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 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาผลของลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพัน 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพัน ของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า T-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าคะแนนเฉลี่ย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และสถิติสหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลวิจัย พบว่า 
 
 1.  ผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย มีช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี สถานภาพเป็นโสดหรือแยกกันอยู่ มีวุฒิการศึกษาที่
สูงกว่าปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท 
และ มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ 1 - 5 ปี 
 2.  พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3.  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน และระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
เงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 This research aims to study the effects of personal characteristics on job 
engagement, and the relationship between motivation and job engagement of a Service 
Desk employees of a Bank. 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 result showed that the majority of respondents are women, age between 
21-30 years old, single or separate, holding higher than bachelor’ s degree, have salary  
between 20,001-30,000 Baht, and have worked for the bank for between 1-5 years. 
 2. The officers with differences in gender, age, marital status, and highest 
education level have difference level of job engagement at significant level of 0.05. 
 3. The officers who have differences in salary and employment duration with the 
bank does not have difference level of job engagement at significant level of 0.05. 
 4. Work motivation in terms of job success, job nature, job responsibility, career 
progression, acceptance and respects received from peers, salary and the relationship with 
the supervisor are correlated with overall job engagement of the employees at significant 
level of 0.01. 
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ประกาศคณุูปการ 
 
 สารนิพนธ์ฉบับน้ี ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาของ อาจารย์ ดร.ไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์ ที่
ให้เกียรติรับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ โดยให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบ
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ในการวิจัยฉบับนี้ด้วยความห่วงใย นับตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนส าเร็จ 
เรียบร้อยสมบูรณ์เป็นสารนิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณ
อย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์สิฎฐากร ชูทรัพย์ และอาจารย์ ดร.ธนภูมิ อติเวทิน  ที่
กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นกรรมการในการสอบสารนิพนธ์ตรวจแบบสอบถาม และให้ค าแนะน า
ถึงข้อเสนอแนะต่างๆ เพื่อปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องอันเป็นประโยชน์เป็นอย่างยิ่งกับผู้วิจัย 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่าน ที่ได้กรุณา
ให้ความรู้ ทั้งในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เจ้าหน้าที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ และบัณฑิตวิทยาลัยทุก
ท่าน ตลอดจนผู้มีส่วนส าเร็จต่องานวิจัยนี้ทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวก
เป็นอย่างดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผู้วิจัย 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ทุกท่านที่กรุณา
ตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งความช่วยเหลือและเอื้อเฟื้อในด้านข้อมูลที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
งานวิจัย 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว ตลอดจนเพื่อน
นิสิต และ เพื่อนร่วมงาน ทุกคน ที่คอยห่วงใย ดูแลและคอยช่วยเหลือทุก ๆ ด้าน รวมทั้งยังคอยเป็น
ก าลังใจเสมอมา ท าให้ผู้วิจัยมีความมุมานะ พยายามจนประสบความส าเร็จในวันน้ี 
  

          สุดท้ายนี้ คุณงามความดีและประโยชน์อันเกิดจากสารนิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาแด่
คุณบิดามารดา ครูและอาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิช าความรู้  อบรมสั่งสอนและ
วางรากฐานแห่งการศึกษาแก่ผู้วิจัย หวังว่างานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจ และเกี่ยวข้อง 
หากมีข้อผิดพลาดประการใด ต้องขออภัยมา ณ ที่น้ี 
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 5  แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ  
       สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานใน 
   ธนาคารแห่งน้ี   47 
 6  แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ  
   ที่จัดกลุ่มใหม่   50 
 7  แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
        ของธนาคารแห่งหนึ่ง โดยรวมแต่ละรายด้านของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   51 
 8  แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
        Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความส าเร็จในการท างาน   52 
 9  แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
        Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   53 
 10 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
        Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความรับผิดชอบ   54 
 11 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
        Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน   55 
 12 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
        Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   56 
 13 แสดงระดับปัจจัยจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
        Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านเงินเดือน   57 
 14 แสดงระดับปัจจัยจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
        Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   58 
 15 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
        ของธนาคารแห่งหนึ่ง เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวม   59 
 



 

บัญชีตาราง(ต่อ) 
 

ตาราง           หน้า 
 16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
       โดยจ าแนกตามเพศ   61 
 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอายุต่อความผูกพันของพนักงาน  
        Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง   62 
 18 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่ง    
        หนึ่งจ าแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference 
   (LSD)   63 
 19 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง    
        โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส   64 
 20 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง    
        โดยจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด   65 
 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอัตราเงินเดือนต่อความผูกพันของพนักงาน     
        Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง   66 
 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ต่อ   
        ความผูกพันของพนักงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง   67 
 23 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
        ด้านความส าเร็จในการท างานต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคาร 
   แห่งหนึ่ง   68 
 24 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
        ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคาร 
   แห่งหนึ่ง   70 
 25 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
        ในด้านความรับผิดชอบ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคาร 
   แห่งหนึ่ง   72 
 26 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
        ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร 
   ธนาคารแห่งหนึ่ง   74 
 27 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
        ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร 
   ธนาคารแห่งหนึ่ง   76 



 

บัญชีตาราง(ต่อ) 
 

ตาราง           หน้า 
 28 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน  
   ในด้านเงินเดือน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง   78 
 29 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน 
   ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร 
   ธนาคารแห่งหนึ่ง   80 
 30 แสดงแสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   82 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บัญชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ         หน้า 
 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย   6 
 2  วงจรการจูงใจ    18 
 

 



บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ภูมิหลัง 
 จากสถานการณ์ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน
องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  อันเนื่องมาจากความผันผวนของสภาพเศรษฐกิจของ
ประเทศ  ความผันผวนทางการเมือง ภัยทางธรรมชาติ รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่
เปลี่ยนแปลงไป   จึงส่งผลให้องค์กรต่างๆต้องมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร 
โครงสร้างองค์กร เพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน   ส่งผลให้
ธนาคารแห่งหนึ่ง  ซึ่งเป็นธนาคารชั้นน าของประเทศ ต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนั้นด้วย  

ดังนั้น “พนักงาน” หรือบุคลากรถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด   เนื่องจากพนักงาน
เป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรอื่น   ซึ่งสามารถท าให้สภาพการบริหารองค์กรมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล   องค์กรใดแม้ว่าจะมีเงินทุนมากมาย มีระบบการจัดการที่ล้ าเลิศ   สิ่งเหล่านี้ไม่อาจท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ถ้าปราศจากพนักงานที่มีความสามารถ ความตั้งใจ ความเต็มใจ และ
ความพอใจในงาน ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีวิธีบริหารจัดการพนักงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ
เพื่อที่จะธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรตลอดไป 
 ในช่วงหลายปีที่ผ่านมา กลุ่มงานบริการ Service desk ซึ่งเป็นกลุ่มงานหนึ่งในธนาคาร
แห่งหนึ่ง  ก าลังประสบปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีอัตราการลาออกของพนักงานสูง ส่งผลให้
องค์กรมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร และโครงสร้างองค์กรใหม่ เพื่อ ให้สอดคล้อง
และทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน  ซึ่งการปรับตัวไปในทิศทางดังกล่าว แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านเงินเดือน และ
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ย่อมมีผลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน จึงเป็นเรื่องส าคัญที่
ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญ  เพื่อท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน และปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันของพนักงานในองค์กรแห่งนี้ เพื่อที่จะได้น าข้อมูลเบื้องต้นมาปรับใช้ในการแก้ปัญหาให้
พนักงานเกิดความรักและความผูกพันในองค์กรมากยิ่งขึ้น เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและเป็น
การธ ารงรักษาไว้ซึ่งพนักงานที่มีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปในอนาคต 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 ในการด าเนินงานวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยได้ตั้งจุดมุ่งหมายไว้ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 3.  เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิัติงานกับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 
ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 
 1.  เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในธนาคารแห่งหนึ่ง 
 2.  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพื่อสร้างความผูกพันต่อธนาคารแห่งหนึ่งของพนักงานในอนาคต 
 3.  เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางในวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย  
  ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานกลุ่มงาน Service 
Desk ในธนาคารแห่งหนึ่งทั้งหมด จ านวน 100 คน (ข้อมูล ณ ธันวาคม 2554) (เนื่องจากไม่ได้รับ
การอนุญาตให้เปิดเผยชื่อบริษัท จึงใช้ธนาคารแห่งหนึ่ง) 
  
 2.  กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานกลุ่มงานบริการ Service Desk ใน
ธนาคารแห่งหนึ่ง โดยเก็บข้อมูลจากทุกๆ หน่วยของประชากร คือ จากจ านวนพนักงานทั้งหมด
เท่ากับ 100 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  21 – 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/แยกกันอยู่  
   1.3.2 สมรส / อยู่ด้วยกัน 
  1.4  ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1.4.1 ปริญญาตร ี
   1.4.2 สูงกว่าปริญญาตรี 
  1.5  อัตราเงินเดือน 
   1.5.1  10,001 – 20,000 บาท 
   1.5.2  20,001 – 30,000 บาท 
   1.5.3  30,001 – 40,000 บาท 
   1.5.4  มากกว่า 40,001 บาท ขึ้นไป   
   1.6  ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ี  
    1.6.1 1 – 5 ปี 
   1.6.2 6-10 ปี 
   1.6.3 11-15 ปี 
   1.6.4 มากกว่า 15 ปี  
 2.  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  
   2.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
   2.2  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
   2.3  ด้านความรับผิดชอบ 
  2.4  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
  2.5  ด้านการได้การยอมรับนับถือ 
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  2.6  ด้านเงินเดือน 
  2.7 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 
 ตัวแปรตำม (Dependent) 
 ความผูกพันต่อองค์กร  
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ 
 2.  กลุ่มงำน Service Desk หมายถึง กลุ่มงานสนับสนุนการปฏิบัติงานระบบงานของ
ธนาคาร อาทิเช่น ระบบงานเงินฝาก ระบบงานสินเชื่อ ระบบงานเอทีเอ็ม ระบบงานบัตรเครดิต 
เป็นต้น ซึ่งจะให้ค าปรึกษาวิธีการแก้ไขปัญหาระบบงานของธนาคารส าหรับพนักงานและเจ้าหน้าที่
สาขาของธนาคาร 
 3.  พนักงำน หมายถึง พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ที่ปฏบิัติงานในธนาคารแห่งหนึ่ง  
 4.  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่ เป็นสิ่งกระตุ้น  หรือเป็น
แรงผลักดันจากความต้องการที่ท าให้พนักงานมีความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้นโดยประกอบด้วยปัจจัยแต่ละด้าน ดังนี้ 
   4.1  ควำมส ำเร็จของงำน หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้
เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดีตามที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ท าให้เกิดแรงจูงใจการท างาน 
  4.2  ด้ำนลักษณะงำนที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า ปริมาณงานที่ เหมาะสม งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ และลักษณะกระบวนงานชัดเจน 
   4.3  ควำมรับผิดชอบ หมายถึง การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบในงานที่ชัดเจน 
การที่ได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ ที่มีความส าคัญต่อองค์กร มีอ านาจตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
อย่างเต็มที่ และงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับตัวพนักงาน 
  4.4  ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของ
พนักงานในองค์กร การได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ เพื่อมีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ที่การงาน และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
  4.5 ด้ำนกำรได้กำรยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจาก  
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานในแผนกเดียวกันและระหว่างแผนก หรือ บุคคลอื่นๆ ทั้งในด้านความ
คิดเห็น ความสามารถ และการปฏิบัติงาน 
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  4.6  ด้ำนเงินเดือน หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบ มีความยุติธรรมในการปรับเงินเดือนให้กับพนักงาน มีมาตรฐานเงินเดือนของพนักงานมี
ความเหมาะสมและชัดเจน การจ่ายเงินเดือนตรงตามก าหนด และเงินเดือนหรือผลประโยชน์
เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน     
  4.7  ด้ำนควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ หมายถึง หมายถึง ลักษณะการท างานของ
ผู้บังคับบัญชาที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน ได้แก่ การมอบหมายงาน การให้ค าแนะน า การประเมินผล
การท างาน  
 5.  ควำมผูกพันของพนักงำน หมายถึง ความรู้สึก ทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมที่
แสดงออกต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นความรู้สึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จ
ขององค์กร โดยพิจารณาสิ่งที่ได้รับตอบแทนจากองค์กร และความต้องการคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
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กรอบแนวควำมคิดในกำรวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง    “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง” มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ                              ตัวแปรตำม 
       (Independent Variables)                                     (Dependent Variables) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ  
 .       
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
5. อัตราเงินเดือน  
6. ระยะเวลาการท างานในธนาคาร
แห่งนี้ 

 
 
 
 

ควำมผูกพัน 
ต่อองค์กร 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  
- ด้านความส าเร็จในการท างาน 
- ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- ด้านความรับผิดชอบ 
- ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
- ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
- ด้านเงินเดือน 
- ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
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สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา
สูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ที่แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อ
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
เงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาการวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง” ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง และได้น าเสนอตามหัวข้อต่อไปนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
 3. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  3.1  ความหมายของความผูกพัน 
   3.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
   3.3  ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร   
   3.4  ทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   4.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  4.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ  
   4.3  ทฤษฏีการจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์ 
   4.4  ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
 5. ประวัติความเป็นมาของกลุ่มงาน Service Desk 
 6.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ความหมายของประชากรศาสตร์  
 พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529: 312 – 315) ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลักษณะของแต่ละ
บุคคลที่แตกต่างกันไป โดยความแตกต่างทางประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ คือ  
  1.  เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจน์ว่า คุณลักษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศหญิงที่
ต่างกันส่งผลให้การสื่อสารของชายและหญิงต่างกัน เช่น การวิจัยเกี่ยวกับชมภาพยนตร์โทรทัศน์
ของเด็กวัยรุ่น พบว่าเด็กวัยรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากที่สุด ส่วนเด็กวัยรุ่น
หญิงสนใจภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากที่สุด แต่ก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงว่า ชายและหญิงมีการ
สื่อสารและรับสื่อไม่ต่างกัน 
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 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 
 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)  
 ในหน่วยงานขององค์การต่างๆ จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมาก 
บุคคลแต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก
แตกต่างกันน้ี มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการท างานใน
องค์กร ลักษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคล จะเป็นดังนี้ 
 1.  อายุกับการท างาน (Age and job performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึ้น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้ที่มีประสบการณ์
ในการท างานสูง และสามารถจะปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้เพราะโอกาสในการ
เปลี่ยนแปลงมีน้อยลง ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนที่มาก
ขึ้น ตลอดจนสวัสดิการต่างๆ ก็จะได้เพิ่มขึ้นด้วย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหน้าที่การ
งานอย่างสม่ าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 
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 2.  เพศกับการท างาน (Gender and job performance) จากการศึกษาทั่วไปในเรื่อง
ความสามารถเกี่ยวงานกับการแก้ปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถในการเรียนรู้ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามใน
การศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชายและ เพศชายจะมี
ความคิดเชิงรุก ความคิดก้าวไกลและความหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความ
แตกต่างในเรื่องผลงาน และ ในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 3. สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital status and job performance) จะพบว่า
พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงานและมีอัตราลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด นอกจากนี้ยังมีความ
พึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบเห็นคุณค่าของงานและมีความ
สม่ าเสมอในการท างานด้วย 
 4.  ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and job performance) ผู้อาวุโสใน
การท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่ มีความพึงพอใจในงานสูง  
 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกัน จะมีลีกษณะทางจิตวิทยาต่างกัน (ปรมะ สตะ
เวทิน. 2533:112) โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้ 
 1.  เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้
มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการที่จะสร้างความ 
สัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย (Will, Goldhabers; &Yates. 1980:P.87)  
  นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องความคิด ค่านิยม 
และทัศนคติ 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 หากผู้มีการศึกษาสูงมีเวลาว่างพอก็
จะใช้สื่อสิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อ
สิ่งพิมพ์มากกว่าประเภทอื่น 
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพล อย่างส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน  



 11 

 เดอร์เฟอร์ (พีระ จิรโสภณ, ม.ป.ป.: 645-646; อ้างอิงจาก Defleur, Melvin. 1996. 
Theories of Mass Communication.) ได้เสนอทฤษฏีที่กล่าวถึงตัวแปรแทรก (Intervening 
Variables) ที่มีอิทธิพลในกระบวนการสื่อสารมวลชนถึงผู้รับสาร และเกิดผลโดยตรงทันที แต่มีปัจจัย
บางอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้รับสารแต่ละคน เช่นปัจจัยทางจิตวิทยา และสังคมที่จะมีอิทธิพลต่อการ
รับข่าวสารนั้น DeFleur ได้สอน ทฤษฏีเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้ดังนี้ 
 ทฤษฏีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) 
 เดอร์เฟอร์ (DeFleur. 1996) ได้เสนอหลักการพื้นฐานเกี่ยวกับทฤษฏีความแตกต่าง
ระหว่างปัจเจกบุคคลดังนี้ 
 1.  มนุษย์เรามีความแตกต่างอย่างมากในองค์ประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
 2.  ความแตกต่างนี้ บางส่วนมาจากลักษณะแตกต่างทางชีวภาค หรือทางร่างกายแต่ละ
บุคคล แต่ส่วนใหญ่แล้วมาจากความแตกต่างกันที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ 
 3.  มนุษย์ซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความคิดเห็นแตกต่างกันไป
อย่างกว้างขวาง  
 4.  จากการเรียนรู้สิ่งแวดล้อมท าให้เกิดทัศนคติ ค่านิยม และความเชื่อถือที่รวมเป็น
ลักษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไป 
 ความแตกต่างดังกล่าวนี้ได้กลายเป็นสภาวะเงื่อนไข ที่ก าหนดการรับรู้ข่าวสารมีบทบาท
อย่างส าคัญต่อการรับรู้ข่าวสาร 
 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเกิดจากการที่บุคคลได้ร่วมกันท ากิจกรรม และมีส่วนร่วมใน
การติดต่อสื่อสาร 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 ให้อิสระในการแสดงความคิด
แก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน 
   2.2  ให้บุคลากรรู้จุดมุ่งหมายของงาน และเป้าหมายขององค์กร 
   2.3  ให้บุคลากรเกิดความรัก ความผูกพัน ความศรัทธาแก่องค์การ โดยผู้บริหาร
พยายามกระท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนมีทัศนคติที่ดีกับผู้บริหารก่อน 
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   2.4  มอบหมายงานที่บุคลากรสนใจ พอใจที่จะปฏิบัติให้บุคลากรมีความรู้สึกถึง
ความส าเร็จของงานว่าเป็นของทุกคน และให้รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
   2.5  มีการให้ผลประโยชน์ร่วมกัน 
   2.6  มีการท างานเป็นทีม 
   2.7  ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 3.  การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมีความส าคัญต่อการ
ท างาน เพราะในการท างานมีการประสานงานร่วมกัน ไม่สามารถท างานเพียงล าพังได้ เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรในองค์การควรมีสัมพันธภาพที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานดังนี้  
   3.1  แสดงความเป็นมิตรกับทุกคน สนใจผู้อื่น ให้ความเข้าใจผู้อื่นอย่างจริงใจ 
   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. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 3.1 ความหมายของความผูกพัน 
 ความผูกพันต่อองค์การ  เป็นสิ่งที่มีความสาคัญในการดาเนินธุรกิจขององค์การ หาก
องค์การใดที่มีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงแล้ว ย่อมที่จะนาพาให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ได้ จากแนวคิด ของนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี ้
 โอ เรียลลี่ (O’Reilly. 1981: 597-616) ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเชื่อทางจิตวิทยา
ของคนท่ีผูกพันต่อองค์การ รวมท้ังความรู้สึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี และความเชื่อในค่านิยม
ขององค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยกัน 3 ขั้นตอน คือ 
 1.  ความยินยอมท าตาม (compliance) คือ การที่บุคคลยอมท าตามความต้องการของ 
องค์การ เพื่อให้ได้บางสิ่งบางอย่างจากองค์การ เช่น ค่าจ้าง 
 2. การยึดถือองค์การ (identification) คือ การที่บุคคลยอมท าตามความต้องการของ 
องค์การ และความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
 3. การซึมซับค่านิยมในองค์การ (internalization) คือ การที่คนรับเอาค่านิยมขององค์การ 
มาเป็นค่านิยมของตนเอง 
 สทีน และปอร์เตอร์ (Strees; & Porter. 1983: 444) ได้สรุปความผูกพันต่อองค์กรด้วย
ทฤษฎีการแลก เปลี่ยน (Theory of Exchange) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ คือ 
ธรรมชาติของมนุษย์ประกอบด้วย ความต้องการ ความปรารถนา ทักษะความรู้ มีความคาดหวังที่จะ
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ท างาน หากองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลนั้นก็จะสามารถท างาน
เพื่อองค์การอย่างเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์การ  
 ระพีพร เบญจาทิกุล (2540: 11) ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การ
ที่สมาชิกแต่ละคนในองค์กรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีความห่วงใยในความส าเร็จขององค์กรแสดง
ออกเป็นพฤติกรรมโดยการยอมรับเป้าหมายขององค์กร เต็มใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  
  เกสรา สุขสว่าง (2540: 102) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
บุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมใน 3 ลักษณะ คือ 1) มีความศรัทธา ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) มีความตั้งใจและมีความพร้อมที่จะใช้ความพยายามในการ
ท างานเพื่อผลประโยชน์ต่อองค์กรและ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป 
  นอรธคราฟ และ นีล (ปรียาภรณ์ อัครด ารงชัย. 2541: 30; อ้างอิงจาก Northcraft ; & 
Neale. 1990: 464) ได้สรุปความหมายของความผูกพันว่า หมายถึงความรู้สึกในทางที่ดีต่อองค์กร 
โดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทและใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร และเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรน้ันไม่ใช่เพียงความจงรักภักดีเท่านั้น แต่ยังหมายถึง กระบวนการหรือวิธีการ
ที่บุคลากรในองค์กรได้แสดงให้เห็นถึงความเกี่ยวข้องของพวกเขาที่มีต่อองค์กร และยังคงด าเนินงาน
เพื่อความส าเร็จ และสิ่งที่ดีต่อองค์กร  
 วีระวัฒน์ ยวงตระกูล (2541: 8) ได้ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความ
ผูกพันกับองค์กรเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัด
ฐานขององค์กรและสังคม โดยที่บุคคลรู้สึกว่า เม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกบุคคลนั้นต้องมีความจงรักภักดี
ต่อองค์กร เพราะน่ันคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่ควรจะท า 
 อิสเสนเบอร์เกอร์; และคนอื่น ๆ (Eisenberger;  et al. 1991: 52) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นเจตคติที่แสดงถึงความรู้สึกรวมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีความสัมพันธ์ระหว่าง การที่
บุคคลรับรู้และได้รับการสนับสนุนจากองค์กรกับความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร ผลที่
ตามมาคือ ความมีอุตสาหะและความทุ่มเทให้กับองค์กรของสมาชิก 
 บูชานัน (Buchanan. 1974: 533 – 554) ที่ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ 
ว่าคือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
  ปราโมทย์ บุญเลิศ (2545: 8) กล่าวถึงความหมายของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง
ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรโดยที่เขามีความสุขที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และความรู้สึก 
ที่ดีต่อองค์กร และไม่อยากที่จะละทิ้งองค์กรไป 
 ปอร์เตอร์ และคณะ (Porter; et al. 1974: 604) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร
ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความสัมพันธ์ที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด ระหว่างพนักงาน
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และองค์กร รวมความหมายไปถึง องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน เป็นความเข้มข้นที่เป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฎิบัติงานให้กับองค์กร 
  สเตียร์ส (ศิริพงษ์ เจริญสุข. 2545: 11; อ้างอิงจาก Steers. 1977: 46) ให้ความหมาย ของ
ค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกหรือความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ 
 มาวเดย์ (Mowday; et al. 1982: 27) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นการ
แสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพันจะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น 
และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น ดังนั้น 
อาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น 
โดยความรู้สึกที่ดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฎิบัติตนให้เกิดประโยชน์ และบุคคลที่มี
ความผูกพันจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรเสมอ 
  บัญชา นิ่มประเสริฐ (2545: 7) ได้สรุปนิยามของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือขอบเขตของ
แต่ละคนที่แสดงให้เห็นถึงว่าเขาและเธอมีความเกี่ยวพันกับองค์กรอย่างไร และยังหมายถึงความ
ตั้งใจที่จะไม่จากองค์กรไป 
 
  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  โบว์ดิกส์ และบูโน (Bowditch; & Buono. 1997: 157 – 155) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกกับภาระ 
หน้าที่ที่มีต่อสังคม หรือความรับผิดชอบต่อสังคม โดยผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความรู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยการแสดงออกดังนี้  
 1. ยอมรับในนโยบายหรือเป้าหมายขององค์กร  
 2. ใช้ความสามารถของตนเองเพื่อให้งานขององค์กรส าเร็จ  
 3. ปรารถนาที่จะคงสถานภาพในองค์กร โดยไม่คิดโยกย้ายไปท่ีอื่น 
  อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529: 34 – 41) ได้กล่าวถึงสาเหตุ 3 ประการ ที่แนวคิดเกี่ยวกับ 
ความผูกพันต่อองค์กรได้รับความสนใจมากขึ้นดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กรนี้อาจจะใช้เป็นเครื่องมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกองค์กร
ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มที่จะอยู่กับ
องค์กรนานกว่าและเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไว้ 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของ 
สมาชิกที่มีต่อองค์กร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางด้านพฤติกรรมศาสตร์และทางด้านบริหาร ตลอดจน
ผู้บริหารในองค์กรได้ให้ความสนใจมานาน เพราะต่างเห็นพ้องต้องกันว่าความจงรักภักดีของ 
พนักงานท่ีมีต่อองค์กรน้ันเป็นคุณสมบัติที่ผู้บริหารต่างก็ปรารถนาจะให้เกิดขึ้นในองค์กร 
 3. การท าความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ช่วยให้ผู้ศึกษาเข้าใจธรรมชาติของ 
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บุคคลโดยท่ัวไปมากขึ้น และเข้าใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีบุคคลสร้างความผูกพันหรือเกิด 
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของสังคมย่อย ๆ ซึ่งความเข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยให้เข้าใจใน 
พฤติกรรมของบุคคลมากขึ้น 
 แมคกรี และฟอร์ด (บัญชา นิ่มประเสริฐ. 2542: 13; อ้างอิงจาก McGree; & Ford. 1987: 
642) ได้สรุปการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรเป็น 2 แนวความคิด คือ การศึกษาความผูกพันทาง
เจตคติ (Attitudinal Commitment) และความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
 บุญเจือ จุฑาพรรณชาติ (2544: 42) ได้สรุปการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรเป็น 2 
แนวคิดเช่นกัน รายละเอียดและตัวอย่างการวิจัยของทั้งสองแนวคิดมีดังนี้ 
 1. ความผูกพันทางเจตคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร โดยที่บุคคลจะน าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร เพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์กร 
 2.  ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรท่ีเป็นพฤติกรรม 
ปัจจัยความสนใจที่บุคคลได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความนับถือที่เป็นผู้อาวุโส การได้รับ
ค่าตอบแทนสูง จึงมีความผูกพันต่อองค์กร โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์กร ถ้าจะ
ละทิ้งไปท างานที่อื่นก็ไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์กรไป 
 อรฉัตร สรญาณธนาวุฒิ (2545: 17) ได้สรุปแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
  1.  แนวคิดทางด้านทัศนคติ แนวคิดนี้ได้รับความสนใจในการศึกษามาก กลุ่มผู้สนับสนุน
แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ เพื่อที่จะช่วยให้เป้าหมายท่ีตั้งไว้ประสบ 
ความส าเร็จ 
  2.  แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความสม่ าเสมอ
ของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่อง
หรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่
ท างานการที่คนผูกพันต่อองค์กร และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหนก็
เนื่องจากได้เปรียบเทียบถึงผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป 
 ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป 
ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถือเป็นแนวคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Howard S. Bacder ซึ่งสรุปได้ว่า
การพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า ถ้าเขาลาออก
จากองค์กรเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 
 3. แนวคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้มองความ
ผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจาก
บรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมีความ
ผูกพันต่อองค์กร เพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
นั้นเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 
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 3.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 เจมส์ จี.มาร์ช และ เฮอร์เบอร์ต เอ.ไซมอน (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 2; อ้างอิงจาก 
James G March and Herbert A Simon. 1958) กล่าวถึงความผูกพันระหว่างคนกับ องค์กรไว้ว่า  
“องค์กรและสมาชิกที่ท างานใน องค์กรจะมีความสัมพันธ์ในลักษณะแลกเปลี่ยนกัน แต่ละฝ่ายจะ
เรียกร้อง และแสดงความต้องการต่ออีกฝ่ายหนึ่ง ในขณะเดียวกันก็จะให้บางสิ่งบางอย่างเป็นการ
ตอบแทนการแลกเปลี่ยนของ องค์กร คือ การมอบสิ่งจูงใจต่างๆ ให้แก่สมาชิก ส่วนสมาชิกก็จะอุทิศ
ความรู้ ความสามารถของตนเป็นการตอบแทน” ดังนั้น ความผูกพันต่อ องค์กรจึงมีความส าคัญอย่าง
ยิ่ง เพราะ องค์กรใดถ้าสมาชิกมีความผูกพันต่อ องค์กรสูง องค์กรนั้นก็จะบรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ได้ง่ายขึ้น ทั้งนี้เพราะสมาชิกจะมีความเชื่อม่ันต่อนโยบาย เป้าหมายวัตถุประสงค์ และ
ค่านิยมของ องค์กร ก่อให้เกิดความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ องค์กร นอกจากนี้
ยังจะท าให้เกิดความรู้สึกปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ องค์กรไม่คิดที่จะลาออก
หรือโอนย้ายไปที่อื่น  ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นตัวชี้ให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพของ องค์กร 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อ องค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า 
(Steers. 1997) 
 ภรณี มหานนท์ (2529: 17) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิผลต่อองค์กร ดังนี้คือ 
  1. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มี
แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 
 2. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับ
องค์กรต่อไปเพื่อท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
 3. เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร บุคคลซึ่ง
มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน
สามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ 
  4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามพอสมควรในการท างาน 
ให้กับองค์กร ท าให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
 กล่าวได้ว่า ความผูกพันเป็นสิ่งที่ส าคัญ เพราะสามารถท าให้เกิดประโยชน์ที่ตามมาแก่
องค์กรมากมาย ดังต่อไปนี้ คือ 
 1.  ลดอัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ มีความเชื่อว่า
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรต่ า เช่น จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ
และส่งผลทางอ้อมต่อขวัญก าลังใจ ซึ่งจะช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายง่ายขึ้น ในทางตรงข้าม
พนักงานที่มีความผูกพันต่ าจะมีความผูกพันกับสิ่งอื่น ๆ แทน เช่น งานอดิเรก ครอบครัวหรือกีฬา 
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พนักงานที่มีความผูกพันจะมีเป้าหมายและค่านิยมอย่างแท้จริงขององค์กร และมีแนวโน้มที่จะมีส่วน
ร่วมกับกิจกรรมขององค์กร 
 2.  ลดอัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) นักวิชาการเชื่อกันว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรจะมีความสัมพันธ์สูงต่อการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเป็นตัวท านายการลาออกซึ่ง
สอดคล้องตามความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที่หมายถึง ความปรารถนาหรือความต้องการ
ของพนักงานที่จะท างานกับองค์กร ให้บรรลุเป้าหมายและมีความต้องการจะโยกย้ายเปลี่ยนไป
ท างานกับองค์กรอื่น พอร์ทเตอร์ และ สเตียร์ส (วีระวัฒน์ ยวงตระกูล. 2541: 14; อ้างอิงจาก Porter; 
& Steers. 1974)  ได้ให้ความสนใจในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับการ
หมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงาน จากการศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง
จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับนายจ้าง และน าไปสู่การสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรจะมีความสัมพันธ์ในทางลบหรือทางตรงกันข้ามกับการลาออก นั่น
คือพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต่ า มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กร
นานกว่า (อนันต์ชัย คงจันทร์. 2529: 25) 
 3.  ท าให้การปฏิบัติงานดีขึ้น (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะ
มีความเต็มใจ จริงใจในการพยายามท างานเพื่อองค์กร ซึ่งความพยายามอาจจะโยงถึงการ
ปฏิบัติงานที่แท้จริง ถึงแม้ว่าความพยายามอาจไม่สามารถรับประกันได้อย่างเพียงพอถึงการ
ปฏิบัติงานที่ดี ถ้าในกรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถหรือเข้าใจธรรมชาติของงานที่ได้รับ
มอบหมาย นั่นคือ ความผูกพันต่อองค์กรอาจไม่ได้ส่งผลหรือเป็นตัวตัดสินระดับการปฏิบัติที่ชัดเจน
แน่นอนนัก เพราะการปฏิบัติงานที่แท้จริงมีปัจจัยหลายอย่างที่ใช้ประกอบการตัดสิน อาทิเช่น การจูง
ใจ ความพึงพอใจ และความสามารถ 
 4.  งานบรรลุเป้าหมายองค์กร (Organizational Goal Attainment) พนักงานจะมีความ
เชื่อม่ันต่อเป้าหมายขององค์กร นักวิชาการกล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ดีต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กร เพราะต้องการอยู่ร่วมกับองค์กร ท างานตามที่รับผิดชอบจนสามารถบรรลุ
เป้าหมายส าเร็จ 
 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544: 41) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติ
ที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองกรแบบใด เพราะความผูกพันจะเป็นตัวเชื่อมระหว่าง
จินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
และเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กรรวมทั้งช่วยลดการ
ควบคุมจากภายนอกอีกด้วย นอกจากนั้น ศิริพงษ์ เจริญสุข (2545: 11) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจในงานเสียอีก กล่าวคือ 
 1.  ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวความคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึง
พอใจในงานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
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 2.  ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการ
พัฒนาไปอย่างช้าๆแต่ก็อยู่อย่างม่ันคงความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพ 
ขององค์กร 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 4.1 ความหมายของการจูงใจ 
 โดยทั่วไปความหมายในด้านการจูงใจประกอบด้วยค าเหล่านี้ เช่น ความปรารถนา 
(Desires) ความต้องการ (Wants) ความมุ่งหวัง (Wishes) เป้าประสงค์ (Aims) เป้าหมาย (Goals) 
ความต้องการ (Needs) แรงขับ (Motives or Drives) และสิ่งตอบแทน (Incentives) อยู่เสมอๆ 
 ในด้านวิชาการ ค าว่า แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท์ภาษาลาตินว่า movere ซึ่งมี
ความหมายว่า การเคลื่อนไหว (move) ซึ่งความหมายที่ว่านี้เห็นได้ชัดจากค าจ ากัดความที่เขียนโดย 
Bernard Berelson และ Garry A. Steiner ว่า “แรงกระตุ้น (Motive) เป็นสภาวะภายในอันหนึ่งที่
เป็นพลัง สิ่งกระตุ้น สิ่งน า การกระท าของมนุษย์ไปในทิศทางหรือช่องทางที่จะท าให้บรรลุถึง
เป้าหมายท่ีต้องการ” 
 การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้บุคคลมีการกระท า" 
ชิฟแมน และ คานุก (Schiffman; & Kanuk. 1991:69) 
 แอนนิต้า อี วูลฟอล์ค (Anita E Woolfolk. 1995) กล่าวว่า การจูงใจ เป็นภาวะภายใน ของ
บุคคล ที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  
 ไมเคิล ดอมแจน (Domjan. 1996) การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระท า
หรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ กระท าพฤติกรรม นั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ  
  
 วงจรการจูงใจ (The Motivation Cycle) 
  ความต้องการ         แรงขับ        เป้าหมาย 
  (Needs)          (Drives)                 (Goals)    
  การขาดสิ่งที่ต้องการ    การขาดทิศทาง        การลดแรงขับ 
  (Deprivation)         (Deprivation of Direction)         (Reduction of Drive) 
 
ภาพประกอบ 2 วงจรการจูงใจ 
 
 ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคนอื่นๆ. (2545). หน้า 107. 
 
 การจูงใจประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 อย่างที่มีปฏิสัมพันธ์กัน และความเกี่ยวข้องซึ่งกัน
และกันคือความต้องการ แรงขับ และเป้าหมายน่ันเอง 
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 1.  ความต้องการ (Need) ค าอธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรา (Homeostatic sense) ความต้องการเกิดขึ้นเมื่อ 
เกิดการไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ยกตัวอย่างเช่น ความต้องการอาหาร เกิดขึ้นเมื่อเซลล์ 
ในร่างกายขาดอาหารหรือน้ า 
  2.  แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสร้างขึ้นเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง เราอาจให้
ความหมายของแรงขับง่ายๆ ว่าเป็นการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) ซึ่ง
คล้ายกับความหมายที่ Hull ให้ไว้ว่าแรงขับเป็นพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอย่างของความต้องการน้ าและ
อาหารจะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความต้องการเพื่อนพ้อง 
ซึ่งแปลออกมาในรูปที่ต้องการจะมีคนคบหาสมาคมเป็นพวกพ้องด้วย 
  3.  เป้าหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรของการจูงใจคือ เป้าหมาย เป้าหมายที่ใช้ใน
วงจรของการจูงใจ หมายความถึงสิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่บรรเทาความต้องการ และลดแรงขับให้
น้อยลงได้ดังนั้น การได้รับเป้าหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการท าให้สภาพทางด้านร่างกายและ
จิตใจฟื้นสู่สภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับให้หมดไป การกินอาหาร ดื่มน้ า การมี
เพื่อนจะท าหน้าที่เสมือนการฟื้นฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขับเกี่ยวกับสิ่งนั้นๆ ลง อาหาร น้ า และ
เพื่อน เป็นเป้าหมายในตัวอย่างที่ยกมานี้ 
 
 4.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
 นอกจากความต้องการซึ่งเป็นต้นเหตุของพฤติกรรมและเป้าหมายหรือสิ่งจูงใจแล้ว ความ
แตกต่างของบุคคลไม่ว่าจะเป็นทางกายภาพ จิตภาพ รวมตลอดถึงสภาพแวดล้อมของบุคคลผู้นั้น
อาทิ กลุ่ม และเทคโนโลยี ต่างก็มีความส าคัญต่อการจูงใจของบุคคลนั้นๆ “ความพยายามอยู่ที่ไหน 
ความส าเร็จอยู่ที่นั่น” (Where there is will, there is a way.) ได้บอกว่าจริงอยู่ความพยายามเป็น
ที่มาทางหนึ่งของความส าเร็จในชีวิตและหน้าที่การงาน แต่ก็มิได้หมายความว่าความพยายามแต่
เพียงปัจจัยเดียวที่จะท าให้บุคคลประสบความส าเร็จได้ ยังมีปัจจัยอื่นๆ อีกที่ส าคัญ ความสามารถก็
เป็นอีกองค์ประกอบหนึ่ง นอกจากนั้นยังมีปัจจัยอื่นๆ อีกได้แก่ปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจ แต่เกี่ยวข้องกับ
การจูงใจอย่างส าคัญนั่นคือ ประสบการณ์, กลุ่ม และเทคโนโลยีเกี่ยวกับประสบการณ์นั้นบุคคลอาจ
ได้มาโดยการเรียนรู้ฝึกฝนอบรมและท่ีสุดก็เกิดทักษะ (Skill) หรือความช านิช านาญนั่นเอง สิ่งเหล่านี้
จะเพิ่มศักยภาพของความสามารถเป็นอย่างมาก การท างานหนักและท าดีที่สุดเท่าที่สามารถแต่
เพียงประการเดียวนั้นไม่เป็นการเพียงพอที่จะท าให้บรรลุผลงานที่ดีที่สุดได้ หากบุคคลนั้นยังขาด
ลักษณะที่ส าคัญอื่นๆ อาทิ ความสามารถในการแก้ปัญหา หรือทักษะพิเศษในเรื่องอื่นๆ 
 ส าหรับกลุ่มนั้นก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ จากการศึกษาค้นคว้าฮอร์ทอร์น
ซึ่งกระท าในสมัยมนุษย์สัมพันธ์โดยมี เอลตัน เมโย (Elton Mayo) เป็นผู้น าการศึกษาวิจัยในครั้งนั้น
ผลการศึกษาได้บ่งชัดถึงอิทธิพลของระบบสังคมและกลุ่ม เช่น จะมีการพัฒนาปทัสถานขึ้นมาในกลุ่ม 
เกิดปทัสถานของงานที่ยุติธรรมส าหรับค่าจ้างที่ยุติธรรมในทรรศนะของผู้ปฏิบัติการ ผู้ที่ท างานเกิน
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อัตรามาตรฐาน (a rate buster) หรือต่ ากว่ามาตรฐาน (a chiseler) จะได้รับแรงกดดันภายในกลุ่มให้
ท างานได้เท่ากับอัตรามาตรฐาน มิฉะนั้นจะถูกกลุ่มลงโทษหรือถูกคัดออกนอกสังคมกลุ่มไป 
 เทคโนโลยีก็เป็นปัจจัยอีกประการหนึ่งที่มีบทบาทต่อการจูงใจ และการปฏิบัติงาน หาก
ปราศจากซึ่งเครื่องไม้เครื่องมือ เครื่องยนต์กลไกที่เหมาะสมกับงาน ระดับการจูงใจที่จะน าไปสู่
ผลผลิตที่สูงก็ยากที่เกิดขึ้นได้นอกจากนั้นยังมีการก าหนดโครงการ วิธีการเทคนิคต่างๆ ที่อาศัย
พฤติกรรมศาสตร์เป็นพื้นฐานเพื่อวัตถุประสงค์ในการเพิ่มระดับการจูงใจความพึงพอใจทั้งโดยตรง
และโดยอ้อม ทั้งน้ีโดยหวังว่าในขณะท่ีบุคคลเกิดความพึงพอใจและความสุขตามอัตภาพแล้วผลผลิต
ในองค์การก็เพิ่มข้ึนตามเป้าหมายด้วย 
 
 4.3 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์ (McClelland’s Motivation Theory)  
 เดวิด ซี. แมคเคิลล์แลนด์ (David C. McClelland) ได้มีบทบาทช่วยในการพัฒนาการจูงใจ 
โดยแบ่งการจูงใจตามความต้องการขั้นพื้นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดังนี ้
 แบบที่ 1 ความต้องการอ านาจ (The Need for Power) 
 แมคเคิลล์แลนด์ได้ค้นพบว่า บุคคลมีความต้องการการมีอ านาจเป็นอย่างมาก เพราะจะ 
ได้อาศัยการใช้อ านาจเพื่อสร้างอิทธิพลและควบคุมในการท างาน 
 แบบที่ 2 ความต้องการความผูกพัน (The Need for Affiliation) 
 บุคคลมีความต้องการความผูกพันเป็นอย่างมาก แต่ละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพ 
ที่ดีทางสังคม เพื่อท าให้เกิดความรู้สึกยินดี มีความคุ้นเคยกัน เข้าใจกัน พร้อมที่จะเป็นที่พึ่งในการ
ปลอบใจ ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นเม่ือเกิดความทุกข์ มีการติดต่อสัมพันธ์กันกับบุคคลอื่นอย่างเช่น 
เพื่อนสนิท 
 แบบที่ 3 ความต้องการความส าเร็จ (The Need For Achievement) 
 บุคคลมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะได้รับความส าเร็จมีความหวาดกลัวอย่างรุนแรง
ต่อการประสบความล้มเหลว และมีอารมณ์หงุดหงิดเม่ือได้รับความล้มเหลวหรือผิดหวัง และชอบ
การท างานด้วยตนเองเสมอ 
 แมคเคิลล์แลนด์ได้พบว่า รูปแบบการจูงใจที่ท าให้เกิดความส าเร็จที่สุดคือ บุคคลที่ท างาน
อยู่ในบริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัทที่มีการจูงใจท าให้เกิดความส าเร็จได้สูงมาก แต่ในบริษัทที่มี
กิจการขนาดใหญ่พบว่า หัวหน้าผู้บริหารมีการจูงใจท าให้เกิดผลส าเร็จในระดับปานกลางเท่านั้น 
 
 4.4 ทฤษฏีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก  
       (Frederick Herzberg Two-factor theory or motivator-hygiene theory) 
 ทฤษฏีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก ทฤษฏีจูงใจ-ค้ าจุน (The Motivation-
Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งว่า ทฤษฏีสองปัจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเป็นทฤษฏี
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของเฮอร์เบอร์ก สาเหตุที่เรียกว่าทฤษฏีสองปัจจัยเพราะในการ
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ท างานนั้นจะต้องมีสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจสิ่งที่ท าให้ไม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบที่เสริมให้คน
เกิดความพอใจย่ิงขึ้นจึงเรียกว่าเป็นสิ่งค้ าจุน  
 ทฤษฎี จูงใจ-ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก สร้างขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในคณะปี  1959 ที่
เมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพื่อพิสูจน์ทฤษฎีของเฮอร์ซ
เบอร์กที่ว่ามนุษย์มีความปรารถนา 2 ประการ ประการที่หนึ่งคือ ความปรารถนาที่จะขจัดความทุกข์
ทางร่างกายทั้งหลายให้หมดไป เช่น ความหิว ความเดือดร้อนทางสุขภาพ ประการที่สองคือความ
ปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จชีวิตที่เจริญก้าวหน้า เป็นต้น 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิด
จากงานที่ท า (Job Content) เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยจูงใจท าให้
บุคคลเกิดความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าต้องการสนองปัจจัยเหล่านี้
ของผู้ปฏิบัติงานแล้วจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงานได้ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ 
   1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้
ส าเร็จ เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ 
   1.2 การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
จากผู้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือนี้บางครั้ง
อาจจะแสดงออกในรูปของการยกย่องชมเชย 
   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อลักษณะงานว่า
งานนั้นเป็นงานที่จ าเจ น่าเบื่อหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือ
เป็นงานท่ียากหรือง่าย 
   1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
   1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์การ แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององค์การโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความ
รับผิดชอบมากขึ้น เรียกได้ว่าเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้าในต าแหน่งการ
งานอย่างแท้จริง 
 2.  ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภาย นอกขอ
งาน เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะท าให้คนท างานได้เป็นปกติในองค์การเป็น เวลานาน 
ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยในการท างานสุขสบายขึ้น 
ป้องกันไม่ให้คนผละออกจากงาน ถ้าเป็นปัจจัยนี้ไม่มีงานหรือจัดไว้ไม่ดีจะท าให้ขวัญของคนท างาน
ไม่ดีปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ 
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   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไม่พึง
พอใจต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มขึ้น 
   2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึงโอกาสที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์การแล้ว ยัง
หมายถึงการที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอื้อต่อวิชาชีพ 
ของเขา 
   2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
   2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation peers) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในกลุ่ม 
   2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพที่ท าให้บุคคล
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธิ์ต่างๆ 
   2.7 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานขององค์การ การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานได้ส าเร็จ
รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์การ เช่น การที่บุคคลจะต้องทราบว่าเขาท างานให้ใคร นั่นคือ 
นโยบายขององค์การจะต้องแน่ชัด เพื่อให้บุคคลด าเนินงานได้ถูกต้อง 
   2.8 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
จะอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ์และอื่นๆ รวมทั้ง
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
   2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณ์หรือ
ลักษณะบางประการของงานที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใด
อย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่น ถ้าองค์การต้องการให้บุคคลย้ายที่ท างานใหม่ อาจจะไกลและท าให้
ครอบครัวล าบาก เป็นต้น 
   2.10 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
ม่ันคงในงาน ความม่ันคงขององค์การ 
   2.11การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรู้สึก
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความ
เต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการให้ค าแนะน า หรือมอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ ให้
ลูกน้อง 
 ดังนั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นการศึกษาเพื่อที่จะ
ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานนั้นมี 2 ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุน ซึ่งทฤษฎีที่สามารถจัดองค์ประกอบแรงจูงใจได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม คือ ทฤษฎีแรงจูงใจ
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ของเฮอร์เบอร์ก ซึ่งทางกลุ่มผู้วิจัยมีความสนใจและใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการศึกษา เนื่องจาก
เม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจัยต่างๆเหล่านี้แล้วก็จะท าให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
ซึ่งเม่ือเกิดแรงจูงใจในการท างานแล้วพวกเขาก็จะท างานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย เพื่อความ 
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งเม่ือพวกเขาเกิดความรู้สึกเหล่านี้แล้วก็จะกลายเป็นความ 
รู้สึกจงรักภักดีและสั่งสมจนกลายเป็นความผูกพันต่อองค์กรต่อไปจนไม่คิดที่จะลาออกไปท างานที่
อื่น 
 
5. ประวัติความเป็นมาของกลุ่มงาน Service Desk 
 กลุ่มงาน Service Desk เป็นหน่วยงานหนึ่งของธนาคารซึ่งเดิม คือ กลุ่มงาน Help 24 
ก่อตั้งจากการที่ธนาคารได้น าระบบ Online เข้ามาบริหารงานและบริการลูกค้าพร้อมกับระบบงาน 
ATM แทนระบบเดิม วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งกลุ่มงาน Service Desk เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่สาขาเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน และรองรับปัญหาที่เกิดขึ้นจากการใช้ระบบงาน 
ATM โดยเปิดให้บริการตลอด 24 ชม. ซึ่งการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น 2 ส่วนใหญ่ ๆ ดังนี้  
 1. สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สาขา  
 2. รับปัญหาการใช้บริการ ATM จากลูกค้า ในส่วนของการรับปัญหาการใช้บริการ ATM 
จากลูกค้าแบ่งพนักงานเข้าท างานเป็น 3 ช่วงคือ 08.30-17.00, 16.30-24.00 และ 24.00-08.30 น. 
 หลังจากนั้น ธนาคารได้มีการขยายงานจัดตั้งศูนย์ธนาคารทางโทรศัพท์ (Call Center) กลุ่ม
งาน Service Desk จึงได้โอนย้ายงานด้านการรับปัญหาการใช้บริการ ATM จากลูกค้าให้กับ Call 
Center จึงเหลือเพียงแต่งานสนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สาขาและสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานส านักงานใหญ่เท่านั้น 
 
ค าบรรยายลักษณะงานของกลุ่มงาน Service Desk (Job Description) 
 1. ให้ค าปรึกษาและแนะน าวิธีการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากระบบงานเงินฝาก ระบบงานสินเชื่อ 

ระบบงานบัตรเครดิต และระบบปฏิบัติงานส านักงาน เป็นต้น 

 2. ให้ค าปรึกษาเจ้าหน้าที่สาขาในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องตามระบบวิธีปฏิบัติงานของ

ธนาคาร 

 3. ให้ค าปรึกษาเจ้าหน้าที่สาขาในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องตามระเบียบ ค าสั่งของธนาคาร 
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6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน และการ
ลาออกมีอยู่มาก เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญ และเป็นเรื่องจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้อง
ตระหนักถึง จะต้องหาสาเหตุและวิธีการแก้ไขปัญหา เพื่อท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานต่อไปได้
อย่างราบร่ืน และประสบความส าเร็จ  
  

 ผลงานวิจัยในประเทศ 
 กวี แย้มกลีบ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ทาคาฮาชิ 
โคราช (1995) จ ากัด เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ทา
คาฮาช ิโคราช (1995) จ ากัด ตามปัจจัยส่วนบุคคล และแผนกงาน โดยผลการวิจัยพบว่า 
 1. ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จ ากัดตาม
แผนกงาน ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการนิเทศ ด้าน
รายได ้ด้านความสัมพันธ์ และด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ทาคาฮาชิ โคราช 
(1995) จ ากัด 
  2.1 เมื่อเปรียบเทียบตามเพศ พบว่า ภาพรวมและปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุน ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้าน
ความสัมพันธ์ และด้านสภาพการท างาน แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลักษณะของงาน ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร ไม่แตกต่างกัน 
  2.2 เม่ือเปรียบเทียบตามสถานภาพสมรส พบว่า ภาพรวม และปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุน
ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้านความสัมพันธ์ และด้านสภาพการ
ท างานแตกต่างกัน 
  2.3 เม่ือเปรียบเทียบตามระดับการศึกษาพบว่า ภาพรวมและปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าปัจจัย 
ค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้านความสัมพันธ์ และด้านสภาพ
การท างาน ไม่แตกต่างกัน 
  2.4 เมื่อเปรียบเทียบตามต าแหน่งงานพบว่า ภาพรวม และปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยค้ าจุน ด้านการนิเทศ แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุนโดยภาพรวมและด้านนโยบาย
และการบริหาร ด้านรายได้ ด้านความสัมพันธ์ และสภาพการท างานไม่แตกต่างกัน 
  2.5 เม่ือเปรียบเทียบตามรายได้ต่อเดือนพบว่า ภาพรวม และปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
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ความก้าวหน้าปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้าน
ความสัมพันธ์ และด้านสภาพการท างาน ไม่แตกต่างกัน 
  2.6 เม่ือเปรียบเทียบตามอายุพบว่า ภาพรวมและปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน
ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบ และ ด้านความก้าวหน้าปัจจัย
ค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้านความสัมพันธ์ และด้านสภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกัน 
  2.7 เมื่อเปรียบเทียบตามแผนกงานพบว่า ภาพรวมและปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับ
ถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบาย
และการบริหาร ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้านความสัมพันธ์ และ ด้านสภาพการท างาน ไม่
แตกต่างกัน 
 จริยา สุขสละ; ดวงตา สราญรมย์; และ สอาด บรรเจิดฤทธิ์ . (2553) ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  กรณีศึกษา บริษัทขนส่ง 
จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า 
 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่ง จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง จ าแนกรายด้านพบว่า ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า 
ด้านความเจริญเติบโต ด้านการยอมรับนับถือ ด้านสถานภาพ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
การบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความม่ันคงในการ
ท างาน และด้านเงินเดือน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านความรับผิดชอบ
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงที่สุด 
 2. ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทขนส่ง จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง เม่ือจ าแนกรายด้าน พบว่า ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านความรู้สึกมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง
ที่สุด 
 3. พนักงานบริษัทขนส่ง จ ากัด ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน รายได้ และระดับต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่ง จ ากัด โดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความ
เจริญเติบโต ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
สภาพการท างาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านสถานภาพ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคล ด้าน
ความก้าวหน้า และด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
อยู่ ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านลักษณะของงานมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับต่ าอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 จุฑามาศ โพธิ์ศรี (2549) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) พบว่าบริษัทได้น าแนวคิดเรื่องความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และก าหนดนโยบายเพื่อให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน โดยน าแนวคิดทฤษฏีสองปัจจัยของ Frederick 
Herzberg และแนวคิดของ Gallup Path มาเป็นพื้นฐานในการประยุกต์ใช้เพื่อสร้างให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเป็นการส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและเพิ่ม
ประสิทธิภาพองค์กร เพื่อให้พนักงานและองค์กรประสบความส าเร็จรวมทั้งส่งผลให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรต่อไปในอนาคต นอกจากนี้พบว่า หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ การพัฒนาความก้าวหน้าของพนักงาน การ
พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าพนักงาน การให้ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่เป็นธรรม และการ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานให้ชัดเจน นอกจากนี้พบว่าการบริหารจัดการความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานนั้น ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทมีส่วนส าคัญมากในการสร้าง หรือก าหนด
แนวนโยบายให้เกิดขึ้นภายในองค์กร และก าหนดให้ทุกฝ่ายต้องมีส่วนร่วมในการจัดการความพึง
พอใจ ส่วนปัญหาและอุปสรรคที่พบคืออัตราการลาออกของพนักงานสูง เนื่องจากสิ่งที่พนักงานไม่
พึงพอใจคือ ความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ:ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน  ผลการศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25 –34 
ปี สถานภาพโสด/อยู่คนเดียวและสมรสมีจานวนเท่ากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งเป็น
ครูผู้สอนและมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ปี ในด้าน ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การใน
ภาพรวมได้พบว่าประชากรมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในตัวแปรด้าน
ความห่วงใยในอนาคตขององค์การ และม่ีค่าเฉลี่ยต่าสุดในตัวแปรด้านการยอมรับเป้าหมายและ
นโยบายขององค์การ  ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ความแตกต่างของระดับ
ต าแหน่งท าให้มีผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ส่วนความ
แตกต่างทางด้านระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทางาน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความมีอิสระ
ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมองค์การ และการกระจายอานาจใน
องค์การ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การ  อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0 5 
ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ตัวแปรที่ไม่ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
คือ ความยากง่ายของงาน 
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 บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยความมุ่งหมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยรวมและเป็นรายด้าน คือ ด้านความเชื่อ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความตั้งใจ และพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่
เพื่อองค์การ และด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การจ าแนกตามตัว
แปรสายการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน เจตคติต่อระบบราชการและความ
พึงพอใจในการท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 230 คน ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2541 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียวและทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ โดยผลการ 
วิจัยสรุปได้ดังนี ้
 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม อยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ
ในด้านความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านความเชื่อการยอมรับและ
ค่านิยมขององค์การ อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ ากว่า มีความผูกพัน
ต่อองค์การด้านความเชื่อ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การสูงกว่าบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
 3. บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่าง
กัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี มีความผูกพันต่อ
องค์การด้านความเชื่อ  การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การสูงกว่าบุคลากรที่ มี
ประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 ธานินทร์ สิทธิกุญชร (2545: บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร ศึกษากรณี บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) โดยการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยในเชิง
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 ความเข้าใจในการกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน และความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ความคิดเห็นต่อประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรอยู่ในระดับปาน
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กลาง ความผูกพันต่อองค์กรซ่ึงประกอบด้วย ความเชื่อม่ันและยอมรับต่อเป้าหมายองค์กร ความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร การปกป้อง
ชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์กร และความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ปัจจัยท่ีไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ เพศ ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร ได้แก่ ความคิดเห็นท่ีเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน และ
ความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 2) เพื่อศึกษาปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  โดย
ผลการวิจัยพบว่า  
 1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งงานระดับบริหาร (ระดับ บ.) มีอายุงานระหว่าง 5 – 10 ปี และได้รับการ
อบรม/สัมมนา ต่อปี จ านวน 1 – 2 ครัง้ 
 2. พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยจูงใจ ที่อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน คือ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรวมงาน ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง ด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร ตามล าดับ  
 3. เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และการอบรม/สัมมนา ไม่มีผลต่อ 
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
 ศิระ ยินเจริญ (2541) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของต ารวจอารักขารอบ
เขตพระราชฐาน พระต าหนักจิตรดารโหฐาน จ านวน 125 คน และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม พบว่าขอบเขตของงาน ความก้าวหน้าในงาน ความท้าทายของงาน การมีส่วนร่วมใน
การบริหาร งานที่ต้องติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ องค์กรเพศ 
สถานภาพสมรส และวุฒิการศึกษา เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 สมโภชน์ พรรณรายน์  นรินทร์ เข็มเพชร และวุฒิชัย ทวีชื่นสกุล (2550) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทแกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จ ากัด 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแกล็กโซสมิทไคล์น 
(ประเทศไทย) จ ากัด และ ศึกษาระดับของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจของพนักงานบริษัทแกล็กโซสมิท
ไคล์น (ประเทศไทย) จ ากัด โดยผลการวิจัยพบว่า 
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 1. แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแกล็กโซสมิท ไคล์น (ประเทศ
ไทย) จ ากัด พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด ได้แก่ อันดับที่ 1 สภาพ
การท างานรวม อันดับที่ 2 ได้แก่ ความส าเร็จในหน้าที่การงานรวม อันดับที่ 3 ได้แก่ ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ส าหรับอันดับอื่น ๆ สามารถเรียงตามล าดับต่อไปได้ดังนี้ ลักษณะของงานรวม 
ความรับผิดชอบรวม ความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชารวม การได้รับการยกย่องรวม เงินเดือน
และค่าตอบแทนรวม ความม่ันคงในงานรวม นโยบายและการบริหารขององค์กรรวม ความก้าวหน้า
รวม 
 2. ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทแกล็กโซสมิท ไคล์น (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยทางด้าน เพศ และ อายุ เท่านั้นที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ส่วนปัจจัยที่เหลือด้านอื่น ๆ อันได้แก่ สถานภาพปัจจุบัน ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และอัตราเงินเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม
ของพนักงาน 
 สมช่ืน นาคพลั้ง และศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ (2546: 80) ศึกษาความมุ่งม่ันผูกพันต่อองค์กร
กรณีศึกษา บริษัท ฮิวเลตต์-แพคการ์ด (ประเทศไทย) จ ากัด โดยการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยในเชิง
ส ารวจ ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 127 ชุด จากพนักงานบริษัท ฮิวเลตต์-แพค
การ์ด (ประเทศไทย) จ ากัด จากการศึกษาพบว่าในภาพรวมพนักงานมีความมุ่งม่ันผูกพันต่อองค์กร
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80) เม่ือพิจารณาตัวแปรย่อย พบว่า พนักงานมีความ
มุ่งม่ันผูกพันต่อองค์กรในด้าน การทุ่มเทความพยายามให้องค์กรด้วยความเต็มใจ ความศรัทธาใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การตระหนัก 
 ถึงองค์กรการปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์กร และความปรารถนาเป็นสมา
ขิกองค์กรต่อไปนั้นอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ลักษณะงาน ลักษณะการปฏิบัติงานและลักษณะองค์กรมี 
ความ สัมพันธ์ในเชิงบวกกับความมุ่งม่ันผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยทางด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติกับองค์กร ระยะเวลา ประสบการณ์ร่วม วิธีเข้า
มาเป็นพนักงาน และสถานที่ปฏิบัติงานประจ า ไม่มีความสัมพันธ์กับความมุ่งม่ันผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญ แต่ฝ่ายงานท่ีสังกัดมีความสัมพันธ์กับความมุ่งม่ันผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 
 สุกัญญา บุญประกอบชัย (2549) ได้ท าการการศึกษาความผูกพันต่อ องค์กรและความพึง
พอใจในสวัสดิการของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงาน บริษัทเทพอาสน์ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในสวัสดิการจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ
เปรียบเทียบระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในสวัสดิการ ของพนักงานของบริษัท
เทพอาสน์ จ ากัด ใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 225 คน ใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบเจาะจงโดยใช้
แบบสอบถามประเภทกลุ่มตัวอย่างกรอกเองเป็นเครื่องมือในการเก็บตัวอย่างซึ่งผลจากการศึกษา
พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมระดับปานกลาง โดยมีความผูกพันและรู้คุณยิ่ง
ต่อบริษัท เป็นอันดับแรก รองลงมา คือปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของบริษัทต่อไป มีความยินดี
เต็มใจ และเสียสละที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีความเชื่อม่ันยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของบริษัท 
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มีความห่วงใยในอนาคต และบริษัทอย่างมากได้ช่วยรักษาชื่อเสียง และผลประโยชน์ของบริษัทอย่าง
เต็มที่ ประโยชน์ต่างๆ ที่ได้รับจากบริษัทท าให้ไม่อยากเปลี่ยนงาน และภูมิใจที่จะบอกว่าท่านเป็น
ส่วนหนึ่งของบริษัท และมีความพึงพอใจในสวัสดิการโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นอันดับแรก รองลงมา
คือสวัสดิการด้านงาน สวัสดิการที่ไม่เป็นเงิน (ตัวเงินทางอ้อม) และสวัสดิการที่เป็นเงิน เป็นอันดับ
สุดท้าย3. เปรียบเทียบความผูกพันต่อ องค์กรและความพึงพอใจในสวัสดิการทั้ง 4 ด้าน ในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ไม่แตกต่างกัน 
 เสาวลักษณ์ แสงจันทร์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัทยัมเรสเทอรองส์ประเทศไทยจ ากัด ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วน
บุคคลของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการบริษัทยัมเรสเทอรองส์ประเทศไทยจ ากัด ด้าน อายุ สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงาน อายุงานและรายได้มีความแตกต่างกันต่อความผูกพันในองค์กร ด้านปัจจัยจูงใจ
พบว่า มีเพียงปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันธ์ใน
องค์กรส่วนปัจจัยค้ าจุนที่ประกอบไปด้วย ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานด้านสภาพการทางานและความม่ันคง ด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทนพบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรทุกด้าน 
 รัชนีพร ภู่สกุล (2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ศึกษาปัจจัยที่มีผลให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา: บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า
พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25 ถึง 30 ปี มีสถานภาพเป็นโสด 
จบระดับการศึกษาอนุปริญญา/ประโยควิชาชีพ รายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีระยะเวลาใน
การท างาน 1 ปีขึ้นไปถึง 5 ปี และส่วนต าแหน่งงานปฏิบัติงานระดับ พนักงานประจ าโรงงานด้าน
ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด 
ส่วนใหญ่เห็นด้วยกับนโยบายและการบริหารองค์การมากที่สุด รองลงมาคือสภาพของการท างาน 
การปกครองบังคับบัญชา ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับจากบุคคลในองค์กร และความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานความผูกพันต่อองค์การของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการด ารงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร ความจงรักภักดีและ
ความภาคภูมิใจในองค์กร และการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานการเปรียบเทียบปัจจัย
ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศอายุ สถานภาพสมรส อัตรา
เงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่องค์กร ส่วนระดับ
การศึกษามีผลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ด้านปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร พบว่านโยบายและการบริหารองค์การ การปกครองบังคับบัญชา สภาพของการ
ท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การยอมรับจากบุคคล
ในองค์กร และความก้าวหน้าในงานมีผลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิ
เนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 วรรณี บุญเผ่า (2554)  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความก
พันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยค้ า
จุนและปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารักษาโรคแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลและหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า T-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ย การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลวิจัย พบว่า 
 1.  ผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีระดับการศึกษาวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพเป็นโสดหรือแยกกันอยู่ มีระดับต าแหน่งงาน เป็นบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ มีอายุ ระหว่าง 31-40 ปี และมีระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 5 ปี 
 2.  บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพสมรส และระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3.  ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความม่ันคงในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และด้านสภาพการ
ท างาน ในข้อสถานท่ีท างานของท่านถูกจัดแบ่งไว้ อย่างเป็นสัดส่วน และเหมาะสมกับการท างาน ไม่
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 4.  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความรับผิดชอบใน
งาน ด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้องานที่ท่านท าอยู่มีความท้า
ทาย ด้านความส าเร็จในการท างาน ในข้อท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเพื่องานส าเร็จ
ตามที่ได้รับมอบหมาย ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 วิไลวรรณ สารีกุล (2549: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันในองค์การ: กรณีศึกษา
พนักงาน บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด (โรงงานหัวหมาก)” กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสายโรงงาน 
บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด โรงงานหัวหมาก จ านวน 236 คน โดยใช้แบบสอบถามพบว่า ความ
ผูกพันของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
1) ด้านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 2) ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่ใน
การท างาน 3) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 4) ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 5) ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิก 6) ด้านความห่วงใยในอนาคตของ
องค์กร และ 7) ด้านการปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร โดยด้านที่ 1) – 4) และ 6) – 7) 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีเพียงด้านที่ 5) เพียงด้านเดียว ที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ด้านนโยบายและโครงสร้างของ
องค์การ ด้านสัมพันธ์ภาพกับผู้ร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้าน
ภาพลักษณ์และทัศนะที่มีต่อองค์กร  
 
 ผลงานวิจัยต่างประเทศ 
 กูสซี่ส์ (Guzlye. 1992) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศของสภาพอากาศตามฤดูกาลและ
บรรยากาศขององค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า บรรยากาศขององค์การและสภาพ
ภูมิประเทศที่ตั้งขององค์การมีผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
 เคลน (Klein. 1998) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การจากความมี
เหตุผลและความรู้สึกทางศีลธรรม จากการสอบถามจากระดับผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติการ และพนักงาน 
ได้พบว่า ผลกระทบจากความรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์การนั้น เกิดมาจากหลายสาเหตุเช่นรูปแบบของ
การบริหาร วิธีการบริหารขององค์การ บรรยากาศในองค์การ และความมีเหตุผลและความมีศีลธรรม
ของคนในองค์การ และสถานที่ตั้งขององค์การ พื้นที่ที่องค์การตั้งอยู่ก็มีความแตกต่างกัน ซึ่งไม่
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 จอนส์ (Johns. 1998: 102) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์การ ได้พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลกับการจัดการองค์การและความพอใจ
ในการท างานมีผลต่อความผูกพันกับองค์การ ซึ่งจากกลุ่มตัวอย่างที่สุ่มส ารวจจากจ านวนของ
พนักงาน 4,450 คน จากสถาบันการเงินใหญ่ ซึ่งประกอบด้วยลูกจ้าง คนงาน นักวิ เคราะห์ นักมือ
อาชีพ และระดับเทคนิค รวมถึงระดับผู้จัดการทั้งหมด พบว่าความพอใจงานและความผูกพันต่อ
องค์การ มีความสัมพันธ์กันระหว่างระดับการศึกษาและความพอใจ และระดับการศึกษาและความ
ผูกพันต่อองค์การสัญญา แต่ผลการวิเคราะห์ทางค่าสถิติบางตัวพบว่าตัวแปรในส่วนลักษณะบุคคล
บางตัวแปร ไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรของระดับการศึกษาและความพอใจหรือความผูกพันกับ
องค์การอย่างไรก็ตามความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
 ดีโคทิส และซัมเมอร์ (DeCotis; & Summers. 1987: 445 - 470) ได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้น 
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่าโครงสร้างขององค์การกระบวนการขององค์การ
บรรยากาศขององค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การเช่นเดียวกับ ความพึงพอใจในงานและ
ทั้งความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน เป็นท านายการเปลี่ยนงานได้ดีเท่า ๆ กัน 
 เบอร์น่ิง และฮูเวอร์ (Bruening; & Hoover. 1990) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การของผู้ที่ท าหน้าที่สอนในเพนซิวาเนียร์ พบว่า สถานภาพสมรส มี
ผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยที่ครูท่ีแต่งงานแล้วจะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าผู้
ที่เป็นโสด และไม่พบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างานและสถานที่ตั้งขององค์การ
กับความผูกพันต่อองค์การ 
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 มาร์ติน และ ฮาเฟอร์ (Martin; &  Hafer. 1995: 106- 111) ได้ศึกษาถึงการเชื่อมโยง
ระหว่างการเปลี่ยนงานและการมีส่วนร่วมในงานและความผูกพันต่อองค์กรพบว่าการมีส่วนร่วมใน
งานและความผูกพันต่อองค์กรมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนงานพบว่าความต้องการภายใน ( Intrinsic 
Needs) เช่น งานทีท้าทาย ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการมีส่วนร่วมในงาน ความต้องการภายนอก 
(Extrinsic Needs) เช่นค่าจ้าง, สวัสดิการ และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง มีผลต่อทัศนคติต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร และยังพบอีกว่าการออกแบบงานใหม่ให้พนักงานมีส่วนในการตัดสินใจด้วยตนเอง
มากขึ้นจะช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในงานให้มากขึ้นอีกด้วย 
 มาร์ช และแมนนารี (อังคณา โกสีย์สวัสดิ์ . 2534: 33; อ้างอิงจาก March; & Mannari. 
1977: 57 – 75 Administrative Science Quarterly) ได้ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การตลอดชีวิต ซึ่งผลการศึกษาพบว่า สถานภาพขององค์การ ความพึงพอใจในงานความ 
สัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและโอกาสก้าวหน้าในงานเป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่องค์การ 
 แมทธิว และฟารร์ (รสริน สกุลโรจนประวัติ. 2541: 30; อ้างอิงจาก Mathieu; & Farr. 
1991: 127 – 133. Applied Psychology) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเบื้องต้นที่มีความสัมพันธ์กับ
ผูกพันต่อองค์การและผลกระทบของความผูกพันต่อองค์การด้วยวิธีการวิจัยแบบอภิมาณ จาก
งานวิจัยจ านวน 200 เรื่อง พบว่า ปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยบุคคล
จ าแนกเป็น เพศ การศึกษา อายุงานต าแหน่ง มีนัยส าคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ในการท างาน ความผูกพันในอาชีพความผูกพันต่อสหภาพและความพึงพอใจในงาน ด้านความ
ผูกพันต่อองค์การพบว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน การตั้งใจที่จะออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 
 วาโรนา (Varona. 1996) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในองค์กรประเทศกัวเตมาลาใน 3 องค์กร พบว่าต าแหน่งของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน และมีความผูกพันต่อองค์การซึ่งเป็นผลมา
จากสวัสดิการในการรักษาพยาบาลและการให้สวัสดิการแก่บุตรในการศึกษา เช่นการมีสถานศึกษา
ใกล้กับองค์กร รวมถึงความรู้สึกต่อวัฒนธรรมขององค์การ มีผลต่อความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
 นิจฮอฟ โจง; และพิงก์ฮอฟ (Nijhof, Jong; & Beukhof. 1998: 83) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องการ 
ค้นหาความผูกพันของบุคลากรในองค์กร พบว่าองค์กรที่มีความยึดม่ันผูกพันนั้น มีความสัมพันธ์กับ
ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงานและปัจจัยด้านองค์กร และมีความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างลักษณะ
ความยึดม่ันผูกพันขององค์กรกับประสิทธิผลขององค์กร ความยึดม่ันผูกพันที่ เข้มแข็งเป็นความ
ต่อเนื่องกับรูปแบบการบริหารที่เห็นความส าคัญของการเรียนรู้ในองค์กร ผลการวิจัยไม่พบความ 
สัมพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดม่ันผูกพัน ปัจจัยด้านลักษณะงานพบว่ามีความสัมพันธ์ระดับต่ า
ระหว่างการสนับสนุนของสังคม (Social Supports) กับความยึดม่ันผูกพันและมีความสัมพันธ์ด้าน
ผู้ร่วมงานกับความยึดม่ัน 
 ลินคอน; และ คอลเลเบริ์ก (Lincoln; & Kalleberg. 1990) ได้ท าการศึกษาความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การในประเทศญี่ปุ่น และอเมริกา พบว่า คนที่แต่งงานแล้วจะมีความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์ก ารมากกว่าคนโสดเนื่องจากคนที่แต่งงานแล้วมีภาระที่จะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่ง
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เป็นข้อจากัดของการย้ายองค์การในการท างาน เพราะการย้ายองค์การจะเกี่ยวข้องกับการ
เคลื่อนย้ายในด้านสถานที่ท างาน ซึ่งอาจจะมีผลท าให้ต้องแยกกันอยู่กับครอบครัว นอกจากนี้
แนวโน้มของคนท่ีแต่งงานแล้วมักจะมองงานของเขาในทางบวกมากกว่าคนโสดเพราะเขาจะปรับตัว
เข้ากับงานได้ดีกว่า และมีความพอใจกับชีวิตที่ไม่ใช่การท างานมากกว่า 
 
 จากการสรุปรายงานงานวิจัยภายในประเทศและต่างประเทศ พบว่า การที่จะท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร องค์กรจะต้องตอบสนองความต้องการของพนักงานไม่ว่าจะเป็น
ทางด้านปัจจัยที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน   เม่ือพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการของ
ตนเองทั้งในปัจจัยด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านความต้องการพื้นฐาน ความปรารถนาชื่อเสียง
เกียรติยศ  การเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น พนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร  เต็มใจที่จะปฎิบัติงานอย่างเต็มที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  รวมถึงการ
ปรารถนาที่จะมีส่วนในความส าเร็จขององค์กรต่อไป 
 



บทที่  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาค้นคว้า เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง    
 ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
 2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
1. กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
  ประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
ในธนาคารแห่งหนึ่งทั้งหมด จ านวน 100 คน (ข้อมูล ณ ธันวาคม 2554) (เนื่องจากไม่ได้รับการ
อนุญาตให้เปิดเผยชื่อบริษัท จึงใช้ธนาคารแห่งหนึ่ง) 
 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี เป็นพนักงานกลุ่มงานบริการ Service Desk ในธนาคาร
แห่งหนึ่ง  โดยเก็บข้อมูลจากทุกๆ หน่วยของประชากร คือ  จากจ านวนพนักงานทั้งหมดเท่ากับ 
100 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 
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 4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบไปท าการปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง จากนั้น
น าเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและแก้ไขก่อนน าไปทดลองใช้ 
 5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์
ความเชื่อม่ัน (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2550: 34-35) 
ค่าอัลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0<α<1 ค่าที่
ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีค่าความเชื่อม่ันสูง (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2553: 343) น าแบบสอบถามไป
ใช้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยควรมีค่าความเชื่อม่ันตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป (เกียรติสุดา ศรีสุข. 2552:144) และ
ปรับปรุงแบบสอบถามเพื่อใช้ในงานวิจัย ซึ่งได้ค่าสัมประสิทธิ์แต่ละด้านดังนี้ 
  แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
  1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.772 
  2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.791 
  3. ด้านความรับผิดชอบ   มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.806 
  4. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.713 
  5. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.942 
  6. ด้านเงินเดือน    มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.791 
  7. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.843 
  ด้านความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง เท่ากับ 
0.945 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อวดัปัจจัย
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดังนี้  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของค าถามจะ
เป็นแบบหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) ประกอบด้วยค าถามที่เกี่ยวกับ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคาร
แห่งนี ้
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน โดยเป็นแบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอร์ท (Likert Scale) 
(Zikmund William G., 1997 อ้างในศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541:168) เป็นการวัดข้อมูล
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ประเภทสเกลอันตราภาคชั้น (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ 
คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งได้ก าหนดหลักเกณฑ์
การให้ค าแนนในแต่ละระดับ และหลักเกณฑ์การแปลความหมายของระดับค่าเฉลี่ยดังตาราง 1 
 
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 าหนักจากเห็นด้วยอย่างย่ิงไปหาไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งเป็น 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 
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ตาราง 2 แสดงการก าหนดระดับค่าเฉลี่ย ต่อการแปลความหมายจัดอันดับของ 
      แบบสอบถามส่วนท่ี 2 
 

ค่ำคะแนนเฉลี่ย กำรแปลควำมหมำยจัดอยู่ในอันดับ 
4.21 – 5.00 ระดับแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 ระดบัแรงจูงใจในระดับมาก 
2.61 – 3.40 ระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดับแรงจูงใจในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 ระดับแรงจูงใจในระดับน้อยที่สุด 

 
 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 าหนักจากเห็นด้วยอย่างย่ิงไปหาไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งเป็น 5 ถึง 
1 ตามล าดับ  
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Interval scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้น โดยใช้สูตรค านวณหา
ช่วงกว้างของชั้น ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2544: 29)  
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ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
             จ านวนชั้น 
    = 5 – 1  ≈ 0.8 
          5 
แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดังตาราง 4 
 

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 100 ชุด ซึ่งจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจน
ครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจากพนักงานในองค์กร ซึ่งได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถามนั้นโดยให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอกแบบสอบถามเอง (Self-Administered 
Questionnaire) 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดและทฤษฏีด้านประชากรศาสตร์ แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในการท างาน แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร แนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
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4. กำรจัดกระท ำข้อมูลและกำรวิเครำะห์ข้อมลู 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับค าตอบแล้วมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

1.  การตรวจสอบข้อมูล (Edition) ผู้วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
และท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 

2.  การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามที่ได้
ก าหนดรหัสไว้ล่วงหน้า 

3.  การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหัสแล้วจะน ามาประมวลผลข้อมูล ซึ่งใช้โปรแกรม
สถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล  

4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลในด้าน เพศ  อายุ  สถานภาพ

สมรส  ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ โดยการหา
ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentages) และการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviations) 

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

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
4.1.1 การทดสอบสมมติฐานในส่วนที่ 1 โดยเปรียบเทียบความแตกต่าง

ของคะแนนเฉลี่ยระหว่างกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน โดยใช้ t-test  ในการทดสอบ
สมมติฐานส่วนที่ 1 ด้านเพศ สถานภาพสมรสและระดับการศึกษาสูงสุด และใช้การวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของตัว
แปรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 
95 จึงทดสอบรายคู่โดยใช้ Least – Significant Difference (LSD) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างอีก
ขึ้นหนึ่ง 

4.1.2 การทดสอบสมมติฐานในส่วนที่ 2 และ 3  เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2546: 314) เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  
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5. สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 
 1.1 การหาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 449-450)  

 
P =  f X 100 
      n 
เมื่อ  P แทน ค่าสถิติร้อยละ 
  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 
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 2. สถิติที่ใช้หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 เพื่อหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า  (α - 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) ค่าอัลฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดับความคงที่
ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 <α < 1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีค่าความเชื่อม่ันสูง 
โดยใช้สูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2553: 445) 
 

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

Covariance     แทน ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม     
ต่างๆ 

variance         แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 

 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 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 
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 3.2 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรที่มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไปโดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ในเรื่องของตัวแปรด้านอายุ อัตรา
เงินเดือน และระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2544: 175) 

   

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

   

   
 
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) 
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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) 

 
rxy =                  n∑xy – (∑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 



 45 

 
 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 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
 ถ้าค่า r มีค่าเท่ากับ 0 แสดงว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
  
 
 
 
 
  



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา    ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
กลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง โดยการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลความหมาย
ของผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 

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 
 *    แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **    แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ
น าเสนอ ออกเป็น 5 ส่วน ตามล าดับ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จใน
การท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ของ
พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กร ต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์เก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้  โดยการ
แจกแจงจ านวน (ความถี่) และร้อยละ ดังตาราง 
 
ตาราง 5 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ  
      สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคาร
 แห่งนี้ 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.1  เพศ   

          ชาย  37 37.00 

          หญิง  63 63.00 

รวม 100 100.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.2  อาย ุ     
          21 – 30 ป ี 47 47.00 

          31 – 40 ป ี 37 37.00 

          41 – 50 ป ี 13 13.00 

          51 ปี ขึ้นไป   3   3.00 

รวม 100 100.00 

1.3  สถานภาพสมรส   

          โสด / แยกกันอยู่ 60 60.00 
          สมรส / อยู่ด้วยกัน 40 40.00 

รวม 100 100.00 

1.4  ระดับการศึกษาสูงสุด   

          ปริญญาตร ี  45 45.00 

          สูงกว่าปริญญาตรี  55 55.00 
รวม 100 100.00 

1.5  อัตราเงินเดือน   
          10,001 – 20,000 บาท 26 26.00 

          20,001 – 30,000 บาท 33 33.00 
          30,001 – 40,000 บาท 26 26.00 

          40,001 บาท ขึ้นไป 15 15.00 

รวม 100 100.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.6  ระยะเวลาการท างานในธนาคาร
แห่งนี ้   
          1 – 5 ป ี 68 68.00 

          6-10 ปี 11 11.00 
          11-15 ปี 11 11.00 

          มากกว่า 15 ปี 10 10.00 

รวม 100 100.00 
 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้ง
นี ้จ านวน 100 คน จ าแนกตามตัวแปรได้ดังนี้ 
 เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 และเป็นเพศ
ชาย จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 โดยสรุปพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย
ตามล าดับ 
 อายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00
รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31 - 41 ปี มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมา
เป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 และเป็นพนักงานที่
มีอายตุั้งแต่ 51 ปี มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ตามล าดับ 
 สถานภาพสมรส พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสดหรือแยกกันอยู่ มีจ านวน 60 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.00 และสถานภาพสมรสหรืออยู่ด้วยกัน มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 
โดยสรุปพนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสดหรือแยกกันอยู่มากกว่ามีสถานภาพสมรสหรืออยู่
ด้วยกัน ตามล าดับ 
 ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 
55 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 และเป็นพนักงานทีมี่วุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.00 ตามล าดับ 
 อัตราเงินเดือน พนักงานส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท มี
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 10,001 – 
20,000 บาท มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 และเป็นพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 40,001 บาท ขึ้นไป มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 ตามล าดับ  
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 ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานใน
ธนาคารแห่งนี้ 1 - 5 ปี มีจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 68.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีระยะเวลา
การท างานในธนาคารแห่งน้ี 6 - 10 ปี มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 รองลงมาเป็นพนักงาน
ที่มีระยะเวลาการท างาน 11-15 ปี มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00  และเป็นพนักงานที่มี
ระยะเวลาการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดับ 
 เนื่องจากข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ มีความถี่ของข้อมูลกระจายตัวไม่สม่ าเสมอ และบาง
กลุ่มมีจ านวนความถี่น้อยเกินไป ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการรวบรวมข้อมูลใหม่เพื่อให้เกิดการกระจาย
ตัวของข้อมูลมีความสม่ าเสมอ เพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งได้กลุ่มใหม่ดังนี้  
 
ตาราง 6 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ ที่จัดกลุ่มใหม่ 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.2  อาย ุ     

          21 – 30 ป ี 47 47.00 

          31 – 40 ป ี 37 37.00 
          41 ปีขึ้นไป 16 16.00 

รวม 100 100.00 
 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในการจัดกลุ่มใหม่
จ าแนกได้ดังนี ้
 อายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00
รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31 - 41 ปี มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 และเป็น
พนักงานที่มีอายุ 41 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 ตามล าดับ 
 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี 7 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาโดยการวิเคราะห์ข้อมูลใน
ส่วนน้ี ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตาราง  
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ตาราง 7 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
      ของธนาคารแห่งหนึ่ง โดยรวมแต่ละรายด้านของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.73 0.546 มาก 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.49 0.680 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ 3.44 0.839 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.43 0.682 มาก 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.44 0.817 มาก 
ด้านเงินเดือน 3.26 0.612 ปานกลาง 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.17 0.573 มาก 
ผลรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.56 0.580 มาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ    
3.56 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.580 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน มีรายละเอียดดังน้ี 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.573 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.546 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.680 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  
 ด้านความรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.839 มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.839 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  
 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.682 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 ด้านเงินเดือน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.612 มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 8 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
     Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน X  S.D. 
ระดับปัจจัย
แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 
1. ท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้
งานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

4.46 0.688 มากที่สุด 

2. ธนาคารมีนโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงาน
และพัฒนางานท่ีปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น 

3.46 0.958 มาก 

3. ธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียน
ต าแหน่งงาน  เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ทุก
หน้าที่ของกลุ่มงาน 

3.28 0.829 ปานกลาง 

ผลรวมด้านความส าเร็จในการท างาน 3.73 0.546 มาก 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.546 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมายของหน่วยงานมีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.688 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาในข้อธนาคารมี
นโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.46 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.958 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และในข้อ
ธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียนต าแหน่งงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
ทุกหน้าที่ของกลุ่มงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.829 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 9 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
     Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ X  S.D. 
ระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 
4. ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่มีความ
เหมาะสมตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน 

3.63 0.720 มาก 

5. ลักษณะงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อ
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

3.49 0.969 มาก 

6.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ  ท่านมักจะได้รับ
ความร่วมมือเสมอ 

3.36 0.970 มาก 

7. งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง
รวดเร็ว 

3.50 0.846 มาก 

ผลรวมด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.49 0.680 มาก 

 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.680  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อท่านคิดว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่มีความเหมาะสมตรงกับ
ความรู้ ความสามารถของท่าน มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.720 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ในข้องานที่ท่านท าอยู่มีโอกาส
เรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง
รวดเร็ว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.846 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมาก  ในข้อลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้  ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.969 มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  และในข้อลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอื่นๆ  ท่านมักจะได้รับความร่วมมือเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.970 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 10 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
     Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความรับผิดชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ X  S.D. 
ระดับแรงจูงใจ 

ในการ
ปฏิบัติงาน 

8. ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

3.48 1.030 มาก 

9. ท่านปฏิบัติตามต่อ กฎ ระเบียบ นโยบายการ
ปฏิบัติงานและแนวทางการปฏิบัติงานของธนาคารอย่าง
เต็มที่ 

3.53 0.999 มาก 

10. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะท างาน
ของท่านเป็นอย่างดี 

3.30 0.979 ปานกลาง 

ผลรวมด้านความรับผิดชอบ 3.44 0.839 มาก 

  
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.839  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อท่านปฏิบัติตามต่อ กฎ ระเบียบ นโยบายการปฏิบัติงานและ
แนวทางการปฏิบัติงานของธนาคารอย่างเต็มที่ มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.53 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.999 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาใน
ข้อท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.030 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และในข้อท่านมี
อ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะท างานของท่านเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.979 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 11 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
     Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน X  S.D 
ระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

11. ธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ
ได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 

3.37 0.786 มาก 

12. ธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการ
ท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่
เสมอ 

3.42 1.006 มาก 

13. หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

3.51 0.758 มาก 

ผลรวมด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.43 0.682 มาก 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในการท างานโดยรวม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.682  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อหน่วยงานที่ท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างต่อเนื่อง มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.758 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาในข้อธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.42 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.006 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และ
ในข้อธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.786 มีปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก 
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ตาราง 12 แสดงระดับปัจจัยแรงจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
     Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ X  S.D 
ระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 
14. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ียอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.50 0.858 มาก 

15. ในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่
ผลงานที่ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน 

3.30 0.870 มาก 

16. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท าอยู่ ช่วยให้ท่านมีเกียรติ
และได้รับการยอมรับจากสังคม 

3.51 0.999 มาก 

ผลรวมด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.44 0.817 มาก 

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.817  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับ
การยอมรับจากสังคม มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.999 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาในข้อผลการ
ปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.858 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และในข้อในหน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้ อื่นทราบทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.870 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 13 แสดงระดับปัจจัยจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
     Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านเงินเดือน 
 

ด้านเงินเดือน X  S.D. 
ระดับจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 
17. การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลัก
ความรู้ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน 

3.32 0.764 ปานกลาง 

18. เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอกับ
การด ารงชีพของท่าน 

3.13 0.928 ปานกลาง 

19. ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับจากธนาคารมี
ความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่ 

3.09 0.965 ปานกลาง 

20. นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้
สวัสดิการต่างๆของธนาคารมีความชัดเจน 

3.50 0.703 มาก 

ผลรวมด้านเงินเดือน 3.26 0.612 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือนโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.612  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อนโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้สวัสดิการต่างๆ
ของธนาคารมีความชัดเจน มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.703 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ในข้อการจ่ายค่าตอบแทน
พนักงานธนาคารยึดหลักความรู้ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.764 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ในข้อ
เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอกับการด ารงชีพของท่าน  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.928 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และในข้อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับจากธนาคารมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.09 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.965 มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
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ตาราง 14 แสดงระดับปัจจัยจูงใจเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน 
     Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา X  S.D. 
ระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 
21. ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอ
แนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่าน
ได้ตลอดเวลา 

4.10 0.628 มาก 

22. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความ
สนใจผู้ใต้บังคบบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

4.28 0.697 มากที่สุด 

23. ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเมื่อท่าน
ทุ่มเทให้กับการท างาน 

4.13 0.597 มาก 

ผลรวมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.17 0.573 มาก 

  
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาโดยรวม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.573  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน  มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.697 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาในข้อ
ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเม่ือท่านทุ่มเทให้กับการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.597 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และในข้อ
ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่าน
ได้ตลอดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.628 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service 
Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วน
นี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตารางดังนี ้
 
ตาราง 15 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
     ของธนาคารแห่งหนึ่ง เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร X  S.D 
ระดับความ
ผูกพัน 

ต่อองค์กร 
1. ท่านไม่คิดจะลาออกจากธนาคาร แม้ว่าจะมีโอกาสไป
ท างานท่ีอื่นท่ีมีระดับต าแหน่ง, เงินเดือน และสวัสดการที่
ดีกว่า 

3.16 0.896 ปานกลาง 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็น
พนักงานของธนาคารแห่งนี้ 

4.49 0.541 มากที่สุด 

3. หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนแปลงไปก็จะไม่
เป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 

3.11 0.863 ปานกลาง 

4. ท่านจะท างานกับธนาคารแห่งน้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ 3.07 0.714 ปานกลาง 
5. ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงของธนาคารท่ีท่าน
ท างานอยู่เสมอ 

3.25 1.09 ปานกลาง 

6. ท่านรู้สึกต่อต้านเม่ือมีผู้อื่นพูดถึงธนาคารของท่าน
ในทางเสื่อมเสีย 

4.20 0.586 มาก 

ผลรวมความผูกพันต่อองค์กร 3.55 0.508 มาก 

 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงาน ต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง
โดยรวม มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 และมีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.508 ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีรายละเอียดดังน้ี  
 ข้อท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็นพนักงานของธนาคารแห่งนี้  มีระดับ
ค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.541 มีความผูกพัน
ต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด  
 ข้อท่านรู้สึกต่อต้านเม่ือมีผู้อื่นพูดถึงธนาคารของท่านในทางเสื่อมเสีย  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.20 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.586 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  
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 ข้อท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงของธนาคารที่ท่านท างานอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.25 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.09 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 ข้อท่านไม่คิดจะลาออกจากธนาคาร แม้ว่าจะมีโอกาสไปท างานที่อื่นที่มีระดับต าแหน่ง , 
เงินเดือน และสวัสดการที่ดีกว่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.895 มี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง  
 ข้อหากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนแปลงไปก็จะไม่เป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.863 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ
ปานกลาง  
 ข้อท่านจะท างานกับธนาคารแห่งน้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.07 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.714 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง  
   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ คือ 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน โดยสามารถจ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อยได้  
6 สมมติฐาน ดังนี ้
 สมมติฐานข้อที่ 1.1  พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน 
 H1: พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม
เป็นเป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 16 
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ตาราง 16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
    โดยจ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

  

เพศ 
t-test for Equality of Means  

 
S.D t df 

Sig. 
(2-tailed) 

  ชาย 3.47 0.343 2.318 97.921 0.023* 
  หญิง 3.68 0.571    

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ Independent t-test ในการทดสอบ มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.023 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานเพศ
หญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย 
 
 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 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 17  
 
 

X



 

 

62 

 

ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอายุต่อความผูกพันของพนักงาน  
     Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
       

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

 2.219 
23.286 
25.504 

   2 
  97 
  99 

1.109 
0.240 

4.621 0.012* 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงาน Service Desk 
ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุ โดยใช้การทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีอายุ
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 เพื่อให้ทราบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันเป็นราย
คู่ใดบ้าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี Least 
Significant Difference (LSD) ดังตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่ง    
     หนึ่งจ าแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 

 อายุ X  

 

   –       
 

31-40 ปี 
41 ปีขึ้น

ไป 

ความผูกพัน 21 – 3     
 
31 – 40 ปี 
 
41 ปีขึ้นไป 

3.46 
 

3.50 
 

3.89 

- -.04 
(0.711) 

- 

-.42* 
(0.004) 
-.38* 

(0.011) 
- 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงาน Service Desk ในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานที่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี มีความผูกพันต่อ
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกต่างจากพนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมีความผูกพัน
ต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.42  และพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกต่างจากพนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.011 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี โดยเฉลี่ยมีความผูกพันต่อองค์กร
น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.38 
 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม
เป็นเป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
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หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง    
     โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 

สถานภาพ
สมรส 

t-test for Equality of Means 

X  S.D t df 
Sig. 

(2-tailed) 
 โสด/ 

แยกกันอยู่ 
3.43 0.487 -2.830  98.00 0.006** 

  สมรส/ 
อยู่ด้วยกัน 

3.72 0.495    

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช้สถิติ Independent t-test ในการทดสอบ มีค่า Sig (2-tailed) 
เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีสถานภาพสมรส
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสด/แยกกันอยู่และสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม
เป็นเป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมันร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 20 
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ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง    
     โดยจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

 
ระดับ
การศึกษา
สูงสุด 

t-test for Equality of Means 

X  S.D t df 
Sig. 
(2-

tailed) 
 ปริญญาตร ี 3.39 0.342 -3.141  89.741 0.002** 

  สูงกว่า
ปริญญาตรี 

3.68 0.581    

  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใช้สถิติ Independent t-test ในการทดสอบมีค่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการศึกษา
สูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและพนักงานที่มีวุฒิการศึกษา
ระดับสูงกว่าปริญญาตรีมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
 
     ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 
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Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 21 
 
ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอัตราเงินเดือนต่อความผูกพันของพนักงาน     
     Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง    
 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.798 
24.707 
25.504 

3 
96 
99 

0.266 
0.257 

1.033 0.382 

 
 จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงาน Service Desk 
ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกอัตราเงินเดือน โดยใช้การทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.382 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง   ที่มี
อัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไมต่่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่ต่างกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห ์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
หาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 
22 
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ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ีต่อ   
      ความผูกพันของพนักงาน Service Desk ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง    
 
  แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.646 
24.856 
25.504 

3 
96 
99 

0.215 
0.259 

0.831 0.480 

 
 จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงาน Service Desk 
ในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ โดยใช้การทดสอบ
แบบ One Way ANOVA ในการทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.480 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน Service Desk ใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
เงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
เงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งถ้ามีค่า 
Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 23 
 

ตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
      ด้านความส าเร็จในการท างานต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
Pearson 

Correlatio
n 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า  
เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

-0.009 0.929 ไม่มี
ความสัมพันธ์ 

ธนาคารมีนโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม  
ดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น 

0.288** 0.004 ต่ า 

ธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียน
ต าแหน่งงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
ทุกหน้าที่ของกลุ่มงาน 

0.280** 0.005 ต่ า 

ด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวม 0.306** 0.002 ปานกลาง 

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ด้านความส าเร็จในการท างาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง โดย
ใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความส าเร็จในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.306 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปาน
กลาง และสามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างาน ในข้อท่านมีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน ค่า Sig เท่ากับ 0.929 ซึ่ง
มากกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานความส าเร็จ ในข้อท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคาร
แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างานในข้อธนาคารมีนโยบายสนันสนุน
ให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น ค่า Sig เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานความส าเร็จ ในข้อธนาคารมีนโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนางานที่
ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.288 แสดงว่าตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจ
ด้านความส าเร็จในการท างาน ในข้อธนาคารมีนโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนา
งานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้นมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างาน ในข้อธนาคารมีนโยบายให้
พนักงานมีการหมุนเวียนต าแหน่งงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ทุกหน้าที่ของกลุ่มงาน  
ค่า Sig เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานความส าเร็จ ในข้อธนาคารมีนโยบายให้
พนักงานมีการหมุนเวียนต าแหน่งงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ทุกหน้าที่ของกลุ่มงาน 
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.280 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์
กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ในข้อธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียนต าแหน่งงานเพื่อให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้ทุกหน้าที่ของกลุ่มงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
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ตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
     ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่มีความเหมาะสม
ตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน 

0.066 0.513 ไม่มี
ความสัมพันธ์ 

ลักษณะงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อ
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

0.131 0.194 ไม่มี
ความสัมพันธ์ 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ท่านมักจะได้ 
รับความร่วมมือเสมอ 

0.407** 0.000 ปานกลาง 

งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้
เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว 

0.274** 0.006 ต่ า 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม 0.295** 0.003 ต่ า 

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง โดย
ใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.295 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมากขึ้น  ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย และสามารถวิเคราะห์
เป็นรายข้อได้ดังนี ้
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้อท่านคิดว่าลักษณะงานที่
ปฏิบัติอยู่มีความเหมาะสมตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.513 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ 
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สมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ด้านสภาพการท างาน ในข้อท่านคิดว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่มีความเหมาะสมตรงกับความรู้ 
ความสามารถของท่าน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคาร
แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้อลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติ
อยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.194 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน
สภาพการท างาน ในข้อลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้อลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ต้อง
มีการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ท่านมักจะได้รับความร่วมมือเสมอ ค่า Sig เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้อลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ต้องมีการ
ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ท่านมักจะได้รับความร่วมมือเสมอ มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.407 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ในข้อลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ท่านมักจะได้รับความ
ร่วมมือเสมอมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้องานที่ท่านท าอยู่มีโอกาส
เรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง
รวดเร็ว ค่า Sig เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้องานที่ท่านท าอยู่มี
โอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า
ได้อย่างรวดเร็ว  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.274 แสดงว่าตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจ
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในข้องานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับ
เทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็วมากขึ้น ก็จะมีความผูกพัน
ต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
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ตาราง 25 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
     ในด้านความรับผิดชอบ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านความรับผิดชอบ 

Pearson 
Correlation 

Sig ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอ 
ที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

0.266** 0.007 ต่ า 

ท่านปฏิบัติตามต่อ กฎ ระเบียบ นโยบายการ
ปฏิบัติงานและแนวทางการปฏิบัติงานของ
ธนาคารอย่างเต็มที่ 

0.143 0.155 ไม่มีความสัมพันธ์ 
 

ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่ 
จะท างานของท่านเป็นอย่างดี 

0.249* 0.012 ต่ า 

ดา้นความรับผิดชอบโดยรวม 0.263** 0.008 ต่ า 

 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
ด้านความรับผิดชอบ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ค่า Sig เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.263 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจด้านความรับผิดชอบมากขึ้น  ก็จะมี
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย และสามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบ  ในข้อท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอ 
ที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง
หนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบ  ในข้อท่านมีความ
กระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวม
ของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.266 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
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ต่ า  กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจในด้านความรับผิดชอบ  ในข้อท่านมีความ
กระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มขึ้นเล็กน้อย  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบ  ในข้อท่านปฏิบัติตามต่อ กฎ ระเบียบ 
นโยบายการปฏิบัติงานและแนวทางการปฏิบัติงานของธนาคารอย่างเต็มที่ ต่อความผูกพันโดยรวม
ของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง ค่า Sig เท่ากับ 0.155 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ด้านความรับผิดชอบ ในข้อท่านปฏิบัติตามต่อ กฎ ระเบียบ นโยบายการปฏิบัติงานและแนวทางการ
ปฏิบัติงานของธนาคารอย่างเต็มที่ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบ  ในข้อท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมาก
เพียงพอที่จะท างานของท่านเป็นอย่างดี ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง
หนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.012  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบ  ในข้อท่านมี
อ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะท างานของท่านเป็นอย่างดี มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.249 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ า  กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจในด้านความรับผิดชอบ  ในข้อท่าน
มีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะท างานของท่านเป็นอย่างดีมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

74 

 

ตาราง 26 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
     ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง   
     หนึ่ง  
   
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
ธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้  
ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ 
ให้สูงขึ้น 

0.323** 0.001 ปานกลาง 

ธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าใน
การท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือ
ฝึกอบรมอยู่เสมอ 

0.340** 0.001 ปานกลาง 

หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่น้ันมีโอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

0.112 0.265 ไม่มีความสัมพันธ์ 

ด้านความก้าวหน้าในการท างานโดยรวม 0.333** 0.001 ปานกลาง 

  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.333 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจ
ด้านความรับผิดชอบมากขึ้น  ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะห์
เป็นรายข้อได้ดังนี ้
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อธนาคารเปิดโอกาสให้
ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้า
ในการท างาน ในขอ้ธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 
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มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.323 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจ
ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้นมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อธนาคารส่งเสริมให้
พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอ  ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอ มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.340 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง   กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจในด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดย
การส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในข้อหน่วยงานที่ท่านท า
อยู่น้ันมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง ค่า Sig เท่ากับ 0.265 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน ในข้อหน่วยงานที่ท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง  ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 27 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
     ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง   
     หนึ่ง 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

0.243* 0.015 ต่ า 

ในหนว่ยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่
ผลงานที่ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

0.242* 0.015 ต่ า 

ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ช่วยให้ท่านมีเกียรติ
และได้รับการยอมรับจากสังคม 

0.241* 0.016 ต่ า 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม 0.270** 0.007 ต่ า 

  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.270 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือมากขึ้น  ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย และสามารถวิเคราะห์
เป็นรายข้อได้ดังนี ้
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อผลการปฏิบัติงานของ
ท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง
หนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.015 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อผล
การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
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พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.243 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ต่ า  กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อผลการ
ปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น
เล็กน้อย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อในหน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.015 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อในหน่วยงานของท่านสนับสนุน
ให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.242 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า  กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจในด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อท่านรู้สึกว่างานที่ท่าน
ท าอยู่ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.016 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ในข้อท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม 
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.241 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า  กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการจูงใจในด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ในข้อท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสังคมมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 
  
  
 
  
 



 

 

78 

 

ตาราง 28 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ใน 
     ด้านเงินเดือน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 

ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน 
ด้านเงินเดือน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลัก
ความรู้ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน 

0.282** 0.004 ต่ า 

เงินเดือนและสวัสดิการท่ีท่านได้รับเพียงพอกับการ
ด ารงชีพของท่าน 

0.162 0.107 ไม่มี
ความสัมพันธ์ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับจากธนาคาร 
มีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติอยู่ 

0.266** 0.007 ต่ า 

นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้
สวัสดิการต่างๆของธนาคารมี 
ความชัดเจน 

0.156 0.122 ไม่มี
ความสัมพันธ์ 

ด้านเงินเดือนโดยรวม 0.299** 0.003 ต่ า 
  

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน 
ในด้านเงินเดือน  ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  โดยใช้สถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ค่า Sig เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.299 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ต่ า กล่าวคือ พนักงานในองค์กรได้รับการค้ าจุนด้านเงินเดือนมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือนในข้อการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคาร
ยึดหลักความรู้ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน
ในข้อการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลักความรู้ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.282 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน  ในระดับต่ า  กล่าวคือ  พนักงานในองค์กรได้รับการค้ าจุนใน
การปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน ในข้อการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลักความรู้
ความสามารถ หรือทักษะของพนักงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน ในข้อเงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับ
เพียงพอกับการด ารงชีพของท่าน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
ค่า Sig เท่ากับ 0.107 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน ในข้อเงินเดือนและ
สวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอกับการด ารงชีพของท่าน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวม
ของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน ในข้อค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับจาก
ธนาคารมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคาร
แห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน ในข้อค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่ได้รับจากธนาคารมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่ มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.266 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกัน  ในระดับต่ า  กล่าวคือ  พนักงานในองค์กรได้รับการค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้าน
เงินเดือน ในข้อค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับจากธนาคารมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่
มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
 ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน ในข้อนโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและ
การให้สวัสดิการต่างๆของธนาคารมีความชัดเจน ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง ค่า Sig เท่ากับ 0.122 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน ในข้อ
นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้สวัสดิการต่างๆของธนาคารมีความชัดเจน  ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 29 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ใน 
     ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง   
     หนึ่ง 
 

ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอ
แนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของ
ท่านได้ตลอดเวลา 

0.260** 0.009 ต่ า 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความ
สนใจผู้ใต้บังคบบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

0.148 0.141 ไม่มี
ความสัมพันธ์ 

ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเมื่อท่าน
ทุ่มเทให้กับการท างาน 

0.263** 0.008 ต่ า 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาโดยรวม 0.246* 0.015 ต่ า 

  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน 
ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง   
หนึ่ง โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากับ 0.015 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.246 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ พนักงานใน
องค์กรได้รับการค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มขึ้นเล็กน้อย และสามารถวิเคราะห์เป็นรายข้อได้ดังนี้ 
 ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชา
ของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา 
ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุน
ในการปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้
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ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา  มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.260 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางเดียวกัน  ในระดับต่ า  กล่าวคือ  พนักงานในองค์กรได้รับการค้ าจุนในการปฏิบัติงานในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและ
วิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลามากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น
เล็กน้อย 
 ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชา
ของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคบบัญชาโดยเท่าเทียมกัน ต่อความผูกพันโดยรวม
ของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง ค่า Sig เท่ากับ 0.141 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน 
ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคบบัญชาโดยเท่าเทียมกัน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชา
ของท่านกล่าวชมเชยเสมอเม่ือท่านทุ่มเทให้กับการท างาน  ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  ค่า Sig เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเม่ือท่านทุ่มเทให้กับ
การท างาน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.263 แสดงว่าตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า กล่าวคือ  พนักงานในองค์กรได้รับการค้ าจุน
ในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชย
เสมอเมื่อท่านทุ่มเทให้กับการท างานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
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ตาราง 30 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 

1 
 
 
 

พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาสูงสุด 
อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานใน
ธนาคารแห่งนี้ ที่แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อ
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 

 Independent      
t-test, 
One Way 
ANOVA 

1.1 
 
พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน   

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.5 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ี 
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

ขอ้ที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
2 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง
หนึ่ง 

 Pearson 
Correlation 

2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. ท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า 
เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน                                                                
 2. ธนาคารมีนโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม ดู
งานและพัฒนางานท่ีปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น  
 3. ธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียน
ต าแหน่งงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
ทุกหน้าที่ของกลุ่มงาน 

 
 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

2.2 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. ท่านคิดว่าลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่มีความ
เหมาะสมตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน 
 2. ลักษณะงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อ
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 
 3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ  ท่านมักจะได้รับ
ความร่วมมือเสมอ 
4. งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ให้เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว 

 
 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 
ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
2.3  ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏิบัติงาน
ที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ 
 2. ท่านปฏิบัติตามต่อ กฎ ระเบียบ นโยบายการ
ปฏิบัติงานและแนวทางการปฏิบัติงานของธนาคาร
อย่างเต็มที่ 
3. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะ
ท างานของท่านเป็นอย่างดี 

 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 

2.4  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. ธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 
 2. ธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าใน
การท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือ
ฝึกอบรมอยู่เสมอ 
3. หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่น้ันมีโอกาสได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 

2.5  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 
 2. ในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่
ผลงานที่ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 
3. ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ ช่วยให้ท่านมีเกียรติ
และได้รับการยอมรับจากสังคม 

 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
2.6 ด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน 

โดยรวมของพนักงานในองค์กร 
 1. การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลัก
ความรู้ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน 
 2. เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอกับ
การด ารงชีพของท่าน 
3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับจากธนาคารมี
ความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่ 
4. นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้
สวัสดิการต่างๆของธนาคารมีความชัดเจน 

 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

2.7 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน โดยรวมของพนักงาน
ในองค์กร 
 1. ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอ
แนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท างานของ
ท่านได้ตลอดเวลา 
 2. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความ
สนใจผู้ใต้บังคบบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 
 3.ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเมื่อ
ท่านทุ่มเทให้กับการท างาน 

 
 
 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 
ไมส่อดคล้องกับ
สมมติฐาน 
สอดคล้องกับ
สมมติฐาน 

 
 
 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานกลุ่ม
งาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง  ซึ่งผลที่ได้จาการศึกษาวิจัยนี้จะได้ทราบปัจจัยด้านใดที่มี
ผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร เพื่อที่จะได้น าข้อมูลเบื้องต้นมาปรับใช้ในการแก้ปัญหาให้
พนักงานเกิดความรักและความผูกพันในองค์กรมากยิ่งขึ้น การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านต่างๆสูง จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และใช้ความสามารถทุ่มเทใน
การท างานอย่างเต็มที่ ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอันน าไปสู่การสร้างศักยภาพในการแข่งขัน
ให้แก่องค์กรต่อไป ผลของการศึกษาครั้งนี้จะเป็นข้อมูลส่วนหนึ่งที่เป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารใน
ธนาคารแห่งหนึ่ง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนดปัจจัยต่างๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
พนักงานและพเกิดความผูกต่อองค์กรต่อไป 
 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีด าเนินการวิจัย 
 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ตั้งความมุ่งหมายไว้ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 3.  เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 
 ความส าคัญของการวิจัย 
   1.  เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานในธนาคารแห่งหนึ่ง 
 2.  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพื่อสร้างความผูกพันต่อธนาคารแห่งหนึ่งของพนักงานในอนาคต 
 3.  เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางในวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา
สูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ที่แตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อ
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
เงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
   การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานกลุ่มงาน Service Desk 
ในธนาคารแห่งหนึ่งทั้งหมด จ านวน 100 คน (ข้อมูล ณ ธันวาคม 2554) (เนื่องจากไม่ได้รับการ
อนุญาตให้เปิดเผยชื่อบริษัท จึงใช้ธนาคารแห่งหนึ่ง)  
 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี เป็นพนักงานกลุ่มงานบริการ Service Desk ในธนาคาร
แห่งหนึ่ง   โดยเก็บข้อมูลจากทุกๆ หน่วยของประชากร คือ จากจ านวนพนักงานทั้งหมดเท่ากับ 
100 คน 
  
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อวัดปัจจัย
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง
หนึ่ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของค าถามจะ
เป็นแบบหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Question) ประกอบด้วยค าถามที่เกี่ยวกับ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคาร
แห่งนี ้
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   
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 ปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงาน จ านวน 16 ข้อ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ  
 ปัจจัยค  าจุนในการปฎิบัติงาน จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา   
 โดยมีลักษณะค าถามปลายปิดโดยใช้ระดับมาตรวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) แต่ละข้อนั้นจะมีค าตอบให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert 
Scale โดยแต่ละข้อแบ่งการแสดงความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร จ านวน 6 ข้อ 
โดยมีลักษณะค าถามปลายปิดโดยใช้ระดับมาตรวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แต่
ละข้อนั้นจะมีค าตอบให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert Scale 
โดยแต่ละข้อแบ่งการแสดงความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  โครงการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษาวิจัยได้ศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อ
ช่วยสร้างความเข้าใจพื้นฐานในการวิจัย ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์
ยิ่งขึ้นโดยมีแหล่งที่มาของข้อมูล ดังนี ้
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 100 ชุด ซึ่งจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจน
ครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจากพนักงานในองค์กร ซึ่งได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถามนั้นโดยให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอกแบบสอบถามเอง (Self-Administered 
Questionnaire) 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดและทฤษฏีด้านประชากรศาสตร์ แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในการท างาน แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร แนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
 
การจัดกระท าข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับค าตอบแล้วมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 1. ทดสอบแบบสอบถามที่ได้ออกแบบไว้ โดยการท า Try Out จากนั้นด าเนินการแก้ไข
ข้อบกพร่องของแบบสอบถาม พร้อมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถาม
ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
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 2. น าแบบสอบถามที่แก้ไขข้อบกพร่องเรียบร้อยแล้วออกเก็บข้อมูลจริง 
 3. ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บข้อมูลแล้ว 
 4. น าแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกต้องแล้ว มาท าการลงรหัส (Coding) ในแบบลง 
รหัสส าหรับใช้ประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อัตรา
เงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ท าให้ทราบถึงลักษณะพื้นฐานของข้อมูล โดย
การแจกแจงความถี่และ ร้อยละ (Percentage) และใช้แปลความหมายของข้อมูลในแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานในแบบสอบถามส่วนที่ 2 และความผูกพันต่อองค์กร ในแบบสอบถามส่วนที่ 3 โดยใช้ค่า
คะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เป็นสถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย  
    2.1  สถิติ Independent t-test ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ย
ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 
ด้านเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาสูงสุด ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของ
ข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances assumed และถ้าค่า
แปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances not 
assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s test 
   2.2  สถิติ One-way ANOVA ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ยของ
กลุ่มประชากรที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ด้านอายุ อัตราเงินเดือน 
ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ี 
   ใช้ค่า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน 
  2.3  สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระกัน เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 
2 และ 3 หาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฎิบัติงานกับความผูกพันของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 
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สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
กลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
 1. เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 และเป็น
เพศชาย จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00  
 2. อายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00
รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31 - 41 ปี มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 และเป็น
พนักงานที่มีอายุ 41 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00  
 3. สถานภาพสมรส พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสดหรือแยกกันอยู่ มีจ านวน 60 
คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 และสถานภาพสมรสหรืออยู่ด้วยกัน มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.00 ตามล าดับ 
 4. ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 
55 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 และเป็นพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.00 ตามล าดับ 
 5. อัตราเงินเดือน พนักงานส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท มี
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 10,001 – 
20,000 บาท มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 และเป็นพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 40,001 บาท ขึ้นไป มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 ตามล าดับ  
 6. ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี  พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานใน
ธนาคารแห่งนี้ 1 - 5 ปี มีจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 68.00 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีระยะเวลา
การท างานในธนาคารแห่งน้ี 6 - 10 ปี มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 รองลงมาเป็นพนักงาน
ที่มีระยะเวลาการท างาน 11-15 ปี มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00  และเป็นพนักงานที่มี
ระยะเวลาการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดับ 
 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และ
มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.580 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.573 
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มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.73 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.546 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.680 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  ด้านความรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.839 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.839 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.682 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านเงินเดือน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.612 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า 
 
  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
  พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.73 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.546  และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมี
การวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานมีระดับค่าคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.688 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด   ธนาคารมีนโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนา
งานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.958 มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก   ธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียนต าแหน่งงาน เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ทุกหน้าที่ของกลุ่มงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.829 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
  
  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
  พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.49 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.680  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านคิด
ว่าลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่มีความเหมาะสมตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน มีระดับค่าคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.720 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก   งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.846 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  ลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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3.49 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.969 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  และลักษณะ
งานที่ปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ  ท่านมักจะได้รับความร่วมมือเสมอ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.970 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก 
 
  ด้านความรับผิดชอบ 
  พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในด้านความรับผิดชอบโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.44 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.839  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านปฏิบัติตาม
ต่อ กฎ ระเบียบ นโยบายการปฏิบัติงานและแนวทางการปฏิบัติงานของธนาคารอย่างเต็มที่ มีระดับ
ค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.999 มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้
ส าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.030 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมาก และท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะท างานของท่านเป็นอย่างดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.979 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 
  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
  พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในด้านความก้าวหน้าในการท างานโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.43 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.682 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า หน่วยงานที่
ท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.758 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก  ธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือ
ฝึกอบรมอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.006 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ให้สูงขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.786 มีปัจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 
  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
  พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.817  และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
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ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม มีระดับค่าคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.999  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก   ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.858 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก  ในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.870 มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 
  ด้านเงินเดือน 
  พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในด้านเงินเดือนโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.26 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.612  และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นโยบายในการ
จ่ายผลตอบแทนและการให้สวัสดิการต่างๆของธนาคารมีความชัดเจน มีระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.703 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลักความรู้ความสามารถ  หรือทักษะของ
พนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.764 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง   เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอกับการด ารงชีพของ
ท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.928 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับปานกลาง และในข้อค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับจากธนาคารมีความเหมาะสมกับงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.965 มีปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานปานกลาง 
  
  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
  พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาโดยรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.573 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคบบัญชาโดยเท่าเทียมกัน มีระดับค่า
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.697 มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด   ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเม่ือท่านทุ่มเทให้กับ
การท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.597 มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก   ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไข
เพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.628 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
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 ส่วนที่  3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่า 
 ผลการวิเคราะห์ ความผูกพันของพนักงาน ต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งโดยรวม มีความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.508 ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ มีรายละเอียดดังน้ี  
 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็นพนักงานของธนาคารแห่งนี้  มีระดับค่า
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.541 มีความผูกพัน
ต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด  
 ท่านรู้สึกต่อต้านเม่ือมีผู้อื่นพูดถึงธนาคารของท่านในทางเสื่อมเสีย  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.586 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  
 ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงของธนาคารที่ท่านท างานอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.25 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.09 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 ท่านไม่คิดจะลาออกจากธนาคาร แม้ว่าจะมีโอกาสไปท างานที่อื่นที่มีระดับต าแหน่ง , 
เงินเดือน และสวัสดการที่ดีกว่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .895 มี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง  
 หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนแปลงไปก็จะไม่เป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากงาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.863 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ
ปานกลาง  
 ท่านจะท างานกับธนาคารแห่งนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.07 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.714 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ ที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ดังนี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
หมายความว่า พนักงานเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งโดยรวม มากกว่าเพศ
ชาย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ผลการ
วิเคราะห์ความผูกพัน เป็นรายคู่จ าแนกตามอายุ พบว่า  พนักงานที่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี มีความ
ผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งโดยรวม แตกต่างจากพนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป หมายความว่า 
พนักงานที่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  และพนักงานที่มีอายุ
ระหว่าง 31 - 40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งโดยรวม แตกต่างจากพนักงานที่มีอายุ 
41 ปีขึ้นไป  หมายความว่า  พนักงานที่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า 
พนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกัน หมายความว่า พนักงานโสด/แยกกันอยู่ และสมรส/อยู่ด้วยกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่งโดยรวมแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้  
 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน หมายความว่า พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและพนักงานที่มีวุฒิ
การศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งโดยรวมแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่
ต่างกัน หมายความว่า พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท  ระหว่าง 20,001 
– 30,000 บาท ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท และ 40,001 บาท ขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่งโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน หมายความว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้
ระหว่าง 1 – 5 ปี  ระหว่าง 6 – 10 ปี  ระหว่าง 11 – 15 ปี  และ มากกว่า 15 ปี มีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
  
 ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความส าเร็จในการ
ท างานโดยรวม ในข้อท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่าง
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มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ในข้อธนาคารมี
นโยบายสนันสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพัฒนางานที่ปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  และในข้อธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียนต าแหน่ง
งานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ทุกหน้าที่ของกลุ่มงาน  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ โดยรวม ในข้อท่านคิดว่าลักษณะงานที่ ปฏิบัติอยู่ มีความเหมาะสมตรงกับความรู้ 
ความสามารถของท่าน  ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคาร
แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้อลักษณะ
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ในข้อลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ต้องมีการ
ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ท่านมักจะได้รับความร่วมมือเสมอ มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้องานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
 ด้านความรับผิดชอบ 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความรับผิดชอบ
โดยรวม ในข้อท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้อท่านปฏิบัติตามต่อ กฎ ระเบียบ นโยบายการ
ปฏิบัติงานและแนวทางการปฏิบัติงานของธนาคารอย่างเต็มที่  ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้อท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะท างานของท่าน
เปน็อย่างดี มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
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 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความก้าวหน้าในการ
ท างานโดยรวม ในข้อธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้
สูงขึ้น มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ใ นข้อธนาคารส่งเสริมให้
พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอ  ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ และในข้อหน่วยงานที่ท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างต่อเนื่อง ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความก้าวหน้าในการ
ท างานโดยรวม ในข้อผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้อในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่
ได้รับการยอมรับ ให้แก่ผู้อื่นทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  และในข้อท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ช่วยให้ท่านมีเกียรติและได้รับ
การยอมรับจากสังคม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้   
 
 ด้านเงินเดือน 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือนในข้อ
การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลักความรู้ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน  มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้อเงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับ
เพียงพอกับการด ารงชีพของท่าน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับจากธนาคารมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่  มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ในข้อนโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้สวัสดิการ
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ต่างๆของธนาคารมีความชัดเจน  ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้   
 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันพบว่า ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อ
ปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจผู้ใต้บังคบบัญชาโดยเท่าเทียมกัน ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในข้อผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชย
เสมอเม่ือท่านทุ่มเทให้กับการท างาน   มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
การอภิปรายผล    
   จากผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง สามารถสรุปประเด็นส าคัญมาอภิปรายได้ 
ดังนี ้
 1.  จากการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี สถานภาพเป็น
โสดหรือแยกกันอยู่ มีวุฒิการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 
บาท และ มรีะยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ี 1 - 5 ปี 
  ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้ มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า      
  1.1  พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคาร
แห่งหนึ่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
เนื่องจาก เพศชายชอบย้ายที่ท างานเพื่อเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และได้รับผลตอบแทนที่สูงกว่าที่เดิม แต่
พนักงานเพศหญิงเป็นเพศที่ไม่ชอบย้ายที่ท างานเพราะกลัวความไม่ม่ันคงในต าแหน่งอาชีพ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ แองเจล และเพอร์รี (ชฎาภา ประเสริฐทรง. 2541: 19; อ้างอิงจาก 
Angel; & Perry. 1981. Administrative Science Quarterly) ที่พบว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่าเพศชาย เนื่องจากเพศชายชอบที่จะเปลี่ยนที่ท างานมากกว่าเพศหญิง การเปลี่ยน
งานของเพศหญิงน้อยกว่าเพศชาย หรือโอกาสในการหางานของเพศหญิงยากกว่าเพศชาย แต่ไม่
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สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ จิตรา จัดละ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
สาขา บริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ จ ากัด พบว่า พนักงานสาขาที่มีข้อมูลทั่วไปด้านอายุ รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กลุ่มต าแหน่งงาน และประเภทของการจ้างงานที่แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ยกเว้นด้านเพศ และไม่สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ กฤษณ์ จิตนุยานนท์ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่องานของ
พนักงาน ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท ในอ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พินิจ  พวงดอก (2541: 47) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ, อายุ, ล าดับชั้นยศ, 
สถานภาพการสมรส, ระดับการศึกษา และอายุงานในองค์การ ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  1.2  พนักงานที่มีอายุ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ พนักงานที่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี และอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรธนาคาร
แห่งหนึ่ง น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  เนื่องจาก
พนักงานที่มีอายุช่วงระหว่าง 21 - 30 ปี และอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อย
กว่า พนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป เนื่องจากอายุท าให้พนักงานมีข้อจ ากัดในการเปลี่ยนงาน เม่ือ
พนักงานมีอายุมากขึ้นจึงอยู่กับองค์กรมากขึ้น และท าให้เขามีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นตามไป
ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เฮอรบินิค และออตโต (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544: 24; 
อ้างอิงจาก  Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17.  Administrative Science Quarterly) ซึ่งผลการศึกษา
พบว่า อายุมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ คนที่มีอายุมากจะมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าคนที่มีอายุน้อย และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เชลท (สามารถ ศุภรัตน์
อาภรณ์. 2544: 24-26; อ้างอิงจาก Chelte. 1983. Organizational Commitment, Job Satisfaction 
and Quality of Work Lift) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ
คุณภาพชีวิตของการท างานในมหาวิทยาลัย ซึ่งผลการศึกษาพบว่า อายุมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่มีอายุ
น้อย และไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รัชนีพร ภู่สกุล (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด 
พบว่า ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความ ผูกพันต่องค์กร ส่วน
ระดับการศึกษามีผลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส 
จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  1.3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่าสถานภาพโสด/แยกกันอยู่ หรือสมรส/อยู่ด้วยกัน เป็นปัจจัยที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  คนที่แต่งงานแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนโสด 
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เนื่องจากคนที่แต่งงานแล้วมีภาระที่จะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่งเป็นข้อจ ากัดของการย้าย
องค์การในการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ แสงจันทร์ (2554) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัทยัมเรสเทอรองส์
ประเทศไทยจ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการบริษัทยัมเรสเทอรองส์
ประเทศไทยจ ากัด ด้าน อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน อายุงานและรายได้มีความแตกต่างกัน
ต่อความผูกพันในองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลินคอลน และ คัลเลเบอรก (วัฒนา ศรีสม. 
2542: 57;อ้างอิงจาก Lincoin; & Kalleberg. 2000) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การในประเทศ
ญี่ปุ่น และสหรัฐอเมริกา พบว่า คนที่แต่งงานแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนโสด 
เนื่องจากคนที่แต่งงานแล้วมีภาระที่จะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่งเป็นข้อจ ากัดของการย้าย
องค์การในการท างาน แต่ไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รัชนีพร ภู่สกุล (2550) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์
เซอร์วิส จ ากัด พบว่า ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความ ผูกพัน
ต่องค์กร ส่วนระดับการศึกษามีผลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่ง
แอนด์เซอร์วิส จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อาจจะเนื่องมากจากพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่า
ย่อมจะมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงกว่าพนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่า ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตัวเอง
มีคุณค่ากับองค์กร รวมทั้งยังได้รับเงินเดือนและสวัสดิการ รวมทั้งโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานที่สูงกว่าพนักงานกลุ่มที่มีการศึกษาต่ ากว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของชาญวุฒิ บุญชม (2553) 
ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ:ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ความแตกต่างของระดับต าแหน่งท าให้มีผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน ความแตกต่างทางด้านระดับ
การศึกษาและระยะเวลาในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เฮอรบินิค และออตโต (สามารถ ศุภรัตน์
อาภรณ์. 2544: 24; อ้างอิงจาก Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17. Administrative Science 
Quarterly) ซึ่งพบว่า คนที่มีการศึกษาต่ าจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าคนที่มีการศึกษาสูง 
เนื่องจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อวิชาชีพของตนมากกว่าจะผูกพันต่อองค์กร  
   1.5  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรธนาคารแห่งหนึ่งไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้  อาจเนื่องมาจาก พนักงานได้รับอัตราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และ
ความรู้ ความสามารถ รวมถึงเม่ือเปรียบเทียบกับต าแหน่งงานในธุรกิจประเภทเดียวกันมีอัตรา



 101 

เงินเดือนไม่แตกต่างกัน และผู้บริหารขององค์กรมีนโยบายในการขึ้นเงินเดือนอย่างยุติธรรมและมี
ความชัดเจน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชนีพร ภู่สกุล (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด 
พบว่า ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความ ผูกพันต่องค์กร ส่วน
ระดับการศึกษามีผลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส 
จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขัดแย้งกับงานวิจัยของ จิตรา จัดละ (2550) ได้ศึกษา
เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสาขา บริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ จ ากัด  พบว่า พนักงาน
สาขาที่มีข้อมูลทั่วไปด้านอายุ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กลุ่มต าแหน่งงาน และ
ประเภทของการจ้างงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 ยกเว้นด้านเพศ และไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วาโรนา (Varona. 1996) ได้
ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
องค์กรประเทศกัวเตมาลาใน 3 องค์กร พบว่าต าแหน่งของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในการท างาน และมีความผูกพันต่อองค์การซึ่งเป็นผลมาจากสวัสดิการในการรักษาพยาบาล
และการให้สวัสดิการแก่บุตรในการศึกษา เช่นการมีสถานศึกษาใกล้กับองค์กร รวมถึงความรู้สึกต่อ
วัฒนธรรมขององค์การ มีผลต่อความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
  1.6  พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้แตกต่างกัน มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่งไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานที่มีระยะเวลาท างานในธนาคาร
แห่งนี้แตกต่างกัน   สอดคล้องกับงานวิจัยของ จริยา สุขสละ; ดวงตา สราญรมย์; และ สอาด 
บรรเจิดฤทธิ์. (2553)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ กรณีศึกษา บริษัทขนส่ง จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า พนักงานบริษัทขนส่ง จ ากัด ที่มี เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้ และระดับต าแหน่งงานต่างกัน มี
ระดับความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อัญชุลี สมัครการ (2549) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการ
ท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงานปัจจุบันไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ 
และไม่สอดคล้องกับแนวคิดของสเตียร์และปอร์เตอร์ (Steer; & Porter. 1983: 425-450) ที่กล่าวว่า
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และไม่สอดคล้องกับแนวคิด
ของเชลดอน(Sheldon. 1971) ที่กล่าวว่า สมาชิกขององค์กรที่อยู่กับองค์กรมานานเท่าไร ก็ยังมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น เพราะว่า การมีอายุในองค์กรมาก ก็จะมีแนวโน้มที่จะยอมรับ
เป้าหมายและคุณค่าและความผูกพันต่อองค์กรก็จะมากขึ้น 
 2.  การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการ



 102 

ยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง   
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
 
  ด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
หากพนักงานได้รับความส าเร็จในการท างาน ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น 
และตั้งใจท างานที่ท้ายความสามารถและทุ่มเทที่จะท างานให้ส าเร็จมากกว่า คนที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรน้อย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏี Three Needs Theory ของ McClelland (วันชัย มีชาติ. 2544: 
59)  
 
  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวม  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า จะเห็นได้ว่า
ลักษณะของงานมีผลต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน งานที่เพิ่มคุณค่าจะเพิ่มความผูกพัน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของจริยา สุขสละ; ดวงตา สราญรมย์; และ สอาด บรรเจิดฤทธิ์. (2553) 
ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัท
ขนส่ง จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่ง จ ากัด โดยรวม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความเจริญเติบโต ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านสภาพการท างาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านสถานภาพ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคล ด้าน
ความก้าวหน้า และด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
อยู่ ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านลักษณะของงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับต่ าอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 
 ด้านความรับผิดชอบในงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า กล่าวคือ หาก
พนักงานได้รับการจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ แสงจันทร์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
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ผูกพันในองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท ยัมเรสเทอรองส์ประเทศไทย จ ากัด พบว่า 
ปัจจัยจูงใจพบว่า มีเพียงปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันธ์ในองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณี บุญเผ่า (2554)  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยค้ าจุน 
และปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความกพันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง 
พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
  ด้านก้าวหน้าในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
หากมีการส่งเสริมการศึกษาต่อ และการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมอยู่เสมอ ท าให้พนักงานมี
ก าลังใจในการปฏิบัติงานและมองเห็นอนาคตของตนเอง จะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ท างานมากขึ้น และมีความรู้สึกว่าองค์การให้การสนับสนุนตน จึงมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธัญญลักษณ์ บรรจงแก้ว (2548) ได้ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ในสานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร พบว่า โอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็น 1 ใน 7 ปัจจัยลักษณะองค์การที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ  
 
  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวม
ของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า กล่าวคือ หาก
พนักงานได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาว่ามีความสามารถ ได้รับการ
ชมเชยด้วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษร ก็เป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีกับ
องค์กร จนเกิดความผูกพันต่อองค์กรตามมา สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ประณต เก้าส าราญ 
(2548:107) พบว่า ปัจจัยการจูงใจด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน 
 
  ด้านเงินเดือนโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองค์กร
ธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ 
แสงจันทร์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท ยัมเรสเทอรองส์ประเทศไทย จ ากัด พบว่า ปัจจัยค้ าจุนที่ประกอบไปด้วย ด้าน
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นโยบายการบริหารขององค์กร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
ด้านสภาพการทางานและความม่ันคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทนพบว่ามีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในองค์กรทุกด้าน 
 
  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า กล่าวคือ เม่ือ
ผู้บังคับบัญชาใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ในการปกครอง มีการปฏิบัติงานมีการประสานงานที่ดีต่อกัน จน
ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อกัน และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ รัชนีพร ภู่สกุล (2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ศึกษาปัจจัยที่มีผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา: บริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์เซอร์วิส จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่าด้านปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า
นโยบายและการบริหารองค์การ การปกครองบังคับบัญชา สภาพของการท างาน ไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ส่วนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การยอมรับจากบุคคลในองค์กร และ
ความก้าวหน้าในงานมีผลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียริ่งแอนด์
เซอร์วิส จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
     
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยข้างต้น ท าให้ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง เพื่อน า
ผลการวิจัยที่ได้ในครั้งนี้ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาและวางแผนระบบ
การบริหารงานภายในองค์การให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานในองค์กร และเพื่อ
ช่วยในการกระตุ้นพนักงานให้เกิดพฤติกรรมการท างานตามที่องค์การต้องการ และน ามาซึ่งการ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 
 1.  จากการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี และอายุระหว่าง 31-40 ปี โดย
เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มี 41 ปีขึ้นไป ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี    โดยเฉลี่ยมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตร ี
  ดังนั้นองค์กรควรใจใส่พนักงานกลุ่มนี้เพิ่มขึ้น ตลอดจนพนักงานที่จะเข้ามาใหม่ เช่น 
ควรมีการจัดสวัสดิการต่างๆและกิจกรรมที่ดีให้กับพนักงาน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
ในองค์กร มีการเพิ่มการฝึกอบรม และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กรและมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานมากขึ้น 
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 2. พนักงานที่มีสถานภาพโสด/แยกกันอยู่ โดยเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน  
  ดังนั้น องค์กรควรมีการจัดแนะแนวให้พนักงานเห็นถึงความม่ันคงในอาชีพและชีวิตใน
ระยะยาวเพื่อให้พนักงานต้องการรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  
 3. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ในข้อธนาคารเปิดโอกาส
ให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น  ในข้อธนาคารส่งเสริมให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอ  และในข้อ
หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่น้ันมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในระดับมาก  
 ดังนั้น องค์กรหรือผู้บริหารควรให้พนักงานทุกคนได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยเท่าเทียมกัน 
ตามความรู้ความสามารถ การเลื่อนต าแหน่งจะต้องมีเหตุผลที่เหมาะสมและยุติธรรม โดยนโยบาย
การเลื่อนต าแหน่งควรจะประกาศอย่างเปิดเผย เม่ือผู้ใดได้รับการเลื่อนต าแหน่งก็จะต้องมีเหตุผลที่
เหมาะสมยุติธรรม ส าหรับผู้ที่ไม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งจะได้รับรู้ว่าเป็นเพราะเหตุใด เพื่อจะได้
ปรับปรุงตนเองในโอกาสต่อไป และมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง นอกจากนั้นควร
ส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสได้ศึกษา อบรมสัมมนา ตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม
และควรให้โอกาสพนักงานได้ปฏิบัติงานส าคัญ ๆ บ้างอันจะเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส
ได้เรียนรู้งาน เพื่อเตรียมส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง หรือโยกย้ายต าแหน่งด้วย 
    4. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับมาก  
  ดังนั้นองค์กรควรส่งเสริมให้มีกิจกรรมร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานเพื่อสร้าง
ความผูกพันในองค์กรมากขึ้น เช่น กิจกรรมประชุมสัมมนานอกสถานที่ กิจกรรมกีฬาสานสัมพันธ์
ประจ าปี เป็นต้น  
 5. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ในข้อลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ท่านมักจะได้รับ
ความร่วมมือเสมอ มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง  
  ดังนั้น ควรจัดให้มีการส่งเสริมความสัมพันธ์ทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 
โดยจัดให้มีการประสานงานและกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การจัดฝึกอบรมให้พนักงานแต่ละหน่วยงาน
เข้าใจ ความต้องการของพนักงานในหน่วยงานต่าง ๆ การจัดกิจกรรมสาธารณกุศลหรือช่วยเหลือ
สังคม จัดให้มีการท างานเป็นทีม การจัดการสัมมนาเพื่อพัฒนาองค์กร นอกจากนี้ผู้บริหารหรื อ 
ผู้บังคับบัญชาควรหาโอกาสพบกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นครั้งคราว เพื่อพูดคุยและสร้างความเป็น
กันเองเพราะเป็นการสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกันมากขึ้น และให้ความยุติธรรมแก่ทุกคน
ในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกเรื่องควรถือมาตรฐานเดียวกัน  
 6. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ด้านความรับผิดชอบ
ในงานโดยรวม มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า 
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  ดังนั้นองค์กรควรมีการชมเชยหรือให้รางวัลกับพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ผลงานที่ดีและ
รวดเร็วมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ เม่ือพนักงานมีทักษะ ความสามารถ พนักงานก็จะเกิดความ
พยายามที่จะท างานให้ส าเร็จตามก าหนด แม้จะใช้เวลาส่วนตัว ตลอดจนมีความกระตือรือร้นอยู่
เสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ และองค์กรหรือผู้บริหารก็ควรจะต้องให้อ านาจตาม
ต าแหน่งงาน ในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะท างาน ก็จะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ด้วย
ความม่ันใจ  
 7. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือโดยรวม มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า  
  ดังนั้นองค์กรควรท าให้พนักงานรู้สึกว่าม่ันใจในตัวองค์กร ว่าเป็นองค์กรที่ดีองค์กรหนึ่ง 
และน่าท างาน โดยมีโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน นโยบายการบริหารที่ดี ตลอดจนสภาพการท างานที่
ปลอดภัย ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความม่ันใจในองค์กรมากขึ้น และสามารถท างานที่องค์กรได้อย่าง
ภาคภูมิใจ ว่าเป็นองค์กรที่ดีองค์กรหน่ึง และรู้สึกว่ามีเกียรติและได้รับการยอมรับนับถือจากสังคม  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั งต่อไป 
 1.  ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอื่นๆที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เช่น
ลักษณะขององค์กร เนื่องจากมีปัจจัยหลายตัวที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความผูกพันในองค์กรของพนักงานกับหน่วยงานอื่น
เพื่อนาผลที่ได้มาพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองค์กรในด้านต่างๆที่ทาให้พนักงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 3. ควรมีการส ารวจข้อมูลจากคู่แข่ง หรือองค์กรที่มีลักษณะธุรกิจคล้ายกัน หรือใกล้เคียง
กัน เพื่อให้ทราบว่าปัจจัยใดบ้างที่ท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร เพื่อจะได้น ามา
เปรียบเทียบ เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้น ส่งผลให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร เนื่องจากการรับสมัครพนักงานใหม่ ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายจ านวนมากในการฝึกอบรม  
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ชุดที่….......... 
 
        แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน 
Service Desk  ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
 

เรียน :  ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้าพเจ้าก าลังศึกษา   เรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ค าตอบของท่านจะมีคุณค่า
ส าหรับงานวิจัยเป็นอย่างมาก ซึ่งในกรณีนี้ไม่มีค าตอบที่ถูกผิด เป็นเพียงการศึกษาความคิดเห็นของ
ท่าน และต้องการค าตอบที่ตรงตามความเป็นจริงของท่านเท่านั้น 
 ทุกค าตอบของท่านจะเก็บรวบรวมไว้เป็นความลับโดยใช้ข้อมูลน าเสนอให้เห็นเป็นภาพรวม
เท่านั้น ข้าพเจ้าขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงส าหรับความกรุณาและความพยายามของท่านในการ
ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้    

นายวันชัย ศกุนตนาค           5                            -8691456 

 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

 
ส่วนที่ 1:  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 3:  ความผูกพันของพนักงานต่อธนาคาร 
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ส่วนที่ 1                            แ     ถา  
ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องวงเล็บ ( ) ให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับตัว
ท่าน 
 
1. เพศ 

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

(     )   41 – 50 ปี   (     )   51 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส (     )   โสด/แยกกันอยู่           (     )   สมรส / อยู่ด้วยกัน 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(     )   ปริญญาตรี   (     )   สูงกว่าปริญญาตรี 
5. อัตราเงินเดือน 

(     )   10,001 – 20,000 บาท  (     )   20,001 – 30,000 บาท  
(     )   30,001 – 40,000 บาท  (     )   40,001 บาท ขึ้นไป 

6. ระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี้  
   (     )       –          (     )   6 – 10 ปี 

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

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
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5 4 3 2 1 
ปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1)  ท่านมีการวางแผนการปฏิบตัิงานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย
ของหนว่ยงาน 

     

2)  ธนาคารมีนโยบายสนันสนุนใหม้ีการฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานที่ปฏิบัติ
ให้ดียิง่ขึ้น 

     

3)  ธนาคารมีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียนต าแหน่งงาน เพื่อให้พนักงาน
สามารถปฏิบัตงิานได้ทุกหน้าทีข่องกลุ่มงาน 

     

ด้านลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 
4)  ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ปฏบิัติอยู่มคีวามเหมาะสมตรงกับความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

5)  ลักษณะงานที่ท่านปฏบิัติอยูม่ีความท้าทาย ต่อความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของท่าน 

     

6)  ลักษณะงานที่ปฏิบตัิอยู่ต้องมีการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนๆ  
ท่านมักจะได้รับความร่วมมือเสมอ 

     

7)  งานที่ท่านท าอยูม่ีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว 

     

ด้านความรับผิดชอบ 

8)  ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอที่จะปฏบิัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ      
9)  ท่านปฏิบตัิตามต่อ กฎ ระเบยีบ นโยบายการปฏบิัติงานและแนวทางการ
ปฏิบัติงานของธนาคารอย่างเตม็ที ่

     

10)  ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพยีงพอทีจ่ะท างานของทา่นเป็นอย่างด ี      
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แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
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5 4 3 2 1 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

11) ธนาคารเปิดโอกาสให้ผู้ทีม่คีวามรู้ ความสามารถได้เล่ือนต าแหน่งหน้าทีใ่ห้ 
สูงขึ้น 

     

12) ธนาคารส่งเสรมิให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยการ 
ส่งเสริมการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอ 

     

13) หน่วยงานที่ท่านท าอยู่นั้นมโีอกาสได้รับการเล่ือนต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง      

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

14)  ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      
15)  ในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานที่ได้รับการยอมรับ 
ใหแ้ก่ผู้อื่นทราบทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

16) ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู ่ช่วยใหท้่านมีเกยีรติและได้รับการยอมรับจาก    
สังคม 

     

ปัจจัยค้ าจุนในการปฎิบัติงาน 
ด้านเงินเดือน      
17) การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานธนาคารยึดหลักความรู้ความสามารถ หรือ            
ทักษะของพนักงาน  

     

18) เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับเพียงพอกับการด ารงชีพของท่าน      

19) ค่าตอบแทนและสวัสดิการทีไ่ด้รับจากธนาคารมีความเหมาะสมกับงานที ่
ปฏิบัติอยู ่

     

20) นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้สวัสดิการต่างๆของธนาคารม ี
ความชัดเจน 

     

ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บังคับบัญชา      

21) ผู้บังคับบญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวธิีแก้ไขเพื่อ
ปรับปรุงการท างานของท่านไดต้ลอดเวลา 

     

22) ผู้บังคับบญัชาของท่านเป็นกันเอง และใหค้วามสนใจผูใ้ตบ้ังคบบัญชาโดย
เท่าเทียมกัน 

     

23) ผู้บังคับบญัชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเมื่อท่านทุม่เทให้กบัการท างาน      
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ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

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

ความผูกพันของพนักงานต่อธนาคารแห่งหน่ึง 
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5 4 3 2 1 
1)  ท่านไมค่ิดจะลาออกจากธนาคาร แมว้่าจะมีโอกาสไปท างานที่อื่น 
    ที่มีระดับต าแหน่ง, เงินเดือน และสวัสดการที่ดีกว่า 

     

2)  ท่านมีความภาคภมูิใจทีจ่ะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็นพนักงานของ 
    ธนาคารแห่งนี ้

     

3)  หากสภาพการท างานของทา่นเปล่ียนแปลงไปก็จะไม่เป็นสาเหต ุ
    ใหท้่านลาออกจากงาน 

     

4)  ท่านจะท างานกับธนาคารแห่งนี้ตลอดไปจนเกษียณอาย ุ      
5)  ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงของธนาคารที่ท่านท างานอยู่เสมอ      
6)  ท่านรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพดูถึงธนาคารของท่านในทางเสื่อมเสีย      

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

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นอย่างสูงครับ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติย่อผู้ท ำสำรนพินธ ์
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