสุด เขาจะท างานหนักถ้าเขาคาดหวัง
ว่าความพยามยามของเขาจะน าไปสู่รางวัลที่เขาต้องการ ในด้านรายรับหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น ระดับ
ผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยู่กับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ  
  1. เป้าหมายของบุคคลนั้น 
  2. ความเข้าใจหรือการรับรู้ในความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิต และการประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
  3. การรับรู้ในความสามารถของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดับผลผลิต 
ทฤษฎีนี้ได้กล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษย์ในเรื่องของความคาดหวัง (Expectancy) และ
การรับรู้ (Perception) ของพนักงาน ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ต่อไปนี้ 
  1. ความคาดหวัง (Expectancy) ความเชื่อของคนท่ีว่าการทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่จะ
ส่งผลไปถึงความส าเร็จของการท างานในระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งบางครั้งเรียกว่า การคาดหวัง
ผลงานจากความเพียรพยาม 
  2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเชื่อของคนที่ว่าเม่ือประสบความส าเร็จในการ
ท างานแล้ว ผลที่ตามมาก็คือ รางวัลและสิ่งอื่น ๆ เรียกว่า ความคาดหวังจากผลที่ได้จากการท างาน 
  3. คุณค่า (Valence) คุณค่าของรางวัลและผลอื่น ๆ ที่คาดว่าจะได้รับจากการท างานซึ่ง
ถูกประเมินค่าโดยคนแต่ละคน 
  แรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มที่ของพนักงานคนหนึ่งเพื่อให้ได้รับการเลื่อนชั้นจะมี
น้อย หากเงื่อนไข 3 ประการต่อไปนี้เกิดขึ้นเพียงหนึ่งในเงื่อนไขหรือมากกว่านั้น 
  เงื่อนไขท่ีหนึ่ง : ถ้าการคาดหวังต่ า (Expectancy) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ 
        เช่น พนักงานบางคนอาจจะรู้สึกว่า เขาไม่สามารถท าผลงานได้ถึง 
        ระดับที่จะได้รับการเลื่อนข้ัน 
  เงื่อนไขท่ีสอง : ผลตอบแทนต่ า (Instrumentality) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น 
       พนักงานอาจจะไม่ม่ันใจว่าผลงานในระดับสูงจะท าให้ได้รับการเลื่อนขั้น
      จริง 
  เงื่อนไขท่ีสาม : ถ้าคุณค่าที่ประเมินต่ า (Valence) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น 
      พนักงานอาจจะประเมินว่าการได้รับการเลื่อนข้ัน ถือเป็นรางวัลที่น้อย 
      เหลือเกิน  
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 การท าให้การคาดหวังสูงสุด ท าให้คนรู้สึกว่ามีความสามารถในการท างานจนถึงระดับที่
ต้องการได้ 
  - เลือกพนักงานที่มีความสามารถ 
  - ฝึกให้พนักงานใช้ความสามารถที่มีอยู่ 
  - สนับสนุนความพยายามในการท างาน 
  - ระบุเป้าหมายในการท างานให้ชัดเจน 
 การท าให้ผลรางวัลสูงสุด ท าให้คนม่ันใจว่าจะมีผลรางวัลตามมาเม่ืองานประสบความส าเร็จ
แล้ว 
  - ท าให้เกิดผลสัญญาทางใจ 
  - ท าให้พนักงานเห็นถึงความเป็นไปได้ในการให้รางวัล 
  - ท าให้เห็นว่ารางวัลที่ให้ส าหรับการท างานมีลักษณะอย่างไร 
 การท าให้คุณค่าของรางวัลสูงสุด ท าให้คนเข้าใจถึงคุณค่าของรางวัลต่าง ๆ ที่ได้รับ 
  - ระบุความต้องการเฉพาะบุคคลให้ได้ 
  - จัดสรรรางวัลให้ตรงกับความต้องการ 
 4. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
        ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ J. Stacy Adams โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อม
แสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนที่ได้รับ (Output) กับตัวป้อน (Input) คือ
พฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่ เขาใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะมีเพี ยงใดขึ้นอยู่กับการ
เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) 
เมื่อเราทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของ 
เขาได้ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา (  เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถ และอื่นๆ) กับ ผลตอบแทนที่ได้รับ (เช่น 
การยกย่องชมเชย ค านิยม ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง และ สถานภาพ การยอมรับจาก 
หัวหน้างาน) กับ บุคคลอื่นท่ีท างานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง   หรือ 
กลุ่มพนักงานที่ท างานในแผนกเดียวกัน หรือ ต่างแผนก หรือ แม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้ 
ว่ามีความเสมอภาค หรือ เท่าเทียมกันหรือไม่ ซึ่งตัวป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความ 
เข้าใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แม้ความเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอ 
ภาคก็ได้ เมื่อเป็นเช่นน้ันเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเอง   เพื่อท าให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค 
ดังนั้น      ในการปฏิบัติต่อพนักงานหัวหน้างานจะต้องท าให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่ออย่าง 
ยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอื่น เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอื่น พนักงานส่วนมากมัก
ประเมินว่าตนเองท างานหนักและทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าคนอื่น ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคน
อื่นได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าที่
เขายังรับรู้ว่ามีความเสมอภาค 
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  เม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ที่ท างานในระนาบเดียวกับ
เขาได้รับผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ท างานน้อยกว่า ความพอใจและ
แรงจูงใจในการท างานจะน้อยลง เม่ือใดที่พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท า
ให้เกิดความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น 
  การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อื่นท่ีท างานในระนาบเดียวกัน ท าให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ 
คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ าไป ผลตอบแทนสูงไป 
  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทน
มีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เชื่อว่าคนอื่นท่ีได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็น 
เพราะเขามีตัวป้อนที่สูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 
  ผลตอบแทนต่ าไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทน 
ต่ าไป  เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ  เช่น  พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกร้อง 
ค่าจ้างเพิ่ม)  ลดตัวป้อน (ท างานน้อยลง มาสาย หรือ ขาดงานบ่อยครั้ง พักครั้งละนานๆ ฯลฯ) อ้าง 
เหตุผลให้ตัวเอง เปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอื่น (ให้ท างานมากขึ้น หรือรับค่าจ้าง 
น้อยลง) เปลี่ยนงาน (ขอย้ายไปฝ่ายอื่น ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ 
ได้รับน้อยกว่า) 
  ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อ 
พนักงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี้ คือ เพิ่ม 
ตัวป้อน (ท างานหนักขึ้น และ อุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน)  อ้างเหตุผล 
ให้ตัวเอง (เพราะฉันเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนให้ผู้อื่น (เขาควรได้รับเท่าฉัน) 
 การใช้ทฤษฎีความเสมอภาคในการจูงใจ 
 ผลการวิจัยเพื่อทดสอบทฤษฎีความคาดหวังมีแตกต่างกัน     ท าให้การใช้ทฤษฎีนี้ในทาง 
ปฏิบัติมีความยุ่งยาก  เพราะว่าเราไม่อาจทราบได้แน่ชัดว่ากลุ่มอ้างอิงที่บุคคลใช้เปรียบเทียบน้ันคือ 
ใคร และความรู้สึกหรือการรับรู้ในความเสมอภาคของเขาเป็นอย่างไร   แต่ทฤษฎีนี้ก็ยังมีประโยชน์ 
ถ้าหากน าไปใช้โดยมีข้อแนะน าทั่วไปดังนี้ 
 1. หัวหน้างานจะต้องตระหนักว่าความเสมอภาคเป็นเพียงการรับรู้ของพนักงาน ซึ่งอาจไม่
ถูกต้องก็ได้ หัวหน้างานอาจท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเสมอภาคหรือความไม่เสมอภาคได้ เช่น 
หัวหน้าบางคนมีพนักงานที่ตัวเองโปรดปรานเป็นคนใกล้ชิด ได้รับการดูแลเป็นพิเศษ ในขณะที่ละเลย
ต่อคนอื่นๆ เป็นต้น 
 2. การให้ผลตอบแทนหรือรางวัลต้องมีความเหมาะสม ถ้าหากพนักงานรับรู้ว่าเขาได้รับการ
ปฏิบัติอย่างล าเอียง จะเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและขวัญก าลังใจขึ้นผลการปฏิบัติงานที่ดีมี
คุณภาพสูงต้องได้รับการตอบแทนหรือรางวัล แต่พนักงานต้องมีความเข้าใจว่าเขาควรใช้
ความสามารถหรือตัวป้อนในระดับใดเพื่อบรรลุถึงผลที่ต้องการ 
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 จากทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันขององค์กรจะเห็นได้ว่า องค์กรสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน โดยมุ่งหวังให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผล 
 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงปัจจัยที่มีอิทธอิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรมีอยู่มาก เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญ และเป็นเรื่องจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้อง
ตระหนักถึง จะต้องหาสาเหตุและวิธีการแก้ไขปัญหา เพื่อท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานต่อไปได้
อย่างราบร่ืน และให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
  

 ผลงานวิจัยในประเทศ 
 นันทนา ประกอบกิจ (2538) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ศึกษา 
กรณีฝ่ายพัฒนาชุมชน สานักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ 
ปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 2. ลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานท่ีท้าทาย ลักษณะงานที่หลากหลาย ความมีอิสระในงาน 
ผลป้อนกลับของงาน โอกาสความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงานที่ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นและการมีส่วน
ร่วมในการบริหาร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 กรกฎ พลพานิช (2540) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบังคับ
บัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานบังคับ
บัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ปัจจัยด้าน
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน ในองค์กรต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในงานการเห็น
ความส าคัญของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางการบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533)  ได้ท าการศึกษา   ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรศึกษาเฉพาะ 
กรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการท างาน ระดับต าแหน่ง ระดับ
การศึกษา และสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการ 
ไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
 2. ลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
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 3. ประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญในงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงาน
เป็นที่พึ่งได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง 
ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
 4. ปัจจัยเกี่ยวกับบทบาท ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท มี 
ความสัมพันธ์ในเชิงลบกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
 นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533)  ได้ทาการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของสมาชิก
ในองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานปลัดส านักงานนายกรัฐมนตรี พบว่า ความผูกพันของ
ข้าราชการที่มีต่อส านักงานปลัดนายกรัฐมนตรีอยู่ในระดับสูง ส าหรับปัจจัย ด้านลักษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่ อายุสถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ในองค์กรของข้าราชการมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยในด้านลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทายโอกาสการก้าวหน้า 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ลักษณะงานที่ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ส่วนลักษณะงานท่ีมีความส าคัญไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยใน
ด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มผู้ร่วมงานต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตน
มีความส าคัญต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ 
องค์กร 
 กฤษณ์ จิตนุยานนท์ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่องานของ
พนักงาน ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท ในอ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง โดยวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย
ด้านการบริการที่ มีผลต่อความผูกพันต่องานของพนักงาน ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท โดย
ท าการศึกษาจากพนักงานจ านวนทั้งสิ้น 189 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ค่าสถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเชื่อม่ัน การแจกแจงแบบที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยด้านการบริการที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่องานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งมีทั้งสิ้น 3 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้านความม่ันใจในการ 
ให้บริการ  ปัจจัยด้านการบริการที่มุ่งเน้นลูกค้า และ ปัจจัยด้านบรรยากาศในการให้บริการ  ในส่วน 
ของความผูกพันต่องาน  พบว่า  ระดับความผูกพันต่องานของพนักงาน  ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท 
อ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง อยู่ในระดับผูกพัน  นอกจากนี้  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันต่องานในภาพรวม ได้แก่ เพศ ส่วนปัจจัยด้านอายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและอัตราเงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติต่อระดับความผูกพันต่องาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อปัจจัยด้าน
ความเชื่อม่ันในการบริการ ด้านการบริการที่มุ่งลูกค้าเป็นส าคัญ และด้านบรรยากาศในการบริการ 
ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือน ส่วนปัจจัยด้านเพศและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อปัจจัยทั้งสามด้าน 
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 ธานินทร์ สิทธิกุญชร (2545: บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร ศึกษากรณี บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) โดยการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยในเชิ ง
ส ารวจ ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จ านวน 300 ชุด จากพนักงานบริษัท การบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ ส านักงานใหญ่ จากการวิ จัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มี
แนวความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย ความอิสระในการท างาน ลักษณะงานที่
ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน และความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ความคิดเห็นต่อประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรอยู่ในระดับปาน
กลาง ความผูกพันต่อองค์กรซ่ึงประกอบด้วย ความเชื่อม่ันและยอมรับต่อเป้าหมายองค์กร ความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร การปกป้อง
ชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์กร และความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ปัจจัยท่ีไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ เพศ ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร ได้แก่ ความคิดเห็นที่เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน และ
ความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 พิมพ์ชนก  เพ็งนาเรนทร์  ศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทรถยนต์  โดยศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทรถยนต์ และปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทรถยนต์ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัทรถยนต์แห่งหนึ่ง จ านวน 400 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้
พัฒนาขึ้น วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอย
พหุแบบขั้นตอน     ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อม่ันอย่าง
แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กรอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมี 3 ตัวแปร ซึ่งเป็นตัว
แปรที่มีอิทธิพลเชิงบวก ได้แก่ ลักษณะการมุ่งเน้นระยะยาว ลักษณะความเป็นกลุ่มนิยม และลักษณะ
ความเป็นเพศหญิง โดยตัวแปรทั้ง 3 นี้สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทรถยนต์ได้ร้อยละ 33.30 
 อรอุมา ศรีสว่าง (2544: บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน
การท างาน ไม่พบ ว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยค้ าจุนและ ปัจจัยจูงใจ 
พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มีตัวแปร 8 
ตัว ที่สามารถพยากรณ์  ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ  ปัจจัย
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ค้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และ
ความม่ันคงในการท างาน ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
 พินิจ  พวงดอก (2541: 47) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของข้าราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 318 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ, อายุ, ล าดับชั้นยศ, สถานภาพการสมรส, ระดับการศึกษาและอายุงานในองค์กร ไม่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยอื่น ๆ ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในงาน, การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน, การเห็นความส าคัญของงาน, ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร และพบว่าข้าราชการกรมสื่อสารทหารอากาศมีความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูง 
 
ผลงานวิจัยต่างประเทศ 
 มาร์ช และแมนนารี (อังคณา โกสีย์สวัสดิ์. 2534: 33; อ้างอิงจาก March; & Mannari. 
1977: 57 – 75. Administrative Science Quarterly.) ได้ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรตลอดชีวิต ซึ่งผลการศึกษาพบว่า สถานภาพขององค์กร ความพึงพอใจในงานความ สัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและโอกาสก้าวหน้าในงานเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่องค์กร 
 ดีโคทิส และซัมเมอร์ (DeCotis; & Summers. 1987: 445 - 470) ได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้น 
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าโครงสร้างขององค์กรกระบวนการขององค์กรบรรยากาศ
ขององค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรเช่นเดียวกับ ความพึงพอใจในงานและทั้งความผูกพัน
ต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน เป็นท านายการเปลี่ยนงานได้ดีเท่า ๆ กัน 
 เบอร์นิ่ง และฮูเวอร์ (Bruening; & Hoover. 1990) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรของผู้ที่ท าหน้าที่สอนในเพนซิวาเนียร์ พบว่า สถานภาพสมรส มีผล
ต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร โดยท่ีครูที่แต่งงานแล้วจะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าผู้ที่เป็น
โสด และไม่พบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างานและสถานที่ตั้งขององค์กรกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 แมทธิว และฟารร์ (รสริน สกุลโรจนประวัติ . 2541: 30; อ้างอิงจาก Mathieu; & Farr. 
1991: 127 – 133. Applied Psychology.) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเบื้องต้นที่มีความสัมพันธ์กับ
ผูกพันต่อองค์กรและผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรด้วยวิธีการวิจัยแบบอภิมาณ จากงานวิจัย
จ านวน 200 เรื่อง พบว่า ปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยบุคคลจ าแนกเป็น 
เพศ การศึกษา อายุงานต าแหน่ง มีนัยส าคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพันในอาชีพความผูกพันต่อสหภาพและความพึงพอใจในงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร
พบว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน การตั้งใจที่จะออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 
 แมทธิว และฟารร์ (Mathieu; & Farr. 1991) ศึกษาปัจจัยที่วัดความผูกพันต่อองค์กร การมี
ส่วนร่วมในงานและความพึงพอใจในงาน จากพนักงานขับรถประจ าทาง 194 คน และจากวิศวกร 
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220 คน จากการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรในกลุ่มพนักงานขับรถประจ าทางและวิศวกร พบว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความมีเอกลักษณ์ของงาน การใช้ทักษะที่หลากหลาย ความมีอิสระ
จากงานและการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและพบอีกว่า
ความผูกพันต่อองค์กร ความเกี่ยวข้องในงาน และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงาน 



บทที่  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาค้นคว้า เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตาม
ขั้นตอนดังน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
 2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
1. กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  ประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานกลุ่มงานบริการ Corporate 
Cash Management ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งทั้งหมด จ านวน 150 คน (ข้อมูล ณ มิถุนายน 2554) 
 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานกลุ่มงานบริการ Corporate Cash 
Management ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเก็บข้อมูลจากทุกๆ หน่วยของประชากร คือ จาก
จ านวนพนักงานท้ังหมดเท่ากับ 150 คน 
  

2. กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อน ามาวิเคราะห์ตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ศึกษาข้อมูลจากต ารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานใน
องค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. ปรับปรุงและดัดแปลงเป็นแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 3. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อท าการ
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และเสนอแนะเพิ่มเติม ก่อนน าเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ์ 
 4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบไปท าการปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง จากนั้นน าเสนอ
ต่อคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและแก้ไขก่อนน าไปทดลองใช้ 
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 5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับ พนักงาน
ศูนย์ปฎิบัติการเอกสารสัญญาในสถาบันการเงินการเงิน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหา
ความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ความเชื่อม่ัน (Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach) (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2550: 34-35) ค่าอัลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0<α<1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีค่าความเชื่อม่ันสูง (กัลยา 
วานิชย์บัญชา. 2553: 343) น าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 
 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อถือของแบบสอบถามได้ผลดังนี้ 
ค่าความเชื่อม่ัน แบบสอบถามส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ ปัจจัยด้านประสบการณ์
ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ 
Corporate Cash Management” ในด้านต่างๆ ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เท่ากับ .8292 และ
แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้ค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับ เท่ากับ .920 
 
  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อวัดปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ 
Corporate Cash Management” โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดังนี้  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของค าถามจะ
เป็นแบบหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) ประกอบด้วยค าถามที่เกี่ยวกับ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ   และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน โดย
เป็นแบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอร์ท(Likert Scale) (Zikmund William G., 1997 อ้างในศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ, 2541:168) เป็นการวัดข้อมูลประเภทสเกลอันตราภาคชั้น (Interval Scale) และ
เป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง   เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งได้ก าหนดหลักเกณฑ์การให้ค าแนนในแต่ละระดับ และหลักเกณฑ์การแปล
ความหมายของระดับค่าเฉลี่ยดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการก าหนดระดับคะแนนต่อระดับความคิดเห็นของแบบสอบถามส่วนที่ 2 
 

ระดับควำมคิดเห็น คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 

ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 
ส าหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 ได้ก าหนดไว้โดยใช้

มาตรวัดตัวแปรที่ต้องการวิเคราะห์ มาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆ กัน ตั้งแต่ 1-5 คะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; 
และคณะ. 2541: 58) ให้คะแนนหรือน้ าหนักจากเห็นด้วยอย่างยิ่งไปหาไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งเป็น 5 ถึง 
1 ตามล าดับ  

การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Interval scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้น โดยใช้สูตรค านวณหา
ช่วงกว้างของชั้น ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2544: 29)  

 
ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
             จ านวนชั้น 
    = 5 – 1  ≈ 0.8 
          5 
แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 แสดงการก าหนดระดับค่าเฉลี่ย ต่อการแปลความหมายจัดอันดับของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
 

ค่ำคะแนนเฉลี่ย กำรแปลควำมหมำยจัดอยู่ในอันดับ 
4.21 – 5.00 ปัจจัยในแต่ละด้านในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 ปัจจัยในแต่ละด้านในระดับมาก 
2.61 – 3.40 ปัจจัยในแต่ละด้านในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ปัจจัยในแต่ละด้านในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 ปัจจัยในแต่ละด้านในระดับน้อยที่สุด 
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 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยเป็น
แบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอร์ท (Likert Scale) (Zikmund William G., 1997 อ้างในศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ, 2541:168) เป็นการวัดข้อมูลประเภทสเกลอันตราภาคชั้น (Interval Scale) และเป็น
ค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งได้ก าหนดหลักเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ และหลักเกณฑ์การแปล
ความหมายของระดับค่าเฉลี่ยดังตาราง 3 

 
ตาราง 3 แสดงการก าหนดระดับคะแนนต่อระดับความคิดเห็นของแบบสอบถามส่วนที่ 3 
 

ระดับควำมคิดเห็น คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 

ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

  
 ส าหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนที่ 3 ได้ก าหนดไว้โดยใช้
มาตรวัดตัวแปรที่ต้องการวิเคราะห์ มาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆ กัน ตั้งแต่ 1-5 คะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; 
และคณะ. 2541: 58) ให้คะแนนหรือน้ าหนักจากเห็นด้วยอย่างยิ่งไปหาไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งเป็น 5 ถึง 
1 ตามล าดับ  

การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Interval scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้น โดยใช้สูตรค านวณหา
ช่วงกว้างของชั้น ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2544: 29)  

 
ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
             จ านวนชั้น 
    = 5 – 1  ≈ 0.8 
          5 
แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดังตาราง 4 
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ตาราง 4 แสดงการก าหนดระดับค่าเฉลี่ย ต่อการแปลความหมายจัดอันดับของแบบสอบถาม
 ส่วนท่ี 3 
 

ค่ำคะแนนเฉลี่ย กำรแปลควำมหมำยจัดอยู่ในอันดับ 
4.21 – 5.00 พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 
2.61 – 3.40 พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อย 

1.00 – 1.80 พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อยที่สุด 

 
3. กำรเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  โครงการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษาวิจัยได้ศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อ
ช่วยสร้างความเข้าใจพื้นฐานในการวิจัย ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์
ยิ่งขึ้นโดยมีแหล่งที่มาของข้อมูล ดังนี ้

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 150 ชุด ซึ่งจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจน
ครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจากพนักงานในองค์กร ซึ่งได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถามนั้นโดยให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอกแบบสอบถามเอง (Self-Administered 
Questionnaire) 
  2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดและทฤษฏีด้านประชากรศาสตร์ แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในการท างาน แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพื่อน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 

 
4. กำรจัดกระท ำข้อมูลและกำรวิเครำะห์ข้อมลู 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับค าตอบแล้วมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

1. การตรวจสอบข้อมูล (Edition) ผู้วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและ
ท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 

2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามที่ได้ก าหนด
รหสัไว้ล่วงหน้า 
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3. การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหัสแล้วจะน ามาประมวลผลข้อมูล ซึ่งใช้โปรแกรมสถิติ
ส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Science for Windows 
Version 11.5 ) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาสูงสุด  ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน  โดยการหาค่าความถี่ 
(Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentages) และการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และ  ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

4.4 การทดสอบสมมุติฐาน 
4.4.1 การทดสอบสมมุติฐานในส่วนที่ 1 โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของ

คะแนนเฉลี่ยระหว่างกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน โดยใช้ t-test  ในการทดสอบสมมติฐาน
ส่วนที่ 1 เฉพาะเพศ และใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) 
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ถ้าพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จึงทดสอบรายคู่โดยใช้ Least – 
Significant Difference (LSD) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างอีกขึ้นหน่ึง 

4.4.2 การทดสอบสมมุติฐานในส่วนที่ 2 และ 3  เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร 2 ตัวที่เป็นอิสระกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2546: 314) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติและปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานกับความผูกพันของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
5. สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 
 1.1 การหาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 449-450)  

 
P =  f X 100 
      n 
เมื่อ  P แทน ค่าสถิติร้อยละ 
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  f แทน ความถี่ของข้อมูล 
  n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่างๆ โดยใช้สูตร 
ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2546: 39) 

 

X = ∑Xi 
     n 
 
เมื่อ   X แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
  ∑Xi แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
  n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 

 1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลใน
ด้านต่างๆ โดยใช้สูตร ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2546: 39)  

 
 
S.D. = ∑ (Xi – X)2 
       n - 1  
 
เมื่อ  S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตัวอย่าง 
  Xi แทน คะแนนแต่ละตัวในกลุ่มตัวอย่าง 
  X แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
  n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 

 2. สถิติที่ใช้หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า  
(α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) ค่าอัลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 <α < 1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีค่าความ
เชื่อม่ันสูง โดยใช้สูตรดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2553: 445) 
 

 α  =         k covariance / variance 
  1 + (k – 1) covariance / variance 
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เมื่อ  α แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 
  k แทน จ านวนค าถาม 

Covariance     แทน ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม     
ต่างๆ 

variance         แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 

 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน 
  3.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 2 กลุ่ม โดยใช้สูตร t-test 
Independent (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2541: 162) 

 
t    =             X1  –   X2  

                       S2
1  +   S

2
2 

                                                       n 1        n 2 

 
เมื่อ   t    แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t - distribution 
   X1    แทน  ค่าเฉลี่ยกลุ่มประชากรที่ 1 

  X2    แทน  ค่าเฉลี่ยกลุ่มประชากรที่ 2 
 S2

1    แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1  
 S2

2    แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
  n 1          แทน  ขนาดของกลุ่มประชากรที่ 1 
       n 2         แทน  ขนาดของกลุ่มประชากรที่ 2 
 

 3.2 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรที่มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไปโดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ในเรื่องของตัวแปรด้านอายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน 
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2544: 175) 

   

 
 
เมื่อ  F แทน ค่าแจกแจงที่ใช้พิจารณาในการ F-distribution 
  MSb แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
  MSw แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 



 38 

   

   
 
เมื่อ  SSb แทน ผลรวมของก าลังสองระหว่างกลุ่ม 
  SSw แทน ผลรวมของก าลังสองภายในกลุ่ม 
  k แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  n  แทน จ านวนสมาชิกทั้งหมด 
 (k-1) แทน degree of freedom ส าหรับการแปรผันระหว่าง

กลุ่ม (dfb) 
 (n - k) แทน degree of freedom ส าหรับการแปรผันภายใน

กลุ่ม (dfw) 
  
 กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใช้สูตรตามวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2546: 258) 
 

 
 

เมื่อ  t1-α/2;n-k   แทน  ค่าที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที ่   
      ระดับความเชื่อม่ัน 95% และช้ันแห่งความเป็น 
                                     อิสระภายในกลุ่ม 
 MSD    แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSw) 
  ni    แทน  จ านวนข้อมูลของกลุ่ม i 
  nj    แทน  จ านวนข้อมูลของกลุ่ม j 
 

 3.3 สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน หรือหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อมูล 2 ชุด ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2544: 316) 
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rxy =                  nxy – (∑x)(∑y) 
  [ n∑x2 - (∑x) 2 ][ n∑y2 - (∑y) 2 ] 
เมื่อ   rxy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
  ∑x แทน ผลรวมของคะแนน X 

  ∑y แทน ผลรวมของคะแนน Y 

  ∑x2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลังสอง 
  ∑y2  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลังสอง 
  ∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง X และ Y ทุกคู่ 

   n แทน จ านวนคนหรือกลุ่มตัวอย่าง 
 

 โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าระหว่าง -1 < r < 1 (กัลยา วาณิชบัญชา. 2544: 
280) ซึ่งความหมายของค่า r มีดังนี ้
 1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
 2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
 3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
 4. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม และมี
ความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
 5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า x และ y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 6. ถ้า r เข้าใกล้ 0 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์กันน้อย 
 ส าหรับการแปลความหมายระดับความสัมพันธ์ (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2541: 316) ก าหนดได้
ดังนี ้
 ถ้าค่า r มีค่ามากกว่า 0.7 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 ถ้าค่า r มีค่าระหว่าง 0.3 - 0.7 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 ถ้าค่า r มีค่าน้อยกว่า 0.3 แสดงว่า ไม่มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
 ถ้าค่า r มีค่าเท่ากับ 0 แสดงว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
  
 
 
 
 
  



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” โดยการวิเคราะห์ข้อมูล และการ
แปลผลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี ้
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 H0    แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  X    แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.   แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df    แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 t    แทน ค่าที่ใช้พิจารณา t - Distribution 
 F -Ratio  แทน ค่าที่ใช้พิจารณา F – Distribution 
 Sig.2 tailed  แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติ 
 LSD   แทน Least Significant Difference 
 r   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 *    แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **    แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ
น าเสนอ ออกเป็น 5 ส่วน ตามล าดับ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรธุรกิจสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความมีอิสระ
ในการท างาน ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในการท างานของพนักงานในองค์กรธุรกิจสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ใน
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้าน
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรของพนักงานในองค์กรธุรกิจสถาบันการเงินแห่ง
หนึง่ 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรธุรกิจสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง 
 ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน   ด้าน
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความคาดหวังที่จะ
ได้รับการตอบสนองจากองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์เก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน โดยการแจกแจง
จ านวน (ความถี่) และร้อยละ ดังตาราง 
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ตาราง 5 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ ระดับ 
      การศึกษา สถานภาพสมรส ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน อายุ และระยะเวลาในการท างาน 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.1  เพศ     
          ชาย 52 34.70 

          หญิง 98 65.30 

รวม 150 100.00 

1.2  ระดับการศึกษา   

          ต่ ากว่าปริญญาตรี 14 9.30 

          ปริญญาตร ี 67 44.70 
          สูงกว่าปริญญาตรี 69 46.00 

รวม 150 100.00 

1.3  สถานภาพสมรส   

          โสด  100 66.70 

          สมรส   41 27.30 

          หย่าร้าง           9   6.00 

รวม 150 100.00 

1.4  ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน   
          พนักงานระดับชั้นตร ี 21 14.00 

          พนักงานระดับชั้นโท 40 26.70 

          พนักงานระดับชั้นเอก 42 28.00 

          พนักงานระดับชั้นอาวุโสพิเศษ 28 18.70 

          พนักงานระดับชั้นบริหาร 19 12.70 

รวม 150 100.00 
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ตาราง 5  (ต่อ) 
 

  

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.5  อาย ุ   
          20-30 ปี 63 42.00 

          31-40 ปี 45 30.00 

          41-50 ปี 25 16.70 

          51 ปีขึ้นไป 17 11.30 

รวม 150 100.00 

1.6  ระยะเวลาในการท างาน   
          1- 5 ปี 59 39.30 

          6-10 ปี 36 24.00 

          11-15 ปี 13  8.70 

          มากกว่า 15 ขึ้นไป 42 28.00 

รวม 150 100.00 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้ง
นี้ จ านวน 150 คน จ าแนกตามตัวแปรได้ดังนี้ 
 เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 65.30 และเป็นเพศ
ชาย จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 34.70 โดยสรุปพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย
ตามล าดับ 
 ระดับการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 67 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.00 และเป็นพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.30 ตามล าดับ 
 สถานภาพสมรส พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสด มีจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.70 มีสถานภาพสมรส มีจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30 และสถานภาพหย่าร้าง มีจ านวน 9 
คน คิดเป็นร้อยละ 6 โดยสรุปพนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสดมากกว่ามีสถานภาพสมรสและ
หย่าร้าง ตามล าดับ 
 ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน พนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับชั้นเอก มีจ านวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.00 พนักงานระดับชั้นโท มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 พนักงานระดับชั้น
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อาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ มีจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 18.70   พนักงานระดับชั้นตรี มีจ านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00   และเป็นพนักงานระดับชั้นบริหาร มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.70 โดยสรุปพนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับชั้นเอก มากกว่า พนักงานระดับชั้นโท พนักงาน
ระดับช้ันตรี พนักงานระดับชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ และ พนักงานระดับช้ันบริหาร ตามล าดับ 
 อาย ุพนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 
รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 พนักงานที่มี
อายุระหว่าง 41-50 ปี  มีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70  และเป็นพนักงานที่มีอายุมากกว่า 51 
ปี มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 11.30 ตามล าดับ 
 ระยะเวลาในการท างาน พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานต่ ากว่า 5 ปี มี
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 39.30 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 15 
ปี มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี 
มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00  และเป็นพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี มี
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 ตามล าดับ 
 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติของพนักงานในองค์กรธุรกิจสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความมีอิสระในการ
ท างาน ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่ น ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอ
ในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตาราง  
 
ตาราง 6 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง      
      โดยรวมแต่ละรายด้านของปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ X  S.D. ระดับ 

ด้านความมีอิสระในการท างาน 3.53 0.812 มาก 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3.92 0.911 มาก 
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.51 0.989 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.46 0.996 มาก 
ผลรวมปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.61 0.584 มาก 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งต่อปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวม มีความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงานโดยรวมระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.61 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.584 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน มีรายละเอียด
ดังนี ้
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.911  
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ด้านความมีอิสระในการท างานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.812 
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.989 
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ด้านความก้าวหน้าในการท างานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.996 
 
ตาราง 7 แสดงระดับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานใน  
 สถาบันการเงินแห่งหนึ่งในด้านความมีอิสระในการท างาน 
 

ด้านความมีอิสระในการท างาน X  S.D. ระดับ 
สามารถใช้วิจารณญานเพื่อตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ
ได้อย่างเต็มที่ 

3.57 0.744 มาก 

มีอิสระในการท างานและได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ 3.49 0.880 มาก 
ผลรวมด้านความมีอิสระในการท างาน 3.53 0.669 มาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะของงานที่ปฏิบัติของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ด้านความมีอิสระในการท างานโดยรวม มีความอิสระในการท างานในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.669  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อ พนักงานสามารถใช้วิจารณญานของตนเพื่อตัดสินใจในการ
ท างานในส่วนที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.744 มีอิสระในการปฏิบัติงานในระดับมาก รองลงมาในข้อมีอิสระใน
การท างานและได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.880 มีอิสระในการปฏิบัติงานในระดับมาก  
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ตาราง 8 แสดงระดับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานใน  
 สถาบันการเงินแห่งหนึ่งในด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 

ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น X  S.D. ระดับ 

ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงาน 
อยู่เสมอ 

3.79 0.892 มาก 

ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 4.11 0.831 มาก 
ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการท างาน 3.88 1.009 มาก 
ผลรวมด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3.93 0.739 มาก 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะของงานที่ปฏิบัติของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยรวม มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.739  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดีมี
ระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.831 มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับมาก รองลงมาในข้อท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการ
ท างานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.009 มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น
ในระดับมาก    และในข้อ งานของท่านต้องถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.892 มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับ
มาก 
 
ตาราง 9 แสดงระดับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานใน  
 สถาบันการเงินแห่งหนึ่งในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
 

ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน X  S.D. ระดับ 

ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนวทางและวิธีแก้ไข
เพื่อปรับปรุงการท างานของท่านไดต้ลอดเวลา 

3.80 0.996 มาก 

เมื่อมีการประชุมในการบริหารงานท่านมักจะได้รับเชิญ
ให้เข้าร่วมด้วย 

3.68 1.004 มาก 

ท่านได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการ
บริหารงานของหน่วยงานท่าน 

3.05 0.967 ปานกลาง 

ผลรวมด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.51 0.817 มาก 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานโดยรวม มีส่วนร่วมในการบริหารงานใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.817  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อ ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้เสนอแนวทางและ
วิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลามีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.80 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.996 มีส่วนร่วมในการบริหารงานในระดับมาก รองลงมา
ในข้อ เม่ือมีการประชุมในการบริหารงานท่านมักจะได้รับเชิญให้เข้าร่วมด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.68 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.004 มีส่วนร่วมในการบริหารงานในระดับมาก และในข้อ ท่าน
ได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการบริหารงานของหน่วยงานท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.967 มีส่วนร่วมในการบริหารงานในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 10 แสดงระดับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงาน 
 ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน X  S.D ระดับ 

องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.69 0.968 มาก 

หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่มีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างต่อเนื่อง 

3.39 0.975 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส
ก้าวหน้าโดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อหรือส่งไป
ฝึกอบรมอยู่เสมอ 

3.30 1.042 ปานกลาง 

ผลรวมด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.61 0.584 มาก 

  
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ในด้านความก้าวหน้าในการท างานโดยรวม มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.584 
 เ ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อ องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.968 มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับมาก รองลงมาในข้อหน่วยงานที่ท่าน
ท าอยู่มีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.975 มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับปานกลาง และ ในข้อ หน่วยงานของ
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ท่านส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสก้าวหน้าโดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อหรือส่งไปฝึกอบรมต่างๆ
อยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.042 มีความก้าวหน้าในการ
ท างานในระดับปานกลาง 
 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้าน
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตาราง  
 
ตาราง 11 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  
 ในด้านโดยรวมแต่ละรายด้านของปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 
 
 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 

 
X  S.D. ระดับ 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร 3.60 0.528 มาก 
ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร 3.74 0.639 มาก 
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 3.42 0.675 มาก 
ผลรวมปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน 

 
3.57 

 
0.492 

 
มาก 

  
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งต่อปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานโดยรวม มีปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.492 ซึ่งเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน มีรายละเอียดดังน้ี 
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.639  
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.528  
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 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.42 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.675  
  
ตาราง 12 แสดงระดับปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน  
      มาตรฐานของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ 
      องค์กร 
 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร X  S.D ระดับ 

ท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่อง
ส าคัญๆของหน่วยงาน 

3.21 0.824 ปานกลาง 

ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

3.69 0.656 มาก 

งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร 3.76 0.772 มาก 
ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหน่วยงาน 

3.74 0.572 มาก 

ผลรวมด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ
องค์กร 

3.60 0.528 มาก 

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งต่อปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรโดยรวม 
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.528  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้องานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร มี
ระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.772 มี
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับ
มาก ในข้อ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.74 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.572 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้าน
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับมาก  ในข้อท่านได้รับการยอมรับและความ
ไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.656 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ
องค์กรในระดับมาก  และในข้อ ท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องส าคัญๆของ
หน่วยงานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.824 มีประสบการณ์ที่ได้รับจาก
การปฏิบัติงานในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับปานกลาง 



 

 

50 

 

ตาราง 13 แสดงระดับปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน 
      มาตรฐานของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ของ 
 องค์กร 
 

ด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร X  S.D. ระดับ 
ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กรน้ี 3.88 0.747 มาก 
ท่านรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน 3.60 0.733 มาก 
ผลรวมด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร 3.74 0.639 มาก 

  
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งต่อปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรโดยรวม ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.639 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กรนี้ มีระดับ
ค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.747 มี
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรในระดับมาก  
และในข้อท่านรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.733 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพา
ได้ขององค์กรในระดับมาก 
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ตาราง 14 แสดงระดับปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน 
      มาตรฐานของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง 
      จากองค์กร 
 
 
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร 

 

X  S.D. ระดับ 

ได้รับเงินเดือน สวัสดิการ และค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 

3.40 0.844 ปานกลาง 

การท างานท่ีองค์กรนี้ท าให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้
และความสามารถเสมอ 

3.58 0.796 มาก 

ได้รับสวัสดิการท่ีองค์กรจัดหาได้อย่างเพียงพอแก่ความ
ต้องการ 

3.28 0.892 ปานกลาง 

ผลรวมด้านคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร 

3.42 0.675 มาก 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งต่อปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรโดยรวม 
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.675 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อการท างานที่องค์กรน้ีท าให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และ
ความสามารถเสมอ  มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58   ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.796   มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กรในระดับมาก  ในข้อได้รับเงินเดือน  สวัสดิการ และ ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.844 มี
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในระดับ
ปานกลาง  และ ในข้อได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาได้อย่างเพียงพอแก่ความต้องการ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.892   มีประสบการณท์ี่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้าน 
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในระดับปานกลาง 
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 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วน
นี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 15 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของของพนักงานในสถาบันการเงินแห่ง  
      หนึ่งเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวม 
 

ความผูกพันของพนักงาน X  S.D 
ระดับความผูกพัน 

ต่อองค์กร 
ท่านมีความจงรักภักดีต่อสถาบันการเงินแห่งนี้ 3.96 0.497 มาก 
ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์เพื่อให้งานขององค์กรประสบส าเร็จ 

4.11 0.597 มาก 

หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนแปลงไปก็จะไม่
เป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 

3.64 0.752 มาก 

ท่านเต็มใจที่จะบอกแก่ผู้อื่นอยู่เสมอว่าองค์กรน้ีเป็น
องค์กรท่ีเยี่ยมมาก 

3.81 0.669 มาก 

ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงขององค์กรท่ีท่าน
ท างานอยู่เสมอ 

3.98 0.680 มาก 

ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อให้
หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ 

4.05 0.702 มาก 

ผลรวมความผูกพัน 3.93 0.425 มาก 

 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงานต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง
โดยรวม    มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และมีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.425 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ มีรายละเอียดดังน้ี  
 ข้อท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพื่อให้งานขององค์กรประสบ
ส าเร็จมีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.597 
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 ข้อ ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อให้หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.702 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 ข้อ ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงขององค์กรที่ท่านท างานอยู่เสมอโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.680 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
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 ข้อ ท่านเต็มใจที่จะบอกแก่ผู้อื่นอยู่เสมอว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่เยี่ยมมากโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.81 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .669 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 ข้อ หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนแปลงไปก็จะไม่เป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.752 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ คือ 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน โดยสามารถจ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อยได้ 6 สมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.1  พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0 : พนักงานทีมี่เพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 H1  : พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม
เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 โดยจ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

  

เพศ 
t-test for Equality of Means 

 
S.D t 

Sig.  
(2-tailed) 

  ชาย 3.92 0.372 -0.054 0.957 
  หญิง 3.93 0.452 0.348 0.728 

 
 จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง จ าแนก
ตามเพศ โดยใช้สถิติ Independent t-test ในการทดสอบ มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.957 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน ที่ระดับ

X
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นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานเพศชายและเพศหญิงมี
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอายุต่อความผูกพันของพนักงานในสถาบัน 
 การเงินแห่งหนึ่ง 
  

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.146 
25.818 
26.914 

3 
146 
149 

0.382 
0.177 

2.160 0.095 

 
 จากตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่งจ าแนกตามอายุ โดยใช้การทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการทดสอบ ค่า Sig. 
มีค่าเท่ากับ 0.095 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานดังตาราง 18 

 
ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสถานภาพสมรสต่อความผูกพันของ     
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  
 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.887 
26.077 
26.964 

2 
147 
149 

0.443 
0.177 

2.499 0.086 

 
 จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่งจ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช้การทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.086 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสแตกต่าง
กัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษาสูงสุดต่อความผูกพันของ   
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง   
 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.328 
25.636 
26.964 

2 
147 
149 

0.664 
0.174 

3.806 0.024* 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง จ าแนกระดับการศึกษาสูงสุด โดยใช้การทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.024 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการศึกษาสูงสุด
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 เพื่อให้ทราบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกันเป็นรายคู่ใดบ้าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดย
ใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 20 



 

 

57 

 

ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม 
      ระดับการศึกษาสูงสุดโดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 

 ระดับการศึกษาสูงสุด X  
ต่ ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

 
 
ความผูกพัน 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 
ปริญญาตรี 
 
สูงกว่าปริญญาตรี 

4.14 
 

3.84 
 

3.97 

- 0.30* 
(0.014) 

- 

-1.694 
(0.168) 

-.14 
(0.061) 

- 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
ผูกพันต่อพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.30 
 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 
ไมแ่ตกต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง 
กัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
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(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0 .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานดังตาราง 21 

 
ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับชั้นตามต าแหน่งงานต่อความผูกพัน 
      ของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  
 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.076 
24.888 
26.964 

4 
145 
149 

0.519 
0.172 

3.024 0.02* 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระดับชั้นตามต าแหน่งงาน โดยใช้การทดสอบแบบ One Way ANOVA 
ในการทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.02 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งที่มีระดับชั้นตาม
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 เพื่อให้ทราบว่า พนักงานท่ีมีระดับชั้นตามต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกันเป็นรายคู่ใดบ้าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดย
ใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 22 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

59 

 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม 
      ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 

 
ระดับชั้นตาม
ต าแหน่งงาน X  ชั้นตรี ชั้นโท ชั้นเอก 

ชั้นอาวุโส
พิเศษ/

ผู้ช านาญการ 

ชั้นบรหิาร 

  ความ
ผูกพัน 

ชั้นตร ี
 
ชั้นโท 
 
ชั้นเอก 
 
ชั้นอาวุโสพิเศษ/
ผู้ช านาญการ 
ชั้นบริหาร 

3.81 
 
3.89 
 
3.83 
 
4.07  
 
4.13 

- 
 
 
 
 
 
 

-.09 
(0.441) 

- 

-.02 
(0.830) 

-.06 
(0.496) 

- 

-.26* 
(0.030) 

-.18 
(0.888) 
-.24* 
(0.02) 

- 

-.32* 
(0.015) 
-.24* 

(0.043) 
-.30* 

(0.010) 
-.06 

(0.626) 
- 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามระดับชั้นตามต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นตรี มีความ
ผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกต่างจาก พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้น
อาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มี
ระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นตรี โดยเฉลี่ยมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้น
ตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.26   พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานช้ันตรี มีความผูกพันต่อสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.015 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นตรี โดยเฉลี่ยมี
ความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหาร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.32   พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้น
โท มีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับชั้นตาม
ต าแหน่งงานชั้นบริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.043 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มี
ระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นโท โดยเฉลี่ยมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้น
ตามต าแหน่งงานช้ันบริหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.24  



 

 

60 

 

พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นเอกมีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ย
แตกต่างจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ /ผู้ช านาญการ มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นเอก  โดยเฉลี่ยมี
ความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.24  และ พนักงานที่มีระดับชั้น
ตามต าแหน่งงานช้ันเอกมีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกต่างจากพนักงานที่มี
ระดับชั้นบริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตาม
ต าแหน่งงานชั้นเอก  โดยเฉลี่ยมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่ง
งานชั้นบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.30 
 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 
ไมแ่ตกต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานดังตาราง 23 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

61 

 

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการท างานต่อความผูกพันของ
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
  แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.741 
26.223 
26.964 

3 
146 
149 

0.247 
0.180 

1.375 0.253 

  
 จากตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่งจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน โดยใช้การทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.253 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาในการท างาน 
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน   ด้าน
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0: ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน   ด้านงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในการท างาน ไม่มี
ความสัมพันธ์ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 H1: ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน   ด้านงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในการท างาน มี
ความสัมพันธ์ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งถ้ามีค่า Sig 
มีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 24 
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ตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ใน 
      ด้านความมีอิสระในการท างาน   ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง       
 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความมีอิสระในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ท่านสามารถใช้วิจารณญานของตนเพื่อตัดสินใจ
ในการท างานในส่วนที่ท่านรับผิดชอบได้อย่าง
เต็มที ่

0.112 0.173 ไม่มีความสัมพันธ์ 

ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีอิสระในการท างานและได้ใช้
ความคิดอย่างสร้างสรรค์ 

  0.232** 0.004 ค่อนข้างต่ า 

ด้านความมีอิสระในการท างานโดยรวม 0.205* 0.012 ค่อนข้างต่ า 

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ในด้านความมีอิสระในการท างาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความมีอิสระ
ในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.205 แสดงว่าตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรได้รับ
อิสระในการท างานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย และสามารถวิเคราะห์เป็น
รายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน ในข้อท่านสามารถใช้
วิจารณญานของตนเพื่อตัดสินใจในการท างานในส่วนที่ท่านรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  ค่า Sig เท่ากับ 
0.173 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน ในข้อท่านสามารถ
ใช้วิจารณญานของตนเพื่อตัดสินใจในการท างานในส่วนที่ท่านรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
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 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน ในข้อท่านรู้สึกว่าตัวเองมี
อิสระในการท างานและได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ ค่า Sig เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน ในข้อท่านรู้สึกว่าตัวเองมีอิสระในการท างานและได้ใช้
ความคิดอย่างสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.232 แสดง
ว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า กล่าวคือ ถ้าพนักงานใน
องค์กรได้รับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน ในข้อ ท่านรู้สึกว่า
ตัวเองมีอิสระในการท างานและได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มขึ้นเล็กน้อย  
 
ตาราง 25 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ใน
 ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง     
 หนึ่ง 
 
ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
งานของท่านต้องให้ความรู้และถ่ายทอด
ประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ   

0.220** 0.007 ค่อนข้างต่ า 

ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้ 
เป็นอย่างดี 

0.206* 0.011 ค่อนข้างต่ า 

ท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่าน 
ในการท างาน 

0.204* 0.012 ค่อนข้างต่ า 

ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยรวม 0.259** 0.001 ค่อนข้างต่ า 

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ในด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง      
หนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านงานที่มีโอกาส
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ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.259 แสดงว่าตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กร
ได้รับงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย และ
สามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  ในข้องานของท่าน
ต้องให้ความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ  ค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ในด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  ในข้องานของท่านต้องให้ความรู้และ
ถ่ายทอดประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.220 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า  
กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรได้รับงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  ในข้องานของท่านต้องให้
ความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น
เล็กน้อย 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในข้อท่านสามารถ
เข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี ค่า Sig เท่ากับ 0.011 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในข้อท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี 
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.206 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรได้รับปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในข้อท่านสามารถเข้ากับเพื่อน
ร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดีมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในข้อท่านรู้สึกว่า
ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการท างาน ค่า Sig เท่ากับ 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในข้อท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านใน
การท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.204 แสดงว่าตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรได้รับ
ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในข้อท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้
ความร่วมมือกับท่านในการท างานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
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ตาราง 26 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ใน
 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน   ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง 
 หนึ่ง 
 
ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน    

Pearson  
Correlation  

Sig ระดับ 
ความสัมพันธ ์

ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอ
แนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของ
ท่านได้ตลอดเวลา 

0.291** 0.000 ค่อนข้างต่ า 

เมื่อมีการประชุมในการบริหารงานท่านจะได้รับ
เชิญให้เข้าร่วมด้วย 

0.283** 0.000 ค่อนข้างต่ า 

ท่านได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการ
บริหารงานของหน่วยงานของท่าน 

0.295** 0.000 ค่อนข้างต่ า 

ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน   
โดยรวม 

0.350** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน   ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.350 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กล่าวคือ ถ้า
พนักงานในองค์กรมีส่วนร่วมในการบริหารงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง 
และสามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานในข้อผู้บังคับบัญชา
ของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา 
ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาส
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ให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา  มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.291 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ใน
ข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของ
ท่านได้ตลอดเวลามากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย  
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ในข้อเม่ือมีการ
ประชุมในการบริหารงานท่านจะได้รับเชิญให้เข้าร่วมด้วย ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านการมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน ในข้อเม่ือมีการประชุมในการบริหารงานท่านจะได้รับเชิญให้เข้าร่วมด้วย  มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.283 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน ในข้อเมือ่มีการประชุมในการบริหารงานท่านจะได้รับเชิญให้เข้าร่วมด้วยมากขึ้น ก็
จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย  
 ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ในข้อท่านได้มีส่วน
ร่วมในการวางแผนโครงสร้างการบริหารงานของหน่วยงานของท่าน ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านการ
มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ในข้อท่านได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการบริหารงานของ
หน่วยงานของท่าน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.295 แสดงว่าตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กร
มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ในข้อท่านได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการบริหารงานของ
หน่วยงานของท่านมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
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ตาราง 27 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ใน
 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน   

Pearson  
Correlation  

Sig 
ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

0.264** 0.001 ค่อนข้างต่ า 

หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่น้ันมีโอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

0.289** 0.000 ค่อนข้างต่ า 

หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้พนักงานได้มี
โอกาสก้าวหน้าโดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อ 
หรือส่งไปฝึกอบรมต่างๆ อยู่เสมอ 

0.128 0.119 ไม่มีความสัมพันธ์ 
 

ด้านความก้าวหน้าในการท างานโดยรวม 0.372** 0.000 ปานกลาง 

  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน  ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.372 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรมีความก้าวหน้าในการท างานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อองค์กรของท่านมี
นโยบายในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  ค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อองค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผน
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.264 
แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า   กล่าวคือ ถ้า
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พนักงานในองค์กรมีความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อ องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผน
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย  
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อหน่วยงานที่ท่าน
ท าอยู่น้ันมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง  ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อหน่วยงานที่ท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.289 
แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า   กล่าวคือ ถ้า
พนักงานในองค์กรมีความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อหน่วยงานที่ท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่องมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย  
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน  ในข้อหน่วยงานของ
ท่านส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสก้าวหน้าโดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อ หรือส่งไปฝึกอบรม
ต่างๆ อยู่เสมอ ค่า Sig เท่ากับ 0.119 ซึ่งมากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน ในข้อหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสก้าวหน้าโดยการส่งเสริมให้มีการ
เรียนต่อ หรือส่งไปฝึกอบรมต่างๆ อยู่เสมอ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
 
 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความคาดหวังที่จะ
ได้รับการตอบสนองจากองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0: ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความคาดหวังที่จะได้รับ
การตอบสนองจากองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง 
 H1: ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความคาดหวังที่จะได้รับ
การตอบสนองจากองค์กร มีความสัมพันธ์ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง 
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 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งถ้ามีค่า Sig 
มีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 28 
 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ 
 จากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ต่อความผูกพันโดยรวมของ
 พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความ 
ส าคัญต่อองค์กร  

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
เรื่องส าคัญ ๆ ของหน่วยงาน 

0.305** 0.000 ปานกลาง 

ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจาก 
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

0.340** 0.000 ปานกลาง 

งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญ 
ต่อองค์กร 

0.378** 0.000 ปานกลาง 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหน่วยงาน 

0.332** 0.000 ปานกลาง 

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 
ต่อองค์กร โดยรวม 

0.453** 0.000 ปานกลาง 

  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ต่อความผูกพันโดยรวมของ  
พนักงานในในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.453 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรให้ความส าคัญ
กับตนต่อองค์กรมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะห์เป็นราย
ข้อได้ดังนี ้
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร  ในข้อ ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องส าคัญ ๆ ของหน่วยงาน ค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร  ในข้อ ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องส าคัญ ๆ ของ
หน่วยงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.305 แสดงว่าตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรให้
ความส าคัญกับตนต่อองค์กร ในข้อ ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องส าคัญ ๆ ของ
หน่วยงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง  
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร  ในข้อ ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความรู้สึกว่าตนมีวามส าคัญ
ต่อองค์กร  ในข้อ ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.340 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง   กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรให้
ความส าคัญกับตนต่อองค์กร ในข้อ ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง 
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร  ในข้อ งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัย
ด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  ในข้อ 
งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.378 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ปานกลาง  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรให้ความส าคัญกับตนต่อองค์กร ในข้อ งานที่ท่าน
รับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กรมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง 
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 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร  ในข้อ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน ค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร  ในข้อ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
หน่วยงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.332 แสดงว่าตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรให้
ความส าคัญกับตนต่อองค์กร ในข้อ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
หน่วยงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง 
 
ตาราง 29 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ 
 จากการปฏิบัติงาน   ในด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร ต่อความผูกพันโดยรวม
 ของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน  
ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กร
แห่งนี้ 

0.358** 0.000 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน 0.493** 0.000 ปานกลาง 
ด้านความรับผิดชอบในงานโดยรวม 0.492** 0.000 ปานกลาง 

  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน ในด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร ต่อความผูกพันโดยรวมของ      
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.492 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
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ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรสามารถพึ่งพา
องค์กรและองค์กรมีความน่าเชื่อถือได้มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง และ
สามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ของ
องค์กร  ในข้อ ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กรแห่งนี้ ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัย
ด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร  ในข้อ 
ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กรแห่งนี้ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.358 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ปานกลาง  กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรสามารถพึ่งพาองค์กรและองค์กรมีความน่าเชื่อถือได้  ใน
ข้อ ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กรแห่งนี้มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มขึ้นปานกลาง  
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ของ
องค์กร  ในข้อท่านรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร  ในข้อท่าน
รู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.493 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  
กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรสามารถพึ่งพาองค์กรและองค์กรมีความน่าเชื่อถือได้  ในข้อ ท่านรู้สึก
ปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง 
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ตาราง 30 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ
 จากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรต่อความผูกพัน   
 โดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน 
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง
จากองค์กร 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ท่านได้รับเงินเดือนสวัสดิการและค่าตอบแทน
อย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน 

0.393** 0.000 ปานกลาง 

การท างานที่องค์กรน้ีท าให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนา
ความรู้และความสามารถเสมอ 

0.416** 0.000 ปานกลาง 

ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาให้ได้อย่าง
เพียงพอแก่ความต้องการ 

0.139 0.089 ไม่มีความสัมพันธ์ 

ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง
จากองค์กรโดยรวม 

0.389** 0.000 ปานกลาง 

             
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.389 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรได้รับ
ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรมากขึ้น ก็
จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร ในข้อ ท่านได้รับเงินเดือนสวัสดิการและค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถของท่าน  ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
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และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ใน
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ในข้อ ท่านได้รับเงินเดือนสวัสดิการและ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวม
ของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.393 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรได้รับสิ่งที่ตนคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
ในข้อท่านได้รับเงินเดือนสวัสดิการและค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน
มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง  
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร ในข้อ การท างานที่องค์กรนี้ท าให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และ
ความสามารถเสมอ  ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้าน
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ในข้อ การท างานที่องค์กรนี้ท าให้ท่านได้มีโอกาส
พัฒนาความรู้และความสามารถเสมอ  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.416 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรได้รับสิ่งที่ตนคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ในข้อ การ
ท างานที่องค์กรนี้ท าให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และความสามารถเสมอมากขึ้น   ก็จะมีความ
ผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง  
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร ในข้อ ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาให้ได้อย่างเพียงพอแก่ความต้องการ 
ค่า Sig เท่ากับ 0.089 ซึ่งมากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) หมายความว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ในข้อ ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาให้ได้อย่างเพียงพอแก่
ความต้องการ   ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตาราง 31 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 

1 
 
 
 

พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาใน
การท างาน ที่แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อ
สถาบันการเงินแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 

 Independent      
t-test, 
One Way 
ANOVA 

1.1 
 
พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน   

ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน 

ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.5 พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
2 
 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในด้านความมี
อิสระในการท างาน   ด้ านงานที่มี โอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวม
ของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 

 Pearson 
Correlation 

2.1 ด้านความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. ท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเพื่อ
ตัดสินใจในการท างานในส่วนท่ีท่านรับผิดชอบได้
อย่างเต็มที่                                                                
 2. ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีอิสระในการท างานและได้ใช้
ความคิดอย่างสร้างสรรค์ 
 

 
 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
 

2.2 ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน โดยรวมของพนักงาน
ในองค์กร 
 1. งานของท่านต้องให้ความรู้และถ่ายทอด
ประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 
 2. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้ 
เป็นอย่างดี 
 3. ท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านใน
การท างาน 

 
 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

2.3 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มี
ความสัมพันธ์ ต่อความผูกพัน โดยรวมของ
พนักงานในองค์กร 
 1. ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอ
แนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของ
ท่านได้ตลอดเวลา 

 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 

 
 
Pearson 
Correlation 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
  2. เมื่อมีการประชุมในการบริหารงานท่านจะได้รับ
เชิญให้เข้าร่วมด้วย 

 3. ท่านได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการ
บริหารงานของหน่วยงานของท่าน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 

Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
 

2.4  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 2. หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
3. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสก้าวหน้าโดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อ 
หรอืส่งไปฝึกอบรมต่างๆ อยู่เสมอ 

 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือ
และพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 

 Pearson 
Correlation 

3.1 ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน โดยรวมของพนักงาน
ในองค์กร 
 1. ท่านรู้สึกว่าตัวเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เรื่องส าคัญ ๆ ของหน่วยงาน 
 2. ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจาก
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

 
 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
 3. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อ
องค์กร 
4. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน 
 

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

3.2 ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน โดยรวมของพนักงาน
ในองค์กร 
 1. ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานใน
องค์กรแห่งน้ี 
 2. ท่านรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน 

 
 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

3.3 ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน โดยรวม
ของพนักงานในองค์กร 
 1. ท่านได้รับเงินเดือนสวัสดิการและค่าตอบแทน
อย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน 
 2. การท างานท่ีองค์กรนี้ท าให้ท่านได้มีโอกาส
พัฒนาความรู้และความสามารถเสมอ 
3. ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาให้ได้อย่าง
เพียงพอแก่ความต้องการ 

 
 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management”  ซึ่งผลที่ได้จาการศึกษาวิจัยนี้จะ
ได้ทราบปัจจัยด้านใดที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร เพื่อที่จะได้น าข้อมูลเบื้องต้นมา
ปรับใช้ในการแก้ปัญหาให้พนักงานเกิดความรักและความผูกพันในองค์กรมากยิ่งขึ้น การที่พนักงาน
มีปัจจัยต่างๆสูง ท าให้พนักงานเกิดความพอใจในงาน ใช้ความสามารถทุ่มเทในการท างานอย่าง
เต็มที่ ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอันน าไปสู่การสร้างศักยภาพในการแข่งขันให้แก่องค์กรต่อไป 
ผลของการศึกษาครั้งนี้จะเป็นข้อมูลส่วนหนึ่งที่เป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารในสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนดปัจจัยต่างๆ ให้สอดคล้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีด าเนินการวิจัย 
 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ตั้งความมุ่งหมายไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษาสูงสุดสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน และ ความผูกพันของพนักงานต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ กับความผูกพันของ
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
 ความส าคัญของการวิจัย 
   1.  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์กรให้คงอยู่กับองค์กรตลอดไป
 2.  เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางในวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่  ความมีอิสระในการท างาน   งานที่ มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความก้าวหน้าในการท างาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ได้แก่  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ
ต่อองค์กร  ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร  และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
   การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานกลุ่มงานบริการ Corporate 
Cash Management ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งทั้งหมด จ านวน 150 คน (ข้อมูล ณ มิถุนายน 2554) 
 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานกลุ่มงานบริการ Corporate Cash 
Management ในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง โดยเก็บข้อมูลจากทุกๆ หน่วยของประชากร คือ จาก
จ านวนพนักงานท้ังหมดเท่ากับ 150 คน 
 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
ครอบคลุมข้อมูลที่ต้องการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของค าถามจะ
เป็นแบบหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) ประกอบด้วยค าถามที่เกี่ยวกับ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน ได้แก่  
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ จ านวน 12 ข้อ ได้แก่ ด้านความมีอิสระในการท างาน 
ด้านงานที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน  
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 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน จ านวน 9 ข้อ ได้แก่ ด้านความรู้สึก
ว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
 โดยมีลักษณะค าถามปลายปิดโดยใช้ระดับมาตรวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) แต่ละข้อนั้นจะมีค าตอบให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert 
Scale โดยแต่ละข้อแบ่งการแสดงความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน จ านวน 6 ข้อ โดยมีลักษณะ
ค าถามปลายปิดโดยใช้ระดับมาตรวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) แต่ละข้อนั้นจะมี
ค าตอบให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert Scale โดยแต่ละข้อแบ่ง
การแสดงความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษาวิจัยได้ศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อช่วย
สร้างความเข้าใจพื้นฐานในการวิจัย ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น
โดยมีแหล่งที่มาของข้อมูล ดังนี้ 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 150 ชุด ซึ่งจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจน
ครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจากพนักงานในองค์กร ซึ่งได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถามนั้นโดยให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอกแบบสอบถามเอง (Self-Administered 
Questionnaire)  
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดและทฤษฏีด้านประชากรศาสตร์ แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในการท างาน แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพื่อน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
 
การจัดกระท าข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับค าตอบแล้วมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

1.  การตรวจสอบข้อมูล (Edition) ผู้วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
และท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 

2.  การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามที่ได้ก าหนด
รหัสไว้ล่วงหน้า 
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3.  การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหัสแล้วจะน ามาประมวลผลข้อมูล ซึ่งใช้โปรแกรมสถิติ
ส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Science for Windows 
Version 11.5  ) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล  

4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด  ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน  โดยการหา
ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentages) และการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ  ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

4.4 การทดสอบสมมุติฐาน 
4.1.1 การทดสอบสมมุติฐานในส่วนที่ 1 โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของ

คะแนนเฉลี่ยระหว่างกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน โดยใช้ t-test  ในการทดสอบสมมติฐาน
ส่วนที่ 1 เฉพาะเพศ และใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) 
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ถ้าพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จึงทดสอบรายคู่โดยใช้ Least – 
Significant Difference (LSD) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างอีกขึ้นหน่ึง 

4.1.2 การทดสอบสมมุติฐานในส่วนที่ 2 และ 3  เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและปัจจัย
ด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานกับความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้น
ตามต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน ท าให้ทราบถึงลักษณะพื้นฐานของข้อมูล โดยการแจก
แจงความถี่และ ร้อยละ (Percentage) และใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ และ  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ
ความผูกพันต่อองค์กร ในแบบสอบถามส่วนที่ 3 โดยใช้ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
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 2.  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เป็นสถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย  
    2.1  สถิติ Independent t-test ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ยของ
กลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ด้าน
เพศ ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย 
Equal Variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความ
แตกต่างด้วย Equal Variances not assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน
โดยใช้ Levene test 
   2.2  สถิติ One-way ANOVA ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ยของ
กลุ่มประชากรที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ด้านอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระยะชั้นตามต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน 
   ใช้ค่า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน 
   2.2.1 กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบเป็น  
รายคู่ที่ระดับนัยส าคัญ  = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใช้วิธี Fisher’s Least – 
Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อดูว่าคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกัน    
   2.3 สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระกัน เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 
2 และ 3 หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงานกับความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 65.30 และ
เป็นเพศชาย จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 34.70  
 2. พนักงานส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุด วุฒิการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 
69 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.70 และเป็นพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.30 ตามล าดับ 
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 3. พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสด มีจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 
รองลงมาเป็นพนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30 และเป็นพนักงาน
ที่มีสถานภาพหย่าร้าง มีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00  
 4. พนักงานส่วนใหญ่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงาน เป็นพนักงานระดับชั้นเอก มีจ านวน 42 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมาเป็นพนักงานระดับชั้นโท มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70  
เป็นพนักงานระดับชั้นอาวุโสพิเศษ /ผู้ช านาญการ มีจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 18.70   เป็น
พนักงานระดับชั้นตรี มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00   และเป็นพนักงานระดับชั้นบริหาร มี
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 12.70  
 5. พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00
รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 พนักงานที่มี
อายุระหว่าง 41-50 ปี  มีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70  และเป็นพนักงานที่มีอายุมากกว่า 51 
ปี มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 11.30 ตามล าดับ 
 6. พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานต่ ากว่า 5 ปี มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.30 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 15 ปี มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.00  และเป็นพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 
ตามล าดับ 
 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติของพนักงานในองค์กรธุรกิจสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงาน เกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวม มี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และมีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.584 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อื่นในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.911 รองลงมาด้านความมีอิสระในการท างานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.812 รองลงมาด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.51 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.989 และ ด้านความก้าวหน้าในการท างานในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.996  และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อในแต่
ละด้าน พบว่า 
  ด้านความมีอิสระในการท างาน 
    พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความมี
อิสระในการท างาน  มีความอิสระในการท างานในระดับมากทั้งหมด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และ
มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.669 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานสามารถใช้
วิจารณญานของตนเพื่อตัดสินใจในการท างานในส่วนที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ มีระดับค่าคะแนน
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เฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.744 มีอิสระในการปฏิบัติงาน
มาก และมีอิสระในการท างานและได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.880 มีอิสระในการปฏิบัติงานมาก  
  ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
  พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยรวม มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับมากทั้งหมด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.93 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.739 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่าน
สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.11 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.831 มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับมาก รองลงมา 
ท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 1.009 มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับมาก และ งานของท่านต้องถ่ายทอด
ความรู้และประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.892 มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในระดับมาก 
  ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
  พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่อปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานโดยรวม มีส่วนร่วมในการบริหารงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.51 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.817 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิด
โอกาสให้เสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลามีระดับค่าคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.996 มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานในระดับมาก รองลงมา เม่ือมีการประชุมในการบริหารงานท่านมักจะได้รับเชิญให้เข้าร่วม
ด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.004 มีส่วนร่วมในการบริหารงานใน
ระดับมาก และท่านได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการบริหารงานของหน่วยงานท่าน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.967 มีส่วนร่วมในการบริหารงานในระดับปาน
กลาง 
  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
  พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่อ  ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   ในด้านความ 
ก้าวหน้าในการท างานโดยรวม มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.61 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.584  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรของท่านมี
นโยบายในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.69 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.968 มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับมาก 
รองลงมา หน่วยงานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.39 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.975 มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับปานกลาง และ
หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสก้าวหน้าโดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อหรือส่งไป
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ฝึกอบรมต่างๆอยู่เสมอโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.042 มี
ความก้าวหน้าในการท างานในระดับปานกลาง 
 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงาน เกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานโดยรวม มีปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในระดับมากทั้งหมด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.492 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ 
ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.639 มีปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในระดับมาก 
ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.528 และด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในระดับมาก โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.675 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน 
พบว่า 
  ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร 
  พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่อ  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรโดยรวม ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.60 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.528 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า งานที่ท่าน
รับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.772 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับมาก ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.572 มี
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับ
มาก  ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.69 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.656 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้าน
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับมาก  และท่านรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเรื่องส าคัญๆของหน่วยงานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.824 
มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรในระดับ
ปานกลาง 
    ด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร 
  พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่อ  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน  ในด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรโดยรวม ในระดับมากทั้งหมด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.639 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่าน
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มีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กรนี้ มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.88 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.747 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านความน่า
เชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรในระดับมาก และท่านรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.733 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน
ในด้านความน่าเชี่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรในระดับมาก 
 ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
  พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่อ  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน  ในด้านคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรโดยรวม ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.42 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.675 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การท างานที่
องค์กรนี้ท าให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และความสามารถเสมอ มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.796 มีประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานในด้านคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในระดับมาก   ท่านได้รับเงินเดือน 
สวัสดิการ และค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.40 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.844 มีประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในระดับปานกลาง  และ ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาได้
อย่างเพียงพอแก่ความต้องการ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.892 มี
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในด้านคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในระดับ
ปานกลาง 
 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่า 
 ผลการวิเคราะห์ ความผูกพันของพนักงานต่อ สถาบันการเงินแห่งหนึ่งโดยรวม    มีความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.425 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
 ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพื่อให้งานขององค์กรประสบ
ส าเร็จมีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.597 
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อให้หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.702 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงขององค์กรที่ท่านท างานอยู่เสมอโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.680 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 ท่านเต็มใจท่ีจะบอกแก่ผู้อื่นอยู่เสมอว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรที่เยี่ยมมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.81 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .669 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
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 หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนแปลงไปก็จะไม่เป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.752 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ดังนี ้
 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
หมายความว่า พนักงานเพศชายมีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่งโดยรวมเท่ากับพนักงาน
เพศหญิง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
หมายความว่า พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมเท่ากัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่
ต่างกัน หมายความว่า พนักงานโสด สมรส และหย่าร้าง มีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กร ต่างกัน ผลการวิเคราะห์ความผูกพัน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่
มีระดับการศึกษาสูงสุดต่ ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง
โดยรวม แตกต่างจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  หมายความว่า พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ 
องค์กรแตกต่างกัน  ผลการวิเคราะห์ความผูกพัน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับชั้นตามต าแหน่งงาน 
พบว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นตรีโดยรวม มีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง แตกต่างจาก พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ หมายความ
ว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นตรีโดยรวม มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงาน
ที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นตรีโดยรวม มีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
แตกต่างจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหาร  หมายความว่า พนักงานที่มีระดับชั้น
ตามต าแหน่งงานช้ันตรีโดยรวม มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่ง
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งานชั้นบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นโท
โดยรวม มีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง แตกต่างจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่ง
งานชั้นบริหาร หมายความว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานช้ันโทโดยรวม มีความผูกพันต่อ
องค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นเอกโดยรวม มีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง แตกต่างจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ /ผู้ช านาญการ หมายความ
ว่า  พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานช้ันเอกโดยรวมมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงาน
ที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นเอกโดยรวม มีความผูกพันต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  
แตกต่างจากพนักงานที่มีระดับชั้นบริหาร หมายความว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้น
เอกโดยรวมมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหาร อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ 
องค์กรไม่แตกต่างกัน หมายความว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานระหว่าง 1–5 ปี ระหว่าง 
6–10 ปี   ระหว่าง 11–15 ปี และ มากกว่า 15 ปีขึ้น มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความมีอิสระในการท างาน   
ด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้า
ในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 ด้านความมีอิสระในการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความมีอิสระใน
การท างานโดยรวม ในข้อท่านสามารถใช้วิจารณญานของตนเพื่อตัดสินใจในการท างานในส่วนที่ท่าน
รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  และ ในข้อท่าน
รู้สึกว่าตัวเองมีอิสระในการท างานและได้ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  ในข้อ งานของท่านต้องให้ความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์ให้ผู้ร่วมงานอยู่
เสมอ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.01 ในข้อท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี และ ในข้อท่านรู้สึกว่า
ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน    
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อ
ปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา  ในข้อเม่ือมีการประชุมในการบริหารงานท่านจะได้รับเชิญ
ให้เข้าร่วมด้วย และ ในข้อท่านได้มีส่วนร่วมในการวางแผนโครงสร้างการบริหารงานของหน่วยงาน
ของท่าน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน   
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความก้าวหน้า
ในการท างาน ในข้อองค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ และ ใน
ข้อหน่วยงานท่ีท่านท าอยู่น้ันมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง  มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ และ ในข้อหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสก้าวหน้า
โดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อ หรือส่งไปฝึกอบรมต่างๆ อยู่เสมอ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความคาดหวังที่จะ
ได้รับการตอบสนองจากองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง 
 ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ใน
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  ในข้อท่านรู้สึกว่าตัวเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่อง
ส าคัญ ๆ ของหน่วยงาน  ในข้อท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา  ในข้องานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร และ ในข้อผลการ
ปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
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 ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ใน
ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร  ในข้อ ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานในองค์กร
แห่งนี้ และ ในข้อท่านรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในขณะท างาน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ใน
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ในข้อ ท่านได้รับเงินเดือนสวัสดิการและ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน  และ ในข้อการท างานที่องค์กรนี้ท าให้
ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และความสามารถเสมอ  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ และในข้อ ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาให้ได้อย่างเพียงพอแก่ความต้องการ   
ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
 
การอภิปรายผล    
   จากผลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่ง
หนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” สามารถสรุปประเด็นส าคัญมา
อภิปรายได้ ดังนี ้
 1.  จากการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี สถานภาพ
โสด เป็นพนักงานระดับชั้นเอก มีช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี และมีระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 5 ปี 
  ผลการศึกษาเกี่ยวกับผลของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด 
สถานภาพสมรส ระดับชั้นตามต าแหน่งงาน อายุ และระยะเวลาในการท างาน ต่อความผูกพันของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง พบว่า      
  1.1  พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
ไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก
ความผูกพันต่อสถาบันการเงินที่ท าการศึกษา ไม่ได้ขึ้นอยู่พนักงานเพศชายและเพศหญิง อาจจะ
เนื่องมาจาก ผู้บริหารขององค์กรมีหลักการและแนวทางการปฏิบัติต่อพนักงานชายและหญิง
เหมือนกัน รวมทั้งพนักงานชายและหญิงมีสิทธิและโอกาสเท่าเทียมกัน มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ได้เหมือนกัน นอกจากนี้อ านาจหน้าที่และลักษณะในการปฏิบัติงานไม่ได้
สร้างข้อจากัดในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานทั้งเพศชายและเพศ
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หญิงมีความเสมอภาคกัน ทุกคนสามารถแสดงผลงาน โดยไม่ขึ้นกับเพศของผู้ปฏิบัติ ฉะนั้นความ
แตกต่างทางด้านความสามารถในการปฏิบัติงานระหว่าง เพศจึงมีน้อยลง จึงอาจส่งผลให้เพศไม่มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤษณ์ จิตนุยานนท์ (2552) ได้ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่องานของพนักงาน ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท ในอ าเภอเมือง 
จังหวัดล าปาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พินิจ  พวงดอก (2541: 47) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ พบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, ล าดับชั้นยศ, สถานภาพการสมรส, ระดับการศึกษาและอายุงานในองค์กร 
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร   แต่ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ แองเจล และเพอร์รี (ชฎาภา 
ประเสริฐทรง. 2541: 19; อ้างอิงจาก Angel; & Perry. 1981. Administrative Science Quarterly) ที่
พบว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย เนื่องจากเพศชายชอบที่จะเปลี่ยนที่ท างาน
มากกว่าเพศหญิง การเปลี่ยนงานของเพศหญิงน้อยกว่าเพศชาย หรือโอกาสในการหางานของเพศ
หญิงยากกว่าเพศชาย 
  1.2  พนักงานที่มีอายุ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงิน
แห่งหนึ่ง ไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
เนื่องจากพนักงานโดยส่วนใหญ่ขององค์กรเป็นพนักงานที่มีอายุน้อยและองค์กรเปิดโอกาสให้กับ
พนักงานที่มีอายุน้อยได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึงการได้รับสวัสดิการจากองค์กรเท่า
เทียมกับพนักงานที่มีอายุมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ชวนชม กิจพันธ์ (2540) ศึกษาเรื่อง ความ
ผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ ส านักงบประมาณ และ รัชนีพร ภู่สกุล (2550) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรกรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิ
เนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด พบว่า อายุ ไม่ใช่ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร และ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลูชาร์ค เกลลาตี้ (Luchak and Gellatly 2001) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยของ
สวัสดิการกองทุนของบริษัท เงินบ าเหน็จ ค่าชดเชยเม่ือต้องออกจากงาน ที่มีผลกับความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ขัดแย้งกับงานวิจัยของ Herbiniak 
and Alutto (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544: 24; อ้างอิงจาก Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17.  
Administrative Science Quarterly) ซึ่งผลการศึกษาพบว่า อายุมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าคนที่มีอายุน้อย และ
ขัดแย้งกับผลงานวิจัยของ เชลท (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544: 24-26; อ้างอิงจาก Chelte. 1983. 
Organizational Commitment, Job Satisfaction and Quality of Work Lift) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพ ชีวิตของการท างานในมหาวิทยาลัย ซึ่งผล
การศึกษาพบว่า อายุมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ คนที่มีอายุมาก
จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่มีอายุน้อย 
    1.3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่าสถานภาพโสด สมรส หรือหย่าร้าง ไม่ใช่ปัจจัยที่มีผลต่อความ
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ผูกพันต่อองค์กร แม้ว่าพนักงานจะมีสถานภาพโสด สมรส หรือหย่าร้าง ก็มีความผูกพันต่อองค์กร
เหมือนกัน แต่อาจขึ้นอยู่กับ นโยบายการบริหารที่ชัดเจน น่าเชื่อถือ ความม่ันคงในการท างาน 
ความก้าวหน้าในการท างาน ตลอดจนความส าเร็จในการท างาน  ปัจจัยเหล่านี้อาจส่งผลให้พนักงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์กรแห่งนี้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538: 67) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของลูกจ้างต่อองค์กร: ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่ง
ทอ ประเภทการทอด้วยเส้นใยฝ้าย และเส้นใยประดิษฐ์ พบว่า สถานภาพการสมรส ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร นั่นก็คือลูกจ้างที่สถานภาพการสมรสต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของพิพัฒน์ พสุธารชาติ (2541: 61) ศึกษาเรื่อง 
การจัดการเพื่อความผูกพันต่อองค์กร โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานด้านเทคนิคที่ท างาน
อยู่ในธุรกิจโทรคมนาคมพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสถานภาพสมรส ไม่ใช่ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร และขัดแย้งกับงานวิจัยของ ลินคอลน และ คัลเลเบอรก (วัฒนา ศรีสม. 2542: 57;
อ้างอิงจาก Lincoin; & Kalleberg. 2000) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรในประเทศญี่ปุ่น และ
สหรัฐอเมริกา พบว่า คนที่แต่งงานแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนโสด เนื่องจากคนที่
แต่งงานแล้วมีภาระที่จะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่งเป็นข้อจ ากัดของการย้ายองค์กรในการ
ท างาน 

 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงานต่อสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อาจจะเนื่องมากจากพนักงานที่มี
การศึกษาสูงกว่าย่อมจะมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงกว่าพนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่า  ท าให้เกิด
ความรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ากับองค์กรและองค์กรให้ความส าคัญกับตน รวมทั้งยังได้รับเงินเดือนและ
สวัสดิการที่สูงกว่า รวมทั้งโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่สูงกว่าพนักงานกลุ่มที่มีการศึกษา
ต่ ากว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ ขัดแย้งกับ
งานวิจัยของ สุปันนนท์ ชนะสงคราม (2547) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อ องค์กรของพนักงานสาขา 
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับการศึกษา ไม่มี ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร และขัดแย้งกับงานวิจัยของ เฮอรบินิค และออตโต (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544: 24; 
อ้างอิงจาก Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17.  Administrative Science Quarterly) ซึ่งพบว่า คนที่มี
การศึกษาต่ าจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าคนที่มีการศึกษาสูง เนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมี
ความผูกพันต่อวิชาชีพของตนมากกว่าจะผูกพันต่อองค์กร  
  1.5  พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงาน
ต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นตรี มีความผูกพัน
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ต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ และ 
พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหาร   พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นโท มี
ความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหาร   และพนักงานที่มี
ระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นเอก  มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับชั้นตาม
ต าแหน่งงานชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ และ พนักงานที่มีระดับชั้นตามต าแหน่งงานชั้นบริหาร  
ดังนั้นหากพนักงานที่ได้ระดับชั้นตามต าแหน่งงานที่สูงขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นด้วย 
อาจจะขึ้นอยู่กับปัจัยต่าง ๆ เช่น การได้รับการยอมรับนับถือ การได้รับความส าเร็จในการท างาน 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนสามารถท างานเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้ดี แต่พนักงานที่มี
ระดับชั้นตามต าแหน่งงานในระดับล่างอาจจะยังไม่เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน  การได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา จึงท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีน้อยกว่า  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
วัชรา วัชรเสถียร (2540) ได้ศึกษาเรื่อง ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ
พนักงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ พบว่า ระดับต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร และขัดแย้งกับงานวิจัยของ อัญชุลี สมัครการ (2549) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงาน
ปัจจุบันไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย 
ส านักงานใหญ่ และขัดแย้งกับงานวิจัยของของ อภิสิทธิ์ รักษาวงศ์ (2545) ศึกษาเรื่อง ความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรสังกัดศูนย์พัฒนาปิโตรเลียมภาคเหนือกรมการพลังงานทหาร พบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร 
  1.6  พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงานต่อ
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง ไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานต่ ากว่า 5 ปี หรือ
ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี หรือ ระยะเวลาการท างาน 11-15 ปี และ ระยะเวลาการท างาน 16 ปี
ขึ้นไป ไม่ใช่ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แม้ว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยก็มี
ความผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน แต่อาจขึ้นอยู่กับ นโยบายการบริหารที่ชัดเจน ความม่ันคงในการ
ท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน ตลอดจนผลตอบแทนที่ได้รับไม่ว่าจะผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
หรือไม่เป็นตัวเงิน  ปัจจัยเหล่านี้อาจส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรแห่งนี้ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ  โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533: 96-97) ศึกษาเรื่องความยึดม่ันผูกพันองค์กร: ศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ระยะเวลาการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต   และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ชวนชม กิจพันธ์ (2540) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณ ส านัก
งบประมาณ พบว่า ระยะเวลาในการท างาน ไม่ใช่ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร และ
ขัดแย้งกับงานวิจัยของของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของสมาชิกในองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณี ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี ที่พบว่า ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
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ขัดแย้งกับงานวิจัยของ กฤษกร ดวงสว่าง (2540: 122) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในธุรกิจปิโตรเลียม พบว่า ตัวแปรในกลุ่มของลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ ระยะเวลาในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ระดับปานกลางเท่ากับ .43412 มีทิศทางเป็นบวก  
 2.  การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในด้านความมีอิสระในการท างาน 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้า
ในการท างาน มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
  ด้านความมีอิสระในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานสถาบันการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงาน
ต้องการความมีอิสระในการตัดสินใจในเร่ืองของวิธีการท าวานของตนเอง ยิ่งหากองค์กรมีการควบคุม
อย่างใกล้ชิด โดยการก าหนดกฎเกณฑ์ จะยิ่งสร้างความกดดันให้แก่พนักงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งอาจจะ
เกิดปฏิกิริยาตอบโต้ด้วยการลาออกจากงาน ซึ่งหากองค์กรมีการเปิดโอกาสให้พนักงาน มีอิสระใน
การตัดสินใจในกระบวนการท างานตั้งแต่ต้นจนจบ ไม่ว่าผลจะออกมาเป็นอย่างไร เขาจะรู้สึกว่ามันจะ
ขึ้นอยู่กับตัวของเขาเอง  การที่พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจด้วยตัวเอง เขาจะมีความผูกพันต่อ
การตัดสินใจหรือแก้ปัญหาด้วยตนเองซึ่งจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรที่เพิ่มมากขึ้นซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของดันแฮม และคณะ (Dunham; & Others. 1994 : 370-380) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าความผูกพันด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ด้านบวกกับความมีอิสระ
ในงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสาย
งานการเงิน บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ด้านความผูกพันที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
อยู่ในระดับต่ า และ สอดคล้องกับแนวคิดของสเตียร์และปอร์เตอร์ (Steer; & Porter. 1983: 425-450) 
ที่ได้สรุปว่า ปัจจัยลักษณะองค์กรด้านความมีอิสระในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร  
  ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า กล่าวคือ การ
ได้รับความร่วมมือในเรื่องงาน และมีการประสานงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดีในการท างาน มี
ผลท าให้พนักงานมีความพอใจมาก ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากขึ้น สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ แคทช และ คาชน์ (Katz; & Kahn. 1966) พบว่า การได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นปัจจัย ที่ช่วยลดอัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานได้ อีกทั้งยังช่วยเพิ่มผลผลิต
และคุณภาพของงานได้อีกด้วย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เฮอรบินิค และออตโต (Hrebiniak; & 
Alutto. 1972) พบว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคลจะมีความส าคัญต่อทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ที่
อยู่ร่วมกันในสังคม การที่บุคคลเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคม ในองค์กรมีลักษณะของการร่วมมือ
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ช่วยเหลือเป็นมิตรจะท าให้ ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร แต่ถ้าองค์กรใดมีลักษณะของ
การขาดความร่วมมือ หรือมีความเป็นมิตรน้อยก็จะท าให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า  
  ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
กล่าวคือ การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกับการท างานหรือการมอบหมายให้
พนักงานตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ท านั้นอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก เม่ือพนักงานน าเสนอแผนงาน
ให้กับผู้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาไม่ยอมรับความคิดเห็น อาจเนื่องมาจากการก าหนดนโยบายที่ยัง
ไม่ชัดเจนเท่าที่ควรในการปฏิบัติงานทั้งขององค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นสิ่งจูงใจที่
เป็นตัวกระตุ้นให้คนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน โดยวิธีการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมงานที่องค์กรจัดให้มีขึ้น ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคัญของ
หน่วยงาน และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทและท างานเพื่อองค์กร พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานมาก จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานน้อย สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พร้อมพรรณ บี่หัตถกิจกูล (2541: 112-123) ที่
ท าการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันต่อวิชาชีพพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร  ส่วนผลงานการวิจัยในต่างประเทศ เช่น มาร์ช และแมนนารี (อังคณา โกสีย์สวัสดิ์. 2534: 
33; อ้างอิงจาก March; & Mannari. 1977: 57– 75. Administrative Science Quarterly) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรตลอดชีวิต ซึ่งผลการศึกษาพบว่า สถานภาพขององค์กร 
ความพึงพอใจในงานความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและโอกาสก้าวหน้าในงาน  เป็นปัจจัยที่ท า
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับผลงานวิจัยของอเลน และ เมเยอร์ (Allen; & Meyer. 
1990: 1-18) ที่ท าการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรใน 3 องค์ประกอบ คือ ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม พบว่า การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์ด้านบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของดัลแฮม และคณะ (Dunham; & Others. 1994: 370-380)ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก มีความสัมพันธ์ด้านบวกกับการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน  
  ด้านก้าวหน้าในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานสถาบันการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ หากมีการส่งเสริม
การศึกษาต่อ และการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมอยู่เสมอ ท าให้พนักงานมีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานและมองเห็นอนาคตของตนเอง จะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น 
และมีความรู้สึกว่าองค์กรให้การสนับสนุนตน จึงมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น ซึ่งผลการวิจัยใน
ครั้งนี้ สอดคล้องกับแนวคิดของ บูชแนน และ สเตียรส์ (Buchanan; & Steers. 1974) ที่ได้



 100 

ท าการศึกษาพบว่าสมาชิกในองค์กรที่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 
ดังนั้นการสร้างความรู้สึกให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าเขามีโอกาสก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในงานจะ
เป็นปัจจัยส าคัญที่เพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธีระ วีระธรรม
สาธิต (2532) นภาเพ็ญ โหมาศวิท (2533) และบุษยาณี จันทร์เจริญสุข (2538) ที่ได้ศึกษาพบว่า 
งานที่มีโอกาสก้าวหน้าจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร  
 3. การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึก
ว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และด้านความคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร 
  ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
การที่พนักงานขององค์กรได้รับผิดชอบงานที่มีขอบข่ายของงานกว้างขวางและมีความหมายต่อ
ความส าเร็จขององค์กรมาก ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรมาก และในทางตรงกันข้ามหากเขารู้สึกว่า
ได้ท างานที่ไม่มีความส าคัญมากนัก ระดับความผูกพันต่อองค์กรก็จะลดลงไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีความต้องการ (Need Hierarchy Theory) ของมาสโลว์ (Maslow: 1970: 35-46) ซึ่งแบ่งความ
ต้องการของมนุษย์ ออกเป็น 5 ล าดับขั้น ได้แก่ ความต้องการทางด้านร่างกาย  ความต้องการความ
ม่ันคงปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคมและความรัก ความต้องการชื่อเสียงเกียรติยศ และความ
ต้องการที่ได้รับความส าเร็จในชีวิตและความปรารถนาของตนเอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของดัล
แฮม และคณะ (Dunham; & Others. 1994: 370-380) พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์ด้านบวกกับความส าคัญต่อองค์กร  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมพร อ้นศรี 
(2541) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: ศึกษาข้าราชการตารวจในสังกัดสา
นักงานตารวจภูธรภาค 7 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรู้สึกของกลุ่มต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความสาคัญต่อองค์กร ความ
คาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ และความรู้สึกว่าองค์กร
มีชื่อเสียง  
  ด้านความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อาจ
เนื่องมาจากองค์กรท าให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกถึงความม่ันคงในอาชีพที่มีอยู่ จะเป็นผลต่อระดับความ
ผูกพันขององค์กรที่จะเพิ่มขึ้น  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533) ได้
ท าการศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
พบว่าประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญในงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่
พึ่งได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง 
ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของ
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พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต และ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ส (Richard M. 
Steers: 1977) ที่วิจัยเกี่ยวกับอัตราการลาออกจากงาน พบว่า พนักงานในโรงงาน 9 ใน 11 แห่ง 
อัตราการลาออกจากงานมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึงพิงได้ คือ ความพอใจใน
เงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่ง   
   ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง กล่าวคือ หากพนักงานได้รับสิ่งที่ตนคาดหวังจากองค์กร เช่น เงินเดือน สวัสดิการ และ
ค่าตอบแทนอื่น ๆ ก็จะเป็นผลต่อระดับความผูกพันขององค์กรที่จะเพิ่มขึ้น  สอดคล้องทฤษฎีการ
ลงทุน   (Side-Bet Theory)  ของเบคเกอร์  (Becker, 1960)   ชี้ให้เห็นว่าเหตุผลที่บุคคลเกิดความ
ผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (Side-bet)  ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ 
เพราะฉะนั้นหากเขาไม่มีความผูกพันกับสิ่งเหล่านั้นต่อไปก็จะท าให้เขาสูญเสียมากกว่า  การผูกพัน
ไว้จึงเป็นทางที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอื่น  ระดับของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตาม
มิติระยะเวลาเป็นส าคัญ  และสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy 
Theory)   
 ทั้งนี้ผลการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติและปัจจัยด้านประสบการณ์จากการ
ท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้สอดคล้องกับแนวคิดของสเตียร์ (Steers, 
1977: 46-56) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์กรแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ 
คือ 1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร และ
ระดับต าแหน่ง 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Working Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน งานที่
มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ 3. ลักษณะของประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน(Working Experience) ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความ
น่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์กร และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยข้างต้น ท าให้ทราบถึงปัจจัยใดบ้างที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ 
Corporate Cash Management” เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้ในครั้งนี้ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการ
ปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาและวางแผนระบบการบริหารงานภายในองค์กรให้มีความสอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากรในองค์กร และเพื่อช่วยในการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการท างาน
ตามทีอ่งค์กรต้องการ และน ามาซึ่งการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 
 1.  จากการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีความ
ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี  
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  ดังนั้นองค์กรควรใจใส่พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี เพิ่มขึ้น ตลอดจน
พนักงานที่จะเข้ามาใหม่ เช่น การเพิ่มการฝึกอบรม และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร และ มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานมากขึ้น 
    2. ด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า อยู่ในระดับต่ า  
 ดังนั้น ควรจัดให้มีการส่งเสริมความสัมพันธ์ทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 
โดยจัดให้มีการประสานงานและกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การจัดฝึกอบรมให้พนักงานแต่ละหน่วยงาน
เข้าใจ ความต้องการของพนักงานในหน่วยงานต่าง ๆ การจัดกิจกรรมสาธารณกุศลหรือช่วยเหลือ
สังคม จัดให้มีการท างานเป็นทีม การจัดการสัมมนาเพื่อพัฒนาองค์กร นอกจากนี้ผู้บริหารหรือ 
ผู้บังคับบัญชาควรหาโอกาสพบกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นครั้งคราว เพื่อพูดคุยและสร้างความเป็น
กันเองเพราะเป็นการสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกันมากขึ้น และให้ความยุติธรรมแก่ทุกคนใน
การปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกเรื่องควรถือมาตรฐานเดียวกัน  
 3. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ผลการศึกษาวิจัยในข้อนี้พบว่า องค์กรมีนโยบายใน
การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพอยูใ่นระดับต่ า  
 ดังนั้น องค์กรหรือผู้บริหารควรให้พนักงานทุกคนได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยเท่าเทียม
กัน ตามความรู้ความสามารถ การเลื่อนต าแหน่งจะต้องมีเหตุผลที่เหมาะสมและยุติธรรม โดย
นโยบายการเลื่อนต าแหน่งควรจะประกาศอย่างเปิดเผย เม่ือผู้ใดได้รับการเลื่อนต าแหน่งก็จะต้องมี
เหตุผลที่เหมาะสมยุติธรรม ผู้ที่ไม่ได้รับ การเลื่อนต าแหน่งจะได้รับรู้ว่าเป็นเพราะเหตุใด เพื่อจะได้
ปรับปรุงตนเองในโอกาสต่อไป และมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง นอกจากนั้นควร
ส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสได้ศึกษา อบรมสัมมนา ตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม
และควรให้โอกาสพนักงานได้ปฏิบัติงานส าคัญ ๆ บ้างอันจะเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส
ได้เรียนรู้งาน เพื่อเตรียมส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง หรือโยกย้ายต าแหน่งด้วย  
 4. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า มีปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความ
น่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ และด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับปานกลาง   
  ดังนั้นองค์กรหรือผู้บริหารควรจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน และ
สามารถท างานกับองค์กรได้จนกระทั่งเกษียณเพิ่มมากขึ้น ในสภาวการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กร องค์กรควรประกาศนโยบายท่ีชัดเจน เช่น องค์กรจะไม่มีการปลดพนักงานออก แต่
อาจจะมีการโยกย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานกัน เพื่อให้พนักงานเกิดความม่ันใจว่ายังม่ันคงใน
หน้าที่การงาน หรือเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนรวมหรือรับฟังจุดประสงค์ของการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กรครั้งนี้ หากมีความจ าเป็นต้องปลดพนักงานออก มีการแจ้งล่วงหน้าเพื่อให้พนักงาน
สามารถหางานใหม่ทัน และผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับงานที่พนักงานปฏิบัติอยู่ ไม่ว่าผลงานที่
ออกมาจะดีหรือไม่ดีอย่างไรก็ตาม ก็ควรมีการตอบรับจากผู้บริหาร ไม่ว่าจะเป็นการติหรือชมเชย 
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หรือให้ข้อแนะน าเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในครั้งต่อไป  เพื่อให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจ
ในการท างานมากขึ้น   
  ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาส
พัฒนาความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ใหม่ๆ และได้รับทราบถึงการประเมินผลงานท่ีท า 
  5. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ด้านความมีอิสระใน
การท างาน ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า และปานกลาง ตามล าดับ 
  ดังนั้น ด้านความมีอิสระในการท างาน  ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เสนอแนวคิดใหม่ๆ 
ในการปฏิบัติงาน และให้อิสระเต็มที่ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
  ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ผู้บังคับบัญชาควรมีนโยบายที่ชัดเจนและควรเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ท าเพื่อพัฒนาองค์กรในระดับต้น 
ควรให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องงาน รวมท้ังให้ร่วมแสดงความสามารถ เพื่อน าความคิดเห็นมา
ช่วยพัฒนาการปฏิบัติงานต่อไป 
  ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร ควรให้โอกาสให้พนักงานได้รับการ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานหรือรับผิดชอบงานส าคัญในบางโอกาสบ้างรวมทั้งการได้มีส่วนร่วมใน
กิจกรรม หรือโครงการต่างๆขององค์กร 
   
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยอื่นๆ ที่คาดว่าจะมีจะมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
 2. ควรมีการส ารวจข้อมูลจากคู่แข่ง หรือองค์กรที่มีลักษณะธุรกิจคล้ายกัน หรือใกล้เคียงกัน 
เพื่อให้ทราบว่าปัจจัยใดบ้างที่ท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร เพื่อจะได้น ามาเปรียบเทียบ 
เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้น ส่งผลให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
เนื่องจากการรับสมัครพนักงานใหม่ ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายจ านวนมากในการฝึกอบรม  
 3. จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” เท่านั้น ในการศึกษา
ครั้งต่อไปควรเปลี่ยนกลุ่มประชากรเป็นพนักงานสังกัดกลุ่มงานอื่น เพื่อจะได้รับทราบความคิดเห็น
เรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อน ามาพัฒนาบุคลากรรวมทั้งเสริมสร้างให้พนักงานมี
ความผูกพันกับองค์กรอย่างยั่งยืน  
 4. ควรมีการเพิ่มตัวแปรบางตัวที่น่าจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร เช่น 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง สิทธิของพนักงาน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น และในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะท าให้เกิดการ
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เปลี่ยนแปลงองค์กรให้เจริญก้าวหน้า มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งยังสนับสนุนให้เกิดการ
พัฒนาที่สอดคล้องกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร  
 5. ควรมีการศึกษาในเรื่องเดียวกันนี้อีก เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
สถาบันการเงินแห่งหนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” อาจมีการ
เปลี่ยนแปลงได้ จึงควรที่จะได้มีการศึกษาเพื่อจะได้ทราบว่ามีความแตกต่างไปจากเดิมหรือไม่
อย่างไร 
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เลขที…่.......... 
 
        ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง  

กรณีศึกษา กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management 
 
 

เรียน :  ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้าพเจ้าก าลังศึกษา   เรื่อง   ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานสถาบัน
การเงินแห่งหนึ่ง กรณีศึกษา “กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management” ค าตอบของ
ท่านจะมีคุณค่าส าหรับงานวิจัยเป็นอย่างมาก ซึ่งในกรณีนี้ไม่มีค าตอบที่ถูกผิด เป็นเพียงการศึกษา
ความคิดเห็นของท่าน และต้องการค าตอบที่ตรงตามความเป็นจริงของท่านเท่านั้น 
 ทุกค าตอบของท่านจะเก็บรวบรวมไว้เป็นความลับโดยใช้ข้อมูลน าเสนอให้เห็นเป็นภาพรวม
เท่านั้น ข้าพเจ้า ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงส าหรับความกรุณาและความพยายามของท่านในการ
ตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้

    
นางสาววิมลรัตน์ อินทะเสย์                                                  -9079610 

 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

 
ส่วนที่ 1:  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2:  ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจาก

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนที่ 3:  ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
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ส่วนที่ 1                                      
ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องวงเล็บ ( ) ให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
 
1. เพศ 

(     )   ชาย    (     )   หญิง 
2. อายุ 
   (     )      –          (     )   31 – 40 ปี 

(     )   41 – 50 ปี   (     )   51 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส (     )   โสด  (     )   สมรส  (     )   หย่าร้าง 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(     )   ต่ ากว่าปริญญาตรี  (     )   ปริญญาตรี 
(     )   สูงกว่าปริญญาตรี 

5. ระดับชัน้ตามต าแหน่งงาน 
(     )   พนักงานท่ัวไป                      (     )   พนักงานระดับชั้นตรี 
(     )   พนักงานระดับชั้นโท          (     )   พนักงานระดับชั้นเอก 
(     )   พนักงานระดับชั้นอาวุโสพิเศษ/ผู้ช านาญการ 

(     )   พนักงานระดับชั้นบริหาร 

6. ระยะเวลาในการท างาน  
   (     )       –          (     )   6 – 10 ปี 

(     )   11 – 15 ปี   (     )   มากกว่า 15 ปี 
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากกา
 ปฏิบัติงานของพนักงาน 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดตามความคิดเห็น
 ของท่าน 
 โดยท่ี 5= เห็นด้วยอย่างยิ่ง  4= เห็นด้วย  3 = ไม่แน่ใจ 2 = ไม่เห็นด้วย 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
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5 4 3 2 1 
ด้านความมีอสิระในการท างาน 

1)  ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเพื่อตัดสินใจในการท างานในส่วนที่ท่าน 
     รับผิดชอบได้อย่างเตม็ที ่

     

2)  ท่านรู้สึกว่าตวัเองมีอิสระในการท างานและได้ใช้ความคิดอยา่งสร้างสรรค์      
ด้านงานที่มโีอกาสปฏสิัมพันธ์กับผู้อื่น 
4)  งานของท่านต้องให้ความรูแ้ละถ่ายทอดประสบการณ์ใหผู้้ร่วมงานอยู่เสมอ      
5)  ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี      
6)  ท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการท างาน       
ด้านการมีสว่นร่วมในการบริหารงาน 

7)  ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวธิีแก้ไขเพื่อ 
     ปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา 

     

8)  เมื่อมีการประชมุในการบรหิารงานท่านจะได้รับเชิญให้เข้ารว่มด้วย      
9)  ท่านได้มีส่วนรว่มในการวางแผนโครงสร้างการบริหารงานของหน่วยงาน 
     ของท่าน 

     

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

10) องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ      
11) หน่วยงานที่ท่านท าอยู่นั้นมโีอกาสได้รับการเล่ือนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง      
12) หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้มโีอกาสก้าวหน้าโดยการส่งเสริม 
     ใหม้ีการเรียนต่อ หรือส่งไปฝึกอบรมต่างๆ อยู่เสมอ 
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 
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5 4 3 2 1 
ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ 
1)  ท่านรู้สึกว่าตวัเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องส าคญั ๆ ของหน่วยงาน       
2)  ท่านได้รับการยอมรับและความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและ 
     ผู้บังคับบัญชา 

     

3)  งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร      
4)  ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน      
ด้านความน่าเชือ่ถือและพึ่งพาได้ขององค์การ      
4)  ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในหนา้ที่การงานในองค์กรแหง่นี้      
5)  ท่านรู้สึกปลอดภัยและมคีวามสุขในขณะท างาน       
ด้านความคาดหวังทีจ่ะได้รับการตอบสนองจากองค์กร      
6)  ท่านได้รับเงินเดือนสวัสดิการและค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกับความรู้  
     ความสามารถของท่าน 

     

7)  การท างานที่องค์กรนี้ท าให้ทา่นได้มีโอกาสพฒันาความรู้และความสามารถ 
     เสมอ 

     

8) ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจัดหาให้ได้อยา่งเพียงพอแก่ความต้องการ      
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ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดตามความคิดเห็น
 ของท่าน 
 โดยท่ี 5= เห็นด้วยอย่างยิ่ง  4= เห็นด้วย  3 = ไม่แน่ใจ 2 = ไม่เห็นด้วย 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ความผูกพันของพนักงานต่อสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
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5 4 3 2 1 
1)  ท่านมีความจงรักภักดีต่อสถาบันการเงินแหง่นี ้      
2)  ท่านเตม็ใจทีจ่ะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพื่อให้งานของ 
     องค์กรประสบส าเร็จ 

     

3)  หากสภาพการท างานของทา่นเปล่ียนแปลงไปก็จะไม่เป็นสาเหตุให้ท่าน 
     ลาออกจากงาน 

     

4)  ท่านเตม็ใจทีจ่ะบอกแก่ผู้อื่นอยู่เสมอว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรทีเ่ยี่ยมมาก      
5)  ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงขององค์กรที่ท่านท างานอยู่เสมอ      
6)  ท่านเตม็ใจทีจ่ะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้หนว่ยงานของท่านประสบ 
     ความส าเร็จ 

     

 
 

*********************************************************************************************************************************************** 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นอย่างสูงคะ 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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