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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมาย เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร โดยจําแนก

ตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสูงสุด  ตําแหนงงาน 

เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร ของธนาคาร  วิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางาน และ

ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน ศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานกระบวนการจัดการกับคุณภาพ

ชีวิตทํางานกับความจงรักภักดีในองคกร และศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีในองคกร ตามแนวความคิดของริชารด อี วัลตัน (Richard E. Walton) โดย

แบงออกเปน 8 ดาน ประกอบดวย ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและ

ความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม  ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม   

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

จํานวน 230 คน โดยชวธิีสุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ และการสุมตัวอยางแบบสะดวก การเก็บขอมูลมี

แบบสอบถามที่ผูวิจัสรางขึ้นประกอบดวย 4 ตอน ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ปจจัยดานกระบวนการจัดการ ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน และความจงรักภกัดีในองคกร โดย

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่งเบนมาตราฐาน การหาคาทดสอบดวยวิธ ี

t – test การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว การหาคาทดสอบดวยวิธกีารหาคาความแปรปรวน

ทางเดียว ดวยวธิีกําลงัสองนอยที่สุด และหาคาความสัมพนัธระหวางตัวแปรดวยวิธกีารวิเคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน 

 

 ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี ้
ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา พนกังาน

ระดับปฏิบัติการที่มี อายุ และระยะเวลาการการปฏิบัติงานเปนบุคคลกรของธนาคาร แตกตางกัน มีผล

ตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05  ตามลาํดับ 



  ปจจัยดานกระบวนการจัดการโดยรวม มีความสมัพนัธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนักับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  ปจจัยดานคณุภาพชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางต่าํและ

เปนไปในทิศทางเดียวกนักับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  ผลการวิจัยดงักลาวนาํไปสูการสรุปเปนขอเสนอแนะไดวา ผูบริหารควรกําหนดนโยบายใน

การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งหากไดทําการสงเสริมและพฒันานโยบายดังกลาวแลว ก็จะ

สงผลอันดีตอความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

และทําใหเพิม่ประสิทธิผลในการบริหารทรพัยากรบุคคล ตอไป 
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         The purpose of this research is to study the operation Staff’s opinion on Working Life 

Quality Organization Affecting Loyalty at HSBC  (Thailand) which is categorized by 

individual data : gender, age, status, education level, position, salary, working period, 

transportation method and transportation to explore the relationship between process 

management factors and affecting loyalty at HSBC (Thailand) and to explore the relationship 

between working life quality and affecting loyalty at HSBC (Thailand) by using the following 

8 aspects of working life quality indicators according to Richard E. Walton’s idea including : 

adequate and fair compensation, safe and healthy working condition, development of 

human capacities, growth and security, social  integration, constitutionalism, total life space 

and social relevance 

 

 The sample group used in this research are 230 operation staff’s HSBC (Thailand).  

They were selected by the stratify random sampling and convenience sampling method 

respectively.  The questionnaire comprises 4 parts including individual data, process 

management factors and working life quality.  The analytical statistic tech’niques used are 

percentage, mean standard deviation, t-test value, One-way ANOVA pair differences 

analyzed by Least Significant Difference (LSD) and Pearson product moment correlation 

coefficient. 

 

 The results of this study are shower as follows: 

 The HSBC (Thailand) operation staff’s opinion on the working life quality 

organization affecting loyalty at HSBC (Thailand) categorized by individual data is showed 

that the operation staff which has different age and working hour affects loyalty at HSBC 

(Thailand) at the statistical significance level of 0.01 and 0.05 respectively. 

 



 The factors of process management are related to the rather low level and the trend 

of organization loyalty of operation staff at HSBC (Thailand) at the statistical significance 

level of 0.01  

 .  

 The factors of working life quality are related to the rather low level and the trend of 

organization loyalty of operation staff at HSBC (Thailand) at the statistical significance level 

of 0.01 

 The result of the above research  lead to the conclusion that the management 

should set  policy of developing the working life quality that if the management enhance and 

develop the policy, it will positively affect to the organization loyalty of operation staff at 

HSBC (Thailand) and increase efficiency of human resource management in the future.  
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาใหคําปรึกษา คําแนะนาํ และความ               

ชวยเหลือ ตลอดจน ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ เปนอยางดยีิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย                

ดร.ณักษ   กลิุสร และรองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน อาจารยทีป่รึกษาสารนพินธ จนทาํใหสาร

นิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ซึ่งผูวิจยัขอขอบพระคุณในความเมตตาของทานเปนอยางสูงไว ณ ที่นี ้

 ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน  และรองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา 

ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถาม รวมทัง้คณาจารยภาควิชาบรหิารธุรกิจ และอาจารย

พิเศษหลักสตูรบริหารธุรกิจทกุทานที่ไดกรุณาอบรมสัง่สอนวิชาความรูที่เปนประโยชนอยางยิง่ 

 ขอขอบคุณ บิดา มารดา และพี่นอง ซึง่ใหการสนับสนนุและคอยชี้แนะในการศึกษาเลาเรียน

มาโดยตลอด  อีกทั้งยังคอยใหกําลงัใจมาโดยตลอด 

 ขอขอบคุณ เพื่อนๆ ทกุคน ที่คอยชวยเหลือและแนะนําในการจัดทาํวิจัยของผูวิจยัมาโดย

ตลอด 

 ขอขอบคุณ ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่สละเวลาเพื่อใหขอมูลที่เปนประโยชนตองาน 

วิจัยในครั้งนี้ 

 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอใหงานวิจัยนี้ไดเปนประโยชนสําหรับผูที่เกี่ยวของกับธุรกิจและผูที่
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง  
 
 เมื่อปฏิบัติงานนอกจากจะปรารถนาใหไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ที่คุมคาและ

เปนธรรมเพื่อนําไปเปนปจจยัสรางความมัน่คงในชีวิตสรางการยอมรับในสังคม และสรางสุขภาพดไีมมี

โรคภัยไขเจ็บ ดังนัน้การทํางานจึงเปนสิ่งที่มีคุณคาตอชีวิตมนษุย เพราะเปนโอกาสที่ทาํใหเกิดการ

พบปะสงัสรรคระหวางผูใชแรงงานกับบุคคลอ่ืน ๆ กับสถานที่ กับข้ันตอนและเรื่องราวตาง ๆ ตลอดจน

ความคิดเหน็ทั้งหลายจากผูเกี่ยวของ ดังนัน้การทํางานจงึเปนการเปดโอกาสใหแสดงออกถึงเชาว

ปญญา ความคิดริเร่ิมสรางสรรคอันจะนํามาซึ่งเกียรติภูมิและความพงึพอใจในชีวิต 

 เมื่อมนษุยไดอยูกับส่ิงที่ตนเองพอใจ กจ็ะชวยใหมีสภาพจิตใจและอารมณที่จะสงเสริมใหเกิด 

สภาพการทํางานที่ดี ซึ่งยอมถือไดวามีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี และจะสงผลตอชีวิตโดยสวนรวม

ของบุคคลผูนั้นใหเปนสุข ซึง่แสดงถงึการมีคุณภาพชีวติที่ดีดวย อันเปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนา

ประเทศดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนการพัฒนาใหบุคคลเหลานี้รูจักที่จะปรับตัวใหเขากับ

ชีวิตการทํางาน และสภาพแวดลอมการทํางานไดอยางมีความสุข เพื่อที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง

ชีวิตการทํางานไปในทางที่ดีข้ึน ซึง่ก็คือการมุงไปสูส่ิงที่เรียกวา การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 

ดังเชนแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 2544) และแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 – 2549) ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของคนในสังคม 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life ) มีความสําคัญอยางยิ่งในการทํางาน 

ปจจุบันเนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สําคัญ เปนตนทุนของสังคมที่มีคุณคา ปจจุบันคน

สวนใหญตองทํางานเพื่อใหชีวิตไดดํารงอยูไดและสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐาน เมื่อมนุษย  

ไดใชเวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเปนอยางนอยอยูในสํานักงาน อาจกลาวไดวาการทํางานเปนสวน 

หนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติมากกวากิจกรรมใด ๆ   และยังเชื่อวาในอนาคตอันใกลนี้มนุษยจําเปนตองใช 

เวลาของชีวิตเกี่ยวของกับการทํางานเพิ่มข้ึนไปอีก ดังนั้นสถานที่ทํางานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมทํา

ใหเกิดความสุขทั้งรางกายและจิตใจ มีความรูสึกมั่นคง ความรูสึกดังกลาวควรจะเปนสิ่งที่คนทํางานได

ประสบจากที่ทํางานไดไมนอยกวาเมื่อบุคคลเหลานั้นอยูที่บาน เมื่อเปนเชนนี้คนทํางานจะมีสติ 

สัมปชัญญะจดจออยูกับงานใหเกิดผลตามเปาหมายที่กําหนดไว นั่นหมายถึง พนักงานควรจะไดรับ

เงินเดือนที่เหมาะสม ไดรับการรักษาพยาบาลเมื่อมีการเจ็บปวย ไดรับการฝกอมรมใหมีความรูความ 

สามารถเพิ่มเติม ไดรับสวัสดิการที่เหมาะสม เปนตน 
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เมื่อมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงจะชวยทําใหพนักงานมีสุขภาพจิตที่ดี และมี ศักยภาพ

ในการทํางานสูงเชนกัน ซึ่งจะมีสวนชวยใหงานที่รับมอบหมายสําเร็จลงอยางมีประสิทธิผล ดัง

เปาหมายที่องคกรมุงหวัง พนักงานจะมีความพึงพอใจตองานที่กระทํารูสึกรัก และเกิดความรูสึก

จงรักภักดีในองคกรของตน ซึ่งจะชวยใหสามารถรักษาพนักงานที่มีศักยภาพไวกับองคกรไดนานชวย

ลดการออกจากงาน ขาดงาน และการหมุนเวียนงาน ที่จะสงผลกระทบตอความไมตอเนื่องของงาน

และการขาดบุคคลากรในงานทํางาน อันเปนผลกระทบตอเปาหมายขององคกร 

 HSBC เปนกลุมสถาบนัการเงินชัน้นาํแหงหนึ่งของโลก กอต้ังขึ้นในฮองกงเมื่อวนัที่ 3 มีนาคม 

พ.ศ. 2408 (ค.ศ.1865) โดยกลุมพอคาชาวยโุรปและนักธุรกิจทองถิน่ชาวจีน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 

ดําเนนิธุรกิจการคาระหวางกันในฮองกง ประเทศจีน และประเทศญี่ปุน ตอมาในปเดียวกนัไดขยาย 

สํานักงานสาขาออกไปที่เมืองเซี่ยงไฮ และที่กรุงลอนดอน ประเทศองักฤษตามลําดบั จากนัน้ในป พ.ศ. 

2422 ไดขยายสาขาไปทีน่วิยอรค สหรัฐอเมริกา และป พ.ศ. 2431 ขยายสาขามาที่กรุงเทพฯ และได

เปดสาขาเพิม่ข้ึนตามเมืองใหญ ๆ ในประเทศตาง ๆ  

  ธนาคาร HSBC ประเทศไทย เร่ิมเปดทําการในประเทศไทยครั้งแรก ณ อาคาร สํานักงานเกา 

ของสถานกงสุลเบลเยี่ยมถนนเจริญกรุง เมื่อวันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2431 นับไดวาเปน ธนาคาร

ตางชาติ        แหงแรกในประเทศไทยซึ่งเปนการลงทุนของประเทศอังกฤษโดยเปด ดําเนินการถึง ณ 

ปจจุบัน 

 ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย ไดตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนหัวใจ

แหงความสําเร็จขององคกรไมวาจะปฏิบัติหนาที่อยูในระดับใด และจะพัฒนาบุคคลากรใหมีความรู 

ความสามารถ เพื่อไมใหพนักงานมีผลงานอยูในระดับตํ่ากวามาตรฐานที่ธนาคารกําหนดไว โดย

นโยบายดานทรัพยากรบุคคลของธนาคารฯ  มุงเนนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนัก 

งานสงเสริมและใหโอกาสพนักงานในการพัฒนาศักยภาพของตน โดยสนับสนุนการพัฒนาสายอาชีพ 

ของพนักงานพัฒนาทักษะความรู ประสบการณ และความสามารถ  เพื่อความเปนเลิศและ

ความกาวหนาทางสายอาชีพของตนเองในธนาคาร โดยครอบคลุมถึงแนวทางในการหมุนเวียนเปลี่ยน

งานการเลื่อนขั้น ตําแหนงงานของพนักงาน และโอกาสทางสายอาชีพในตางประเทศเพื่อพรอมปรับตัว

และตอบสนองความตองการทางธุรกิจของธนาคารที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยยึดถือหลักความ

โปรงใสและความยุติธรรมในการตัดสินใจพิจารณาเลื่อนตําแหนงพนักงาน และการปรับเงินเดือนเพื่อ

ชวยสรางความจงรักภักดีในองคกร และสงผลดีตอการดําเนินธุรกิจอยางราบรื่นและประสบความ 

สําเร็จ 

 ดังนัน้ผูวิจยัจึงสนใจที่จะทาํการศึกษาในเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มีผลตอความจงรักภักดใีนองคกรโดย 
 



 3 

เลือกพนักงานระดับปฏิบัติการเปนกลุมตัวอยางในการทาํวิจัย เนื่องจาก ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

เปนธนาคารทีดํ่าเนนิธุรกิจโดยชาวตางชาติ และผูบริหารสวนใหญเปนชาวตางประเทศ  การวิจัยครั้งนี้

เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาคณุภาพชีวิตการทํางานของธนาคารฯ ตอไป  

 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 1.   เพื่อศึกษาระดับความคดิเห็นของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร   HSBC ประเทศ

ไทย  ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร โดยจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ 

สถานภาพสมรส   วุฒกิารศึกษาสงูสุด ตําแหนงงาน เงินเดือน ระยะเวลาการปฏบัิติงานเปนบคุลากร 

ของธนาคาร  วิธีที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน และระยะเวลาในการเดนิทางมาทํางาน 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจยัดานกระบวนการจัดการกบัคุณภาพชีวติทํางานกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย  

  3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธของปจจยัดานคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย   

 

ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
1.  ทําใหทราบถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ 

การ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

 2.  ทําใหทราบถึงความสัมพันธของปจจัยดานกระบวนการจัดการกับคุณภาพชวีติการทาํงาน

ที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

 3.   เพื่อนําผลการศึกษาเปนขอมูลพื้นฐานในการประกอบการตัดสินใจของผูบริหารในการ  

ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 4.   เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลในองคกรในการ

แกไขปญหาและตอบสนองความตองการของพนักงานไดถูกตองเหมาะสมมากขึ้น 

 5.  ผลการศึกษาคนควาอาจเปนประโยชนตอหนวยงานอื่น ๆ ที่มีลักษณะการทํางาน

คลายคลึงกันรวมทั้งผูวิจัยทานอื่นซึ่งสนใจจะทําการศึกษาในเรื่องที่มีลักษณะเชนเดยีวกันนี้ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ 

ธนาคาร HSBC  ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกรเปนการศึกษาถึง ปจจัยสวนบุคคล



 4 

ปจจัยดานกระบวนการจัดการ และปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่มีผลตอความจงรักภักดีใน

องคกร โดยใชตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวความคิดของริชารด อี วัลตัน (Richard E. 

Walton) โดยแบงออกเปน 8 ดาน ประกอบดวย 

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 

3. ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 

4. ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  

5. ดานการบูรณาการทางสังคม 

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ  
7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว  

8. ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

 
 ประชากร 
 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ โดยเลือกกลุมประชากรเฉพาะพนกังานระดบั

ปฏิบัติการเพือ่ใหสามารถเขาถึงกลุมเปาหมายไดงายสาํหรับการทาํวจิัยเนื่องจาก ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย เปนธนาคารที่ลงทนุโดยชาวตางชาต ิ เปนผลใหผูบริหารสวนใหญเปนชาวตางประเทศ 

โดยมีพนักงานระดับปฏิบัติการทัง้สิ้น 475 คน ไดแก ระดับตําแหนง Band 7 คือ พนักงาน หวัหนา

แผนก / เจาหนาที่ควบคุมงาน จาํนวน 301 คน และระดับตําแหนง   Band 8  คือ เจาหนาทีท่ั่วไป 

จํานวน 174 คน (ขอมูลฝายทรัพยากรบุคคล ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ณ วันที ่30 เมษายน 2549) 
  

กลุมตัวอยาง 
1. กลุมตัวอยาง   (Sample)   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง 

โดยใชสูตร ทาโร ยามาเน (Taro yamane) กําหนดความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางรอยละ 5 (0.05) 

แทนคาสูตรไดดังนี ้

   n =                   N 

                                1 + Ne2 

 

แทนคา  n  =                  475 

                                        1 +(475 x 0.05)2 

 

=  217  คน 
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  ผูวิจัยไดทําการสํารองแบบสอบถามเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากความไม

สมบูรณของแบบสอบถามจํานวน 5% คิดเปน 13 คน ดังนั้นรวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้

เทากับ 230 คน 

 
 2. ในการศึกษาครั้งนี้ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย

ใชวิธีการสุมตัวอยางระดับชัน้อยางมีสัดสวน (Propotional Stratified Random Sampling)  

 

   จํานวนตัวอยางของพนักงานปฏิบัติการ  =    ประชากรในแตละตําแหนง X 230 

         ประชากรรวมของพนักงานปฏิบัติการ 

 

  สรุปจํานวนตวัอยางทีจ่ะเกบ็ขอมูลในแตละระดับตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ 

 ตําแหนง Band 7 คือ พนักงานหวัหนาแผนก / เจาหนาที่ควบคมุงาน  จาํนวน  146 คน 

 ตําแหนง Band 8 คือ เจาหนาที่ทัว่ไป                               จํานวน   84  คน 

   รวม                   จํานวน  230 คน 

 

 3.  ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) จนครบจํานวนกลุมตัวอยาง

จํานวน 230  คน 

 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 

  1.1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยจาํแนก ดังนี ้

     1.1.1.  เพศ 

- ชาย 

- หญิง 

1.1.2  อาย ุ

- 22 – 25 ป 

- 26 – 29 ป 

- 30 – 33 ป 

- 34 – 37 ป 

- มากกวา 38 ป ข้ึนไป 
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1.1.3    สถานภาพสมรส 

- โสด 

- อยูดวยกนั / สมรส 

- หมาย / หยา / แยกกนัอยู 

1.1.4 วุฒิการศึกษาสูงสุด 

- ปริญญาตรี 

- สูงกวาปริญญาตรี 

1.1.5  ตําแหนงงาน  

- ระดับตําแหนงงาน Band 7  

- ระดับตําแหนงงาน Band 8 

1.1.6  เงินเดือน 

- 15,000 - 18,999 บาท  

- 19,000 - 22,999 บาท  

- 23,000 - 26,999 บาท 

- 27,000 – 30,999 บาท 

- 31,000 บาท ข้ึนไป 

 

1.1.7 ระยะเวลาการเปนบุคลากรของธนาคาร……..ป….….เดือน 

 

1.1.8 วิธีที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน 

- รถยนตสวนตวั 

- มอเตอรไซคสวนตัว 

- รถเมลโดยสารประจําทาง 

- รถตู 

- รถไฟฟา  BTS 

- รถไฟฟามหานคร MRT 

- อ่ืน ๆ โปรดระบุ................. 

                                        1.1.9    ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน ...............ชัว่โมง.............นาท ี 
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  1.2   ปจจัยดานกระบวนการจัดการ 

       1.3   ปจจัยดานคุณภาพชวีติการทํางาน ซึ่งแบงเปน 8 ดาน  

                1.3.1    ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 

     1.3.2    ดานสิง่แวดลอมทีถ่กูสุขลักษณะและปลอดภัย 

1.3.3    ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 

1.3.4 ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 

1.3.5  ดานการบูรณาการทางสังคม 

1.3.6 ดานประชาธิปไตยในองคการ 

1.3.7 ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว  

1.3.8 ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

 

2.  ตัวแปรตาม    ความจงรักภักดีในองคกร 

 
นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.  ความคดิเห็น หมายถึง ความคิด  ความเชื่อหรือความรูสึกอนัเนื่องมาจากการรับรูใน

คุณภาพชีวิตการทํางานใน ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

 2.    คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถงึ  เปนลักษณะของการทาํงานที่ตอบสนองความตอง 

การและความปรารถนาของบุคคล โดยพจิารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตวับุคคล 

หรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทาํใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน 

คือ 

  2.1  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง 

เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับ

กันโดยทั่วไป และตองเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ องคการอื่นๆ  ดวย 

  2.2   ดานสิง่แวดลอมที่ถกูลกัษณะและปลอดภัย  หมายถึง   ส่ิงแวดลอมทั้งทางกายภาพ

และ ทางดานจิตใจ นัน่คือสภาพการทํางานตองไมมีลักษณะที่ตองเสีย่งภัยจนเกนิไป และจะตองชวย

ใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย  

  2.3  ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ หมายถงึ งานที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปด

โอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใช และพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถงึการมโีอกาสไดทํางานที่ตน

ยอมรับวาสาํคญัและมีความหมาย  
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   2.4  ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน หมายถงึ การไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานไดรับการเตรียมความรูและทักษะเพื่อหนาที่สูงขึ้น ชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีความมั่นคง

ในอาชพีความมั่นคงทางรายไดหรือตําแหนงหนาที่ที่ไดรับ ตลอดจนเปนทีย่อมรับทัง้ของเพื่อนรวมงาน 

และสมาชิกในครอบครัวของตน 

  2.5    ดานบูรณาการทางสังคม  หมายถึง  โอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ  

ความสัมพันธระหวางผูรวมงานผูบังคับบัญชา การชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน การไดรับ

ความยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ต้ังอยูบนฐานของ ระบบคุณธรรม  

  2.6     ดานประชาธิปไตยในองคการ หมายถงึ  วถิีชวีิต และวฒันธรรมในองคการจะ

สงเสริมใหเกิดการเคารพสทิธิสวนบุคคลมคีวามเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวลั 

รวมทัง้โอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคดิเห็นอยางเปดเผยมีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค 

และมีการปกครองดวยกฎหมาย  

  2.7  ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว หมายถึง การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน

ไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุล นั่นคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงาน

ไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไปดวย การกาํหนดชั่วโมงการทํางานทีเ่หมาะสมเพื่อ

หลีกเลี่ยงการที่ตองครัดเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพกัผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ  

  2.8  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การมีสวนรวมใน

การทาํกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม การมีสวนรับผิดชอบตอสังคม เชน การรักษาสภาพแวดลอม 

การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน  

 3.   ธนาคาร หมายถงึ ธนาคารฮองกงและเซี่ยงไฮแบงกิง้คอรปอเรชั่น จํากัด                         

 4.  พนักงาน หมายถงึ พนกังานธนาคารฮองกงและเซี่ยงไฮคอรปอเรชั่น จาํกัด                      

 5.   พนกังานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานหวัหนาแผนก / เจาหนาที่ควบคมุงาน  

ระดับตําแหนงงาน Band 7 และเจาหนาทีท่ั่วไป   ระดับตําแหนงงาน  Band 8 

 6.   วุฒิการศกึษาสูงสุด หมายถงึ ระดับการศึกษาสูงสดุของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม 

             7.   ระยะเวลาการเปนบุคลากรของธนาคาร หมายถงึ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉพาะ

ธนาคาร HSBC ต้ังแตแร่ิมปฏิบัติงานจงึถงึปที่ตอบแบบสอบถาม 

 8.  ปจจัยดานกระบวนการจัดการ หมายถงึ   องคประกอบของดานระบบการ

บริหารงาน ภายในขององคกร ไดแก  การวางแผน  การจัดหนวยงาน การบริหารงานดานบุคลากร การ

อํานวยการ การประสานงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน 

8.1    การวางแผน  หมายถึง  คือการศึกษาขอมูลในปจจุบันและคาดการณในอนาคต 

และวางเปาหมายและแนวทางปฏิบัติไว  เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายทีต้ั่งไว 
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 8.2   การจัดหนวยงาน  หมายถงึ  คือ กาํหนดโครงสรางของหนวยงาน การแบงสวนงานการ

จัดสายงานตาํแหนงตาง ๆ กาํหนดอํานาจหนาที่ใหชัดเจน 

  8.3  การบรหิารงานดานบคุลากร หมายถึง การจัดตัวบุคคล ไดแก การจัดอัตรากําลงั 

การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี การประเมินผลการทาํงาน การให

พนจากงาน 

  8.4   การอํานวยการ หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัย ส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา 

และควบคุมการปฏิบัติงาน 

  8.5  การประสานงาน หมายถงึ การประสานกิจการดานตาง ๆ ของหนวยงาน ใหเกิด

ความรวมมือเพื่อดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

  8.6 การรายงานผลการปฏบัิติงาน หมายถึง การไดรับทราบความเคลื่อนไหวของการ 

ดําเนนิงานวากาวหนาไปเพยีงใดใหแกผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานไดรับทราบอยางทั่วถึง 

       8.7   การงบประมาณ  หมายถงึ  การจดัทํางบประมาณ บัญชีการใชจายเงิน การควบคุม

และตรวจสอบทางดานการเงิน 

  16.  ความจงรักภักดีตอธนาคาร  HSBC หมายถึง การที่บุคคลมคีวามรักและยดึมั่นในสิง่ 

ใดสิ่งหนึง่อยากนักที่จะมีใครมาแปรเปลี่ยนไดในที่นีห้มายถึงความภักดีที่พนักงานมตีอธนาคาร HSBC 

โดยไมคิดจะโยกยายงานไปธนาคารอื่นดวยเหตุผลที่วามคีวามพึงพอใจตอตําแหนงหนาที่ความ

รับผิดชอบของตนเปนอยางดี โดยพิจารณาจากพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน ความรูสึกของ

พนกังานตอธนาคาร 
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กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา   

          ตัวแปร         ตัวแปรตาม                   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการศึกษาคนควา 
 

  

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- วุฒิการศึกษา 

- ตําแหนง 

- เงินเดือน 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

- วิธีที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน 

 

 

 

 

 

 

ความจงรักภักดีในองคกร 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

- ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

- ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 

- ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 

- ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 

- ดานการบูรณาการทางสังคม 

- ดานประชาธิปไตยในองคการ 

- ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว 
- ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

    

        ปจจัยดานกระบวนการจัดการ 
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 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒกิารศึกษาสงูสุด ตําแหนงงาน เงนิเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

เปนบุคลากรของธนาคาร  วิธทีี่ใชในการเดนิทางมาทํางาน ระยะเวลาในการเดนิทางมาทํางาน 

แตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

 สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานกระบวนการจัดการ หมายถึง   องคประกอบของดานระบบการ 

บริหารงานภายในขององคกร ไดแก  การวางแผน  การจดัหนวยงาน การบริหารงานดานบุคลากร การ

อํานวยการ การประสานงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การควบคุมและตรวจสอบดานการเงินมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 สมมติฐานที ่ 3 ปจจัยดานคุณภาพชวีติการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและ

ยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดาน

ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคมของ  ดานประชาธิปไตยใน

องคการ ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบ

ตอสังคม มีความสัมพนัธกบัความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC 

ประเทศไทย 

 

 
 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจยัเรื่อง  ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฏีและงานวจิัยที่เกี่ยวของดงันี ้

1. ความหมายของคุณภาพชวีติการทํางาน 

2. แนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติการทํางาน 

3. องคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงาน 

4. แนวคิดและทฤษฏีความพงึพอใจ 

5. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับปจจัยดานกระบวนการจัดการ 
6. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
7. ความหมายของความคิดเหน็ 

8. ประวัติของ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย  

9. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

1.  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 “คุณภาพชีวิต”  (Quality of life) เปนคําที่มีความหมายกวางและมีขอบเขตไมแนนอน ทั้งนี้

ข้ึนอยูกับการรับรูและความรูตลอดจนประสบการณของบุคคลแตละคน นักวิชาการ ผูเชี่ยวชาญ       

นักศึกษา และนักสงัคมสงเคราะหไดใหคํานิยามไวหลากหลาย ซึง่อาจจะคลายคลงึกันหรือแตกตางกนั

ไปในแตละสังคม ทัง้นี้ข้ึนอยูกับประสบการณ ความสนใจ การศึกษา อาชีพ ประเพณี วัฒนธรรม 

กาลเวลา และสถานที ่

 “คุณภาพชีวิตการทํางาน” เปนคําที่เร่ิมรูจักกันในประเทศเมื่อมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ 

สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2525 – 2529) มาใช ซึ่งไดใหความสําคัญตอการพัฒนาและการ

ดําเนินการมุงพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนไทย โดยดําเนินการตอเนื่องมาตลอดจนถึงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 2544) และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 – 2549) 

 จากการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาไดมีผูที่ใหความหมายของคาํวา “คุณภาพ 

ชีวิตการทํางาน” ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.  2525  ไดใหความ 

หมาย โดยแยกเปน 2 คํา คือ “คุณภาพ” หมายถงึ ลักษณะความด ี ลักษณะประจําตัวบุคคลหรือส่ิง 



 13 

ของ “ชีวิต” หมายถงึ ความเปนอยู ดังนั้น คุณภาพชวีิต หมายถึง ลักษณะความเปนอยูที่ดีของบคุคล 

หรือเมื่อรวมคาํวา  “การทาํงาน”  เขาไปดวย  จงึหมายถึงลกัษณะความเปนอยูในการทาํงานที่ดีของ 

บุคคล 

 สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2549) “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” หมายถึง การมีชีวิต 

การทํางานที่มีความสุขทั้งทางกาย อารมณ สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งจะเกิดขึ้นได ตองเริ่มตนจาก

ผูบริหารที่มีวิสัยทัศนเห็นความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยสรางองคประกอบที่จะชวย

สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน อาทิ สรางบรรยากาศที่ดีและปลอดภัยในการทํางานจัดกิจกรรม

ที่เปนประโยชนตอพนักงาน ทั้งการพัฒนาทักษะอาชีพและกิจกรรมสันทนาการเพื่อสรางสัมพันธภาพ

อันดีระหวางผูรวมงานทุกระดับ ซึ่งเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีข้ึนยอมมีขวัญกําลังใจ

มุงมั่นในการสรางผลผลิตที่มีคุณภาพใหแกบริษัทไดเพิ่มข้ึน  ลดปญหาพนักงานลาออกและลด

คาใชจายในการรักษาพยาบาลของสถานประกอบการลงสําหรับฝายพนักงาน นอกจากคาตอบแทนที่

เพิ่มข้ึน ความสุขในชีวิตการทํางานจะสงผลดีตอสุขภาพกายสุขภาพจิต ทําใหคนทํางานสามารถ

บริหารจัดการชีวิตสวนตัวใหดําเนินควบคูไปกับชีวิตการทํางานไดอยางสมดุล ซึ่งชีวิตครอบครัวที่อบอุน

มีความสุขนี้เอง จะเปนปราการสรางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในสถานประกอบการ 

 วอลตัน (สรวงสรรค ตะปนตา. 2541 : 21; อางองิจาก Walton. 1974 ; 12 - 16) ไดให

ความหมายของคุณภาพชวีติ การทํางานไววา เปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการ

และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตวับุคคล 

หรือสังคมขององคการทีท่าํใหงาน ประสบผลสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชีว้ดั 8 ดาน คือ ดาน

คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรม  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ

การพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสงัคม 

ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชน

และความรับผิดชอบตอสังคมและยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางาน

สัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเดก็หรือจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานัน้ 

แตมีความหมายรวมไปถงึความตองการและความปรารถนาในชวีิตของบุคลากรในหนวยงานที่ดีข้ึน

ดวย 

 บลูสโตน (นฤดล  มีเพียร. 2541; อางอิงจาก Bluestone. 1977.) ไดใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานวาหมายถึง การสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึง

พอใจในการทํางานใหสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหา

สําหรับองคการซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือไดหมายความรวมถึงการ

ปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากขึ้น 
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เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งนี้เพราะเปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหสมาชิกใน

องคการในทุกระดับ ไดนําเอาสติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะ และความสามารถอื่น ๆ มาใชในการ

ทํางานในองคการยอมทําใหสมาชิกหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของ

ผลิตภัณฑดีข้ึน การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 

 เกสต (ภูวนยั นอยวงศ. 2541 : 9 ; อางอิงจาก Guest. 1979 : 9 ) ไดใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตในการ ทาํงานวา หมายถงึ ปฏิกิริยาของบุคคลตอการทํางานหรือผลที่เกิดขึ้นกบับุคคล 

อันเนื่องมาจาก ประสบการณในการทาํงาน นัน่คือคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถงึ ความรูสึก

ทั้งหลายของบุคคล เกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เชน ความรูสึกเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือ

ผลประโยชนในทางเศรษฐกจิ ความมัน่คง สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสมัพันธเกีย่วของกับ

องคการและความสัมพนัธระหวางบุคคลและคุณคาที่แฝงอยูภายในการทํางานในชวีิตของบุคคล 

 เบนเนท (Bennett. 1975 : 688-689) ที่ไดอธิบายวา คุณภาพชีวิตของบุคคล ประกอบดวย 

องคประกอบ 2 สวน สวนที ่ 1 คือ การทีบุ่คคลไดมีส่ิงจําเปนแก ความตองการของชีวิต เชน อาหาร ที่

อยูอาศัย เสื้อผา สุขภาพแข็งแรงไมเจ็บปวยบอยครั้ง และมีความมั่นคงในชีวิต สวนที่ 2 คือ การที่

บุคคลมีคานิยมที่เหมาะสมกับสังคม วัฒนธรรม การเมอืง และ ส่ิงแวดลอมทางเศรษฐกิจ บุคคลแตละ

คนจะใชองคประกอบทัง้ 2 สวนนี ้ เปนรากฐานในการตัดสินใจที่มคีวามสาํคัญของชีวิต โดยมคีวาม

สมดุลระหวางความปราถนา และความเปนไปไดที่จะบรรลุถึงความปราถนาซึง่เปนจุดมุงหมายของ

ชีวิต รวมทั้งมคีวามราบรืน่ในครอบครัว 

 ทองศรี กาํภู ณ อยุธยา (2532 : 154) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

หมายถงึ ลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึง่ ๆ ปฏิบัติอยูในองคกรโดยพิจารณาถึงวา เขาผูนัน้มีความพึง

พอใจในสภาพงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไมชั่วโมงการทํางานเหมาะสม

กับคาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพยีงใด เปนตน 

 บุญแสง ชีวิภากร (2533 : 6) กลาววาคุณภาพชวีิตการทาํงานคือ ความรูสึกพงึพอใจที่

แตกตางกนัไปตามมิติการับรูของแตละบุคคล เพราะตางมพีื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ ที่เปน

ลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เนือ้งาน บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบแทน เปนตน 

ซึ่งปจจัยตาง ๆ เหลานีม้ีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึก และกอใหเกิดความพึงพอใจ และความไม

พึงพอใจในการทํางานนัน้ ๆ  

 เสนาะ  ติเยาว (2543 : 6) กลาววาคณุภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถงึปจจยัตาง ๆ ที่       

บงชี้ใหเหน็ถึงคุณภาพโดยทัว่ไปที่เกิดขึน้ในทีท่ํางาน การที่ผูบริหารดําเนนิการตาง ๆ ที่จะสราง

สภาพแวดลอมตาง ๆ ในที่ทาํงานที่เอื้อใหเกิดผลผลิตสูง 
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 ผจญ   เฉลิมสาร (2540)  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานวา หมายถึง เปน 

ความหมายทีก่วางครอบคลุมไปในทุกดานที่เกี่ยวโยงกบัชีวิตในการทาํงาน ของปจเจกบุคคลและ 

สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการทัง้ทางรางกายและจิตใจ ซึง่เปนกลไกสําคัญในการปรับ 

ปรุงคุณภาพชวีิตในสถานทีท่ํางาน และสภาพของการทํางานที่ปจเจกบุคคลมีความรูสึกทั้งหลายเกี่ยว 

กับสภาพการทํางาน และผลกระทบตอสุขภาพ รวมทัง้ความคาดหวงัในการทํางาน 

 ติน ปรัชญพฤทธ (2530 : 266)  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานไววา 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถงึ  ชีวิตการทํางานทีม่ีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณคา

ความเปนมนษุยของบุคลากร นัน่ก็คือ ชวีิตการทาํงานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความ

ตองการพืน้ฐานทีก่ําลงัเปลี่ยนไปในแตละยคุสมัย 

 สิทธิโชค  วรานุสันต ิ (2531 : 15) ไดใหความหมายของคณุภาพชีวิตในการทํางาน คือ การ

ปรับปรุงงานในองคการใหสมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตน ผานประสบการณจากการ 

ทํางานในองคการ 

 ภูวนัย นอยวงศ (2541) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 

ความรูสึกพึงพอใจโดยรวมตอสภาพการทํางานในองคการโดยวัดจากความพงึพอใจในองคประกอบ 5 

ดาน คือ ความพึงพอใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจดานความกาวหนาในการทาํงาน ความพงึพอใจ

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจดานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน และความพงึ

พอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 จากความหมายทีน่ักวิชาการทั้งในและตางประเทศที่กลาวมาขางตน ผูวิจยัมีความเหน็วา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนความรูสึกของบุคลากรในองคการ ที่มีความตองการที่จะทาํใหตนเอง 

สามารถปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีความสุข และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทําให 

งานบรรลุวัตถปุระสงคอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่มอีงคประกอบทั้งที่เปนปจจัยภายในและปจจยัภาย 

นอก โดยปจจยัภายใน ไดแก ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ สวนปจจยัภายใน ไดแก สภาพ 

แวดลอมในการทํางานที่ดี การบริหารงานที่มีคุณธรรม นั่นเอง อยางไรก็ตามในทางปฏิบัตินั้นเปนเรื่อง 

ยากที่จะทําใหทุกคนเกิดความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางาน เพราะคนแตละคนยอมมีความพอ 

ใจที่แตกตางกนั อันมีผลทาํใหบุคคลมองหรือรับรูคุณภาพชวีิตการทํางานแตกตางกนัไปดวย ในการ 

วิจัยครั้งนี้ ผูวจิัยในแนวคิดความหมายคณุภาพชีวิตการทํางานของ วอลตัน เปนแนวทางในการศกึษา 

  

2.  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 คุณภาพชีวิตที่ดีในการทาํงานของบุคลากรภายในองคกรควรรวมเรื่องการดูแลสุขภาพในการ

ทํางานเขาไปดวย เพราะองคการใดก็ตามทีม่ีสภาพแวดลอมในการทํางานทีเ่สี่ยงตอปญหาสุขภาพใน 
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การทาํงานจะกระทบตอขวญักําลังใจ อารมณ และความสุขของผูปฏิบัติงาน ดังนัน้สุขภาพในการ

ทํางาน (Occupational health) จึงหมายถึง สภาพทางจิตใจ อารมณและความเปนอยูทางกายภาพที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน (Muchinsky 2003 : 340) 

 จากความหมายดังกลาวทาํใหสุขภาพในการทาํงานขึน้กับปจจัยใหญ ๆ 2 ดาน คือ 

 (1) สุขภาพทางกายที่ดี ซึง่จะกลาวถงึความปลอดภัยและอุบัติเหตุในการทาํงาน  

 (2) สุขภาพจติที่ดี ซึ่งเกี่ยวของกับการรักษาสภาพจิตใจ ความเครียด โดยพฤตกิรรมที่แสดง 

ออกคือความพึงพอใจในการทํางาน  

 สําหรับงานวิจยันี้ ผูทําการวิจัยจะกลาวถงึเฉพาะคุณภาพชวีิต ในการทํางานที่เกีย่วของกับ

สุขภาพจิตที่ดี โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 อิทธิพลของสภาพแวดลอมตอสุขภาพจิต (Environment influences on metal health) มี

ปจจัยตาง ๆ มากมายที่มีผลตอสุขภาพจิต แสดงดังรูป 

ภาพประกอบ 1 แสดงอิทธิของสภาพแวดลอม 

 1. โอกาสในการควบคุม (Opportunity of control) ในทีน่ี้หมายถึง โอกาสทีบุ่คคลจะสามารถ

ควงคุมกิจกรรมและเหตุการณตาง ๆ ได สุขภาพจิตนัน้เกิดจากสภาพแวดลอมที่ใหการสนับสนนุตอ

การควบคุมสวนบุคคล การควบคุมมีสวนประกอบที่สําคัญ 2 ประการ คือ (1) โอกาสที่จะตดัสินใจ
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เลือก และปฏิบัติไดของทางเลือกหนึ่งทางเลือก และมีความสามารถที่จะพยากรณผลลัพธของการ

ปฏิบัติได (2) สวนประกอบที่ 2 จะสรางรปูแบบเฉพาะที่ไมสามารถควบคุมได เมื่อบุคคลมีอิสระในการ

ตัดสินใจและกระทาํ แตไมสามารถคาดการณผลลัพธไดไมรูพฤติกรรมที่ตามมา และไมสามารถ

ควบคุมส่ิงที่จะเกิดขึ้น 

  2.  โอกาสในการใชทกัษะ (Opportunity for skill use) ในที่นีเ้ปนโอกาสทีบุ่คคลสามารถใช

ประโยชนและพัฒนาทักษะของตนเองได มี 2 ประเภท คือ (1) บุคคลสามารถใชทักษะที่เขาอยูเพือ่ให

เกิดพฤติกรรมตามที่เขาตัดสินใจเลือก (2) โอกาสในการจัดหาทักษะใหม ๆ ซึง่จะทาํใหเขามีระดับการ

ทํางานที่ดีข้ึนและพัฒนาตนเองมากขึน้ 

 3.  เปาหมายที่เกิดจากภายนอก (Externally generated goals) เปนโอกาสทีบุ่คคลจะ 

สามารถมีกิจกรรมการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย หรือความทาทายจากสภาพแวดลอมที่เขาตองการได 

ความหลากหลายของสภาพแวดลอม (Environmental vairiety) ในสภาพแวดลอมขององคการนัน้ 

สามารถกําหนดเปาหมายและมีกิจกรรมตาง ๆ ทีห่ลากหลาย ซึ่งจะสงผลตอสุขภาพจิตที่ดีและ

ตอบสนองความตองการที่แตกตางกนัของพนกังานได ทั้งนี้ตองพยายามที่จะกาํจัดกิจกรรมทีซ่้ําซาก 

หรือสถานทีท่ีจ่ําเจออกไป 

 4.  ความชัดเจนของสภาพแวดลอม (Environmental clarity) เปนระดับความชัดเจนของ 

สภาพแวดลอม ซึ่งประกอบดวย (1) มกีารปอนกลับเกี่ยวกับผลลัพธของบุคคลทีช่ัดเจน (2) ความ

ชัดเจนของบทบาท และความคาดหวงัเกี่ยวกับพฤติกรรมและมาตราฐานที่เปดเผยที่สามารถยอมรับ

ภายใตสภาพแวดลอมของบุคคลนี้ 

 5.  ความสามารถในการจดัหาเงิน (Availability of money) ความสามารถจะมีรายไดคือ     

มีคาตอบแทนเพียงพอกบัรายจาย ซึ่งสงผลตอสุขภาพจิต ถาพนกังานมีรายไดที่เรียกวาชักหนาไมถึง 

หลังก็อาจจะทําใหเกิดปญหาความเครียดตามมา 

 6.  ความมัน่คงทางกายภาย (Physical security) ลักษณะทางกายภาพขององคการจะทําให 

เกิดสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี ในประเด็นนี้จะรวมทั้งการบริโภคอาหารที่มีคุณคาทางโภชนาการ 

การพกัผอนและการนอน เหลานี้มีผลตอสุขภาพในการประกอบอาชพี  

 7.  โอกาสในการติดตอกบับุคคล (Opportunity for interpersonal contact) เปน

สภาพแวดลอมที่แตกตางในการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นที่ตองการมิตรภาพ และลดความรูสึกโดด

เดี่ยว การตดิตอระหวางบคุคล การใหสนับสนนุทางดานสังคม ทัง้ดานอารมณและการใชเครื่องมือ  

ตาง ๆ ความผูกพนักนัระหวางบุคคล การทาํงานรวมกันเปนทีม การมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นการยอมรับและการยกยองจากองคการ และความผกูพนัระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลตอสุขภาพจิตของบุคคล 
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 8. ตําแหนงงานทางสังคมที่มีคุณคา (Valued social position) ประเด็นนีทุ้กคนจะตองมี

ความตองการตามทฤษฏีของมาสโลว โดยเฉพาะความตองการยอมรบัและยกยองจากคนอืน่ ดวยเหตุ

นี้การทํางานตาง ๆ ที่ไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานที่อยูในสังคมนัน้ การมี

บทบาทที่สําคญัในหนวยงาน เหลานี้จงึทาํใหเกิดสุขภาพจิตในการทาํงานที่ดีได 

 
 แนวความคิดดานสุขภาพจิต 

 แนวความคิดดานสุขภาพจติ (Concept of mental health) ประกอบดวยสวนประกอบที่ 

สําคัญ 5 ประการ ดังรูป โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 1.  ความพอใจในชีวิตความเปนอยู (Affective well-beling) ประกอบดวย 2 ประการ คือ (1)  

ความพอใจ (Pleasure) (2) การกระตุนเรา (Arousal) โมเดลทัศนะของความพอใจในชีวิตความเปนอยู

แสดงดังรูป 

ภาพประกอบ 2 แสดงโมเดลของความพอใจในชีวิตความเปนอยู 2 มิติ 

 2.  ความสามารถ (Competence) สุขภาพจิตที่ดีเกิดจากระดับการยอมรับของความสําเร็จ 

และความสามารถทีเ่กิดขึ้นจากกิจกรรม เชน ความสมัพันธภายในองคการ การแกปญหา การจางงาน 

ที่เพยีงพอ   ฯลฯ  บุคคลที่มคีวามสามารถจะมีทรัพยากรดานจิตวทิยาที่จะมีผลกระทบตอความกดดัน 
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ของชีวิตและไดเสนอแนะวาสุขภาพจิตที่ดี จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเผชิญกับการตอบสนองความสาํเร็จที ่

จะตองการทักษะดานความรูความเขาใจ และทกัษะดานการเคลื่อนไวที่เปนปฏิกิริยาตอบโตของ

ขบวนการทางจิต (Psychomotor) ตลอดจนความเชื่อถอืและความเหน็ที่สอดคลองกับความเปนจริง 

 3.  ความเปนอิสระ (Autonomy) ความสามารถของบุคคลที่จะมีอิทธพิลเหนือสภาพแวดลอม 

ดวยความคิดเห็นและการปฏิบัติของตนเอง มีแนวโนมที่จะอยูรอดไดอยางอิสระและควบคุมตนเองได 

ความปรารถนา (Aspiration) บุคคลที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมจะเปนผูกําหนดเปาหมายและใช 

ความพยายามอยางกระตือรือรนได  ระดับความปรารถนาจะสะทอนถงึแรงจูงใจ ความกระตอืรือรนที่ 

จะไดรับโอกาสใหม ๆ  และความผกูพนัที่จะตอบสนองความตองการของตน ในทางตรงขามบุคคลที่มี 

ระดับความปราถนาต่ําก็จะมีกิจกรรมนอย และมีการยอมรับสภาพปจจุบันถงึวธิีการที่ไมพึงพอใจ การ 

ตอสูเพื่อบรรลุเปาหมายสวนบุคคลนี้จะเปนสถานการณความตึงเครียด และมผีลกระทบตอความ     

ทาทายดวยความยากลาํบาก ความสําคญัของระดับแรงปรารถนานีก้็จะมีผลตอสุขภาพจิตของบุคคล 

 4.  การทาํหนาที่ตาง ๆ ใหเกิดบูรณาการ (Integrated functioning) หมายถงึ สุขภาพจิตของ

บุคคลโดยรวม สุขภาพจิตดานจิตวทิยาจะแสดงออกมาในรูปของความสมดุลสอดคลองกันและมี 

ความสัมพันธกันภายใน ซึง่ Freud ไดวิเคราะหเร่ืองความรักและการทํางาน โดยนาํเสนอวาบุคคลที่มี

สุขภาพจิตที่ดี ก็คือ ผูที่ทาํใหเกิดความสมดุลกันทั้งความรักและการทํางานไดการทําหนาที่ผสมผสาน

กันนี้จะตองพจิารณาออกเปนชวงเวลาตาง ๆ โดยทัว่ไปจะเนนความสมดุลระหวางการยอมรับในชวง

ของความลาํบากของการบรรลุเปาหมายและความผอนคลายในชวงระยะเวลาที่มีการแทรกแซง 

 
3.  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 วอลตัน (Walton. 1974: 12 – 16) เปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน อยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทางความ

เปน มนุษย (humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมที่สงผลทําใหการทํางานประสบ

ความ สําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย 

Walton ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นวาประกอบไปดวยเงื่อนไข 

ตาง ๆ อยู 8 ประการ ดังนี้ 

 1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) คือ 

คาตอบแทนทีไ่ดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวติตามมาตรฐานการ

ครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนัน้ ๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความยติุธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบ

คาตอบแทนจากการทาํงานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบทีค่ลายคลึงกนัหรือเปรียบเทยีบจาก

ผลการปฏิบัติงานที่เทาเทยีมกัน 
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 2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy working condition) 

ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดี ทั้งตอรางกายและการทํางานควรจะมีการกําหนด  

มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง และการรบกวน

ทางสายตา 

 3. ดานโอกาสในการและพัฒนาความสามารถ (development of human capacities) คือ 

โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูที่มี 

ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทํางานไดใชความสามารถในการทํางาน

เต็มที่ รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

 4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (growth and security) ควรใหความสนใจ

พนักงานไดรักษาหรือเพิ่มความสามารถในการทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําใหเขาทําตาม 

จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มข้ึนอีกในอนาคตจะตองเปด

โอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย 

 5. ดานการบูรณาการทางสังคม  หรือ   การทํางานรวมกัน  (social  integration)  คือ  การ

ที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทาํงานจากกลุมเพือ่นรวมงานรูสึกวาตน 

เปนสวนหนึง่ของกลุมเพื่อนรวมงาน มกีารเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดีไมมีการแบง 

ชั้นวรรณะในหนวยงานปราศจากการมีอคติและการทําลายซึง่กันและกัน 

 6. ดานประชาธิปไตยในองคการ (constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะ

ปกปองสทิธิของตนเองไดอยางไร ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับวฒันธรรมขององคการนัน้ ๆ วามีความเคารพใน

สิทธิสวนตัวมากนอยเพยีงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให

ผลตอบแทนทียุ่ติธรรมแกพนักงาน และมีการจัดเตรยีมงานใหเกิดความเหมาะสมและมีความสมัพันธ

กัน 

 7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว (total life space) คือ บุคคลจะตองจัดความ

สมดุลใหเกิดขึน้ในชวีิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การเดนิทางซึง่

จะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทัง้ความกาวหนาใน

อาชีพ 

 8. ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม (social relevance) คือ การที่

พนกังานมีความรูสึกวากิจกรรมหรืองานทีท่ํานั้นเปนประโยชนตอสังคมมีความรับผิดชอบตอสังคม 

รวมทัง้องคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความสาํคญัของอาชีพและเกิด 

ความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวาหนวยงานของตนมี
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ความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลติ การกาํจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝกปฏบัิติงาน 

และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ 

 ฮูลล และ คูมมิ่ง (พรสุข  อัศวนิเวศน. 2541 : 32-33 ; อางองิจาก Huse & Cumming 

1985.) ไดเสนอลักษณะที่สําคัญที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการทาํงานวา มี 8 ดาน คือ 

 1. ผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หรือรายได 

และผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพยีงพอและสอดคลองกับ 

มาตรฐานผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอืน่ ๆ  

 2. สภาพทาํงานที่ปลอดภัย ไมเปนอนัตรายตอสุขภาพ (safe and healthy environment) 

หมายถงึ การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทาํงานไมไดสงผลเสียตอ 

สุขภาพและไมเสี่ยงอนัตราย 

 3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (development of human capacities) หรือโอกาส 

พัฒนาศักยภาพ หมายถงึ การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทาํ 

โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานทีไ่ดใชทักษะและความสามารถหลากหลายงานม ี

ความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความ 

สําคัญและงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

 4. ความกาวหนา (growth) หมายถึง การทีผูปฏิบัติมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชพีและ 

ตําแหนงอยางมั่นคง 

 5. สังคมสัมพนัธ (social integration) การที่ผูปฏิบัติงานเปนทีย่อมรับของผูรวมงานที ่

ทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลาผูปฏิบัติไดรับ

การยอมรับและมีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน 

 6. ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมคีวามยุติธรรมในการ

บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธแิละความเปน

ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเหน็ของพนกังาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอ

ภาคและยุติธรรม 

 7. ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถงึ ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวงของ 

ชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากหนาที่ความรับผิด 

ชอบ 

 8. ความภูมิใจในองคกร (organizational pride) หมายถงึ ความรูสึกของพนกังานที่มีความ 

ภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรที่มีชื่อเสยีงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
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 บรูซ และ แบล็คเบริน (ภูวนัย  นอยวงศ. 2541: 16-17; อางอิงจาก Bruce & Blackburn 

1992. ) ไดใหทรรศนะ เกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชวีิตการทาํงาน มดัีงตอไปนี้ 

 1. คาตอบแทนทีเ่ปนธรรมและเพียงพอ 

 2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ 

 3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ  โดยทาํงานที่มคีวามหมายและแสวงหาโอกาส 

ใหม ๆ ในการทํางาน 

 4. ความกาวหนาและความมัน่คงซึง่หมายรวมถงึโอกาสในการพัฒนาความรูทักษะ และ 

ความสามารถ รวมทั้งรูสึกถึงความมัน่คงในการทํางาน 

 5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสไดมปีฏิสัมพันธระหวางพนกังานและ

ผูบริหาร 

 6. การทีพ่นกังานทาํงานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกงัวล และการมีโอกาส 

กาวหนาอยางเทาเทียมกนั 

 7. การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเร่ืองสวนตวัและงานได 

อยางเหมาะสม 

 8. การยอมรับทางสังคม คือ มคีวามภูมิใจตองานที่รับผิดชอบและตอนายจาง  

 จีระ หงสลดารมย (2533) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบที่สําคญัของคุณภาพชีวิตการ 

ทํางานวา ชวงเวลาแหงการดํารงชีวิตของทรัพยากรมนษุยในวันหนึง่ ๆ นั้น การใชเวลาในชวงการ 

ทํางานจะมมีากที่สุด คุณภาพชีวิตในการทาํงานจงึนับวาเปนสิ่งสาํคัญ ซึ่งคุณภาพชวีิตการทาํงานของ 

แรงงานนัน้มี องคประกอบที่สําคัญก็คือ คาจางและสวสัดิการ สภาพการทาํงาน ความปลอดภัยในการ 

ทํางาน และการคุมครองแรงงาน คือ 

 1. คาจางและสวสัดิการ ซึ่งนับไดวาเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางแรงจูงใจในการทาํงาน 

และความสามารถในการดาํรงชีวิตอยูในครอบครัวและสังคม คาจางและสวัสดิการของผูใชแรงงานจะ 

แตกตางกนัตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษระแรงงาน คือ โครงสรางคาจางและ 

สวัสดิการของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจัดสรรตามคุณภาพของทรพัยากรมนษุยโดยเฉพาะอยางยิง่

ในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสรางคาจางและสวัสดิการจะใหความสําคัญมากแกแรงงานที่ม ี

ทักษะสูงในขณะที่แรงงานที่มีทกัษะนอยจะเสียเปรียบ ความแตกตางของโครงสรางและสวัสดิการตาม 

ทักษะแรงงาน สงผลกระทบตอคุณภาพชีวติในการทาํงานของแรงงานแตกตางกนั แรงงานที่มีทกัษะสูง 

จะมีคุณภาพชวีิตที่ดีกวาแรงงานระดับตํ่า อยางไรกต็ามสังคมของมนษุยเปนสงัคมที่ตองอยูรวมกนั 

การแบงปนผลประโยชนและความสุขในชีวิตจึงเปนสิ่งสาํคัญ ซึ่งคาจางและสวสัดิการเปนปจจัยที ่

สําคัญในการยกระดับคุณภาพชวีิตของแรงงาน 
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 2. สภาพการทํางาน สภาพแวดลอมในการทาํงานเปนปจจยัหนึ่งของการเพิ่มประสทิธิภาพ 

การผลิตและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ซึ่งมนุษยเปนทรัพยากรทีม่ชีีวิตจิตใจและตองการสภาพแวด 

ลอมที่ดี สภาพการทํางานของแรงงานจะแตกตางกนัตามขนาดของอตุสาหกรรมในสถานประกอบการ 

อุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจางต่ํากวา 50 คน ลงมา สวนมากไมสามารถจัดสภาพการทํางานใหได

ตามกฎหมายโดยเฉพาะอยางยิง่การจัดสถานทีท่ํางานใหเหมาะสม เพราะสถานประกอบการขนาด 

เล็กไมมีความสามารถเพียงพอในเรื่องทนุและการแขงขัน 

 3. ความปลอดภยัในการทาํงาน คุณภาพชีวติในการทาํงาน นอกจากมคีาจางและสวสัดิการ

ที่เหมาะสมและสภาพการทาํงานที่ดีแลว ความปลอดภยัในการทาํงานเปนปจจัยสาํคัญซึ่งในปจจุบัน 

แรงงานในสถานประกอบการประมาณรอยละ 95 มีเครือ่งปองกนัอุบัติเหตุ เชน อุตสาหกรรมประกอบ

รถยนต อุตสาหกรรมผลิตน้ํามนั และธนาคาร เปนตน แตอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นมีสาเหตุสวนใหญเกิดจาก

แรงงานในสถานประกอบการ อันเนื่องมาจากปญหาดานสุขภาพกายและสุขภาพจิต จงึสรุปวา 

กฎหมายประกันสงัคมจะชวยใหผูใชแรงงานไดรับประโยชนในเรื่องการเจ็บปวย นอกงานควบคูไปกับ

กองทนุเงินทดแทน และถาความมัน่คงและความพอใจมีอยู ก็อาจจะทําใหการเจ็บปวยในงานดีข้ึน 

 4. การคุมครองแรงงาน ซึ่งเปนกลไกและมาตรฐานหนึง่ของรัฐบาล เพื่อคุมครองแรงงานให

มีคุณภาพชีวติการทํางานทีเ่หมาะสม เชน การคุมครองเรื่องคาจาง สภาพการจาง สภาพการทํางาน 

เปนตน อยางไรก็ตามยงัมนีายจางจํานวนมากประมาณรอยละ 30 ทีห่ลีกเลีย่งและไมปฏิบัติตาม 

กฎหมายคุมครองแรงงาน ซึง่สวนใหญเปนนายจางของกิจการขนาดเล็กที่มีลูกจางต่ํากวา 50 คน จาก

ผลการสํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2532) ปรากฏวาจากจํานวนสถาน

ประกอบการขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือรอยละ 34 ปฏิบัติไมถูกตองตามกฎหมายคาจางขั้น

ตํ่า โดยมีลูกจางที่ไมไดรับคาจางตามกฎหมาย 7,527 ราย หรือรอยละ 13 ซึ่งสวนใหญจัดอยูใน

อุตสาหกรรม การผลิต การกอสราง การคา บริการชุมชน 

 บุญแสง ชีระภากร (2533) กลาววา องคประกอบที่ถือวาเปนสาระสําคัญในการนํามา 

พิจารณาเพื่อปรับปรุงคุณภาพชวีิตการทํางาน ม ี10 ประการ ดังนี ้

 1. คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) คาตอบแทนที่เปนตวัเงนิ 

ซึ่งพิจารณาได 2 ประเด็น คือ คาตอบแทนที่เหมาะสมและคาตอบแทนที่เพยีงพอ คาตอบแทนที่ 

เหมาะสม คือ การจายคาจางและเงนิเดือนตามหลักงานเทากนัเงินเทากัน (equal pay of equal work) 

ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงนิเดือน เชน การวิเคราะหงานการประเมนิคางาน 

(job evaluation) การจัดทําโครงสรางเงินเดือน มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสมกับแตละองคการ 

โดยคํานงึถงึสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย สวนคาตอบแทนที่เพยีงพอ การจาย
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คาจางและเงนิเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพ ภาวะเงินเฟอ อัตราเงินเดือนที่เหมาะสม 

เปนตน 

 2. ผลประโยชนเกื้อกูล  (fringe benefits)  เปนคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินที่องคกร ใหแก

บุคคลในองคกร เชน วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเปนสิ่งที่องคการใหแกบุคคลในองคกรโดยไมมี

ขอผูกพัน เพราะไมถือเปนคาตอบแทนในการจางงาน แตเปนคาตอบแทนที่ใหเพื่อเปนผลประโยชนใน

การเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวกสบายในการทํางานเทานั้น ผลประโยชนเกื้อกูลเปน

ส่ิงที่มีอิทธิพลมากในการสรางความพึงพอใจใหแกตัวบุคคล เพราะโดยทั่วไปแลวการจายคาตอบแทนที่

เปนตัวเงินมักมีความแตกตางในแตละองคการไมมากนัก แตผลประโยชนเกื้อกูลมีความแตกตางกัน

มาก  องคการใดมีประโยชนเกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจใหมีผูมาสมัครทํางานกับองคการนั้นมาก 

บุคคลจํานวนไมนอยที่มีความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตการทํางานดี เพราะองคการจัดผลประโยชน 

เกื้อกูลใหมากกวาองคกรอื่น ๆ จึงเปนขอคํานึงที่สําคัญที่สุดที่ผูบริหารองคการตองคํานึงถึงในการสราง

ความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ 

 3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (a safe and healthy environment) การ

จัดสภาพแวดลอมของการทาํงานใหสะอาดถูกสุขลักษณะตอรางกาย ทั้งในดานแสงสวาง เสียง 

ตลอดจนความสะอาดทัว่ไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัในการทาํงานไมวาจะเปนการ

ปองกนัการบาดเจ็บในระหวางการทาํงาน หรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาว เปนสิ่งที่ควรตองทาํ

เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคการ ในปจจุบันปญหาในเรื่องมลภาวะ (pollution) เปนปญหา

ที่ภาครัฐและเอกชนใหความสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝายจัดการของแตละองคการตองจัดใหมีข้ึน

เพื่อบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดไว ในสภาพความเปนจริงแลวก็ไดมี

กฎหมายกาํหนดไวในเรื่องเหลานี้อยูเชนกนั การจัดใหมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ

จึงเปนผลดทีั้งในแงกฎหมาย แงศีลธรรม และเปนการสรางความพงึพอใจใหแกบุคคลในองคการดวย 

 4. ความมัน่คงในการทํางาน (job security) ในทีน่ี้มคีวามหมายในดานของการจางงาน 

และความเปนธรรมในการเลกิจาง องคการที่ใหความมัน่คงในการจางงานสงู เชน ระบบราชการมีการ 

จางงานจนอายุครบ 60 ป และไมมีการเลิกจางโดยไมมีสาเหตุอันสมควร เชน ทจุริตหรือหยุดงานโดย 

ไมมีเหตุผล จงึเปนตวัอยางขององคการทีม่ีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทาํงานโดยเหตุผลของความ 

มั่นคงนี้ สวนองคการเอกชนที่มีขนาดใหญและมีสถานภาพมัน่คงในการจางงานสูงมากเชนเดียวกนั 

แมมีการปลดพนกังานออกกอนเกษียณอายุก็ตาม แตก็มีการจายเงนิชดเชยตามที่กฎหมายกําหนดจงึ

มีผูนิยมทาํงานในองคการแบบนี้มาก ความมัน่คงจงึเปนสิ่งที่ดึงดูดใจและสรางความพึงพอใจในการ 

ทํางานใหแกบุคคลในองคการสูง องคการที่มีขนาดเลก็และมีความมั่นคงในการจางงานต่ํามกัใชวธิ ี

เพิ่มคาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ คือคาจางหรือเงนิเดือนใหสูงกวาองคการที่มีความมัน่คงในการทํางานสูง 
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เพื่อเปนการสรางความพงึพอใจใหแกบุคคลในองคการทดแทนกนัไป แตความมั่นคงในการจางงานมัก

มีผลเสีย ถาไมมีมาตรการในการปองกนัที่ดี กลาวคือ เมื่อบุคคลไดรับความมัน่คงในการจางงานสูงจะ

เกิดความเฉื่อย (inert) ในการทาํงาน เพราะถือวาตนเองจะไมถกูเลกิจางถาไมทําความผิดรายแรงซึ่ง

แทนที่จะสรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานที่ดีกลับกลายเปนผลเสียแกองคการเอง 

 5. เสรีภาพในการเจรจาตอรอง (free collective bargaining) การรวมเจรจาตอรองเปน 

สิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดไวให การรวมเจรจาตอรอง 

โดยทั่วไปมักเปนเรื่องของผลประโยชนที่บุคคลในองคการพึงไดรับจากองคกร เชน การเรียกรองใหเพิ่ม

คาจาง การเรียกรองใหเพิ่มสวัสดิการ การตอรองไมใหเลิกจาง เปนตน การรวมเจรจาตอรองตามปกติ

จะเปนเรื่องระหวาง 2 ฝาย คือ นายจางและลูกจาง แตถาตอรองแลวไมสามารถหาขอยุติไดก็จะนําไปสู

การนัดหยุดงาน ซึ่งตองมีฝายที่สาม คือ ฝายรัฐบาลเขามาเกี่ยวของดวย เพื่อมิใหเกิดผลเสียหายขึ้นแก

ทุก ๆ ฝาย การรวมเจรจาตอรองทุกครั้งมักมองไปในแงที่ไมดี แตถาเราพิจารณาทั้งในดานจิตวทิยาและ

ดานเศรษฐกิจแลวจะพบวาเราสามารถนําเอาการรวมเจรจาตอรองมาใชใหเปนประโยชนในการสราง

ความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรไดเปนอยางดี ในแงของจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจางมักเกิด

ความรูสึกกดดันตอการทํางานในฐานะเปนผูปฏิบัติภายใตการบังคับบัญชา การอนุญาตใหมีการ

รวมตัวกันเจรจาตอรองอยางอิสระภายใตขอบเขตของกฎหมายทําใหกลุมของพนักงานหรือลูกจางมี

อํานาจตอรองกับผูบริหารขององคการได การมีอํานาจตอรองกับผูบังคับบัญชาของตนเองจะทําให

บุคคลเกิดความรูสึกมีศักดิ์ศรี เกิดความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ความรูสึกที่เกิดขึ้นนี้สามารถ

นํามาใชใหเปนประโยชนในการทํางานแลว จะสรางประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นเพราะเมื่อ

บุคคลเกิดความรูสึกถึงความสําคัญของตนเอง ความสําคัญในตําแหนงหนาที่แลวก็จะเอาใจใสในงาน

ต้ังใจทํางานใหดีที่สุดเพื่อสรางผลงานและความสําคัญของตําแหนงหนาที่ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สวน

ทางดานเศรษฐกิจการรวมเจรจาตอรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคการและกลุม

พนักงาน ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับผลงานของการเจรจา องคการจึงควรหาขอมูลในเรื่องผลประโยชนที่บุคคล

ในองคการควรจะไดรับและตองการจะไดรับเพื่อนํามาใชในการเจรจาตอรองแตละครั้งซึ่งเปนมาตรการ

ที่เหมาะสมที่จะใชในการเจรจาตอรองตามขอจํากัดที่องคกรมีอยูทั้งเปนการสกัดกั้นมิใหมีการนัดหยุด

งาน และชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคคลในองคการอีกดวย 

 6. พัฒนาการและการเจริญเตบิโต (growth and development) พัฒนาการและความ 

เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่มีความสมัพันธกันอยางแยกไมออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการเจริญ 

เติบโตในตําแหนงหนาที่ไดนั้น จะตองมกีารพัฒนาการทั้งทางดานความรู ทักษะ และทัศนคตทิี่เกีย่ว 

ของกับงานเปนอยางดี พฒันาการจงึเปนสิ่งจาํเปนสาํหรับตัวบุคคลสวนการเจริญเติบโตเปนสิ่งที่เกีย่ว 

ของกับตําแหนงหนาทีท่ี่ปฏิบัติ แตโดยสรุปแลว ทัง้พฒันาการและความเจริญเติบโตเปนความตองการ
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ของมนุษยทกุคน ซึ่งแตละบคุคลอาจมีระดับของความตองการที่แตกตางกนัออกไป แตทั้งนี้ตองเปนไป

ตามที่ไดกลาวมาแลววาตองมีขบวนการพฒันาที่เหมาะสมกับการเจริญเติบโต จึงสามารถเจริญเติบโต

ในตําแหนงหนาที่ได ซึ่งเงื่อนไขนี้ในบางองคกรถือเปนเงือ่นไขสําคัญในการที่จะเลื่อนตําแหนงสงูขึน้ 

 7. บูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลในองค 

การทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ สําหรับในรูปแบบที่เปนทางการ มักจะไมใชจุดที่ 

เปนปญหาสําคัญเพราะมีโครงสรางตลอดจนกฎขอบังคับตาง ๆ เปนตัวกําหนดรูปแบบของความ 

สัมพันธอยูแลว สวนความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่จะเปนตัวชี้วา 

องคกรมีบูรณาการทางสังคมหรือไม การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการมักเต็มไปดวยขั้นตอนลา 

ชา เมื่อนําเอาความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใชจะชวยใหระบบงานขององคการคลองตัว 

ข้ึน ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพแบบสังคมไทยความสัมพันธแบบไมเปนทางการจะมี     

ประโยชนมาก แตทั้งนี้จะตองไมใชจนเลยเถิดกลายเปนระบบพรรคพวกไป วิธีการเสริมสรางบูรณาการ 

สังคมในองคการที่ดีที่สุด คือ การจัดกิจกรรมกลุมที่ไมเกี่ยวกับงาน เชน กลุมกีฬา กลุมสวัสดิการ เปน

ตน แลวคอยนําเอากิจกรรมเหลานั้นเขามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกองคการ 

 8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) การมีสวนรวมในองคการในที่นี้ หมายถงึ การมี

สวนรวมทางการบริหาร ซึ่งฝายบริหารขององคการไดยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงานขององคการมี

สวนรวมได รูปแบบของการมีสวนรวมอาจมีแตกตางกนัไปตามลักษณะขององคการ เชน ถาองคการมี

การบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจใหมีผูแทนของพนกังานรวมเปนกรรมการบริหารดวย หรือถา

องคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว การกําหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟงความคิดเหน็ของผูแทน

พนกังาน หรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน นอกจากนี้การบริหารงานที่

ตองการใหพนกังานในองคการมีสวนไปพรอมกันทั้งหมด อาจทาํไดในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่

เล็กลงมา คือ แตละสวนงานอาจใชวิธีการรับฟงความคิดเห็นหรือมอบหมายใหพนกังานแตละกลุมจัด

วางเปาหมายเฉพาะกลุมในการทาํงาน โดยอาศยักรอบนโยบายหลักขององคการเปนแนวทางการ

บริหารงานที่ใหพนักงานมีสวนรวมทีน่ิยมใชกันอยูในปจจุบัน คือ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค 

(Management by objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control circle) 

 9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at work) ความหมายของคําวาประชาธปิไตย 

ในทีน่ี้ หมายถึง การใหความสําคัญกับบุคคลในองคการทกุ ๆ คน ในการทาํงานรวมกนัอยางเสมอ 

หนากนั ไมวาจะอยูในระดับใดขององคการเพราะถอืวาทุกคนคือองคประกอบของความสาํเร็จตาม

เปาหมายขององคการ ไมวาจะมกีรณีใด ๆ เกิดขึ้นในระหวางการทาํงาน การประชุมกลุมการทํางาน

เปนทมีจะตองฟงเสยีงของทกุ ๆ คน อยางเทาเทียมกนั และแกปญหาดวยเหตุผลทีดี่ที่สุด การเผด็จการ

ดวยอํานาจในองคการ ใชในกรณีที่มีความจําเปนอยางมากจริง ๆ เทานั้น ประชาธิปไตยในการทํางาน
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จะมีความสอดคลองกับการมีสวนรวมในองคการสูงทุกคนกลาแสดงความคิดเหน็กลาแสดงออกเพราะ 

ไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึง่ขององคการซึ่งถือไดวาเปนความตองการขั้นตอนหนึ่งของมนษุยทุก

คนอันเปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวัญกาํลังใจในการทาํงานมากยิ่งขึน้ 

 10. เวลาวางของชีวิต (Total life space) การทาํงานในองคการมิไดเปนเพียงปจจยัเดียวใน

การดําเนินชวีติของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาวางเพื่อพกัผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํา

กิจกรรมนนัทนาการ องคการที่ตองการสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวติที่ดี ซึง่อาจมีเปน

เวลาสัน้ ๆ ในระหวางการทาํงาน เชน มีเวลาหยุดพกัระหวางงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เชน กาํหนด

วันลาพกัผอนประจําปตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจาํสัปดาหและวันหยุดพเิศษ เนื่องในงานเทศกาล

ตาง ๆ การจัดใหมวีนัหยุดซึง่ถือเปนชวงวางที่พนักงานทุกคนไดละจากงานประจํานี้ถือเปนผลประโยชน

เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตวัเงนิที่จัดขึน้เพื่อวัตถุประสงคในการสรางคณุคาของตัวบคุคลที่

มิไดมี การงานเหมือนเครื่องจักรที่ไมมีชีวติจิตใจ 

 แตการพัฒนาองคการดวยการปรับปรุงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ดูจะเปนเรื่องยากที่จะปรับปรุง 

ใหพรอมทุกอยาง แตอยางไรก็ดีผูบริหารควรตองพิจารณาความสําคัญของปจจัยแตละปจจัย โดย

คํานึงถึงความตองการและปญหาที่เกิดขึ้นจากความตองการของบุคคลในองคการวามีความตองการ

ปจจัยใดเปนอันดับแรกและปจจัยใดมีผลกระทบตอการบรรลุเปาหมายขององคการมากที่สุด แลวจึง

ดําเนินการใหสอดคลองกับความตองการขององคการและของตัวบุคคล องคการจึงจะเปนองคการที่มี

สุขภาพดี บุคคลในองคการเองก็จะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น ซึ่งตรงกับเปาหมาย

ในการพัฒนาองคการตามความตองการของผูบริหารที่ตองการใหองคการบรรลุเปาหมายในที่สุด 

 
 ปจจัยชีว้ัดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
 แนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติการทํางานมคีวามหมายหลากหลายทําใหตัวชีว้ัดคุณภาพชวีิต 

การทาํงานมีความหลากหลายดวย ซึง่ตัวชี้วัดคุณภาพชวีิตการทาํงานอาจรวมถงึสภาพแวดลอมใน        

การทาํงาน สภาพการทํางาน คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนคานิยมตาง ๆ ของ

กลุมหรือองคการ 

 วอลตัน (อนนัต แกวกําเนิด. 2543 : 19 – 21; อางองิจาก  Walton 1973.) ไดชี้ใหเหน็ปจจัยที่มี

ผลตอการสรางคุณภาพ ชีวิตในการทํางาน ประกอบดวยเงื่อนไข 8 ประการ ดังนี ้

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 

3. ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 

4. ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  
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5. ดานการบูรณาการทางสังคม 

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ  
7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว  

8. ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

 เวสลี่ (สรวงสรรค  ตะปนตา. 2541: 50 ; อางอิงจาก Westley 1979.) ไดจําแนกคุณภาพชวีิต

ในการ ทาํงานออกเปน 4 มติิ ในการชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ 

  1.   มิติเกี่ยวกับความไมเสมอภาค (Inequity) ตามทัศนะทางเศรษฐศาสตร ซึ่งเสนอใหใช 

ความไมพึงพอใจ การนัดหยุดงาน และการกอวินาศกรรม เปนตัวชี้วัด 

  2.    มิติเกี่ยวกับความไมมั่นคง (Insecurity) ตามทัศนะทางรัฐศาสตร ซึ่งเสนอใหใช

ตัวชี้วัด  เชน เดียวกับมิติแรก 

  3.    มิติอัญญะภาพหรือความแปลกแยก (Alienation) ตามทัศนะทางจิตวิทยาไดเสนอ

ใหใช ความรูสึกวางเฉยหรือเฉยเมย การขาดงาน และการลาออกจากงาน เปนตัวชี้วัด 

  4.    มิติเกี่ยวกับการปลีกตัว (Anomie) ตามทัศนะทางสังคมวิทยาไดเสนอใหใช

ความรูสึก เกี่ยวกับการไรความหมาย การขาดงาน และการลาออกจากงาน เปนตัวชี้วัด 

 เลวิน (สรวงสรรค ตะปนตา. 2541 : 50-51; อางอิงจาก Lewin 1981.) ไดเสนอเกณฑชี้วัด

คุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี ้

  1.   คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ 

  2.   เงื่อนไขของการทํางาน 

  3.   เสถียรภาพของการทํางาน 

  4.   การควบคุมการทํางาน 

  5.    การปกครองตนเอง 

  6.   การยอมรับฟง 

  7.   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

  8.   วิธีพิจารณาเรียกรอง 

  9.   ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู 

  10. ความอาวุโส 

  เคส และ โรเซนเวยีน (นฤดล  มีเพยีร, 2541: 38 ; อางอิงจาก Kast & Rosenzweig. 1985.) 

กลาวถึงเกณฑชี้วัดทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคล จะตองมีองคประกอบ 11 ประการ ดังนี ้

  1.   บุคคลและครอบครัว 

  2.   สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ 
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  3.   ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม 

  4.   การติดตอส่ือสาร 

  5.   ความปลอดภัย 

  6. การศึกษาและการฝกอบรม 

  7. การทํางาน 

  8. สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม 

  9. รายไดและผลผลิต 

  10. การมีสวนรวมในสังคม 

  11. วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน 

 คาสสิโอ (นฤดล  มีเพียร.  2541 : 40 - 41 ; อางอิงจาก Cascio. 1989. ) กลาวถึงประเด็นสําคัญ

ของคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคคลในสถาบนัการทาํงานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบดวย 

  1. คาตอบแทน 

  2. ผลประโยชนของลูกจาง 

  3. ความมัน่คงในงาน 

  4. การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

  5. ความเครียดในการทํางาน 

  6. การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของ 

  7. มีการปกครองแบบประชาธปิไตย 

  8. การแบงปนผลกําไร 

  9. สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ 

  10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 

  11. การทํางาน 4 วัน ใน 1 สัปดาห 

 เดสเลอร (นฤดล มีเพียร. 2541 : 41-42 ; อางอิงจาก Desslers. 1991.) ไดเสนอเกณฑ

วัดคุณภาพชีวิตในการทาํงานไว 10 ประการ ดังนี ้

  1. คุณคาของงานทีท่ํา 

  2. สภาพการทํางานที่มีความมัน่คงและปลอดภัย 

  3. ผลตอบแทนและรายไดที่เพยีงพอ 

  4. ความมัน่คงในการทํางาน 

  5. มีการดูแลควบคุมอํานายการทํางานที่เหมาะสมและเพยีงพอ 

  6. ไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
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  7. ไดรับโอกาสในการแสวงหาความรูและความกาวหนาในงานทีท่ํา 

  8. โอกาสในการพิจารณาความดีความชอบ 

  9. มีความรูสึกทีดี่ตอบรรยากาศองคการ 

  10. การไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม 

 เวสกา (ภูวนยั  นอยวงศ. 2541: 29 ; อางองิจาก Vaska. 1992.) ไดเสนอมิติที่สัมพนัธกบัคุณภาพ

ชีวิตการ ทํางาน 4 ดาน คือ 

  1. ความปลอดภยัซึ่งเกี่ยวของกับสุขภาพ ความปลอดภัย รายได และความกาวหนา 

  2. ความเสมอภาค เชน การจายคาจางที่สัมพนัธกบังานทีท่าํหรือการจายคาจางตาม

ผลงาน 

  3. ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งสมัพันธกับการพฒันาความสามารถ การเรียนรู และการใช

ทักษะ 

  4. ความเปนอิสระในการแสดงความเหน็เปนตวัพิจารณาไปสูการตัดสินใจในการแกปญหา 

 สปายโรพอลลอส(ภูวนัย นอยวงศ. 2541 : 28 ; อางองิจาก Spyropoulos 1998.) ไดให

ทรรศนะของคณุภาพชีวติการ ทํางานประกอบดวยตัวชีว้ัด 6 ตัว ไดแก 

  1. สภาพสิ่งแวดลอมการทาํงาน 

  2. คาตอบแทน 

  3. คุณคาของงานทีท่ํา 

  4. เวลาของการทํางาน 

  5. อนาคตที่ดีตออาชีพที่ทาํ 

  6. มีสังคมและเพือ่นรวมงานทีดี่ 
 

 องคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงาน และทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางานนัน้มีความ 

สัมพันธกับความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงานอยูมาก โดยเฉพาะเรื่องของการวัดประเมินคุณ 

ภาพชีวิตการทํางาน โดยสวนใหญแลวนักวิชาการจะใชความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่มี

ตองานเปนตวัประเมิน เพราะมีความสาํคัญมากในระดับหนึง่ ดังนัน้ผูวิจยัจะตองศึกษาเรื่องความพงึ

พอใจของพนกังานในการทาํงานเพื่อจะไดเขาใจเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานมากยิง่ข้ึน อาจกลาวไดวา

ความพึงพอใจในการทํางานนั้น เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการทํางานของพนักงานที่ปฏิบัติใน

หนวยงานหรือองคการอยางมากเพราะความพงึพอใจในงานจะชวยใหพนกังานรูสึกวาชีวิตของตนเปน

ชีวิตที่มีคุณภาพชวยสงเสริมความรูสึกมีคุณคาใหแกพนกังานผูปฏิบัติงานได อีกทัง้ยังอาจชวยลด

โอกาสการขาดงาน การลาออกจากงาน ความกาวราวและอื่น ๆ ซึ่งมีผลกระทบตอประสิทธผิลการ
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ทํางานขององคการทัง้สิ้น ดังนัน้ถาหากองคการใดมีการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ก็ยอมจะมีผล

ใหพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการของเขามากขึ้นในทุกดาน และทาํใหเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางานขึ้นในตัวพนกังาน   
 

4.  แนวคิดและทฤษฏีความพึงพอใจ 
 

ทฤษฏลีําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
 เปนทฤษฏีการจูงใจที่มีการกลาวถึงกันอยางแพรหลาย ซึ่งกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ       มาส

โลว (Abraham Maslow) มาสโลวมองวาความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากต่ําไปสูง 

เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับสูงขึ้น

ตอไป ดังรูป 

  ภาพประกอบ 3  แสดงลําดบัข้ันความตองการของมาสโลว 

 

 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขึ้นพื้นฐานของ 

มนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร อากาศ น้าํดื่ม เครือ่งนุงหม ที่อยูอาศัย การพกัผอน เปนตน 

 2.     ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง  (Safety needs)   เปนความตองการในระดับ ที่

สูงกวาความตองการทางรางกาย เชน ความตองการทั้งในแงของการใหและไดรับซึ่งความรักความ 

ตองการเปนสวนหนึง่ของหมูคณะ 
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 3      ความตองการดานสังคม (Social needs)  เปนความตองการเปนทีย่อมรับเปนสวนหนึง่ 

ของสังคมซึ่งเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย เชน ความตองการทัง้ในแงของการใหและไดรับซึ่ง 

ความรัก ความตองการเปนสวนหนึง่ของหมูคณะ ความตองการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน เปนตน 

 4.      ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการไดรับการยกยอง นบัถือ 

และสถานะทีดี่ในสังคม เชน ความตองการมีชื่อเสยีง ความตองการไดรับความเคราพนับถือความ 

ตองการมีความรูความสามารถ  เปนตน 

 5.  ความตองการเปนตวัของตัวเอง (Self-actualization needs) เปนความตองการสูงสุด ของ

แตละบุคคล เชน ความตองการที่เกิดจากความสามารถในการทําทุกสิง่ทกุอยางไดสําเร็จความ 

ตองการทาํทุกอยางเพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 

. นอกจากนีจ้ากรายงานการศึกษาพบวา ความตองการยังขึ้นอยูกับชวงความกาวหนาใน อาชีพ

ของบุคคล (Person’s career stage) ขนาดขององคการ และทําเลที่ต้ังทางภูมศิาสตรดวยผูบริหาร

สามารถประยกุตใชทฤษฏีลําดับข้ันความตองการของ Maslow  โดยมุงที่ขอบเขตและชนิดของ ความ

ตองการที่สามารถกระตุนบุคคลได 

 
ทฤษฏ ี2 ปจจัยของ Herzberg 

 ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzber’s two-factor theory) เปนทฤษฏีที่ระบุถึงสภาพ 

แวดลอมของงานที่ทาํใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfaction) และลักษณะของงานทีท่ํา 

ใหเกิดความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) (Schermerhorn, Hunt and Osborn. 2003 : 114) 

ทฤษฏี 2 ปจจัยของ Herzberg แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ (1) การเชื่อมโยงความพึงพอใจในการ 

ทํางาน (Job dissatisfaction)  (2) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เชน คาตอบแทนและสภาพ 

การทาํงาน ซึง่สัมพนัธกับสภาพแวดลอมของงาน (job context) ทฤษฏีนี้อาจเรียกวา ทฤษฏีการจูงใจ 

และธํารงรักษา (Motivation maintenance theory) หรือทฤษฏีการจูงใจ-สุขอนามัย (Motivation - 

hygiene theory) 

 ทฤษฏนีี้ไดมีการพัฒนาโดย Frederick Herzberg ในป ค.ศ.1950-1959 และในชวงแรกของป 

ค.ศ.1960-1969 ทฤษฏี 2 ปจจัย ประกอบดวย  

 1.  ปจจัยสุขอนามยั (Hygiene factor) เปนปจจยัทีป่องกนัไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึง 

พอใจในงาน (Job dissatisfaction) ปจจัยสุขอนามัยจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน เชน  

นโยบายและการบริหารงานขององคการ ลักษณะของการบงัคับบัญชา ความสัมพนัธระหวางเพื่อน 

รวมงาน สภาพการทํางาน ความมัน่คงในงาน อัตราคาจาง เปนตน จะเห็นไดวาปจจัยสุขอนามัยม ี

ความสัมพันธกับความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยมั่นคง และความตองการ 
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ดานสังคมตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว การปรับปรุงดานปจจยัสุขอนามยันีจ้ะไมทํา 

ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานของพวกเขา แตเปนการปองกนัไมใหพวกเขาเกดิความไมพงึพอใจ 

ในงาน 

2.  ปจจัยจงูใจ (Motivator factor) เปนปจจจัยทีก่ระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทาํงานทําให 

การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน  ผลผลิตเพิ่มข้ึน  ทาํใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Job 

dissatisfaction) ไดแก โอกาสในการเจรญิกาวหนา ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรับการชมเชย   

ยกยอง การไดรับความมอบหมายใหรับผิดชอบงานในขั้นที่สูงขึ้นไป การเลื่อนขัน้ เลื่อนตาํแหนง เปน

ตน ซึง่จัดอยูในความตองการในขั้นที่ 4 และขั้นที ่5 ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว คือ 

ความตองการการยกยอง และความตองการเปนตัวของตัวเอง 

 ปจจัยจูงใจเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนและพยายามทาํงานใหมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น ดังนั้นเมื่อตองากรใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ผูบริหารจึงควรมอบหมายงานทีท่าทายให 

บุคคลไดมีโอกาสรับผิดชอบในงานที่สูงขึน้ Herzberg กลาวไดวา ถาทานตองการใหบุคคลทํางานดี 

ทานก็ควรจะใหงานที่ดีแกพวกเขาดวย 

 ในทํานองเดียวกันปจจัยสุขอนามัยไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน   แตเปนขอกําหนด

ที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลวอาจกอใหเกิดความ 

ไมพึงพอใจแกพนักงานได ซึ่งพนักงานอาจรวมตัวกันเพื่อเรียกรองหรือตอรอง ผูบริหารจึงมักจัดโครง 

การดานผลประโยชนพิเศษตาง ๆ เพื่อใหพนักงานพึงพอใจ เขน การลาปวย การลาพักรอน และโครง 

การที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 

  
ทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom 
ทฤษฏีความคาดหวงัของ Vroom (Vromm’s expectancy theory)  Victor Vroom 

นักจิตวทิยาเสนอวาการใหรางวัลมีความสมัพันธกับการทํางาน การจูงใจในการทํางานของบุคคลจะ

เกิดขึ้นถาบุคคลมีความคาดหวังวาเขามีโอกาสทีจ่ะบรรลุเปาหมายทีส่ามารถตอบสนองความตองการ

ของเขาไดหรือการใชความพยายามของเขาจะนําไปสูผลลัพธหรือรางวลัที่เขาตองการ 

ลักษณะสําคญัของทฤษฏคีวามคาดหวงัของ Vroom แสดงดังสมัการและภาพประกอบที ่ 4 
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 ภาพประกอบ 4  แสดงทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s expectancy 

theory)  ที่มา Schermerhorn, Hunt ; and Osborn. (2003) Organizational behavior P. 117. 

 

 สวนที ่ 1 ความคาดหวงัผลการปฏิบัติงานจากความหมาย (Effort-performance   

expec -tancy) พนักงานจะพิจารณาวาเขามคีวามสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลวงตาม

เปาหมายทีว่าง ไวหรือไม ถาเขารูสึกวาเปนไปไมได ความคาดหวงัจะเทากับศูนย แตถาเขามีความ

เชื่อมั่นวาเขา สามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงไดความคาดหวังจะเทากบัหนึง่ ซึง่ผูบริหารสามารถกระตุน

ใหพนักงาน เกิดความคาดหวงัจากการใชความพยายามในการปฏบัิติงานได โดยการคัดเลือกบุคคลที่

มีความ สามารถใหการอบรมพัฒนา ใหการสนบัสนุนพวกเขาดวยทรัพยากรที่จําเปน และระบุ

เปาหมายการ ทํางานที่ชัดเจน 

 สวนที ่  2  ความคาดหวงัผลลัพธจากการปฏิบัติงาน  (Performance - outcome)  

เปนสวนที่ เกี่ยวของกับการประเมินสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและระบบรางวัล พนกังานจะ

พิจารณาถึง  ผลลัพธหรือรางวัลที่คาดวาจะไดรับจากการใชความพยายามในการปฏบัิติงานนัน้ ถาสิ่ง

นั้นเปนสิง่ที่เขาตองการ เขาจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นผูบริหารควรกาํหนด

ความสัมพันธ ระหวางผลการปฏิบัติงานกบัรางวัลใหชัดเจนและเนนย้าํในความสัมพันธเหลานี ้โดยการ

ใชรางวัลเมื่อ บุคคลสามารถบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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 สวนที ่ 3 คุณคาความพอในในผลลพัธ (Valence of outcomes) บุคคลจะมีความคาดหวัง 

ความพึงพอใจลวงหนาจากผลลัพธ ซึง่เรียกวา คุณคาความพอใจในผลลัพธ เมื่อผลลัพธเปนทีน่าพงึ

พอใจคุณคาความพอใจจะเปนบวก แตเมื่อผลลัพธไมเปนทีน่าพงึพอใจ คุณคาความพอใจจะเปนลบ 

และเมื่อผลลัพธมทีั้งลกัษณะเปนที่นาพงึพอใจและไมนาพึงพอใจ คุณคาความพอใจในผลลัพธจะ

เทากับศูนย 

 แตละบุคคลจะมีความตองการที่แตกตางกัน ซึ่งนําไปสูคุณคาความพอใจในผลลัพธที่

แตก ตางกัน ดังนั้นผูบริหารควรพิจารณาวาพนักงานไดรับคุณคาความพอใจในผลลัพธเหมาะสมกับ

ความ คาดหวังของพนกังานหรือไม แลวพยายามปรับการใหรางวัลใหสอดคลองกบัความตองการของ 

พนกังาน 

 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) ไมไดระบุชัดเจนเกีย่วกับรางวัลซึ่งใชใน

การจูงใจ ซึง่จะมีความแตกตางกันอยางมากในแตละวฒันธรรม นอกจากนี้การจงูใจบางอยางอาจ

สงผลกระทบ ในเชงิลบตอบุคคลได ตัวอยางบุคคลไดรับการเลื่อนตาํแหนงโดยผูบริหาร แตอาจทําให

เขารูสึกอึดอัดใจ เพราะตองหางเหนิจากเพื่อนรวมงาน เปนตน 

 
5.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับกระบวนการจัดการ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการ (Process of management) เปนการ

วิเคราะหใหเหน็วาผูจัดการมหีนาที่รับผิดชอบอะไรบาง มงีานอะไรจะตองทาํ และควรจะทําอะไร

กอนหลังนับเปนสิ่งสาํคัญอยางยิ่ง เพื่อเปนหลกัการใหการในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว

อยางมีประสิทธิภาพ อาจกลาวไดวาหวัใจของกระบวนการจัดการคือหนาที่ของการบริหาร (functions 

of executive) นัน่เอง 

 ผูเสนอแนวความคิดเรื่องกระบวนการจัดการซึ่งเปนทีย่อมรับกันโดยทัว่ไปมีดังนี ้

 
ทฤษฏกีระบวนการจัดการของอองรี ฟาโยล 

 อองรี ฟาโยล เปนบุคคลแรกที่วเิคราะหถงึองคประกอบมูลฐานของการจัดการวาม ี 5 ประการ 

(POCCC) กระบวนการจัดการของฟาโยล มีดังนี ้

1. การวางแผน (Planning) คือ การศึกษาขอมูลในปจจุบันและคาดการณในอนาคต แลววาง 

เปาหมายและแนวทางปฏิบัติไว 

2. การจัดหนวยงาน   (Organizing)  คือ  การจัดโครงสรางของหนวยงานหรือองคการออก 

เปนหนวยยอย ๆ กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของหนวยงาน การจัดสรรคนเขาทาํงานในตําแหนง 

ตาง ๆ  
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3. การสั่งการบังคับบัญชา (Commanding) คือ การสัง่ใหคนทาํงานตามที่มอบหมายงานให 

ทํา บังคับบัญชาพนักงานใหทํางานตามภารกิจของหนวยงาน 

4. การประสานงาน (Coordinating) คือ การจัดระเบียบการทํางานไมใหกาวกายกัน ติดตอ 

ประสานงานใหหนวยงานยอยตาง ๆ ขององคการ และประสานคนใหทาํงานโดยราบรื่นไมใหขัดแยงกนั 

5. การควบคุม (Controlling) คือ การควบคมุใหพนักงานปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบ 

หมาย ตรวจสอบใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานทีก่ําหนดไว หรือควบคุมใหทาํงานตาม 

ระเบียบขอบังคับที่วางไว 

 
ทฤษฏกีระบวนการจัดการของกลูิกและเออรวิก 

 ลูเทอร กูลิกและลินดอลล เออรวิก (Luther Gulick and Lyndall Urwick) ไดนําหลักการจัด 

การของฟาโยลมาปรับปรุงประยุกตกับการบริหารราชการ และไดเสนอแนะการจัดหนวยงานใน 

ทําเนียบแกประธานาธบิดีสหรัฐอเมริกาเพื่อใหตอบคําถามที่วา “อะไรคืองานของประธานาธิบดีสหรัฐ 

อเมริกา” ในทีสุ่ดไดคําตอบสั้น ๆ คือ POSDCoRB ซึง่หมายถงึกระบวนการบริหาร 7 ประการดังนี ้

 P = Planning หมายถงึ การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนาวา

จะตองทาํอะไรบางและทาํอยางไร เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 O = Organizing หมายถงึ การจัดหนวยงาน กําหนดโครงสรางของหนวยงาน การ

แบงสวนงาน การจัดสายงานตําแหนงตาง ๆ กําหนดอํานาจหนาที่ใหชดัเจน 

 S =  Staffing หมายถึง การจัดตัวบุคคล เปนการบริหารงานดานบุคลากรอันไดแก 

การจัดอัตรากาํลัง การสรรหา การพฒันาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทาํงานที่ดี การประเมินผล

การทาํงาน และการใหพนจากงาน 

 D = Directing หมายถงึ การอาํนวยการ นับต้ังแตการตัดสินใจ การวนิิจฉัย ส่ัง

การ การควบคุมบังคับบัญชา และควบคมุการปฏิบัติงาน 

 Co = Coordinating หมายถงึ การประสานงาน ประสานกจิการดานตาง ๆ ของ

หนวยงาน ใหเกิดความรวมมือเพื่อดําเนนิไปสูเปาหมายเดียวกนั 

 R =  Reporting  หมายถงึ การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานใหแก 

ผูบริหารและสมาชิกของหนวบงานไดทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนนิงานวากาวหนาไปเพยีงใด 

 B =  Budgeting  หมายถงึ การงบประมาณ การจัดทาํงบประมาณบัญชกีาร ใช

จายเงิน การควบคุมแลตรวจสอบดานการเงิน 
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ทฤษฏกีระบวนการจัดการของคูนตซ 
 แฮโรลด คูนตซ กําหนดขั้นตอนการจัดการไว 5 ข้ันตอน คือ POSDC ดังนี ้

Planning  - การวางแผน 

Organizing  - การจัดองคการ 

  Staffing   - การจัดคนเขาทํางาน 

  Directing  - การอํานวยการ 

  Controlling  - การควบคุมการทํางาน 

 
ทฤษฏกีระบวนการจัดการของเออรเนสต เดล 

 เออรเนสต เดล ไดจําแนกหนาที่ของผูจัดการไว 7 ข้ันตอน คือ POSDCIR เขาเห็นพองกับ   แฮ

โรลด คูนตซ  5 ข้ันตอนแรก คือ (POSDC) และไดเพิ่มเขาไปอีก 2 ข้ันตอน (IR) ดังนี ้

Planning  - การวางแผน 

Organizing  - การจัดองคการ 

  Staffing   - การจัดคนเขาทํางาน 

  Directing  - การอํานวยการ 

  Controlling  - การควบคุมการทํางาน 

Innovation  - การสรางสรรคส่ิงใหม 

Representation  - การเปนตวัแทนขององคการ 
 

ทฤษฏกีระบวนการจัดการของเดมิง 
 ดร.เอ็ดเวิรด เดมงิ ไดประยุกตกระบวนการจัดการของกูลิกและเออรวิกใหส้ันลง เรียกวา      

วัฏจักรเดมิง (Deming cycle) หรือ PDCA ซึ่งมี 4 ข้ันตอนดังนี ้

  Plan  - การวางแผน 

  Do  - การนาํแผนที่วางไวไปปฏิบัติ 

Check  - เมื่อปฏิบัติไประยะหนึง่ตองมีการตรวจสอบวาม ี      

                                   ปญหาหรืออุปสรรคอะไรแลวแกไขเสีย 

 Action  - การนาํแผนทีแ่กไขแลวไปปฏิบัติใหม  
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6.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
 ความหมายของความจงรกัภักดี 

 บลอ และ สกอตส ( Blau ; & Scotts.1962 : 165) กลาววาความจงรักภักด ี หมายถึง 

ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา 

 อํานวยชัย ปฎิพันธเผาพงศ กลาวไววา ความจงรักภักดแีละการอุทิศตนของลูกจางไมใชส่ิงที่ 

เกิดขึ้นไดเอง ฝายจัดการตองทําใหเกิดขึ้นมา การสรางบรรยากาศแหงความจงรักภักดีโดยการดูแล 

เอาใจใสและใหความเชื่อถือเปนสิ่งที่ไมส้ินเปลืองมากนกั แตไดรับประโยชนมีคุณคามาก โดยมหีลัก 

การพืน้ฐาน คือ การใหหลักประกันเรื่องงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและมีการยอมรับการ

ลงทนุในการพฒันาคน จายคาจางและสวัสดิการตาง ๆ อยางเปนธรรมเพราะการจายคาจางและให

สวัสดิการเปนธรรมก็เหมือนกับการเลื่อนคนในใหรับตําแหนงสูงขึน้ กลาวคือ เปนการชวยสงขาวสารให

ทุกคนรูวาความจงรักภักดียอมไดรับรางวลัตอบแทน 

 ความจงรักภักดีเสียสละ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชกิภาพขององค 

การไว ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการนั้น เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณขององคการ 

ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพการเปนสมาชิกองคการ และความรูสึกที่มีตอสถานภาพและชื่อเสียง 

ขององคการ รวมถงึความรูสึกวางานที่ทาํนัน้มีเกยีรติและมีความมั่นคงสูง  

 สิทธิโชค  วรานุสันติ (2530 : 52) ไดกลาวถึงการสรางความจงรกัดีองคการตองเริ่มดวย

วิธีการที่องคการชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวงัในสิง่ที่เขาตองการ เพื่อเปนการสรางบุญคุณใหแก

เขาโดยไดรวมกลุมความตองการสาํคัญ ๆ ของมนุษยไวดังนี ้

 1.  ความตองการที่จะมีชวีิตอยูอยางสุขสมบูรณพอควร อันไดแก ปจจัยที่จาํเปนตอการ   

ดํารงชีวิต หรือความตองการทางสรีระทั้งหมดนัน่เอง รวมถึงความตองการสวัสดิการและความ

ปลอดภัยในชวีิต ซึ่งไดแกความตองการทีจ่ะมีชีวิตอยูพรอมดวยความสะดวกสบายพอควรในอนัที่จะได

ตอบสนองความตองการทางสรีระไดอยางพอควร 

 2.   ความตองการทีจ่ะมคีวามสัมพันธกับผูอ่ืน ดังนัน้องคการควรเปดโอกาสใหสมาชิกได 

สรางความสัมพันธที่ดีกับคนรอบตัว มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพนัธระหวางกนั มีโครงการ 

ใหสมาชกิไดแสดงความสามารถอื่น ๆ นอกเหนือไปจากการทํางาน 

 3.   คนเราทกุคนมีความตองการที่จะเจรญิกาวหนาในชีวิต อยากพฒันาตนเองไปในทางที่ดี 

และสูงคามากขึ้นไปเรื่อย ๆ  
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 ความสาํคัญของความจงรักภักดี 
 บารนารด (Barnard. 1938 : 84) ไดเห็นความสาํคญัของความจงรักภักดีมานานแลวโดย 

กลาววาความเต็มใจของบุคคล (Individual willingness) เปนปจจัยสําคัญในองคการความเต็มใจ 

ของบุคคลอาจจะเรียกในชือ่ที่ตางกัน เชน ความจงรกัภักดี (Loyalty) ความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั 

(Solidarity) ขวัญและกําลงัใจ (Esprit de corps) และความเขมแข็ง (Strength) เปนตน Barnard ให

ขอสังเกตวา ถึงแมความจงรักภักดีจะมีความสาํคัญ แตก็ไดรับการยอมรบัเพียงเลก็นอยเทานัน้วาเปน

เงื่อนไขที่สําคญัขององคการ 

 บลอ และ สกอตส ( Blau ; & Scotts.1962 : 165) ไดชี้ใหเหน็วา ผลผลิตของคนงานมีสวน 

สัมพันธเปนอยางมากกับความจงรักภักด ี อาจจะเปนพราะวา หัวหนาที่ไดรับความจงรักภักดีจาก

ผูใตบังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการ และงายทีจ่ะกระตุนใหลูกนองมีความพยายามในการ 

ทํางานเพิม่ข้ึน 

 
 ทฤษฎีความจงรักภกัดีของ Hoy & Rees   

 ทฤษฎีความจงรักภักดีของ Hoy & Rees (Hoy ; & Rees. 1974 : 274 – 275 ) ประกอบดวย 3 

มิติ คือ พฤตกิรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) ความรูสึก (Affective aspect) และการรับรู 

(Cognitive aspect) ซึ่งใชเครื่องมือชี้วัดความจงรักภักดจีําแนกเปนดานไดดังนี้  

1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก คือ ความไมยากยายไปจากหัวหนา เมื่อหวัหนายายไปทีอ่ื่นก็  

ตองการยายตาม 

2.  ดานความรูสึก คือ ความรักที่จะทํางานกบัหัวหนา ความพึงพอใจในหัวหนา 

3.  ดานการรับรู คือ ความเชื่อมั่นและไววางใจในหวัหนา ความเชื่อถือในหวัหนาแมผูอ่ืนจะม ี

ปฎิกริยาตอการตัดสินใจของหวัหนา ความรูสึกวาหัวหนายนิดีรับผิดชอบแทนเมื่อตนเองบกพรอง 
 

7.  ความหมายของความคิดเห็น 
 ความคิดเห็น 
 ไดมีการใหความหมายของคําวา “ความคิดเห็น” จากนักวชิาการ นกัจิตวิทยา นกัสังคมวทิยา 

และนักวิจัยหลายทาน พอสรุปไดดังนี้ 

 ความคิดเหน็ในความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 380) ไดให 

ความหมายไววาเปนการเหน็เรื่องรูเหน็สิง่ที่เหน็หรือการแสดงออก 

 เดวิส (Davies. 1977  : 499) ไดนิยามไววา ความคิดเห็นเปนการสรุปผลหรือการตัดสนิ 

พิจารณาเกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึง่ทีก่อตัวขึ้นภายในจิตใจของแตละบุคคล หรือเปนการแสดงออกของ 
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บุคคลที่มีวิจารณญาณโดยยึดความรู และประสบการณของบุคคลนั้นเปนหลักโดยไมจําเปนตองเอา 

ความรูทีถู่กตองหรือขอพิสูจนใด ๆ มาพสูิจน 

 เรืองเวทย  แสงรัตนา (2522 : 20) ความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางดานความรูสึกตอส่ิงใด 

ส่ิงหนึ่ง ดวยการพูดหรือการเขียน โดยอาศัยพื้นฐานความรู ประสบการณ และสภาพแวดลอม ซึ่งการ 

แสดงความคดิเห็นนี้ อาจจะไดรับการยอมรับหรือการปฏิเสธจากคนอื่น ๆ ก็ได 

 ออสเคมป (ถวิล  ธาราโภชน. 2526 : 65-67; อางองิจาก Oskamp.  n.d.) กลาวถึงปจจยัที่มี 

ผลตอความการเกิดความคิดเห็นวามหีลายประการ ดังนี ้

 1.  ปจจัยทางพนัธุกรรมและสรีระ คือ อวัยวะตาง ๆ ของบุคคลที่ใชรับรู ความผดิปกติของ 

อวัยวะรับสัมผัส ซึ่งมีผลตอความคิดเหน็ไมดีตอบุคคลภายนอกประสบการณโดยตรงของบุคคล คือ 

บุคคลไดประสบการณดวยตนเอง การการะทาํดวยตนเอง หรือไดพบเห็น ทาํใหบุคคลมีความฝงใจ 

และเกิดความคิดตอประสบการณเหลานีต้างกนั  

 3.   อิทธิพลของผูปกครอง คือ เมื่อบุคคลเปนเด็กผูปกครองจะเปนผูทีใ่กลชิดและใหขอมูลแก 

เด็กไดมาก ซึง่จะมีผลตอพฤติกรรมและความคิดเหน็ของเด็กดวย 

 4.  ทัศนคตแิละความคิดเห็นของกลุม คือ เมื่อบุคคลเจริญเติบโตยอมตองมีกลุมและสังคม 

ดังนัน้ความคิดเห็นของกลุมเพื่อน กลุมอางอิง หรือ การอบรมสั่งสอนของโรงเรียน หนวยงานทีม่คีวาม

คิดเห็นเหมือนหรือแตกตางกนัยอมมีผลตอความคิดเหน็ของบุคคลดวย 

 5.   ส่ือสารมวลชน คือ ส่ือตาง ๆ ที่เขามามีบทบาทในชวีิตประจาํวนัของคนเรามากขึ้น ส่ือ 

เหลานี้ ไดแก โทรทัศน วิทยุ หนงัสือพมิพ นิตยสาร ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งทีม่ผีลตอความคิดเห็นของบคุคล 

 สุนิลา  ทนุผล (2530 : 5-6) ไดอางถงึ Foster วา แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นหรือ 

ทัศนะของบุคคลนั้นมกัเกิดจากมูลเหตุ 2 ประการ คือ 

 1.  ประสบการณที่บุคคลมีกับส่ิงของ บุคคล หรือสถานการณ หรือเกดิขึ้นในตัวบุคคลจาก การ

ไดพบเห็น คุนเคย ไดทดลอง ฯลฯ อันถือเปนประสบการณตรง (Direct experience) ไดแก การไดยิน 

ไดฟง 

 2.  คานยิมและการตัดสินคานิยม  เนื่องจากกลุมชนแตละกลุมมีคานิยม  และการตัดสินคา 

นิยมไมเหมือนกนั จงึอาจจะมีความคิดเหน็ตอส่ิงเดียวกนัแตกตางกัน 

 สิทธิโชค  เลง็ไพบูลย (2532 : 18) ใหความเห็นวา ถาความคิดเหน็ติดตัวเปนเวลานานและ

ลึกซึ้งมากกจ็ะเปนทัศนะคติเฉพาะเรื่องที่แคบลงไป ความคิดเห็นหรือทัศนะคติอาจเปนผลของทัศนคติ

จากบุคคลในสวนหนึง่และยงัเกีย่วของกบัคุณสมบัติประจําตัวแตละบุคคล เชน พืน้ฐานความรู 

ประสบการณทํางาน สถานการณกับส่ิงแวดลอมตาง ๆ และกระบวนการสังคมการณ (Socialization) 

ที่บุคคลนัน้ไดรับ และการไดรับอิทธิพลจากกลุมคนที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นของ เราได 
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 สมโภชน นนทชัย พ.อ. (2542 : 10-11)  ไดสรุปความคิดเห็นไววาเปนการแสดงออกทางดาน 

ความรูสึกที่เกดิขึ้นกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เปนความรูสึกที่ข้ึนอยูกับจิตใจเฉพาะบุคคล ซึ่งอาจจะเปนไปใน 

ทางเหน็ดวยหรือไมเห็นดวยก็ได ปจจัยสําคัญที่ทาํใหบุคคลที่มึความคิดเห็นแตกตางกนัขึ้นอยูกับพืน้ 

ความรู ประสบการณในการทํางาน สภาพแวดลอม ฯลฯ และการมอีารมณเปนสวนประกอบ ซึ่งการ 

แสดงออกในความคิดเห็นเชนนี้อาจจะไดรับการยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอื่นก็ได 

 จากความหมายตาง ๆ ขางตน สรุปไดวา ความคิดเหน็คือ การแสดงออกโดยการพูด เขียน 

หรือส่ือสารใหบุคคลอื่นไดรับรูถึงความคดิ ความรูสึก คานิยม หรือ ความเชื่อ ที่บุคคลมีตอเร่ืองราวใด ๆ 

โดยมี อาย ุพืน้ฐานความรู และประสบการณ ตลอดจนสภาพแวดลอมของบุคคลนั้น เปนปจจัยที่ทาํให

เกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอเหตุการณใดเหตกุารณหนึ่ง โดยไมจําเปนตองมีการพิสูจนถงึความถกูตอง

ของความคิดเห็นนั้น ๆ จงึอาจถูกยอมรับหรือปฏิเสธจากบุคคลอื่น ๆ ได 
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8.  ประวัติและความเปนมาของ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 
 

เอชเอสบีซี เปนกลุมสถาบนัการเงนิชั้นนาํแหงหนึ่งของโลก กอต้ังขึน้ในฮองกงเมือ่วันที่ 3 

มีนาคม พ.ศ. 2408 (ค.ศ.1865) โดยกลุมพอคาชาวยโุรปและนกัธุรกิจทองถิน่ชาวจนี โดยมีวัตถ ุ

ประสงคเพื่อดําเนนิธุรกิจการคาระหวางกนัในฮองกง ประเทศจีน และประเทศญีปุ่น ตอมาในปเดียว 

กันไดขยายสาํนักงานสาขาออกไปที่เมืองเซี่ยงไฮ และที่กรุงลอนดอน ประเทศอังกฤษตามลําดับ     

จากนั้นในป พ.ศ. 2422 ไดขยายสาขาไปที่นวิยอรค สหรัฐอเมริกา และป พ.ศ. 2431 ขยายสาขามาที ่

กรุงเทพฯ และไดเปดสาขาเพิ่มข้ึนตามเมอืงใหญ ๆ ในประเทศตาง ๆ  

 
บริษัทแม 

 ธนาคารเอชเอสบีซีเปนบริษทัหนึ่งในกลุมเอชเอสบีซีโดยมีบริษัท เอชเอสบีซี โฮลดิ้งส จํากัด 

(มหาชน) เปนบริษัทผูถือหุนทั้งหมด 

 เอชเอสบีซี โฮลดิงส มีสํานักงานใหญต้ังอยูในกรุงลอนดอน และมเีครือขายสาขาใหบริการ 

กวา 9,800 แหงใน 77 ประเทศและเขตปกครองทั่วโลก ครอบคลุมทั่วภาคพืน้เอเชีย-แปซิฟค ยุโรป 

อเมริกา ตะวนัออกกลาง และแอฟริกา มีพนักงานประมาณ 253,000 คน หุนของกลุมเอชเอสบีซี      

จดทะเบียน ณ ตลาดหลักทรัพยในกรุงลอนดอน ฮองกง นิวยอรค และปารีส มีผูถือหุนรวมประมาณ 

200,000 ราย กลุมเอชเอสบซีีมีสินทรัพยรวมกวา 1,277,000 ลานดอลลารสหรัฐ (ณ วันที่ 31 ธนัวาคม 

2547) 

 ดวยเครือขายที่กวางขวางทัว่โลกและเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั กลุมเอชเอสบีซีจึงเปนสถาบันที่

ใหบริการทางการเงนิอยางครบถวนหลากหลาย อาทิ บริการดวยเงนิฝาก สินเชื่อธุรกิจ พาณิชยธนกิจ 

บริการดานการคาระหวางประเทศ บริการดานการชําระเงินและบรหิารเงินสด บริการธุรกรรมตลาดเงิน

และตลาดทุน บริการดูแลและรับฝากหลกัทรัพย บุคคลธนกิจ ธุรกจิบัตรเครดิต และบริการดานการ

ประกันภัย 
 

สโลแกนของธนาคารธนาคารเอชเอสบีซี 
 

“The world’s local bank ธนาคารระดับโลกทีเ่ขาใจคุณ” 
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ธนาคารเอชเอสบีซี ในประเทศไทย 
 
ธนาคารเอชเอสบีซี : ธนาคารแหงแรกในประเทศไทย เปนผูออกธนบัตรใชในประเทศเปน
ครั้งแรก เปนตัวแทนในการออกพันธบตัรรัฐบาลสยามและการอนุมัติเงินกูตางประเทศเพือ่
การกอ สรางทางรถไฟในประเทศ 
 

ธนาคารแหงแรกในประเทศไทย 
ธนาคารเอชเอสบีซีเร่ิมเปดทําการในประเทศไทยครั้งแรก ณ อาคารสํานักงานเกาของสถาน 

กงสุลเบลเยี่ยมถนนเจริญกรุง เมื่อวนัที ่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2431 นับไดวาเปนธนาคารแหงแรกใน 

ประเทศไทย ตอมาในป พ.ศ. 2433 ธนาคารไดยายทีท่าํการไปยงัอาคารคอนกรีตทรงโรมนัโดยมี กรม

พระจันทบุรีนฤนาถ ซึง่ทรงดาํรงตําแหนงรัฐมนตรวีาการกระทรวงการคลังในขณะนั้นเสด็จมาเปน 

ประธานในพิธเีปดอาคารอยางเปนทางการ อาคารแหงนี้ต้ังอยูใกลปากคลองขุดใหมริมฝงแมน้าํเจา 

พระยาซึ่งปจจุบันเปนบริเวณที่ต้ังของโรงแรมรอยัลออรคิด เชอราตันทาน้ําสีพ่ระยา อาคารทรงโรมันนี้

นับเปนอาคารประวัติศาสตรของธนาคารเพราะใชเปนทีท่ําการนานถึง 87 ป 

 
ธนาคารและราชวงศจกัร ี
จากหลักฐานทางประวัติศาสตรที่ธนาคารเก็บรักษาไวยืนยนัวา พระบาทสมเด็จพระจุลจอม 

เกลาเจาอยูหวัไดทรงเปดบัญชีสวนพระองคไวกับธนาคาร ดวยเงนิฝากจํานวนหนึ่งเมื่อป พ.ศ. 2432 

 
ธนาคารผูออกธนบัตรใชในประเทศไทยเปนครั้งแรก 
ธนาคารมีบทบาทสําคัญในการจัดพิมพธนบัตรขึ้นใชในประเทศไทยเปนครั้งแรก โดยไดรับ 

อนุญาตจากรัฐบาลใหจัดพิมพธนบัตรของธนาคารออกใชเปนการทดลองกอนในป พ.ศ. 2432 และได 

รับอนุญาตใหจัดพิมพธนบัตรของธนาคารออกใชจริงเปนครั้งแรกในประเทศไทยในปเดียวกัน โดย 

พิมพเปนธนบัตรราคาใบละ1 บาท 5 บาท และ 10 บาท ตอมาไดออกธนบัตรราคา 80 บาท 90 บาท 

และ 100 บาท เพิ่มเติมอีก และเปนที่ยอมรับในการชําระหนี้ไดตามกฎหมาย ใชชําระคาอากรและ      

คาธรรมเนียมตาง ๆ ในหนวยงานราชการตางๆเปนอยางมากในสมัยนั้น ตอมาเมื่อรัฐบาลออกธนบัตร

ใชเองในป พ.ศ. 2445 การพิมพธนบัตรของธนาคารจึงเริ่มลดลงตามลําดับ 

 

 

 

 



 44 

สนับสนุนรฐับาลไทยในการกูเงนิจากตางประเทศเปนครั้งแรก 
ประเทศไทยไดเร่ิมกูเงนิตางประเทศเปนครั้งแรกในปลายป พ.ศ. 2445 โดยเอกอคัรราชทูต 

ไทยประจํากรุงปารีส คือ พระยาสุริยานวุัตร ไดเปนผูดําเนนิการกูเงิน และไดมอบหมายใหธนาคาร      

ฮองกงฯ (ชื่อในขณะนัน้ของธนาคารเอชเอสบีซี) และธนาคารแหงอินโดจีน เปนผูจัดจําหนายพนัธบัตร

ของไทยจํานวน 1 ลานปอนดสเตอลิงในตลาดการเงนิ ณ กรุงลอนดอนและปารสี เพื่อนาํเงนิมาสรา

งทางรถไฟจากลพบุรีไปอุตรดิตถและการสาธารณูปโภคตาง ๆ ในประเทศ 
ยายทีท่ําการใหม 
ธนาคารใชสํานักงานทีท่าน้าํสี่พระยาเปนเวลา 87 ปจนกระทัง่ป พ.ศ. 2520 จึงยายที่ทาํการ 

ไปยังศูนยการคาสยามเซ็นเตอร เขตปทุมวัน หลังจากนัน้ในป พ.ศ. 2525 ธนาคารไดยายสาํนักงานมา 

ที่อาคารเอชเอสบีซีเลขที ่ 64 ถนนสีลม โดยใชสํานกังานแหงนี้เปนเวลานานประมาณ 20 ป จนถงึวนัที ่

9 กุมภาพันธ พ.ศ. 2544จึงไดยายมายงัอาคารเอชเอสบีซี เลขที ่ 968 ถนนพระราม 4 และเปดให 

บริการ ณ อาคารแหงนี้ต้ังแต วันที่12 กมุภาพันธ พ.ศ. 2544 เปนตนมา 

 
ผลิตภัณฑและบริการของธนาคารเอชเอสบีซีในประเทศไทย 
1.  บริการสินเชือ่ธุรกิจและธรุกิจสถาบันการเงนิ (Corporate & Commercial and  

Institutional Banking Services) 
ธนาคารเอชเอสบีซี ใหบริการทางดานสินเชื่ออยางครบวงจรโดยมุงหวังที่จะสนองความตอง

การของลูกคาใหไดมากที่สุด โดยลกูคาของธนาคารจะไดรับการดูแลเปนอยางดีจากเจาหนาที่ที่ม ี

ประสบการณและความสามารถ 

• เงินกู (Loan) ธนาคารใหเงนิกูระยะยาวทัง้ที่เปนสกุลเงนิบาท เงินดอลลารสหรัฐ และ     

เงินสกุลหลกัอืน่ๆ เพื่อบริการลูกคาของธนาคาร 

• เงินเบิกเกนิบัญชี (Overdrafts) บริการเงนิเบิกเกนิบัญชีโดยมุงหวงัเพื่อใหลูกคาใชเปน 

เงินทนุหมนุเวยีนสําหรับกิจการ 

• การออกหนังสือค้ําประกัน (Guarantees) ออกหนงัสือคํ้าประกนัและหนงัสือประกันผล

การปฏิบัติงานเพื่อคํ้าประกนัภาระตามสญัญาและผลการปฏิบัติงานสําหรับใชทัง้ภายในประเทศและ

ทั่วโลก 

• การใหบรกิารดานการคาระหวางประเทศ (Trade Finance Services) เครือขายของ 

ธนาคารทัว่โลกสามารถใหบริการดานขาวสารการเงินและการลงทนุอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

และยังชวยปกปองผลประโยชนของลูกคาที่ดําเนินธุรกิจระหวางประเทศ บริการดงักลาวประกอบดวย 

- การนาํเขา  (Import Services)   ธนาคารสามารถออกหนังสือยนืยนัการจายเงิน  
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(Letter of Credit) ทุกชนิด เชน ชนิดที่บอกเลิกไมได ชนิดโอนตอได การออกแอลซคํ้ีาประกันตัว๋สงไป

เรียกเก็บเงนิสนิเชื่อเพื่อการนําเขา และออกหนังสือคํ้าประกันเพื่อการสงสินคา 

-  การสงออก  (Export Services)  ธนาคารสามารถใหบริการเพื่อการสงออก  

โดยการแจง การออกแอลซี การยนืยนัการออกแอลซี การเรียกเก็บเงินตามแอลซี การสงตั๋วไปเรียกเก็บ

เงิน และสินเชือ่เพื่อการสงออกสินคา 

• บริการธุรกรรมตลาดเงินและตลาดทุน (Global Markets) ธนาคารใหบริการดาน 

บริหารเงนิที่หลากหลาย เพื่อชวยลูกคาลดความเสี่ยงจากอัตราแลกเปลี่ยนและอัตราดอกเบี้ยบริการ 

เหลานี้รวมถึงการซื้อขายอัตราแลกเปลี่ยนทันที (Spot) และการซื้อขายอัตราแลกเปลี่ยนลวงหนา 

(Forward) และสัญญาสิทธิ์เลือกซื้อขายลวงหนา (Option) สิทธิเลือกซื้อขายสกุลเงินการแลกและขาย

สกุลเงนิ (Currency Swap) การแลกและขายอัตราดอกเบี้ย (Interest Rate Swaps) สิทธเิลือกซื้อขาย

อัตราดอกเบี้ย (Interest Rate Option) สัญญาซื้อขายอัตราดอกเบี้ยลวงหนา (Forward Rate 

Agreements) และตั๋วแลกเงนิ (Bills of Exchange) 

• บริการดูแลและรับฝากหลักทรัพย (Custody and Clearing) ฝายบริการธุรกิจหลัก 

ทรัพยของธนาคารใหบริการดานหลักทรัพยแกลูกคาสถาบันที่หลากหลาย อาทิ การชําระเงิน คาซื้อ 

ขายหุน การเก็บรายไดจากเงินปนผล การซื้อหุนใหมตามสิทธิของผูถือหุนเดิม การจองหุนออกใหม   
บริการเปนตัวแทนผูรับมอบฉันทะของลูกคาในการเขาประชุมใหญผูถือหุนและลงคะแนนเสยีง รวมถงึ 

การบริการลูกคาดวยขาวหุนทัว่ไป 

• บริการดานการชําระเงินและบรหิารเงินสด (Global Payments and Cash 

Management) เปนบริการที่จะชวยลูกคาบริหารการเงนิไดอยางมีประสิทธิภาพและเพิ่มประโยชนสูง

สุดใหลูกคาของธนาคารเอชเอสบีซี ซึง่เปนหนึง่ในผูนาํอื่น ๆ ของโลกในการใหบริการดานบริหาร

การเงนิ สําหรับในประเทศไทยธนาคารเอชเอสบีซีเปนหนึง่ในบรรดาธนาคารชั้นนําที่ใหบริการทางดาน

การชําระเงนิผานระบบมีเดียเคลียร่ิง (Media Clearing) และมีเปาหมายที่จะใหบริการตาง ๆ เพื่อตอบ 

สนองความตองการของลกูคาทั้งในระดับประเทศ ภูมภิาค และทั่วโลก ดวยบริการดานการชาํระเงนิ 

การเรียกเก็บเช็คและนําเขาบัญชี และการบริหารสภาพคลองทางการเงินที่เอื้ออํานวยตอธุรกิจของ 

ลูกคา 

• บริการโอนเงินและแลกเปลีย่นเงินตราตางประเทศ (Remittance Services and 

ForeignExchange) ธนาคารสามารถจัดการเรื่องโอนเงนิไดอยางรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพในทกุ 

สกุลเงนิ โดยผานสาขาและเครือขายที่มอียูทั่วโลก นอกจากนี้ ธนาคารเอชเอสบซีียังใหบริการแลก 

เปลี่ยนเงนิตราตางประเทศในสกุลดอลลารสหรัฐฯ เงินปอนดสเตอลงิ ดอลลารฮองกง ดอลลาร       
ออสเตรเลีย และดอลลารสิงคโปร 
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• บริการธนาคารอิเลก็ทรอนิกสหรือเฮกซากอน (Electronic Banking Services or 
Hexagon) เปนบริการธนาคารอิเล็กทรอนิกสอีกประเภทหนึ่งที่ธนาคารเอชเอสบีซีใหบริการแกลูกคา 

ทั่วโลก รวมทั้งสาขาประเทศไทย ดวยระบบดังกลาวลูกคาสามารถใชรับขอมูลดานบัญชี และนํามา 

บริหารเงนิ (Cash Management)ไดอยางมีประสิทธภิาพทัง้จากบานหรือจากทีท่ํางาน รวมทัง้ใชเปน 

เครื่องมือรับทราบขอมูลการตลาด (MarketInformation) บริการดานหลักทรัพย (Securities Services) 

บริการดานการคาตางประเทศ (Trade Services) และบริการดานหลกัทรัพยทั่วโลก 
 

2. บริการดานบคุคลธนกจิ (Personal Financial Services) 
• เอชเอสบซีี พรีเมียร (HSBC Premier) เปนบริการธนาคารชั้นเลิศที่ออกแบบมาให

เหมาะสมกับการจัดการทางการเงินสวนบุคคล และวถิีชีวิตทีเ่ปนเอกลักษณของลูกคาผูทรงเกียรติ เอช

เอสบีซี พรีเมยีร เนนการใหบริการที่เปนเลิศดวยความใกลชิดและเขาใจถึงความตองการดานการเงิน

ของ    ลูกคาอยางแทจริง และพรั่งพรอมดวยสิทธิประโยชนและเอกสิทธิสํ์าหรับลูกคาผูทรงเกยีรติ 

 • บัตรเครดิต (Credit Cards) ธนาคารเอชเอสบีซี ใหบริการบัตรเครดิตวีซาและมาสเตอร 

การดทั้งบัตรคลาสสิกและบตัรทอง เพื่อใหบริการแกลูกคาบุคคล และไดนําเสนอโครงการบัตรเครดิต 

ใหกับบริษทัและองคกรตาง ๆ หรือ Corporate Card อีกดวย 

• บริการเงนิฝาก (Deposit Services) ธนาคารใหบริการทางดานการเปดบัญชีกระแสรายวัน

ออมทรัพย และฝากประจาํในสกุลเงินบาท และสกุลเงนิอื่น ๆ ทั้งในรูปแบบบัญชีบริษัท และบญัชีสวน

บุคคล 

•    สินเชื่อบุคคล (Consumer Credit) ประกอบดวยสินเชื่อเคหะ บริการเบกิเงนิเกนิบัญชี 

สินเชื่อสวนบคุคลแบบผอนชําระ และสนิเชื่ออ่ืน ๆ 

•  บริการธนาคารทางโทรศัพทสวนบุคคล (Personal Telephone  Banking - PTB) 

บริการธนาคารทางโทรศัพทสวนบุคคลเปดบริการสําหรบัลูกคาเอชเอสบีซี พรีเมยีร โดยผูใชบริการ 

สามารถทําธุรกรรมประเภทตาง ๆ ผานพนกังานที่ไดรับการฝกฝนและมีประสบการณ หรือเลอืกการ 

บริการทางโทรศัพทอัตโนมติัตลอด 24 ชั่วโมงไมเวนวนัหยุดราชการ 

       •  บรกิารหนวยลงทุน (Unit Trusts) เปนอีกทางเลือกหนึ่งในการลงทนุสําหรับลูกคา

เพื่อที่จะไดประโยชนจากโอกาสทางการเงนิอยางเต็มที ่ หนวยลงทนุเปนการรวมเงนิของนกัลงทนุเขาด

วยกนัเปนกองทุนขนาดใหญหนึง่กองทนุ ซึ่งกองทนุนี้จะถูกแบงเปนหนวย และจัดการลงทุนโดยบริษัท

จัดการกองทนุมืออาชีพ แตละกองทุนมวีัตถุประสงคทีช่ัดเจนทาํใหสามารถกระจายเงนิเพื่อการลงทนุ

ไดหลากหลาย เชน หุน พันธบัตรและตลาดเงิน ประเภทของกองทุนที่มีอยูนีท้ําใหลูกคาเลือกระดับ

ความเสีย่งไดตามความตองการ 



 47 

• การประกนัภัย (Non-Life Insurance Services) เปนอีกหนึง่บริการทีธ่นาคารเอชเอสบีซี 

และบริษัท โรยัลแอนดซันอลัลายแอนซ ประกันภัย จาํกัด (อารเอสเอ) ไดตกลงรวมกนัเสนอบริการ      

ดานการใหขอมูลเกี่ยวกับการประกันภัยตาง ๆ อาท ิ ประกันภัยรถยนต ประกันภัยบานและทรัพยสิน 

ประกันอุบัติเหตุสวนบุคคล แผนประกันภยัการเดนิทาง และแผนประกันคาชดเชยการรักษาพยาบาล 

แกลูกคาธนาคาร โดยมีบริษัทอารเอสเอ เปนผูรับประกันภัยดังกลาว 

• การประกนัชีวิต (Life Insurance Services) ดวยความรวมมือกับบริษัทอเมรกิันอนิเตอร

แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ธนาคารเอชเอสบีซีไดเสนอบริการใหขอมูลเกี่ยวกับกรมธรรม

ประกันชวีิตแกลูกคาของธนาคารในประเทศไทย โดยบริษัทเอไอเอเปนผูรับประกันภัย 

• บริการอ่ืนๆ (Other Services) ประกอบดวยการออกเช็คเดินทาง การออกแคชเชียรเช็ค 

การโอนเงนิทางโทรเลข ใบส่ังจายเงนิเมื่อทวงถาม และบริการตูนิรภัย 

 
แผนกลยุทธของกลุมในป 2004-2008 
วิสัยทัศน 

• มุงเปนบริษัทที่ใหบริการทางการเงินชั้นนาํของโลก 

• “ชั้นนาํ” หมายถึง ดีกวา นาเลื่อมใส และไมหยุดนิ่ง ตลอดจนเปนทีย่อมรับวามี

ขอตกลงที่เปนธรรมกับลูกคา 

• “ชั้นนาํ” ยังหมายถงึ เปนผูนําของแตละกลุมลูกคาในตลาดที่ไดรับการคัดเลือกแลว 

• อยูในระดับสูงสุดของธนาคารระดับโลก 

• รักษาชื่อเสียงดานศักยภาพในการดําเนนิการและความซื่อสัตย 

• จริยธรรมเปนสิ่งที่สําคัญเชนเดียวกับการเจริญเติบโตของรายได 

 
พันธกิจ 

• เปนบริษัททีม่ีความรับผิดชอบตอสังคมอยางเต็มที่ โดย 
 ตามความคาดหวังของนกัลงทนุ, ลูกคา, หุนสวน ซึ่งตองไมขัดแยงเชิงผลประโยชน 

ระหวางความรับผิดชอบกับวัตถุประสงคของการเจรญิเติบโตของบริษัท 

 HSBC เปนกลุมที่ทาํธุรกิจมาเนิ่นนาน และตองการความมัน่ใจวามีการสื่อสารทัง้ภาย 

นอกและภายในองคการอยางมีประสิทธิภาพ 

 สนับสนนุสงเสริมเร่ืองสิ่งแวดลอมและการศึกษาอยางยิ่งยวด 

 นโยบายของบริษัทในการรับผิดชอบตอสังคมเปนตราสญัลักษณของ HSBC 
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• การบรหิารเพื่อความเจรญิเติบโตของบริษัท 
 จากการขยายการดําเนินงานไปทั่วโลกเมือ่ 5 ปกอน ทําให HSBC เปนบริษัทที่เปน 

เอกลักษณสากล ทีม่ีเครือขายและ มีลูกคาที่ดี สามารถสรางผลิตภาพที่ดีได 

 ทั้งฝายขายและฝายการตลาดมีวัฒนธรรมที่มีจริยธรรม 

 เนนการใหความสําคัญกับความตองการของลูกคา และจัดโครงสรางองคการเพือ่

ความโปรงใสตรวจสอบไดจากลูกคา 

 จากการแขงขันที่รุนแรง HSBC เนนการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ และการที่ตองการผล 

สําเร็จโดยทําใหตนทุนดาํเนนิงานต่าํสุด 

• การดําเนินธรุกิจโดยแบงตามกลุมของลูกคาและสภาพทางภูมศิาสตร เพื่อการ
ทํางานที่มีประสิทธภิาพสงูสุด 

• HSBC ตอบสนองตามความตองการของลูกคาอยางสมํ่าเสมอ โดยการบริการ  
ตาง ๆ ทัว่โลก เชน 
 ธุรกิจบัตรเครดติ 

 ธุรกิจการแลกเปลี่ยนเงนิตรา 

 ธุรกิจประกนั 

 ธุรกิจการบริหารสินทรพัย 

 การใหบริการธนาคารอิสลาม 

นอกจากการใหบริการแลว HSBC ยงัใหคําแนะนําในสิ่งที่เชี่ยวชาญ และสามารถทาํใหเกิด 

ผลิตภาพสูงสดุจากการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 

• กลยทุธในการเติบโตบนรากฐานการบริหารที่แข็งแกรงและชัดเจนและมีเหตุผล 
เรื่องราคาและการลงทุนโดย 
 การเพิม่ Productivity และบริหารโดยใชกลยุทธดานราคาการเพิ่ม Productivity ของ

พนกังาน และใชทรัพยากรมมีีอยางเพยีงพอในการทําธุรกิจ 

 ใชหลักการวิเคราะหทางวิศวกรรม ในกระบวนการทํางาน โดยใชเทคโนโลยีใหม ๆ 

และบูรณาการกระบวนการทั้งหลายใหมปีระสิทธิภาพสูงสุด 

 การใชเทคโนโลยีเพื่อสนองตอบความตองการของลูกคา โดยที่สามารถตรวจสอบได 

และมี Cost-Effective สูงสุด 

 การบริหารเชงิรุกเรื่องสินทรัพยตางๆ เพือ่ใหไดประโยชนสูงสุดและยืดหยุนขึ้นกบัการ 

เปรียบเทยีบแตละพื้นที ่
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• จะเปนผูทําธรุกรรมการเงนิที่เขมแข็ง โดย 
 จัดสรรเงินทนุใหกับบริษทัตามความสามารถทาํกาํไร 

 สรางความเชือ่ถือในการบริหารสินทรัพย เพื่อทาํใหการเงินเขมแข็ง และเงนิหมนุเวียน

ที่เหมาะสม 

 บริหารความเสี่ยงอยางถี่ถวน และรักษาความนาเชื่อถือไว เพื่อตอบสนองการเติบโตที่

ดี 

 เราจะรักษากลยุทธอัตราการแลกเปลี่ยนเงินตราไว 
 
เปาหมายหลกัทางการเงินของบริษัทจะเนนที่ TSR 

• มุงเนนที่การเจริญเติบโตของ TSR ซึง่รวมเอาราคาหุนและกระแสเงนิปนผลไวดวยกัน 

• ประกาศวธิีการจายคืน TSR ที่แกไขใหมเมือ่ถึงเวลาครบกําหนดในอกี 5 ปขางหนา 

• เปาหมายตางๆ จะเปนขอกาํหนดใหบริษทัตองประสบความสาํเร็จดานศักยภาพในการแขงขนั

ในสวนของการเจริญเติบโตของ EPS และประสิทธิภาพ (วัดโดยอัตราสวนของตนทนุ : รายรับ) 

• พิจารณาบริษทัตางๆ ในระดับเดียวกนัเพือ่รวบรวมสิ่งทีดี่ที่สุดจากคูแขงขัน 

• การเปรียบเทยีบศักยภาพกบับริษัทในระดับเดียวกนัจะกระทาํอยางตอเนื่องเพื่อวัดแผนการ 

จายคาตอบแทน 
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การบรรลวุัตถุประสงค TSR จะขึน้อยูกับคุณภาพและความสามารถในการทาํกําไรของบริษัท 
 

 
 

 

 
 
 
 
คานิยมหลักยังคงเปนสิ่งสําคัญของความสําเรจ็ในระยะยาว 

• ความสัมพันธอยางมีจริยธรรมกับลูกคาในระยะยาว 

• การสรางผลิตภาพทีม่ีคุณภาพสงูโดยการทํางานเปนทีม 

• สํานึกของความเปนเลิศอยางมั่นใจและทะเยอทะยาน 

• ลักษณะทีเ่ปนสากล การปรบัตัวอยางสุขุม 

• ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและการตลาดที่แข็งแกรง 

 

 

 

การเจริญเตบิโตของผลกาํไรตอหุน 
 

- การเจริญเติบโตของรายได 

- การควบคุมราคา 

- การบริหารทรพัยากร 

เงินพิเศษของผูถือหุน HSBC ที่เพิ่มขึ้น 
 

- คุณภาพและเสถียรภาพของการเจริญเตบิโตของกําไร 

- คุณภาพและความเขมขนของการบรหิารในการรักษา

อัตราการเจรญิเติบโต 

- จริยธรรมและความซื่อสัตยในการเจริญเตบิโต 

TSR 
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การดําเนินงานใหถึงเปาหมาย ตองมกีลยทุธสําคัญ 8 ประการ คือ 

1.  ทําใหธนาคาร HSBC เปนธนาคารชัน้นาํของโลก และเปนบริษทัที่รับผิดชอบตอสังคม 

2.  การใหบริการสินเชื่อสวนบุคคล ซึ่งเปนกุญแจที่ทาํใหธนาคารแข็งแกรงขึ้น 

3. การทําธุรกรรมการเงนิตางๆ ของลูกคา โดยการขยายธุรกิจตามจํานวนลูกคาที่มากขึ้นและ 

เจาะหาตลาดใหมๆ 

4. เปนบริษทัเพื่อการลงทนุและการตลาด เพื่อกระตุนการเจริญเติบโตของการลงทนุในตลาด 

และการมีความสามารถใหคําแนะนําแกลูกคา 

5.  เปนธนาคารพาณิชยที่ไรคูแขงโดยเนนความสัมพันธกับลูกคา และการใหบริการที่ดี 

6.  เปนธนาคารเอกชนที่บริการลูกคาแตละรายอยางมีคุณคามากที่สุด   รวมทัง้ครอบครัวของ 

ลูกคาทัว่โลก และสามารถเก็บเกี่ยวผลประโยชนที่ลงทนุไปแลวอยางสม่ําเสมอ 

7. ใหการดึงดูด การพัฒนาการจงูใจแกพนกังาน และใหรางวัลในความสาํเร็จและไมยอมรับ

พนกังานที่ตํ่ากวามาตรฐาน 

8. ใหผลตอบแทนแกผูถือหุน มีผลประกอบการที่ดี เขมแข็ง มีรายได/หุน เพิม่ข้ึน และมี      

ประสิทธิภาพ ( Cost / Income Ratio ) 
 

1. การทําใหธนาคาร HSBC เปนธนาคารชั้นนําของโลก และเปนบริษัทที่รบัผิดชอบตอสังคม 

• ทําใหธนาคาร HSBC โดดเดน และเปนกลยุทธหลักในการโฆษณา ตราสินคา 

• ทําให Brand เขมแข็งพอที่จะเปนจุดสนใจของทั่วโลก โดยเฉพาะเรื่องบตัรเครดิต 

• เปนบริษทัที่รับผิดชอบตอสังคมที่ฝงแนนอยูในสัญลักษณตรา HSBC 

• ใหการดูแลพนักงานเหมือนเปนลูกคา 

• จะพัฒนา Brand โดยใชหลกัการตลาดที่เหมาะสม และสนับสนนุหนวยงานตางๆ   ที่รองขอ 

 
2. การใหบรกิารสินเชื่อสวนบุคคล ซ่ึงเปนกุญแจทีท่ําใหธนาคารแข็งแกรงขึน้ 

• เพิ่มโอกาสการเปนผูนาํโดยใหความสนใจในการลงทนุในตลาดทีม่ีขนาดและศักยภาพพอ 

• คาดการณและฉวยโอกาสควาลูกคาในพืน้ที่เปาหมาย เชนเงินบาํเหนจ็บํานาญ 

• ต้ังราคาใหเปนธรรมสอดคลองกับตนทนุ 

• เพิ่มคุณคาโดยเนนความสมัพันธกับลูกคา และเปนนโยบายหลัก 

• ใหการบริการหลากหลายชองทาง และยดืหยุนตามลักษณะและความตองการของลูกคา 
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3. การทาํธุรกรรมการเงนิตางๆของลกูคา โดยการขยายธุรกิจตามจํานวนลูกคาที่มากขึ้น และ
เจาะหาตลาดใหมๆ 

• กลุมผูบริโภคเปนกลุมลงทนุหลัก และมีโอกาสขยายการเติบโตไดอีกใน 5 ป ขางหนา 

• ขยายกิจกรรมทางการเงนิที่เปนสากลมากขึ้น เนนไปที่กลุมที่มีแนวโนมจะโตและมีศักยภาพ 

• ใชประโยชนจากกองทนุรวมใหมีประสิทธภิาพสูงสุด 

• ใชประโยชนจากการเปนพันธมิตรระหวาง CF และ PFS ใหมากที่สุด ในการตอบสนองตอ

ลูกคา 

 
4. ธนาคารเพื่อการลงทนุ และการตลาด : การเรงการเจริญเติบโตผานตลาดทุนที่เพิม่มาก 
ขึ้นและประสทิธิภาพของการใหคําปรกึษาโดยเนนที่ลูกคา 

• ดําเนนิการตามแนวทางแบบผสมผสานกบัลูกคา บนพื้นฐานของความเขาใจในกลยทุธ,     

คุณภาพ และความตองการทางธนาคารของลูกคา 

• จัดตั้งกลุมสัมพันธกับคณะผูบริหารในระดับโลก ซึ่งจะชวยดานความสัมพนัธกับกลุมผูบริหาร 

ระดบัสูงและชวยเพิ่มมูลคาใหกับบริการใหคําปรึกษาดานการตลาด 

• แนวทางการธนาคารเพื่อการลงทุนแบบสรางความสัมพนัธกับลูกคา ทําใหบริษัทแตกตางจาก

คูแขงมาก 

• จะทาํให HSBC เปนแหลงเงนิทนุระดับโลกดวยการยกระดับการใหคําปรึกษาโครงสราง การ

แบงสรร และความแข็งแกรงทางการคาจากศูนยหลกัของบริษัท (รวมทั้ง New York) 

• การใหบริการทางธนาคารเปนกุญแจหลกัของบริษัทและความสมัพนัธกับสถาบนัตางๆ  
 
 

5. การธนาคารเพื่อการคา : การยกระดับกลุมลูกคาที่ไมมีคูแขงสูสากลผานการจัดการดาน 
ลูกคาสัมพันธ และการเสนอแนวทางการใหคําปรกึษา 

• จัดตั้งเครือขายการบริหาร CMB ระดับโลก เชื่อมโยงการจัดการทางธนาคาร การประกันภัย 

และบริการดานบริหารสินทรพัย เพื่อสรางแนวทางแกปญหาใหแกลูกคาดานการเงินทั้งใน

ระดับประเทศและระหวางประเทศ ของบรษิัท 

• ใชระบบการจดัการดานลกูคาสัมพนัธที่มปีระสิทธิภาพกับลูกคา CMB ระดับสูง ตลอดจนการ

จัดระบบที่โปรงใสอธิบายได โดยเนนทีก่ารเชื่อมโยงระหวางประเทศทั้งในระดับภูมิภาคและ

ระดับโลก 
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• รับรองวาบริษทัมีแนวทางการใหคําปรึกษาทีห่ลากหลาย ที่สามารถตอบสนองความตองการ 

ของลูกคา SME ของบริษทัในระดับโลกได 

• สํารวจศักยภาพของลูกคาโดยการเกบ็คาธรรมเนียม และการแกปญหารวมกันสาํหรับกลุม   

ลูกคาที่ไมไดใหทาํการกูยืม 

• กําหนดและใชกลยุทธชองทางอิเล็กทรอนกิส (e-channel) ซึ่งจะชวยจัดเตรียมทางเลือกใน 

การแกปญหาในระดับโลกใหแกลูกคา 
 

6. การธนาคารเพื่อเอกชน : ใหบรกิารกลุมบุคคลสําคัญและครอบครัวของลูกคาทัว่โลก และ
เก็บเกีย่วผลประโยชนที่ไดจากการลงทุนของบรษิทัในปจจุบัน 

• ธุรกิจทัง้ในและนอกประเทศจะไดรับการบริหารอยางรอบคอบภายใตการคํานงึถงึผล 

ประโยชนของลูกคา 

• กลุมธนาคารเพื่อเอกชนจะทาํงานรวมกับกลุมลูกคา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประสานงานอยาง 

ใกลชิดกับ CMB 

• การแลกเปลี่ยนที่ราบร่ืนระหวาง PFS 

• มุงเนนที่ผลิตภัณฑและบริการที่มมีูลคาสูงกวา 

• เพิ่มคุณคาใหแกผลิตภัณฑ เชน สํานักงานของครอบครัว บริการดานการจัดการทรัพยสิน การ

ใหคําปรึกษาดานภาษ ีและการดําเนินการดานอุตสาหกรรม 

• การดําเนินการที่มีประสิทธภิาพมากที่สุดในธุรกิจประเภทเดียวกนั ซึง่เปนการรับประกันวา 

การจัดสรรทรัพยากรจะเปนประโยชนสูงสดุแกความเขมแข็งของกลุม 

 
7. การดึงดูด พัฒนา และจูงใจพัฒนา และการใหรางวลัแกความสําเรจ็และปฏิเสธการหยุดนิ่ง 

• ธนาคารจําเปนตองเพิ่มการลงทนุดานทรพัยากรมนษุยเพื่อใหพวกเขาทาํงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งจะสะทอนถึงคานิยมของบริษัทและเปนปจจัยสูความสําเร็จในระยะยาว 

• การบริหารกลุมบุคคลที่มีความสามารถเปนหวัใจของการไดเปรียบการแขงขัน 

• การสรรหาบุคลากรจะยึดหลักความสามารถรวมกับลักษณะของกลุม 

• บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูจัดการระหวางประเทศจะเปนกลไกหลักในการบริหารของกลุม โดย 

จะชวยดานการประสานงานในระดับระหวางประเทศของกลุม 

• ธนาคารมีกาํลงัแรงงานที่หลากหลาย เพื่อเปนการรับประกันวาทีมงานของธนาคารจะ 

สามารถปฏิบัติงานรวมกับกลุมได และมีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 
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• วัตถุประสงคของธุรกิจจะเชือ่มโยงกับความรับผิดชอบของแตละบุคคล และการประเมินผลใน

ทุกระดับ 

• พนกังานจะไดรับคาตอบแทนที่สัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ธนาคารจะหลีกเลีย่ง 

“การเฉลี่ย” ผูที่ทาํงานไดดีควรจะไดรับคาตอบแทนสูงในทางตรงกนัขาม ผูที่ทาํงานไมมี

ประสิทธิภาพจะไดรับคาตอบแทนต่ํากวา 
 

8. ผลตอบแทนรวมแกผูถือหุน (TSR) : ดําเนินการเพื่อใหบรรลเุปาหมาย TSR ดานศักยภาพ
ในการแขงขนัในการเพิ่มรายไดของหุนและประสทิธิภาพ  
(อัตราสวน ตนทุน: รายได) 

• รายไดตอหุนและอัตราสวน ตนทนุ : รายได มาจาก 

• รายรับเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง 

• การควบคุมตนทนุใหคงที ่

• การบริหารการเงินและทรัพยากรอื่นๆ อยางมีประสิทธิภาพ 

• กิจกรรมตาง ๆ ภายในกลุมจะสอดคลองกับวัตถุประสงค 

• แปลงเปาหมาย TSR เปนวัตถุประสงคทีช่ดัเจนแกผูบริหารระดับสูง 

• เนื่องจากวัตถปุระสงคเหลานี้สะทอนใหเหน็ถงึเปาหมายทางธุรกิจ จึงตองกระจายวัตถุ 

ประสงค TSR สูทุกระดับในองคการ 

• ต้ังเปาหมายประสิทธิภาพในแผนปฏิบัติการประจําปอยางตอเนื่อง 
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9.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ในการวิจัยในครั้งนี ้ ผูวิจัยไดทาํการศึกษาคนควาถึงงานวิจัยทีเ่กี่ยวของทัง้ในเรื่องของ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน  ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ความจงรักภักดีในองคกร และปจจัยตาง ๆ 

ที่เกีย่วของ ซึ่งมีทั้งงานวิจัยเปนประเทศและตางประเทศดังตอไปนี้ 

  สุพจน แกวจรัสฉายแสง (2536 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยคัดสรรกับ 

คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่กระทรวงสาธารณสุข ระดับตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา คุณภาพ 

ชีวิตการทํางานอยูในกลุมปานกลาง ประสบการณการทํางาน การรบัรูคานิยม สามารถรวมกันทาํนาย 

คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบล จังหวัดลพบุรี ไดรอยละ 66.13 คาตอบแทนที่

ไมเพียงพอและยุติธรรม มีเวลาวางสาํหรับตัวเองและครอบครัวนอย ขาดความมัน่คงและกาวหนาใน

งาน การเสีย่งตออุบัติเหต ุ การติดโรคและความเครียด ความดอยโอกาสในการพัฒนาความรูความ 

สามารถและความเหน็แกตัวของผูรวมงานเปนปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ 

ทํางานของเจาหนาที่กระทรวงสาธารณสุขระดับตําบล จงัหวัดลพบุรี 

 ชิโนรส  คงเอยีด  (2549 : บทคัดยอ)   ศึกษาเกีย่วกับความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานบริษัทแอดงานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สํานกังานใหญ ความคิดเห็น

ของพนกังานจําแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร พบวา พนักงานฯ ที่มเีพศ และอายุที่แตกตางกนัมี

ผลตอความสาํเร็จในการประกอบอาชพีไมแตกตางกนั แตพนกังานฯ ที่มีตําแหนงที่แตกตางกนัมี

ความสาํเร็จในการประกอบอาชีพ และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานแตกตางกนัมีนยัสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 พนกังานฯ ที่มีเงินเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกนัมีความสําเร็จ

ในการประกอบอาชีพแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 และศึกษาถงึอิทธิพลของสภาพแวดลอมตอคุณภาพชีวติโดยภาพรวม มีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกนักับความสาํเร็จในการประกอบอาชีพของ พนักงานงานบริษทัแอดวานซ อินโฟร     

เซอรวิส จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .05 สวนคานยิมโดยภาพรวมมี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 

(มหาชน) สํานกังานใหญ ในทิศทางเดียวกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 มัลลิกา  เมฆรา (2544 : บทคัดยอ) ศึกษาเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสํานักงานเขต 21 จังหวัดเชียงใหม พบวา คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม 

ของพนกังานฯ อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.39) เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา ม ี 6 ดานที่ระดับ 

คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก โดยดานโอกาสการพัฒนาขีดความรูความสามารถมีคาเฉลี่ย 

ระดับคุณภาพสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.48) รองลงมา คือ การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
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(คาเฉลี่ย 3.45) จังหวะชวีติ (คาเฉลี่ย 3.44) คาตอบแทนที่เพยีงพอและเปนธรรมและความกาวหนา 

และความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน (คาเฉลีย่ 3.42 เทากนั) การมีสวนรวมในสงัคม (คาเฉลี่ย 3.41)  

 บุญเรือน  สัจจธรรมนุกูล (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาเกีย่วกับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาโดยภาพรวมอยูใน

ระดับคอนขางสูง จาํแนกรายดาน เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย  คือ ดานการคํานงึถงึประโยชน

และความรับผิดชอบตอสังคม ดานการบรูณาการทางสงัคม หรือการทํางานรวมกนั ดานโอกาสและ

การพัฒนาความสามารถ และดานธรรมนูญในองคกร และมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติการ 

ทํางานอยูในระดับปานกลาง  

  กัลยา ดิษเจรญิ (2538 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ 

กลางในอุตสาหกรรมขนาดกลางกรงุเทพมหานคร พบวา พนักงานสวนใหญมีระดบัคุณภาพชีวติการ 

ทํางานอยูในระดับปานกลาง ความพงึพอใจในดานการอยูรวมกนัในสังคมอยูในระดับสูงความพึงพอ 

ใจในดานความกาวหนา และสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความพึงพอใจในดาน

ผลตอบแทนอยูในระดับปานกลางถงึต่ํา 

  ปทมา  ออนไสว (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูคุณภาพชีวิตในการ 

ทํางานกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรงุไทย (มหาชน) ผลกวาการรับรู

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับตนของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สวนใหญมี

ระดับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง โดยพนักงานมีการรับรูคุณภาพชีวติการ

ทํางานสูงสุด คือ มิติดานสภาพแวดลอมทํางานที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย สวนการรับรูคุณภาพ

ชีวิตการทํางานใน ระดับตํ่าสุดคือ มิติดานการคํานึงถงึประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม สวน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบริหารระดับตน สวนใหญแลวพนกังานมกีารรับรูอยู

ในระดับปานกลางถึงคอนขางสงู ในเรื่องของการศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน จาํแนกตามลกัษณะสวนบุคคล พบวามเีพยีงปจจยัดานเพศเทานัน้ทีม่ผีลตอระดับการรับรู

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.01 โดยเพศหญิงมกีารรับรูคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานสูงกวา เพศชาย สวนการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 3 ดาน ความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยสวนใหญมีความสัมพนัธอยูในระดับปานกลาง ซึ่งม ี อยู 5 

ดาน ดวยกนัคือ 1) ดานความสอดคลองกับกฎหมายรัฐธรรมนูญ 2) ดานการบูรณาการทางสังคมของ

ผูปฏิบัติงาน 3) ดานการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความสามารถ 4) ดานการสงเสรมิความ

เจริญเติบโตและมั่นคงในงาน และ 5) ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอตาม ลําดับจากมี

ความสัมพันธมากที่สุดไปยงันอยที่สุด นอกจากนั้นมีความสัมพนัธอยูในระดับตํ่า ซึ่งมี 3 ดาน ดังนี้ 1) 
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ดานสภาพแวดลอมในการทาํงานงานทีถู่กสุขลักษณะและมีความปลอดภัย 2) ดานการ มีสวนรวม

เกี่ยวของสัมพนัธกับสังคม และ 3) ดานความสมดุลระหวางชีวิตโดยสวนรวม 

 ดลกมล  เอนจินทะ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ทศันคติดานแรงจูงใจของ 

พนกังานธนาคาร CITIBANK แผนกลกูคาสัมพนัธทีม่ีตอความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภักด ี

ตอธนาคาร พบวา ความพึงพอใจโดยรวมของพอใจของพนักงานธนาคาร CITIBANK แผนกลกูคา 

สัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความจงรักภักดีตอธนาคาร อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

 สุทิศา เจก็สกลุ (2548 :  บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ขวัญในการทาํงานที่มีความสัมพนัธ 

กับพฤตกิรรมและความจงรักภักดีของพนกังาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  

พบวา ความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอขวัญในการทาํงานโดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 

พฤติกรรมในการทํางานโดยรวมอยูในระดบัสูง มีคาเฉลีย่เทากับ 3.88 และความจงรักภักดีตอองคกร 

โดยรวม อยูในระดับดีมาก มคีาเฉลี่ยเปน 3.74 

 ศิริกุล  รัตนสุวรรณชัย (2548 :  บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ทัศนคติของพนักงานทีม่ีตอ 

พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภกัดีตอองคการในบริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) 

พบวา ทัศนคติของพนักงานตอตัวองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ทัศนะคติของพนกังานตอตัวองคกรมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานดานการเพิ่ม

ผลผลิต ดานการลาออกจากงานในทิศทางเดียวกนั และมีความสมัพันธกนัในระดับตํ่า และยังมี

ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานดานความพงึพอใจในการทํางานในทิศทางเดียวกนั และมีความ 

สัมพนัธกนัในระดับปานกลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01  

 เฮอรเบิรต (Herbert. 1971) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับคุณภาพชีวิต จากผลการวจิัยพบวา 

“คุณภาพชีวิต” ของบุคคลจะมีความสมบรูณไดนั้น จะตองประกอบดวยปจจัย 4 ดาน คือ 1.  มีการ 

ตอบสนองความตองการทางดานรางกาย 2. มีการพัฒนาตนเองและความเจริญของบุคคล 3. มคีวาม 

สัมพันธอยางใกลชิดของสมาชิกในสงัคมปฐมภูม ิ 4.  การติดตอสัมพันธกับบุคคลในสังคมในฐานะที่ 

ตนเปนสมาชกิในสังคมนัน้ 

 อีฟ ราท ี และเซอรไก (Efraty and Sirgy, pp.31-47) ไดทําการศึกษาเรื่องผลกระทบของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานทีม่ีตอพฤติกรรมของพนักงานซึ่งแสดงออกมา โดยเก็บขอมูลจากกลุมเปา 

หมายซึ่งเปนพนกังานขององคการขนาดใหญในแถบตะวันตกของสหรัฐ โดยใชการศึกษาถึงคณุภาพ 

ชีวิตการทํางานเชิงจิตวิทยาเปนกรอบการศึกษา คือใชมิติดานความตองการ ความพึงพอใจ เปนตัวชี ้

วัดคุณภาพชีวติการทํางาน โดยแบงออกเปน 4 องคประกอบ คือ ความอยูรอด สังคม อัตตะ (Ego) 

และความตองการที่แทจริงของตนเอง (Self-actualization) จากการศึกษาผลกระทบของความ 



 58 

ตองการ ความพงึพอใจตามองคประกอบดังกลาวนัน้พบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมของ 

พนกังานที่แสดงออกมาพฤติกรรมดังกลาว ประกอบดวย ความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันในองคกรความ

พึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในงาน และความพยายามที่จะปฏิบัติงานอยางม ีประสิทธิภาพ 

 เฟอรริส (ปทมา ออนไสว, 2542 : 49 ; อางอิงจาก Ferris 1995.) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังานในโรงเรียนขนาดใหญ ซึง่ประสบความสาํเร็จเฉพาะที่ต้ังอยูในเขต

ตะวันตกของสหรัฐ พบวา สภาพการทาํงานและความสัมพันธระหวางกนัของเพื่อนรวมงานมี

ผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานไดทั้งเชิงบวกและลบ การหมนุเวยีนของขอมูลขาวสารใน

หนวยงานและการมีสวนรวมในการตัดสินใจเชื่อมโยงการรับรูของพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่องของ

ความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ยงัพบวาเมื่อความเครียดในงานสงูขึ้นจะทําใหความพึงพอใจในการ

ทํางานลดลง 

 แฮคแมน และโอลแฮม (Hackman ; & Oldham, 1975 : บทคัดยอ) ศึกษาตัวแปรที่มอิีทธิพล

ตอความเกีย่วของผูกพนักับงาน (Job Involvement) จากผลการศึกษาพบวา ลักษณะงาน (Job 

Caracteristics) ไดแกความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ความหลากหลายของงาน (Skill 

variety) ความมีเอกลักษณของงาน (Task Indentity) และความสาํคัญของงาน (Task Significant) มี

อิทธิพลตอความเกีย่วของผกูพนักับงาน นอกจากนี้พฤติกรรมการตรวจตราดูแล (Supervisory 

Behaviros) มีอิทธพิลตอความเกี่ยวของผูกพนักับงาน (Lance.1991) การมีสวนรวม (Participation) 

(Smith and Brannick. 1990) และความแตกตางระหวางบุคคล เชน แรงจงูใจภายในก็มีผลตอความ 

เกี่ยวของผูกพนักับงาน (Gardner, Dunham, Cummings ; & Pierce. 1989) การจริยธรรมแบบโปร 

แตสแตนท (Protestant Ethic) ยงัมีผลตอความเกีย่วของผูกพนักับงาน (Brockner, Grover ; & 

Blonder. 1988) 

 จากแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ Richard E. Walton  ทฤษฎีกระบวนการ 

จัดการของกูลิกและเออรวิก และแนวคิดการใชเครื่องชีว้ัดความจงรักภักดีของ Hoy and Rees ผูวิจัย 

ไดนํามาเปนแนวทางในการวิจัยโดย กาํหนดจุดมุงหมาย และตัง้สมมุติฐาน ตลอดจนไปใชออกแบบ 

สอบถาม กรอบแนวความคิด อภิปรายผลและขอเสนอแนะ เพื่อศึกษาความจงรกัภักดีตอองคกรของ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย    

 

 

 

 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวจิัยเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีผลตอความจงรักภักดใีนองคกร ผูคนควาวิจัยไดดําเนนิการ

ศึกษาตามขั้นตอนตาง ๆ ดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมตัวอยาง 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวมรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมลู 

 

1.  การกําหนดประชากรและการสุมตัวอยาง 
 1.1  ประชากร (Population) ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจยัครั้งนีเ้ปนพนักงานของ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย ระดับปฏิบัติการทั้งสิน้จํานวน 475 คน (ขอมูลฝายทรพัยากรบคุคล ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ณ วันที่ 30 เมษายน 2549) 

ระดับตําแหนง Band 7 คือ พนักงานหวัหนาแผนก / เจาหนาที่ควบคุมงาน จาํนวน 301 คน      

ระดับตําแหนง  Band  8  คือ  เจาหนาทีท่ั่วไป                         จํานวน  174  คน       

 รวม                      จํานวน  475  คน       

 

1.2  กลุมตัวอยาง   (Sample)   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คํานวณหาจํานวนกลุม 

ประชากร โดยใชสูตร ทาโร ยามาเน (Taro yamane) กําหนดความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางรอยละ 

5 (0.05) แทนคาสูตรไดดังนี้ 

   n = N 

            1 + Ne2 

 

   เมื่อ n = จํานวนกลุมตัวอยาง 

    N = ขนาดของประชากรทั้งหมดซึ่งเทากับ 475 คน 

    e    = คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 

 

 โดยในการศึกษาครั้งนี้กําหนดใหเทากับ 5% หรือ 0.05 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นที่ระดับ 95% 
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  แทนคา  n  =                        475 

                                             1 +(475 x 0.05)2 

     

=  217  คน 

  

ผูวิจัยไดทําการสํารองแบบสอบถามเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากความไม

สมบูรณของแบบสอบถามจํานวน 5% คิดเปน 13 คน ดังนั้นรวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้

เทากับ 230 คน 

  

1.3  การสุมตัวอยาง ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดการเลือกตัวอยางดังนี้ 
 วิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวน  (Proportional stratified sampling) หาจํานวน 

ตัวอยางที่จะเก็บขอมูลในแตละแผนก โดยใชสัดสวนกับจํานวนประชากร ระดบัพนกังานปฏบัิติการ       

มีวิธีการคํานวณ ดังนี ้

 

จํานวนตัวอยางของพนักงานปฏิบัติการ  =          ประชากรในแตละตําแหนง X 230 

        ประชากรรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

สรุปจํานวนตัวอยางที่จะเก็บขอมูลในแตละระดับปฏิบัติการ 

ระดับปฏิบัติการตําแหนง Band 7               จํานวน  301  คน   ใชกลุมตัวอยาง   146     คน 

ระดับปฏิบัติการตําแหนง Band 8   จํานวน  174  คน   ใชกลุมตัวอยาง     84     คน 

  รวม                จํานวน  475  คน   ใชกลุมตัวอยาง   230     คน 

1.4 จากนั้นใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenance Sampling) เพื่อเก็บรวบรวมขอมูล

จากพนกังานระดับปฏิบัติการจนครบจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 230  คน 

 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 ผูวิจัยไดใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคนควาครั้งนี้เปนแบบสอบถาม

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอ

ความจงรักภักดีในองคกร ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับคุณภาพชีวิตการทํางาน แบงออกเปน 4 ตอน คือ 



 61 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพ ตําแหนง เงินเดือน วุฒิการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน วิธีที่ใชในการเดินทางมา

ทํางาน และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน โดยเปนแบบสอบถามปลายเปด (Close – Ended 

Response Questions) มี 2 คําตอบ (Dichotomous choice questions) และคําถามที่มีหลาย

คําตอบใหเลือก (Multiple choice questions) จํานวน 9 ขอ 

 ขอที่  1  เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

 ขอที่  2  อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

เร่ิมตนที่อาย ุ 22 ป และสิน้สุดที่อาย ุ 42 ปโดยถือเปนเกณฑในการคดัเลือกพนกังานของฝาย

ทรัพยากรบุคคล ธนาคาร HSBC ประเทศไทย  

 

มีการกาํหนดชวงอายุดังนี ้

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

                          จํานวนชัน้ 

 

การวิจยัครั้งนีไ้ดแบงชวงอายุออกเปน 5 ชวง ดังนี ้

 

 ชวงอายุ         =         42 – 22 

       5 

     =        4 

 

ดังนัน้ จงึแบงชวงอายทุี่ใชในแบบสอบถามไดดังนี ้

1) 22 – 25 ป     

2) 26 – 29 ป 

3) 30 – 33 ป 

4) 34 – 37 ป 

5) 38  ปข้ึนไป 

 

ขอที่  3  สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

ขอที่  4  วุฒิการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
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ขอที่  5  ตําแหนง เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

ขอที่  6  เงินเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

เงินเดือนพนักงานระดับปฏิบัติการเริ่มตนที่ 15,000 บาท สูงสุดที่ 35,000 บาท อางอิงจาก

ขอมูลฝายทรพัยากรบุคคล ธนาคาร HSBC ประเทศไทย  

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

                          จํานวนชัน้ 

 

การวิจยัครั้งนีไ้ดแบงชวงเงินเดือนออกเปน 5 ชวง ดังนี ้

 

 ชวงเงินเดือน    =          35,000 – 15,000 

                5 

     =        4,000 

 

ดังนัน้ จงึแบงชวงเงินเดือนที่ใชในแบบสอบถามไดดังนี ้

 1)   15,000 - 18,999 บาท     

 2)   19,000 - 22,999  บาท 

 3)   23,000 - 26,999 บาท 

 4)   27,000 – 30,999 บาท 

         5)   มากกวา 31,000 บาท ข้ึนไป   

 

ขอที่  7  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตราสวน (Ratio scale) 

ขอที่  8  วิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 

(Nominal scale) 

ขอที่  9  ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ    

(Ratio scale) 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นปจจัยดานกระบวนการจัดการของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย จํานวน 7 ขอ ลักษณะการใหคะแนนแบบ Likert (Summated 

Rating Method : The Likert Scale) 
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  ไดทําการแบงระดับความคิดเห็น โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

  ระดับ 4 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวย 

  ระดับ 3 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับปานกลาง  

  ระดับ 2 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวย 

 ระดับ 1 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ผูวิจัยใชคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากขอมลูของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการแปลความหมาย โดย

การจัดแบงเปน 5 ระดับ สําหรับการปรับสเกลใหมนัน้ ทาํโดยแบงเกณฑเปรียบเทียบ และแบงตรง

กึ่งกลางของอันตรภาคชั้น (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 8-11) ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5  และ คะแนน

ตํ่าสุดเทากับ 1  เพื่อใหไดลักษณะเกณฑเปนการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใชสูตรหา

ชวงกวางของแตละชั้นไดดังนี ้

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                    จํานวนชั้น   

       

     =  5  -  1 

      5 

 

     = 0.80 

 

จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลีย่ โดยที่กําหนดคะแนนใหม ดังนี ้

 4.21 – 5.00     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัดีมาก 

 3.41 – 4.20     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัดี 

 2.61 – 3.40     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัปาน

กลาง 

 1.81 – 2.60     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัไมดี 

 1.00 – 1.80     หมายถึง     ความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดับไมดี

อยางมาก 
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 ตอนที่ 3  แบบสอบถามวดัระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย คือดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ดาน

ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคง

และความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความ

สมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม จาํนวน 31 

ขอ ลักษณะการใหคะแนนแบบ Likert (Summated Rating Method : The Likert Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน จะใชวิธีการคํานวณ ดังนี้ 

  ไดทําการแบงระดับความคิดเห็น โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

 

  ระดับ 5 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

  ระดับ 4 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวย 

  ระดับ 3 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับปานกลาง  

  ระดับ 2 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวย 

 ระดับ 1 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ไดทําการแบงปรับระดับความคิดเห็นคําถามเชิงลบ โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

  ระดับ 4 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวย 

  ระดับ 3 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับปานกลาง  

  ระดับ 2 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวย 

 ระดับ 1 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ผูวิจัยใชคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการแปลความหมาย โดย

การจัดแบงเปน 5 ระดับ สําหรับการปรับสเกลใหมนัน้ ทาํโดยแบงเกณฑเปรียบเทียบ และแบงตรง

กึ่งกลางของอันตรภาคชั้น (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 8-11) ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5  และ คะแนน

ตํ่าสุดเทากับ 1  เพื่อใหไดลักษณะเกณฑเปนการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใชสูตรหา

ชวงกวางของแตละชั้นไดดังนี ้

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

จํานวนชัน้ 
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     =   5  -  1 

     5 

 

     = 0.80 

 

จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลีย่ โดยที่กําหนดคะแนนใหม ดังนี ้

 4.21 – 5.00     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี

มาก 

 3.41 – 4.20     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี 

 2.61 – 3.40     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปาน

กลาง 

 1.81 – 2.60     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับไมดี 

 1.00 – 1.80     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับไมดี

อยางมาก 

 

ตอนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกับ “ความจงรักภักดีในองคกร”  มี 6 ขอ ลักษณะการใหคะแนน

แบบ Semantic Differentail Scale ซึง่เปนมาตราสวนที่ใชหลกัความแตกตางทางดานความหมาย ใช

ระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ ผูวิจัยจงึใชคะแนนเฉลี่ยที่ไดจาก

ขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการแปลความหมาย โดยการจัดแบงเปน 5 ระดับ  

 ไดทําการแบงระดับความคิดเห็น โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง มีความจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับมาก 

  ระดับ 4 หมายถงึ มีความจงรักภกัดีในองคกรอยูในระดับคอนขางมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง มีความจงรักภักดีในองคอยูในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง มีความจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับคอนขางนอย 

 ระดับ 1 หมายถงึ มีความจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับนอย 

 

สําหรับการปรับสเกลใหมนัน้ ทําโดยแบงเกณฑเปรียบเทียบ และแบงตรงกึ่งกลางของ 

อันตรภาคชั้น (วิเชียร เกตุสิงห. 2538 : 8-11) ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5  และ คะแนนต่าํสุดเทากบั 1  

เพื่อใหไดลักษณะเกณฑเปนการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใชสูตรหาชวงกวางของแต

ละชั้นไดดังนี ้
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ความกวางของอันตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

       จํานวนชัน้   

  

     = 5  -  1 

     5 

 

     = 0.80 

 

จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลีย่ โดยที่กําหนดคะแนนใหม ดังนี ้

  4.21 – 5.00    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับมาก 

  3.41 – 4.20    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับคอนขางมาก 

  2.61 – 3.40    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับระดับปานกลาง 

  1.81 – 2.60    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับคอนขางนอย 

  1.00 – 1.80    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดบันอย 

 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
1. ศึกษารวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของจากเอกสารทางวิชาการ หนังสือ ตําราและงานวจิัยที่

เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และความจงรักภักดี เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. ขอมูลที่ไดจากการรวบรวมขอมูลนั้นมาสรางแบบสอบถามที่เกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร 

3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรงสอบความ
เที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพื่อขอ

คําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตองเหมาะสม 

4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปทดสอบความเชื่อถือได โดยนํามาทดสอบ 

(Try out) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด 

5. นําผลที่ไดไปปรับปรุงเพื่อใหแบบสอบถามไดมาตรฐาน หลังจากนัน้ทําการวิเคราะหหา

ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชวิธหีาคาสมัประสิทธอัลฟาของครอนบัค (Alpha Cronbach 

Coefficient) ซึ่งคาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของคําถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ ∞ ≤ 1  

คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามคีวามเชื่อถือไดมาก ซึ่งในการนาํแบบสอบถามไปใชกบักลุม

ตัวอยางไดคาความเชื่อมัน่เทากบั 0.859 หมายความวา แบบสอบถามมีความเชื่อถอืไดคอนขางมาก 
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยนําแบบสอบถามที่ผานการเห็นชอบ

จากอาจารยผูควบคุมสารนพินธ ไปใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม จากนั้นจึงรวบรวมแบบสอบ 

ถามที่ไดแลวนํามาจัดกระทําขอมูลเพื่อการวิเคราะหตอไป 

 

4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดการทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูลไดดําเนินการดังนี ้

 1. ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถาม 

 2. นําขอมูลในแบบสอบถามทีต่รวจสอบสมบูรณแลวมาลงรหัสทีก่ําหนดไว เพื่อเตรียม

บันทกึรหัสดังกลาวลงในเครื่องคอมพิวเตอร 

 3. วิเคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสถิติสําเรจ็รูป SPSS Version 11.5  โดยใชสถิติตางๆ  

ดังนี ้

 4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  4.1 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณา (Description Analysis) โดยใช 

   ก.  คารอยละ (Percentage) ใชสูตร 

 

    คารอยละ  =                   x  100 

   

   ข.  คาเฉลี่ยเลขคณิต(Mean) ใชสัญลักษณ X  โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ, 

2541:34-35) 

    X  = 
n
X∑  

 

เมื่อ X  แทน  คาคะแนนเฉลีย่ 

    X∑  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

    n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   ค.  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ, 

2541:65) 

    S.D. = ( )
( )1

22

−
∑−∑

nn
xxn  

    

จํานวนคาํตอบ 

จํานวนผูตอบทั้งหมด 
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เมื่อ S.D. แทน  คาเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

    ( )2x∑  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 

    2x∑  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกาํลังสอง 

    n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

4.2 สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

 การหาคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคาครอนบัค 

แอลฟา (Alpha-Coefficient Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546 : 43) 

   ( ) ianceariancek
ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

=α
 

  เมื่อ α   แทน  ความเชือ่มั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

   k   แทน  จํานวนคําถาม 

   ariancecov  แทน  คาเฉลีย่ของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม 

   iancevar  แทน  คาเฉลีย่ของคาแปรปรวนของคาํถาม 

 

 4.3 การวิเคราะหสถิติเชงิอนมุาน (Inferential Analysis) เปนสถิติที่ใชทดสอบสมมตฐิานใน

การวิจยั เพื่อสรุปผลอางอิงไปยังประชากรของการศึกษาครั้งนี้จะตั้งระดับความเชื่อมั่น 95% โดยสถิติ

ที่ใชทดสอบสมมติฐานมีดังตอไปนี้ 

   ก.  คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ 2 กลุม กรณีทราบความ

แปรปรวนของกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม แบบกลุมตัวอยางทัง้สองเปนอิสระแกกัน (Independent 

Sample) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่0.5 (กัลยา วานชิยบัญชา. 2545 : 135) 

 

 1)  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( )2
2

2
1 SS =  

 

      21

21

11
nn

S

XX
t

p +

−
=

 
 

   สถิติที่ใชทดสอบ t  มีองศาอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 

 

 2) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  ( )2
2

2
1 SS ≠  
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    2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX
t

+

−
=

 
 

   สถิติที่ใชทดสอบ t  มีองศาอิสระ 

 

      

11

)(

2

2

2
2

1

1

2
1

2

2

2
2

1

2
1

−
+

−

+
=

n
n

S

n
n

S
n

S
n

S

df  

  
 เมื่อ  t  แทน  สัมประสิทธสหสัมพันธ 

 iX  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ i ; i = 1,2 

 Sp แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 

 
 โดยที่     ( ) ( )

2
11

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSnS p  

 
 2

iS  แทน  ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่  i ; i = 1,2 

   in  แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางกลุมที่ I ; i = 1,2 

 

ข. คา F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุมข้ึนไป โดยการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANONA) ที่ระดับนยัสําคัญทางสถติิที่ 0.5 (กัลยา วา

นิชยบัญชา. 2545 : 135) 

 

 

 

 

 เมื่อ F แทน คาสถิติที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤต  

     การแจกแจงแบบ F เพื่อทราบนัยสาํคัญ 

  MSb แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

     (Mean Square Between Group) 

F =        MSb 

  MS 
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  MSw แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

     (Mean Square With Group) 

  MSb = 

  

  MSw = 

 

  SSb แทน ผลรวมกําลงัสองระหวางกลุม 

     (Between Group sum of Square) 

  SSw แทน ผลรวมกําลงัสองภายในกลุม 

     (Withing Group sum of Square) 

  k แทน จํานวนกลุม 

  n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  (k-1) แทน Degree of freedom สําหรับการแปรผันระหวางกลุม (dfb) 

  (n-k) แทน Degree of freedom สําหรับการแปรผันภายในกลุม (dfw) 

 

 และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบ

เปนรายคูตอไป เพื่อดูวามคูีใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 

(LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 332-333) 

  LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

 

เมื่อ LSD คือ แทนผลตางนยัสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร 

   กลุมที ่i และ j 

       knt −− ;2/1 α  คือ คาที่ใชพจิารณาในการแจกแจงแบบ t-test  ที่ระดับ 

   ความเชื่อมัน่ 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 

 MSE คือ คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 

 ni คือ จํานวนขอมูลของกลุม i 

 nj คือ จํานวนขอมูลของกลุม j 

 

 SSb 
(k-1) 

 SSw 
(n-k) 
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   ค.  สถิติสหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson product moment correlation 

coefficient) ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติที ่0.05 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 311-312) 

 

 r = 
{ } ( ){ }∑ ∑∑ ∑

∑ ∑ ∑
−−

−
2222 (

))((

yynxxn

yxxyn
 

 

เมื่อ r แทน สัมประสิทธสหสัมพนัธ 

 x∑  แทน ผลรวมคะแนนรายขอ (Item) ของกลุมตัวอยาง 

 y∑  แทน ผลรวมคะแนนรวม (Total) ของทั้งกลุม 

 2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกาํลังสอง 

 2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกาํลังสอง 

 xy∑  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 

 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

 โดยที่คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1 < r < 1  ความหมายของคา r (กัลยา วา

นิชยบัญชา. 2544 : 437) คือ 

1) คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกนั คือ ถา X เพิ่ม Y 

จะลด แตถา X ลด Y จะเพิม่ 

2) คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ

เพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

3)  ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพันธในทิศทางเดียวกนั และมี

ความสัมพันธกันมาก 

4) ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 

5) ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 

6) r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย และมีคาระดับความสัมพนัธของ

คาสหสัมพันธ  
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ตาราง 1  ตารางแสดงความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพนัธ 

 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสมัพันธ 

0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 

0.61-0.80 คอนขางสงู (Strong) 

0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 

0.21-0.40 คอนขางต่ํา (Weak) 

0.01-0.20 ตํ่ามาก (Very weak) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยเรื่อง ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีผลตอความจงรักภกัดีในองคกร 

เพื่อศึกษาถงึความแตกตางระหวางตวัแปรอิสระ คือ เพศ  อายุ สถานภาพสมรส    วฒุิการศึกษาสงูสุด 

ตําแหนงงาน เงนิเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร วิธทีี่ใชในการเดนิทางมา

ทาํงาน   และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน  ทีม่ีผลตอตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีในองคกร   

และความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  คือ   ปจจัยดานกระบวนการจัดการ และปจจัยดานคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่มีผลตอตัวแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีในองคกร ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหเปน 4 

สวน ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอในการวเิคราะหขอมูล ดังนี ้

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 n  แทน ขนาดพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 X   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

 S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution 

 F  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-distribution 

 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนกําลังสอง (Sum Square) 

 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนกาํลังสอง  (Mean Square) 

 r  แทน คาสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงาย 

 df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 Min  แทน คาที่ตํ่าสุด 

 Max  แทน คาที่สูงสุด 

 H0  แทน สมมติฐานหลกั 

 H1  แทน สมมติฐานรอง 

 *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 **   แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล และแปรผลการวิเคราะหขอมลู โดยการวเิคราะหและนาํเสนอใน

รูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงเปน 2 ตอน ดังนี ้

 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา 

สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจยัสวนบุคคลของผูบริโภค จาํแนก คือ เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส วฒุิ

การศึกษาสูงสดุ ตําแหนงงาน เงนิเดือน ระยะเวลาการปฏบัิติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  

วิธีที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน และระยะเวลาในการเดนิทางมาทํางาน  

สวนที่ 2 การวเิคราะหปจจยัดานกระบวนการจัดการ 

สวนที่ 3 การวเิคราะหปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

สวนที่ 4 การวเิคราะหความจงรักภักดีในองคกร 

 

 ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 4 ขอ คือ 

 สมมติฐานที ่1 ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เงินเดือน ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  วธิีที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน ระยะเวลาในการเดนิทางมา

ทํางาน แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน  

 สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานกระบวนการจัดการ หมายถึง   องคประกอบของดานระบบการ

บริหารงานภายในขององคกร ไดแก  การวางแผน  การจดัหนวยงาน การบริหารงานดานบุคลากร การ

อํานวยการ การประสานงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การควบคุมและตรวจสอบดานการเงินมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 สมมติฐานที ่ 3 ปจจัยดานคุณภาพชวีติการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและ

ยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดาน

ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว ดานการคํานงึถงึประโยชนและความรบัผิดชอบตอสังคมมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล การวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับปจจัยทางดาน เพศ  

อาย ุ สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เงนิเดอืน ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคาร วิธทีี่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน และระยะเวลาในการเดินทางมาทาํงาน ซึ่งการ

วิเคราะหในสวนนี ้ ผูวิจยัไดนาํคําตอบจากแบบสอบถามมาทาํการวเิคราะหผลการวิเคราะห ขอมูล

ปจจัยสวนบุคคลของพนกังานระดับปฏิบัติการที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา จาํนวน  230 คน คิด

เปนรอยละ 100 สามารถจาํแนกตามตัวแปรไดตามตารางดังตอไปนี ้

 

ตาราง 2   จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

 
จากตาราง 2 สามารถอธิบายปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 33.00  เพศชาย 

มีจํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 67.00 โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)     รอยละ 

         เพศ   

                        ชาย 76 33.00 

                        หญิง 154 67.00 

รวม 230 100 
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ตาราง 3   จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุ

  

จากตาราง 3 สามารถอธิบายปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมีอายุระหวาง 26 - 29 ป มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 37.80 

รองลงมาคือ อายุระหวาง 22-25 ป มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 37.40 อายุ ระหวาง        30 – 33  

ป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 14.30 อายุระหวาง 34 – 37  ป มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 

5.70 และตั้งแตอายุ 38  ปข้ึนไป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.80 ตามลําดับ 

 

ตาราง  4  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

 จากตาราง 4 สามารถอธิบายปจจัยสวนบคุคลในดานสถานภาพสมรส พบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมสีถานภาพโสด มีจํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 

83.50 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อาศยัดวยกนั มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ16.50  ตามลาํดับ 

 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
        อาย ุ   

                      22 – 25  ป 86 37.40 

                      26 – 29  ป 87 37.80 

                      30 – 33  ป 33 14.30 

                      34 – 37  ป 13 5.70 

                      38  ปข้ึนไป 11 4.80 

รวม 230 100 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)      รอยละ 

         สถานภาพ   

                         โสด 192 83.50 

                         สมรส / อยูดวยกนั 38 16.50 

รวม 230           100 



                           

    
77 

ตาราง 5   จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามวฒุิการศึกษาสงูสุด 

  

 จากตาราง 5 สามารถอธิบายปจจยัสวนบุคคลในดานวุฒิการศึกษาสูงสุด พบวา พนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมีวฒุิการศึกษาสงูสุดระดับปริญญาตรี          

มีจํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 80.00 รองลงมาคือ วุฒิการศึกษาสูงสุด สูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป     

มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.00 ตามลําดับ 

 

ตาราง 6   จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

 จากตาราง 6 สามารถอธบิายปจจยัสวนบุคคลในดานตําแหนงงาน พบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญอยูในระดับตําแหนง Brand 7 มีจํานวน 146 คน คิด

เปนรอยละ 63.50 รองลงมาคือ ระดับตําแหนง Brand 8 มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 36.50  

ตามลําดับ 

 

 

 

 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)      รอยละ 

         วุฒิการศึกษาสงูสุด   

                       ปริญญาตรี 184 80.00 

                       สูงกวาปริญญาตรี 46 20.00 

รวม 230         100 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)      รอยละ 

         ตําแหนงงาน   

                       Brand 7 146 63.50 

                       Brand 8 84 36.50 

รวม 230         100 
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ตาราง 7   จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเงินเดือน 

  

 จากตาราง 7 สามารถอธิบายปจจัยสวนบุคคลในดานเงินเดือน พบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมีเงนิเดือนระหวาง15,000 - 18,999 บาท  มจีํานวน 

99 คน คิดเปนรอยละ 43.00 รองลงมาคอื มีเงินเดือนระหวาง 19,000 - 22,999 บาท มีจาํนวน 59 คน 

คิดเปนรอยละ 25.70 มีเงนิเดือนระหวาง 23,000 - 26,999 บาท มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 

13.90 มีเงินเดือนสูงกวา 31,000 บาทขึน้ไป มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 9.60 และมีเงนิเดือน

ระหวาง 27,000 – 30,999  บาท มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.80 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
        เงนิเดือน   

                      15,000 – 18,999  บาท 99 43.00 

                      19,000 – 22,999  บาท  59 25.70 

                      23,000 – 26,999  บาท 32 13.90 

                      27,000 – 30,999  บาท 18 7.80 

                      31,000 บาทขึ้นไป 22 9.60 

รวม 230 100 
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ตาราง  8  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนบุคลากร   

 ของธนาคาร  

  

 จากตาราง 8 สามารถอธิบายปจจัยสวนบคุคล ในดานระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร

ของธนาคาร  พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ สวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 – 2 ป มีจํานวน 

75 คน คิดเปนรอยละ  32.60 รองลงมาคือ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 – 4 ป มีจํานวน63  คน คิดเปน

รอยละ  27.40 ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีจาํนวน 55 คน คิดเปนรอยละ 23.90 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4 – 6 ป มีจํานวน  19 คน คิดเปนรอยละ 8.30 และ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

6 ปข้ึนไป มีจาํนวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.80 ตามลาํดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)      รอยละ 

 ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร     

                        ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป 55 23.90 

                        ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 – 2 ป 75 32.60 

                        ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 – 4 ป 63 27.40 

                        ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4 – 6 ป 19 8.30 

                        ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 ปข้ึนไป 18 7.80 

รวม 230 100 
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ตาราง  9  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามวธิีที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน  
 

  

 จากตาราง 9 สามารถอธิบายปจจัยสวนบคุคล ในดานวธิีที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน พบวา 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมีวธิทีี่ใชในการเดนิทางมาทํางานโดย

ใชรถโดยสารประจําทาง 77 คน คิดเปนรอยละ 33.48 รองลงมาคือ รถยนตสวนตวั  มจีํานวน 65 คน 

คิดเปนรอยละ 28.27 รถไฟฟา BTS มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 18.70 รถไฟฟามหานคร MRT มี

จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 8.26 รถตู มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.52   รถมอเตอรไซคสวนตัว 

มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.87 และอื่นๆ มีจาํนวน 9 คน ไดแก รถสองแถว 5 คน รถแท็กซี ่2 คน  

และเดิน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.90 ตามลาํดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)      รอยละ 

         วธิีที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน   

                        รถยนตสวนตัว 65 28.27 

                        รถมอเตอรไซคสวนตัว 2 0.87 

                        รถเมลโดยสารประจําทาง 77 33.48 

                        รถตู 15 6.52 

                        รถไฟฟา  BTS 43 18.70 

                        รถไฟฟามหานคร MRT 19 8.26 

                        อ่ืน ๆ เชน  รถสองแถว  รถแท็กซี่  และเดนิ 9 3.90 

รวม 230 100 
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ตาราง 10   จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการเดนิทางมาทํางาน 

 

 จากตาราง 10 สามารถอธิบายปจจัยสวนบุคคล ดานระยะเวลาในการเดนิทางมาทาํงาน 

พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญใชเวลาในการเดินทางมา

ทํางานนอยกวา 1 ชั่วโมง มจีํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 64.35 รองลงมาคือ ใชเวลาในการเดินทาง

มาทาํงาน 1 ชั่วโมงขึ้นไป มีจํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 33.04 และใชเวลาในการเดินทางมาทํางาน 

2 ชั่วโมงขึ้นไป มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.61 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)      รอยละ 

         ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน   

                       ระยะเวลาเดนิทางนอยกวา 1 ชั่วโมง 148 64.35 

                       ระยะเวลาเดนิทาง 1 ชั่วโมง ข้ึนไป 76 33.04 

                       ระยะเวลาเดนิทาง  2 ชั่วโมงขึ้นไป 6 2.61 

รวม 230 100 
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 สวนที่ 2 การวิเคราะหปจจัยดานกระบวนการจัดการ 
 การวิเคราะหความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานกระบวนการจัดการโดยผูวิจัยไดนาํคาํตอบ 

จากแบบสอบถามมาทาํการวิเคราะหตามตาราง ดังตอไปนี ้

 

ตาราง  11  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจยัดานกระบวนการจัดการ  

  
 จากตาราง 11 แสดงความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

เกี่ยวกับปจจัยดานกระบวนการจัดการโดยภาพรวม พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานกระบวนการ

จัดการโดยภาพรวม มีระดับความคิดเหน็อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62 เมื่อพิจารณาเปนราย

ตัวแปร พบวา ม ี6 ปจจัยทีพ่นกังานระดบัปฏิบัติการมรีะดับความคดิเห็นอยูในระดับดี คือ องคการมีการ

วางเปาหมายและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 รองลงมาคือ หนวยงานมีการ

แบงสวนงานทีช่ัดเจน โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.82 หนวยงานมกีารตรวจสอบและมกีารจัดทาํงบประมาณ

ควบคุมทางดานการเงนิอยูเสมอ โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.72 มีการรับทราบความเคลื่อนไหวในการ

ดําเนนิงานขององคการอยางตอเนื่อง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 หนวยงานมกีารประสานงาน รวมมือใน

การปฏิบัติงานกนัเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 และผูบังคับบัญชามีการควบคุมดูแลการ

ปจจัยดานกระบวนการจัดการ X  S.D 
ระดับ    

ความคิดเหน็ 

1. องคการมีการวางเปาหมายและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนา 3.93 0.633 ดี 

2. หนวยงานมีการแบงสวนงานที่ชัดเจน 3.82 0.694 ดี 

3. องคกรมีการจดัอัตรากําลังทีเ่หมาะสมกับปริมาณงาน 3.00 0.916 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชามีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานอยางทัว่ถึง 3.60 0.796 ดี 

5. หนวยงานมีการประสานงาน รวมมือในการปฏิบัติงานกัน

เปนอยางด ี

3.61 0.848 ดี 

6. มีการรับทราบความเคลื่อนไหวในการดําเนินงานของ

องคการอยางตอเนื่อง 

3.67 0.745 ดี 

7. หนวยงานมีการตรวจสอบและมีการจัดทํางบประมาณ 

ควบคุมทางดานการเงนิอยูเสมอ 

3.72 0.738 ดี 

ภาพรวมปจจยัดานกระบวนการจัดการ 3.62 0.767 ดี 
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ปฏิบัติงานอยางทั่วถึง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 ตามลําดับ สวนองคกรมีการจัดอตัรากําลังที่เหมาะสม

กับปริมาณงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 

 
สวนที่ 3 การวิเคราะหปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

 ผูวิจยัไดทาํการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกบัชีวิตการทํางาน รวม 8 ดาน ของพนกังานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ซึง่ประกอบดวย ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถดานความมั่นคง

และกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสงัคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุล

ระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม    ดังรายละเอียด

ในตาราง 12 ถึง ตาราง 20 ดังตอไปนี้ 

 

ตาราง 12  คาเฉลี่ย และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวมและ 

 รายดาน  

 
  

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. 
ระดับ   

ความคิดเหน็ 

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.14 0.522 ปานกลาง 

2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย  3.60 0.479 ดี 

3. ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 3.31 0.610 ปานกลาง 

4. ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 3.19 0.508 ปานกลาง 

5. ดานการบูรณาการทางสังคม 3.29 0.515 ปานกลาง 

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ 2.89 0.561 ปานกลาง 

7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว 3.15 0.610 ปานกลาง 

8. ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบ 

ตอสังคม 
4.01 0.577 ดี 

ภาพรวมปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทาํงาน    3.32 0.548 ปานกลาง 
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 จากตาราง 12 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน มีระดบัความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ม ี2 ดาน มีระดับความคิดเหน็อยูในระดับดี คือ ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบ

ตอสังคม       มีคาเฉลี่ยสงูสดุเทากับ 4.01 รองลงมาคือ ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 และมี 6 ดาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ดานโอกาส

และการพัฒนาความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 รองลงมาคือ ดานการบูรณาการทางสังคม 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.19 ดาน

ความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุติธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.14 และดานประชาธิปไตยในองคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 

ตามลําดับ เมือ่พิจารณาแยกเปนแตละดาน สามารถอธบิายไดดังรายละเอียดในตาราง 13 ถึง ตาราง 

20 

 

ตาราง 13  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

     *เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
 

 จากตาราง 13 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบวา พนกังานระดบั

ปฏิบัติการมีความคิดเห็นดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยู

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
X  S.D. 

ระดับ    

ควาคิดเหน็ 

1. คาตอบแทนทียุ่ติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัผูรวม

วิชาชพีอื่นที่มลัีกษณะงานใกลเคียงกัน 

3.33 0.833 ปานกลาง 

2. คาตอบแทนทีเ่พียงพอสาํหรบัการใชจายตาม

ภาวะเศรษฐกจิการครองชีพในปจจุบัน 

3.08 0.860 ปานกลาง 

3. คาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและปรมิาณ

งานที่รับผิดชอบ 

3.10 0.816 ปานกลาง 

4. ไดรับคาตอบแทนในอัตราทีส่มควรจะไดรับ* 3.05 0.914 ปานกลาง 

ภาพรวมดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรม 3.14 0.856 ปานกลาง 
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ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 เมื่อพิจารณาเปนรายตัวแปร พบวา แตละตัวแปรแสดง

ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 

โดยคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมวิชาชีพอื่นที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน มีระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 รองลงมาคือ คาตอบแทน

เหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณงานที่รับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10  ไดรับคาตอบแทนที่

เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบันโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 และ

ไดรับคาตอบแทนในอัตราที่สมควรจะไดรับ โดยมีคาเฉลี่ย 3.05 ตามลําดับ 

 

ตาราง 14  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสขุลักษณะและปลอดภัย 

*เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
 
 

 จากตาราง 14 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานสิง่แวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย พบวา โดย

ภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และเมื่อพิจารณาเปนรายตัว

แปร พบวา  ม ี3 ตัวแปร มีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัดี คือ สถานที่ทาํงานมีการจัดเวรยามและการ

รักษาความปลอดภัยอยางเปนระบบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 รองลงมาคือ สถานทีท่ํางานสะอาด 

ปลอดโปรง และมีอากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85   และ

สถานทีท่ํางานมีการจัดสภาพที่ทาํงานอยางมีระเบียบชวยใหทาํงานไดสะดวก   โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 

ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 
X  S.D. 

ระดับ     

ความคิดเหน็ 

1. สถานทีท่ํางานสะอาด ปลอดโปรง และมีอากาศ

ถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงาน 

3.85 0.803 ดี 

2. สถานทีท่ํางานมีการจัดสภาพที่ทาํงานอยางมี

ระเบียบชวยใหทาํงานไดสะดวก 

3.69 0.808 ดี 

3. ความรูสึกพอใจกับสภาพแวดลอมในการทาํงาน* 2.87 1.008 ปานกลาง 

4. สถานทีท่ํางานมีการจัดเวรยามและการรักษาความ

ปลอดภัยอยางเปนระบบ 

4.00 0.684 คอนขางสงู 

ภาพรวมดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย 3.60 0.826 ดี 
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3.69 ตามลําดับ สวนความรูสึกพอใจกับสภาพแวดลอมในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87 ตามลําดับ 

 

ตาราง 15  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 

*เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
 
 

 จากตาราง 15 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ โดยภาพรวม มี

ระดับความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 เมื่อพิจารณาเปนรายตัวแปร  

พบวา มี 2 ตัวแปร มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับดี คือ การมีโอกาสในการพัฒนาความรู

ความสามารถอยูเสมอ เชน ชี้แนะวิธีการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43  รองลงมาคือ การ

สนับสนนุใหพนักงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 

ตามลําดับ และมี 2 ตัวแปรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ การมีโอกาสที่ไดนาํความรู

มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และการมีโอกาสในการเขารวมอบรม / 

สัมมนา ในอัตราที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.08 ตามลําดับ 

 

 

ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 
X  S.D. 

ระดับ     

ความคิดเหน็ 

1. การมีโอกาสทีไ่ดนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน

ไดอยางเต็มที ่

3.29 0.941 ปานกลาง 

2. การมีโอกาสในการเขารวมอบรม / สัมมนาในระดับ

ที่เหมาะสม* 

3.08 0.894 ปานกลาง 

3. การมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยู

เสมอ เชน ชี้แนะวธิีการทํางาน 

3.43 0.874 ดี 

4. การสนับสนุนใหพนักงานมคีวามคิดริเร่ิม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอ 

3.42 0.931 ดี 

ภาพรวมดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 3.31 0.908 ปานกลาง 
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ตาราง 16  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

 

*เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
 

 จากตาราง 16  แสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน โดยภาพรวมมี

ระดับความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 เมื่อพิจารณาเปนรายตัวแปร 

พบวา การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตองใชความรูความสามารถทีสู่งขึ้นเสมอ มรีะดับความคดิเห็น

อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และมี 3 ตัวแปร มีระดับความคิดเหน็อยูในระดับปานกลางคือ 

การปฏิบัติงานทาํใหมโีอกาสประสบความสําเร็จในชีวติตามจุดมุงหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 

การมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ทีสู่งขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 หนวยงานมีการสับเปล่ียน 

โยกยายตําแหนงที่ ที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 และใน

หนวยงานมีตําแหนงงานพรอมที่จะกาวขึ้นสูตําแหนงสงูกวา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 ตามลําดบั 

 

 

 

            ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 
X  S.D.  

   ระดับ        

ความคิดเหน็ 

1. การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตองใชความรู 

ความสามารถที่สูงขึน้เสมอ 

3.41 0.798 ดี 

2. หนวยงานมีการสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงที่ ที่

เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล 

3.13 0.827 ปานกลาง 

3. ในหนวยงานมตํีาแหนงงานพรอมที่จะกาวขึ้นสู

ตําแหนงสูงกวา 

3.05 0.880 ปานกลาง 

4. การมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ทีสู่งขึ้น* 3.16 0.839 ปานกลาง 

5. การปฏิบัติงานทาํใหมโีอกาสประสบความสําเร็จใน

ชีวิตตามจุดมุงหมาย 

3.20 0.784 ปานกลาง 

ภาพรวมดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 3.19 0.826 ปานกลาง 
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ตาราง 17  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานการบูรณาการทางสังคม 

*เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว       
 

 จากตาราง 17 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานการบูรณาการทางสังคม โดยภาพรวม มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 เมื่อพิจารณาเปนรายตัวแปร พบวา มี 2 ตัว

แปร  มีระดบัความคิดเหน็อยูในระดับดี คือ ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมสงเสริมใหมีโอกาสทํางาน

รวมกัน โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.60 รองลงมาคือ หนวยงานทกุระดับมีความสมัพนัธกันเปนอยางดี โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 ตามลําดับ และม ี2 ตัวแปร มีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง คือ ทุก

ระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นรวมกันแสดงความคิดเห็นและแกไข โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 

และเพื่อนรวมงานทาํงานเปนทีม  มีความเอาใจใสตอกัน โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 2.72 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

ดานการบูรณาการทางสังคม 
X  S.D. 

ระดับ 

 ความคิดเห็น 

1. หนวยงานทกุระดับมีความสมัพันธกนัเปนอยางด ี 3.53 0.909 ดี 

2. ทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นรวมกัน

แสดงความคดิเห็นและแกไข 

3.32 0.921 ปานกลาง 

3. ในหนวยงานมกีารจัดกิจกรรมสงเสริมใหมโีอกาส

ทํางานรวมกัน 

3.60 0.813 ดี 

4. เพื่อนรวมงานทํางานเปนทีม  มีความเอาใจใส 

ตอกัน* 

2.72 0.873 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการบูรณาการทางสังคม 3.29 0.879 ปานกลาง 
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ตาราง 18  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานลักษณะประชาธิปไตยในองคกร  

*เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
   

 จากตาราง 18 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานลักษณะประชาธิปไตยในองคกร โดยภาพรวม มีระดับ

ความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 2.90 เมื่อพจิารณาเปนรายตัวแปร พบวา แต

ละตัวแปรแสดงระดับคุณภาพชวีิตการทํางานดานลักษณะประชาธิปไตยในองคกร มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน คือ การมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็ดานการปฏิบัติงาน

ตอผูบริหารโดยไมมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 รองลงมาคือ ทุก

คนไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบและการประเมินผลงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.94  การที่

สามารถปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและอยูนอกเหนือความรับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 

2.92 และผูบังคับบัญชาชอบกาวกายเรื่องสวนตัว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.62  ตามลําดับ 

 

 

 

 

ดานลักษณะประชาธิปไตยในองคกร 
X  S.D. 

ระดับ   

ความคิดเหน็ 

1. การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการ

ปฏิบัติงานตอผูบริหารโดยไมมีผลตอการพิจารณา

ความดีความชอบ 

3.10 0.931 ปานกลาง 

2. สามารถปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและ

อยูนอกเหนือความรับผิดชอบ* 

2.92 0.890 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาชอบกาวกายเรื่องสวนตวั 2.62. 1.024 ปานกลาง 

4. ทุกคนไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบและ

การประเมนิผลงาน 

2.94 1.088 ปานกลาง 

ภาพรวมดานลักษณะประชาธิปไตยในองคกร 2.90 0.983 ปานกลาง 
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ตาราง 19  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว 

*เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
   

 จากตาราง 19 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว โดยภาพรวม มี

ระดับความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 เมื่อพิจารณาเปนรายตัวแปร 

พบวา มี 2 ตัวแปร มีระดับความคิดเหน็อยูในระดับดี คือ การใชเวลาในการทํางานที่เหมาะสม โดยมี

คาเฉลี่ย เทากับ 3.47 รองลงมาคือ สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทนัตามกําหนดเวลา โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.41 และมี 2  ตัวแปร มีระดับความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง คือ สามารถวางแผนกิจกรรม

ตาง ๆ ไวลวงหนาได โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 2.93  และมีเวลาวางเพียงพอหลังเลกิงาน / วันหยุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 2.78 ตามลาํดับ  

 

 

 

 

 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตวั 
X  S.D. 

ระดับ        

ความคิดเหน็ 

1. มีเวลาวางเพียงพอหลังเลกิงาน / วนัหยุด 2.78 1.077 ปานกลาง 

2. การใชเวลาในการทาํงานที่เหมาะสม* 3.47 1.162 ดี 

3. สามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ไวลวงหนาได 2.93 0.939 ปานกลาง 

4. สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกาํหนดเวลา 3.41 0.919 ปานกลาง 

ภาพรวมดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว 3.15 1.024 ปานกลาง 
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ตาราง 20  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบ 

 ตอสังคม  

 

 จากตาราง 20 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม โดย

ภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.01 เมื่อพิจารณาเปนรายตัวแปร   พบวา 

ทั้ง 2 ตัวแปร มีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับดี คือ มีการรณรงคใหบุคลากรตระหนกัในการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลังงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 รองลงมาคือ องคกรให

ความรวมมือในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 ตามลาํดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 
X  S.D. 

ระดับ        

ความคิดเหน็ 

1. องคกรใหความรวมมือในการทํากิจกรรมทีเ่ปนประโยชน

ตอสังคมเสมอ 

4.00 0.664 ดี 

2. มีการรณรงคใหบุคลากรตระหนกัในการมสีวนรวม

รับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลงังาน 

4.02 0.620 ดี 

ภาพรวมดานการคํานงึถงึประโยชนและความรับผิดชอบ 

ตอสังคม 

4.01 0.642 ดี 
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 สวนที่ 4 การวิเคราะหปจจัยดานความจงรักภกัดีในองคกร 

 การวิเคราะหความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความจงรักภักดีในองคกรโดยผูวิจัยได 

คําตอบจากแบบสอบถามมาทาํการวิเคราะหตามตาราง ดังตอไปนี ้

   

ตาราง 21  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานความจงรักภกัดีในองคกร  
 

 

 จากตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะหขอมลูดานความจงรักภักดีในองคกร แสดงใหเหน็วา  

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ผูตอบแบบสอบถามจาํนวน 230 คน  มรีะดับ 

ความจงรักภักดีในองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก โดยมคีาเฉลี่ย 4.19 จําแนกตามตวั 

แปรไดดังนี้ 

 1.  ความสุขในการทํางาน           เบื่อหนายในการทาํงาน แสดงใหเหน็วาพนกังานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีระดับความจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.05 ซึ่งหมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีความจงรักภักดีในองคกร

ดานความสขุในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 

 2.  ชอบในงานทีท่ํา           ไมชอบในงานทีท่ํา แสดงใหเห็นวาพนกังานระดับปฏิบัติการ

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีระดับความจงรักภักดใีนองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

ปจจัยดานความจงรักภกัดีในองคกร X  S.D. 

ระดับ       

ความจงรักภักด ี

ในองคกร 

1. ความสุขในการทํางาน           เบื่อหนายในการทาํงาน 3.05 1.018 ปานกลาง 

2. ชอบในงานทีท่ํา             ไมชอบในงานทีท่ํา 3.19 0.890 ปานกลาง 

3. กําลังมองหางานใหม           ไมไดหางานใหม 3.15 1.234 ปานกลาง 

4. ภูมิใจที่เปนพนักงาน HSBC         ไมภูมิใจในการเปนพนกังาน 4.09 0.823 คอนขางมาก 

5. ความกระตือรือรนในงาน           เหนื่อยลาในการทํางาน 3.46 0.918 คอนขางมาก 

6. มีความเชื่อถือในองคกร           ขาดความเชื่อถือในองคกร 4.03 0.918 คอนขางมาก 

 ภาพรวมปจจยัดานความจงรักภักดีในองคกร 4.19 1.16 คอนขางมาก 
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เทากับ 3.19 ซึ่งหมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีความจงรักภักดีในองคกร ดาน

ชอบในงานทีท่ํา อยูในระดบัปานกลาง 

  3.  กําลงัมองหางานใหม        ไมไดหางานใหม แสดงใหเห็นวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีระดับความจงรักภักดใีนองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.15 ซึ่งหมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการโดยเฉลีย่ มีความจงรักภักดีในองคกรดาน

กําลังมองหางานใหม อยูในระดับปานกลาง 

 4.  ภูมิใจที่เปนพนักงาน HSBC         ไมภูมิใจในการเปนพนักงาน แสดงใหเหน็วาพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีระดับความจงรักภกัดีในองคกรอยูในระดับ

คอนขางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 ซึ่งหมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีความ

จงรักภักดีในองคกร อยูในระดับมีภูมิใจที่เปนพนักงาน HSBC คอนขางมาก 

 5.  ความกระตือรือรนในงาน           เหนื่อยลาในการทํางาน แสดงใหเหน็วาพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีระดับความจงรักภกัดีในองคกรอยูในระดับคอนขางมาก 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 ซึ่งหมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีความจงรักภกัดีใน

องคกร อยูในระดับมีความกระตือรือรนในงานคอนขางมาก 

 6.  มีความเชือ่ถือในองคกร           ขาดความเชื่อถือในองคกร แสดงใหเหน็วาพนกังานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีระดับความจงรักภกัดีในองคกรอยูในระดับคอนขางมาก 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 ซึ่งหมายความวา พนกังานระดับปฏิบัติการโดยเฉลี่ย           มีความ

จงรักภักดีในองคกร อยูในระดับมีความเชื่อถือในองคคอนขางมาก  
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การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
 ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

            สมมติฐานที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เงินเดือน ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  วธิีที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน ระยะเวลาในการเดนิทางมา

ทํางาน แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

 โดยสามารถจาํแนกออกไดดังนี ้

 

 สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั 

 

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของเพศ = คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 H1 : คาความแปรปรวนของเพศ ≠ คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 

 สถิติทดสอบคา F 

 H0 : ( )2
2

2
1 SS =  

 H1 : ( )2
2

2
1 SS ≠  

 

สถิติทดสอบ 

 มีเงื่อนไขวา จะปฎิเสธสมมติฐาน H0 : ( )2
2

2
1 SS =  ถา 

1. F > F.975; 1.89 ซึ่งคา F.975; 1.89  จะทราบคาไดโดยเปดตารางการแจกแจงแบบ F หรือ 

2. คา Sig. (2-tailed) < α  (คาความเชี่อมัน่ที ่ 0.05) 

โดยที่ Sig. (2-tailed) = P (F > F ที่คํานวนได) 

 สถิติทดสอบคือ คา F-test (Levene’s Test) ถาคา Sig. ของการทดสอบ มากกวา  0.05 (คา 

α) จะสรุปไดวาคาแปรปรวนของทัง้สองกลุมไมแตกตางกัน 

 

 จากเทคนิค Levene’s Test for Equality of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้
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ตาราง 22  แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของคาแปรปรวนของเพศตอความจงรักภักดี 

 ในองคกร 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชคาสถิติของการทดสอบ Independent sample t-test 

ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

เมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 

 

 จากตาราง 22 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถิติทดสอบนั้น คา Sig. เทากับ 0.344 

ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) คือ คา

ความแปรปรวนของเพศและคาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกรมีคาเทากัน จึงทดสอบ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยหรือทดสอบความสัมพันธระหวางเพศกับความจงรักภักดีในองคกรตอไป โดย

พิจารณาจากคา t-test for Equality of Means ดังตาราง 23 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาเพศมีผลตอความจงรกัภักดีตางกนัหรือไม 

 

สมมติฐาน 

 H0 :  เพศที่แตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

 H1 :  เพศที่แตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั 

  

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีในองคกร จาํแนกตามเพศของพนกังานระดับ

 ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  

Levene's Test for Equality of Variances 
เพศ 

F Sig. 

ความจงรักภักดีในองคกร 0.901 0.344 

t-test for Equality of Means 
จําแนกตามเพศ เพศ 

n Mean S.D. t df p 

ความจงรักภักดีในองคกร ชาย 76 3.57 0.625 1.269 228 0.206 

  หญิง 154 3.46 0.598      
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 จากตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความจงรักภักดีในองคกรจําแนกตามเพศ

โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวา ผลลัพธของสมมติฐานขางตน ปรากฏ

วา Sig. (2-tailed) = p = 0.206 ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา เพศชายและเพศหญิงมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคญัทางสถิติ  0.05 

 

 สมมติฐานที่ 1.2  อายุที่แตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั  

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมัน่ 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 โดยหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทกุกลุมไมเทากนัใหทดสอบความแตกตางดวย 

Brown – Forsythe ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ตอไปนี ้

 

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของอายุ = คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 H1 : คาความแปรปรวนของอายุ ≠ คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 

 จากเทคนิค Levene's Test of Homogeneity of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้
  
 

ตาราง 24 แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของคาแปรปรวนของอายุตอความจงรักภักดี 

 ในองคกร 

 

 จากตาราง 24 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถิติทดสอบนั้น คา Sig. เทากับ 0.104 

ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) คือ คา

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.944 4 225 0.104 
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ความแปรปรวนของอายุและคาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกรมีคาเทากัน จึงทดสอบ

ความแตกตางหรือความสัมพันธระหวางอายุกับความจงรักภักดีในองคกรตอไป โดยพิจารณาจาก

ตาราง ANOVA ดังตาราง 25 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาอายุมีผลตอความจงรกัภักดีตางกนัหรือไม 

 

สมมติฐาน 

 H0 : อายทุี่แตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

 H1 : อายทุี่แตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั 

 

ตาราง 25  แสดงความแตกตางของความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามอายุของพนกังานระดบั 

 ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   
 

 จากตาราง 25 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. (2-tailed)  = 

p = 0.000 ซึง่นอยกวา 0.01  จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา อายทุี่แตกตางกนัมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั ที่ระดับนัยสาํคัญ

ทางสถิติ 0.01 และเพื่อใหทราบวาอายุรายคูใดที่มีความแตกตางกนั จงึทาํการทดสอบตอโดยวิธ ีLeast  

Significant Different (LSD) แสดงดัง ตารางตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ

แปรปรวน df SS MS F 

Sig.      

(2-tailed) 

ความจงรักภักดีในองคกร ระหวางกลุม 4 8.34 2.223 6.631** 0.000 

 ภายในกลุม 225 75.784 0.337     

  รวม 229 84.718       
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของ ความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามอายุของ 

 พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 26 เมื่อเปรียบเทียบรายคูของความจงรักภักดีในองคกร จาํแนกตามอายุ โดยวิธ ี

Least Significant Different (LSD) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 พบวา อายทุีแ่ตกตางกนัมคีวาม

จงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 โดยสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีอายุ

ระหวาง 22 - 25 ป กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 26 - 29 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 

0.001  ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง  22 - 25 ป กับ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีระหวางอาย ุ 26 - 29 ป มีความจงรักภกัดีในองคกรแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.308 หมายความวา พนกังานระดับ

ปฏิบัติการที่มอีายุระหวาง 22 - 25 ป มีความจงรักภกัดีในองคกรมากกวาพนกังานระดับปฏิบัติการที่มี

อายุระหวาง 26 - 29 ป 

 ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีอายุ

ระหวาง 22 - 25 ป กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 30 - 33 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 

0.161 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง  22 - 25 ป กบั 

อาย ุ X  22 - 25 ป 26 - 29 ป 30 - 33 ป 34 - 37 ป 
มากกวา    

38 ป 

22 - 25 ป 3.47  0.308** 

(0.001) 

-0.167 

(0.161) 

-0.498** 

(0.004) 

0.202 

(0.279) 

26 - 29 ป 3.38   -0.475** 

(0.000) 

0.190 

(0.273) 

-0.106 

(0.568) 

30 - 33 ป 3.61    0.665** 

(0.001) 

0.369 

(0.069) 

34 - 37 ป 3.18     -0.296 

(0.214) 

มากกวา 38 ป 3.62     - 
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พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีระหวางอาย ุ 30 - 33 ปมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีอายุ

ระหวาง 22 - 25 ป กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 34 - 37 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 

0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง  22 - 25 ป กบั 

พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีระหวางอาย ุ 34 - 37 ป มีความจงรักภกัดีในองคกรแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.498 หมายความวา พนกังานระดับ

ปฏิบัติการที่มอีายุระหวาง 22 - 25 ป มีความจงรักภักดีในองคกร นอยกวาพนักงานระดับปฏิบัติการที่

มีอายุระหวาง 34 - 37 ป 

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีอายุ

ระหวาง  22 – 25  ป  กับ  พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีอายุมากกวา  38  ป   พบวา มีคา Sig. เทากบั 

0.279 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายรุะหวาง  22 - 25 ป กบั 

พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีอายุมากกวา  38 ป มีความจงรักภกัดีในองคกรไมแตกตางกนัอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ  ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย   ที่มีอายุ

ระหวาง 26 - 29 ป กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 30 - 33 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 26 - 29 ป กับ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีอายุระหวาง 30 - 33 ป มีความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนัอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.475 หมายความวา พนกังานระดับ

ปฏิบัติการที่มอีายุระหวาง 26 - 29 ป มีความจงรกัภักดีในองคกร นอยกวาพนักงานระดับปฏิบัติการที่

มีอายุระหวาง 30 - 33 ป  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ  ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย   ที่ม ี

อายุระหวาง 26 - 29 ป กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 34 - 37 ป พบวา มีคา Sig. 

เทากับ 0.273 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 26 - 29 ป 

กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 34 - 37 ป มีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

 ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ    ธนาคาร   HSBC   ประเทศไทย    ที่

มีอายุระหวาง 26 - 29 ป กบั พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุมากกวา 38 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 

0.568 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 26 - 29 ป กับ 
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พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีอายุมากกวา 38 ป มคีวามจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ   ธนาคาร   HSBC   ประเทศไทย     ที่มี

อายุระหวาง 30 - 33 ป กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 34 - 37 ป พบวา มีคา Sig. 

เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 30 - 33 ป 

กับ พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 34 - 37 ป มีความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.665 หมายความวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่มอีายุระหวาง 30 - 33 ป  มคีวามจงรักภักดีในองคกรมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการที่

มีอายุระหวาง 34 - 37 ป 

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ  ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีอายุ

ระหวาง 30 - 33 ป กับ พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีอายุมากกวา 38 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ  

0.069 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 30 - 33 ป กับ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีอายุมากกวา 38 ป มคีวามจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ    ธนาคาร   HSBC   ประเทศไทย    ที่มี

อายุระหวาง 34 - 37 ป กบั พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุมากกวา 38 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ 

0.214 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา พนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุระหวาง 34 - 37 ป กับ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการทีม่ีอายุมากกวา 38 ป มคีวามจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   

 

 สมมติฐานที ่ 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตาง

กัน 

 พนกังานระดบัปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ผูตอบแบบสอบถามจาํนวน 230 คน 

สถานภาพโสด จํานวน 192 คน และ สถานภาพ อยูดวยกัน / สมรส จํานวน 38 คน และ หมาย / หยา

ราง / แยกกนัอยู จํานวน 0 คน  

  

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรส = คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีใน

องคกร 
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 H1 : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรส ≠ คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีใน

องคกร 

 สถิติทดสอบคือ คา F-test (Levene’s Test) ถาคา Sig. ของการทดสอบ มากกวา  0.05 (คา 

α) จะสรุปไดวาคาแปรปรวนของทัง้สองกลุมไมแตกตางกัน 

 

 จากเทคนิค Levene’s Test for Equality of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้

 

ตาราง 27 แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของคาแปรปรวนของสถานภาพสมรสตอ 

 ความจงรักภักดีในองคกร 
 

  

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชคาสถิติของการทดสอบ Independent sample t-test 

ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

เมื่อคาระดับนยัสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 

 จากตาราง 27 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. เทากบั 0.122 

ซึ่งมากกวา  0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) คือ คา

ความแปรปรวนของสถานภาพสมรสและคาความแปรปรวนของความ   จงรักภักดีในองคกรมีคา

เทากัน จงึทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลีย่หรือทดสอบความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความ

จงรักภักดีในองคกรตอไป โดยพิจารณาจากคา t-test for Equality of Means ดังตาราง 28 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาสถานภาพสมรสมีผลตอความจงรกัภักดีตางกนัหรือไม 

 

สมมติฐาน 

 H0 : สถานภาพสมรสแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

 H1 : สถานภาพสมรสแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

 

ตาราง 28 แสดงการเปรียบเทียบความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามสถานภาพสมรสของพนกังาน 

Levene's Test for Equality of Variances 
สถานภาพสมรส 

F Sig. 

ความจงรักภักดีในองคกร 2.412 0.122 
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 ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
   

 จากตาราง 28 แสดงผลการวเิคราะหเปรียบเทียบความจงรักภักดีในองคกรจําแนกตาม

สถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวาผลลัพธของ

สมมติฐานขางตน ปรากฏวา Sig. (2-tailed) = p =0.560 ซึง่มากกวา   0.05  จึงสรุปไดวา ปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มี

สถานภาพสมรสแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสาํคัญทาง

สถิติ  0.05 

 

 สมมติฐานที่ 1.4 วุฒิการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดใีนองคกรแตก ตางกัน 

 

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของวุฒิการศึกษาสูงสุด = คาความแปรปรวนของความจงรกัภักดีใน

องคกร 

 H1 : คาความแปรปรวนของวุฒิการศึกษาสูงสุด ≠ คาความแปรปรวนของความจงรกัภักดีใน

องคกร 

 

 สถิติทดสอบคือ คา F-test (Levene’s Test) ถาคา Sig. (2-tailed) ของการทดสอบ มากกวา 

.05 (คา α) จะสรุปไดวาคาแปรปรวนของทั้งสองกลุมไมแตกตางกนั 

 

 จากเทคนิค Levene’s Test for Equality of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้

 

ตาราง  29  แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของคาแปรปรวนของวุฒิการศึกษาสูงสุดตอ 

 ความจงรักภักดีในองคกร 

t-test for Equality of Means 
จําแนกตามสถานภาพสมรส 

n Mean S.D. t df p 

ความจงรักภักดีในองคกร โสด 192 3.51 0.626 0.583 228 0.560 

 อยูดวยกนั / สมรส  38 3.44 0.516    
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 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชคาสถิติของการทดสอบ Independent sample t-test 

ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

เมื่อคาระดับนยัสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 

  

 จากตาราง 29 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. เทากบั 0.062 

มากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) คือ คาความ

แปรปรวนของวุฒิการศึกษาสูงสุดและคาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกรมีคาเทากนัจึง

ทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลีย่หรือทดสอบความสัมพันธระหวางวุฒิการศึกษาสูงสุดกับความ    

จงรักภักดีในองคกรตอไป โดยพิจารณาจากคา t-test for Equality of Means ดังตาราง 30 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาวฒุิการศึกษาสงูสุดมผีลตอความจงรักภักดีตางกนัหรือไม 
  

สมมติฐาน 

 H0 : วุฒกิารศกึษาสงูสุดที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรไมแตกตางกัน 

 H1 : วุฒกิารศกึษาสงูสุดที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั 

 

ตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบความจงรักภักดีในองคกรจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดของ 

 พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

 จากตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความจงรักภักดีในองคกรจําแนกตามวุฒิ

การศึกษาสูงสดุ  โดยใชสถติิ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวา ผลลัพธของ

Levene's Test for Equality of Variances 
วุฒิการศึกษาสูงสุด 

F Sig. 

ความจงรักภักดีในองคกร 3.517 0.062 

t-test for Equality of Means จําแนกตามวฒุิการศึกษา

สูงสุด 

วุฒิการศึกษา 

สูงสุด  n Mean S.D. t df p 

ความจงรักภักดีในองคกร ปริญญาตรี 184 3.50 0.632 0.126 228 0.900 

  สูงกวาปริญญาตรี 46 3.49 0.510    
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สมมติฐานขางตน ปรากฏวา Sig. (2-tailed) = p = 0.900 ซึ่งมากกวา  0.05  จึงสรุปไดวา ปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) นัน่คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีวฒุิ

การศึกษาสูงสดุแตกตางกนัมีความจงรักภกัดีในองคกรไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ  0.05 

 

 

 สมมติฐานที่ 1.5 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภกัดีในองคกรแตกตางกนั 

 

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของตําแหนงงาน = คาความแปรปรวนของความจงรกัภักดีใน    

องคกร 

 H1 : คาความแปรปรวนของตําแหนงงาน ≠ คาความแปรปรวนของความจงรกัภักดีใน   

องคกร 

 สถิติทดสอบคือ คา F-test (Levene’s Test) ถาคา Sig. ของการทดสอบ มากกวา  0.05 (คา 

α) จะสรุปไดวาคาแปรปรวนของทัง้สองกลุมไมแตกตางกัน 

 

 จากเทคนิค Levene’s Test for Equality of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้

 

ตาราง  31  แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของคาแปรปรวนของตาํแหนงงานตอความ 

 จงรักภักดีในองคกร 
 

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชคาสถิติของการทดสอบ Independent sample t-test 

ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

เมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 

 จากตาราง 31 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. เทากบั 0.598  

ซึ่งมากกวา  0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐาน (H0) คือ คา

Levene's Test for Equality of Variances 
ตําแหนงงาน 

F Sig. 

ความจงรักภักดีในองคกร 0.279 0.598 



                           

    
105 

แปรปรวนของตําแหนงงานและคาความแปรปรวนของความจงรักภักดใีนองคกรมีคาเทากันจงึทดสอบ

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยหรือทดสอบความสัมพันธระหวางตําแหนงงานกับความจงรักภักดีในองคกรตอไป 

โดยพิจารณาจากคา t-test for Equality of Means ดังตาราง 32 

 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาตําแหนงงานมีผลตอความจงรักภักดีตางกนัหรือไม 
 

สมมติฐาน 

 H0 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภกัดีในองคกรไมแตกตางกัน 

 H1 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภกัดีในองคกรแตกตางกนั 

 

ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีในองคกร จาํแนกตามตาํแหนงงานของพนักงาน

 ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
 

 

 จากตาราง 32 แสดงผลการวเิคราะหเปรียบเทียบความจงรักภักดีในองคกรจําแนกตาม

ตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวาผลลัพธของสมมติฐาน

ขางตน ปรากฏวา Sig. (2-tailed) = p = 0.529  ซึ่งมากกวา  0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   นัน่คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตําแหนงงานแตกตางกนัมี

ความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติ  0.05 

 

 สมมติฐานที่ 1.6 เงนิเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน  

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 โดยหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบ

t-test for Equality of Means 
จําแนกตามตาํแหนงงาน ตําแหนงงาน 

n Mean S.D. t df p 

ความจงรักภักดีในองคกร Brand 7 146 3.51 0.599 0.630 228 0.529 

  Brand 8 84 3.36 0.626    
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ความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทกุกลุมไมเทากนัใหทดสอบความแตกตางดวย 

Brown – Forsythe ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ตอไปนี ้

 

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของเงินเดือน = คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 H1 : คาความแปรปรวนของเงินเดือน ≠ คาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 จากเทคนิค Levene's Test of Homogeneity of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้
  

ตาราง 33 แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของคาแปรปรวนของเงนิเดือนตอความ 

 จงรักภักดีในองคกร 

 

 จากตาราง 33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถิติทดสอบนั้น คา Sig. เทากับ 0.869 

ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) คือ คา

ความแปรปรวนของเงินเดือนและคาความแปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกรมีคาเทากัน จึง

ทดสอบความแตกตางหรือความสัมพันธระหวางเงินเดือนกับความจงรักภักดีในองคกรตอไป โดย

พิจารณาจากตาราง ANOVA ดังตาราง 34 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาเงินเดือนมีผลตอความจงรักภักดีตางกนัหรือไม 

 

สมมติฐาน 

 H0 : เงนิเดือนแตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

 H1 : เงนิเดือนแตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

 

ตาราง 34 แสดงความแตกตางของความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามเงนิเดือนของพนกังานระดับ 

 ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

0.313 4 225 0.869 

ตัวแปรที่ศึกษา 

แหลงความ

แปรปรวน df SS MS F 

Sig.       

(2-tailed) 

ความจงรักภักดีในองคกร ระหวางกลุม 4 2.067 0.517 1.406 0.223 

 ภายในกลุม 225 82.651 0.367    

  รวม 229 84.718     
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 จากตาราง 34 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. (2-tailed)  = 

p = 0.223 ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)และยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  

นั่นคือ เงนิเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดใีนองคกรไมแตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคญัทาง

สถิติ 0.05 

 

 สมมติฐานที ่ 1.7  ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารที่แตกตางกันมีผลตอ

ความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 โดยหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทกุกลุมไมเทากนัใหทดสอบความแตกตางดวย 

Brown – Forsythe ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ตอไปนี ้

 

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร = คาความ

แปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 H1 : คาความแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร ≠ คาความ

แปรปรวนของความจงรักภักดีในองคกร 

 จากเทคนิค Levene's Test of Homogeneity of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้
  
 

ตาราง 35 แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของคาแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 เปนบุคลากรของธนาคารตอความจงรักภักดีในองคกร 

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.770 4 225 0.953 
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 จากตาราง 35 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig.เทากบั 0.953 

ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) คือ คา

ความแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารและคาความแปรปรวนของ

ความจงรักภักดีในองคกรมีคาเทากนั จงึทดสอบความแตกตางหรือความสัมพันธระหวางระยะเวลา

การปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร กับความจงรักภักดีในองคกรตอไป โดยพจิารณาจากตาราง 

ANOVA ดังตาราง 36 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารมีผลตอ

ความจงรักภักดีตางกนัหรือไม 

 

สมมติฐาน 

 H0 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดี

ในองคกรไมแตกตางกนั 

 H1 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดี

ในองคกรแตกตางกนั 

 

ตาราง  36  แสดงความแตกตางของความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 เปนบุคลากรของธนาคารของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC  ประเทศไทย 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 จากตาราง 36 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. เทากบั 0.027 

ซึ่งนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) นั่นคือ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกร

แตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 และเพื่อใหทราบวาระยะเวลาการปฏบัิติงานเปนบคุลากร

ของธนาคารรายคูใดที่มีความแตกตางกนั จึงทาํการทดสอบตอโดยวิธ ี Least Significant Different 

(LSD) แสดงดัง ตารางตอไปนี ้  

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

แหลงความ

แปรปรวน df SS MS F 

Sig.       

(2-tailed) 

ความจงรักภักดีในองคกร ระหวางกลุม 4 4.014 1.004 2.798 * 0.027 

 ภายในกลุม 225 80.703 0.359   

 รวม 229 84.718    
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ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของ ความจงรักภักดใีนองคกร จําแนกตามระยะเวลา

 การปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 จากตาราง 37 เมื่อเปรียบเทียบรายคูของความจงรักภกัดีในองคกร จําแนกตามระยะเวลา

การปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารโดยวิธี Least Significant Different (LSD) ที่ระดับความ

เชื่อมั่นรอยละ 95 พบวา วิธทีี่ใชในการเดินทางมาทํางานที่แตกตางกนัมีความจงรักภักดีในองคกร 

แตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยสามารถอธิบายไดดังนี ้

 ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารนอยกวา 1 ป กบั ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารระหวาง 1 – 2 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.038  ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ

วา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร

ของธนาคารนอยกวา 1 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 1 – 2 ป มี

ความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย

เทากับ 0.449 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของ

ธนาคารนอยกวา 1 ป มีความจงรักภักดีในองคกร มากกวาพนกังานระดับปฏิบัติการที่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 1 – 2 ป 

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารนอยกวา 1 ป กบั ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 
X  

 

นอยกวา 

1 – ป 
1 – 2 ป 2 – 4 ป  4 – 6 ป 

มากกวา 6 

ปข้ึนไป 

นอยกวา 1 ป 3.67  
0.222* 

(0.038) 

 0.122 

(0.272) 

0.430** 

(0.008) 

0.380* 

(0.020) 

1 – 2 ป 3.44   
-0.101 

(0.327) 

0.208 

(0.178) 

0.157 

(0.318) 

2 - 4 ป 3.55    
0.308 

(0.051) 

0.258 

(0.108) 

4 – 6 ป 3.24    
 -0.050 

(0.799) 

มากกวา 6 ปข้ึนไป 3.28     - 
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บุคลากรของธนาคารระหวาง 2 – 4 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 0.272  ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของ

ธนาคารนอยกวา 1 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 2 – 4 ป มีความ

จงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารนอยกวา 1 ป กบั ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.008  ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความ

วา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร

ของธนาคารนอยกวา 1 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ปมี

ความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีผลตางของ

คาเฉลี่ยเทากบั 0.430 หมายความวา พนกังานระดับปฏิบัติการที่ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารนอยกวา 1 ป มีความจงรักภักดีในองคกร มากกวาพนกังานระดับปฏิบัติการที่มี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป 

ผลการเปรียบเทยีบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 1 – 2 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารระหวาง 2 – 4 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 0.327  ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของ

ธนาคารระหวาง 1 – 2 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 2 – 4 ป มี

ความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 1 – 2 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 0.178  ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของ

ธนาคารระหวาง 1 – 2 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป มี

ความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 1 – 2 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารมากกวา 6 ปข้ึนไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.318  ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความ

วา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร



                           

    
111 

ของธนาคารระหวาง 1 – 2 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารมากกวา 6 ปข้ึนไป

มีความจงรักภกัดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 2 - 4 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป พบวา มีคา Sig. เทากบั 0.051  ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของ

ธนาคารระหวาง 2 - 4 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป ไปมี

ความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 2 - 4 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารมากกวา 6 ปข้ึนไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.108  ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความ

วา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร

ของธนาคารระหวาง 2 - 4 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารมากกวา 6 ปข้ึนไป 

ไปมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05  

 ผลการเปรียบเทียบระหวางพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน

บุคลากรของธนาคารมากกวา 6 ปข้ึนไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.799  ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความ

วา พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร

ของธนาคารระหวาง 4 – 6 ป กับ ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารมากกวา 6 ปข้ึนไป 

ไปมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 
   
 สมมติฐานที ่ 1.8  วิธทีี่ใชในการเดนิทางมาทาํงานทีแ่ตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีใน

องคกรแตกตางกนั 

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 โดยหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทกุกลุมไมเทากนัใหทดสอบความแตกตางดวย 

Brown – Forsythe ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ตอไปนี ้
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สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของวิธีที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน = คาความแปรปรวนของความ

จงรักภักดีในองคกร 

 H1 : คาความแปรปรวนของวิธีที่ใชในการเดินทางมาทาํงาน ≠ คาความแปรปรวนของความ

จงรักภักดีในองคกร 

 

 จากเทคนิค Levene's Test of Homogeneity of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้  

 

ตาราง 38 แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของวิธทีี่ใชในการเดนิทางมาทาํงานธนาคาร    

 ตอความจงรกัภักดีในองคกร 
 

  

 จากตาราง 38 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถิติทดสอบนั้น คา Sig. เทากับ  

0.591 ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ 

คาความแปรปรวนของวิธทีีใ่ชในการเดนิทางมาทํางานและคาความแปรปรวนของความจงรักภักดใีน

องคกรมีคาเทากัน จงึทดสอบความแตกตางหรือความสัมพันธระหวางวิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางาน 

กับความจงรักภักดีในองคกรตอไป โดยพิจารณาจากตาราง ANOVA ดังตาราง 39 

 สมมติฐานเพือ่ทําการทดสอบวาอายุมีผลตอความจงรกัภักดีตางกนัหรือไม 

สมมติฐาน 

 H0 : วิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตาง

กัน 

 H1 : วิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตาง

กัน 

 

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

0.774 6 223 0.591 
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ตาราง 39  แสดงความแตกตางของความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามวิธทีี่ใชในการเดินทางมา 

 ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย   

       
 จากตาราง 39 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. เทากบั 0.320 

ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  นัน่คือ วธิี

ที่ใชในการเดนิทางมาทํางานที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั ทีร่ะดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

 สมมติฐานที ่ 1.9  ระยะเวลาในการเดนิทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรัก ภักดี

ในองคกรแตกตางกนั 

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมัน่ 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เมื่อคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 โดยหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทกุกลุมไมเทากนัใหทดสอบความแตกตางดวย 

Brown – Forsythe ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ตอไปนี ้

 

สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 : คาความแปรปรวนของระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน = คาความแปรปรวนของ

ความจงรักภักดีในองคกร 

ตัวแปรที่ศึกษา 

แหลงความ

แปรปรวน df SS MS F 

Sig.       

(2-tailed) 

ความจงรักภักดีในองคกร ระหวางกลุม 6 2.600 0.433 1.177  0.320 

 ภายในกลุม 223 82.118 0.368   

  รวม 229 84.718    
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 H1 : คาความแปรปรวนของระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน ≠ คาความแปรปรวนของ

ความจงรักภักดีในองคกร 

 จากเทคนิค Levene's Test of Homogeneity of Variances ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบ

สมมติฐานไดดังนี ้  

 

ตาราง 40 แสดงการทดสอบความเทากันหรือไมเทากันของระยะเวลาในการเดนิทางทาํงานตอความ 

 จงรักภักดีในองคกร 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

 จากตาราง 40 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถิติทดสอบนั้น คา Sig. (2-tailed)  = 

p = 0.031 ซึ่งนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

คือ คาความแปรปรวนของระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานและคาความแปรปรวนของความ

จงรักภักดีในองคกร มีคาไมเทากัน จึงทดสอบความแตกตางหรือความสัมพันธระหวางระยะเวลาใน

การเดินทางมาทํางานกับความจงรักภักดีในองคกรตอไป โดยพิจารณาจากตาราง ANOVA ดังตาราง 

41 

 

สมมติฐาน 

 H0 :  ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไม

แตกตางกัน 

 H1 : ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกร

แตกตางกัน 

 

ตาราง 41  แสดงความแตกตางของความจงรักภกัดีในองคกร จาํแนกตามระยะเวลาในการเดนิทาง

 มาทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
 

 Statistic df1 df2 
Sig.            

(2-tailed) 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3.520* 2 227 0.031 
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      Brown - Forsythe 2.692 2 33.534 0.82 
   

 จากตาราง 41 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา สถิติทดสอบนัน้ คา Sig. (2-tailed)  = 

p = 0.82 ซึ่งมากกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

นั่นคือ ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานแตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานกระบวนการจัดการ หมายถึง   องคประกอบของดานระบบการ

บริหารงานภายในขององคกร ไดแก  การวางแผน  การจัดหนวยงาน การบริหารงานดานบุคลากร  การ

อํานวยการ การประสานงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การควบคุมและตรวจสอบดานการเงินมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

HO   :  ปจจัยดานกระบวนการจัดการไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1   :  ปจจัยดานกระบวนการจัดการมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัว

แปรสองตัวที่เปนอิสระตอกนั โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) และใชระดับความเชือ่มั่น 95% 

 

ตาราง 42  แสดงการวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการโดยรวมกบัความ

 จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย   

ความจงรักภักดีในองคกร 
ปจจัยดานกระบวนการจัดการ Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 

ทิศทาง 

      

1. องคการมีการวางเปาหมายและ

แผนปฏิบัติงานไวลวงหนา 

0.219** 

 

0.001 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. หนวยงานมีการแบงสวนงานที่ชัดเจน 0.054 0.127 - - 

3. องคกรมีการจดัอัตรากําลังที่ 0.251** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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ตาราง 42 (ตอ) 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 42  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปจจัยดานกระบวนการจัดการในภาพรวมกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)   พบวา มีคา 

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจยัดานกระบวนการจัดการในภาพรวมมีความสัมพนัธกบัความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ 0.309 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญ

ในปจจัยดานกระบวนการจดัการในภาพรวมเพิม่ข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภกัดีใน

องคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย โดยจําแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

เหมาะสมกับปริมาณงาน 

4. ผูบังคับบัญชามีการควบคุมดูแลการ

ปฏิบัติงานอยางทั่วถึง 

0.264** 0.001 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

ความจงรักภักดีในองคกร 
ปจจัยดานกระบวนการจัดการ Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 

ทิศทาง 

5. หนวยงานมีการประสานงาน รวมมือ

ในการปฏิบัติงานกนัเปนอยางดี 

0.224** 0.001 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

6. มีการรับทราบความเคลื่อนไหวในการ

ดําเนนิงานขององคการอยางตอเนื่อง 

0.185** 0.005 ตํ่ามาก เดียวกนั 

7. หนวยงานมีการตรวจสอบและมีการ

จัดทํางบประมาณควบคุมทางดาน

การเงนิอยูเสมอ 

0.035 0.602 - - 

ภาพรวมปจจัยดานกระบวนการจัดการ 0.309** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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1.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานองคการมี

การวางเปาหมายและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนา กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดาน

กระบวนการจัดการ ตัวแปรดานองคการมีการวางเปาหมายและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนามี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.219 แสดงวา ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการให

ความสําคัญตัวแปรดานองคการมีการวางเปาหมายและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนาเพิ่มข้ึน  พนักงาน

ระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 

2.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานหนวยงาน

มีการแบงสวนงานที่ชัดเจน กับ ความจงรกัภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.127 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1)    และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา ปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัว

แปรดานหนวยงานมกีารแบงสวนงานที่ชัดเจนไมมีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกรของ

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

3.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานองคกรมี

การจัดอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงาน กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01     นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัย

ดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานองคกรมีการจัดอัตรากําลังที่ เหมาะสมกับปริมาณงานมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของระดับปฏิบัติการพนักงาน ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.251 แสดงวา ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการให

ความสําคัญตัวแปรดานองคกรมีการจัดอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับ

ปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 
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4. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดาน

ผูบังคับบัญชามีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดาน

กระบวนการจัดการ ตัวแปรดานผูบังคับบัญชามีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานอยางทั่วถึงมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.264 แสดงวา ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการให

ความสําคัญตัวแปรดานผูบังคับบัญชามีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานอยางทั่วถึงเพิ่มข้ึน    พนักงาน

ระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 

5. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานหนวยงานมี

การประสานงาน รวมมือในการปฏิบัติงานกนัเปนอยางดี กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มคีา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 

0.001 นัน่คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจยัดาน

กระบวนการจดัการ ตัวแปรดานหนวยงานมีการประสานงาน รวมมือในการปฏิบัติงานกนัเปนอยางดีมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.224 แสดงวา   

ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีาร

ใหความสําคญัตัวแปรดานหนวยงานมีการประสานงาน รวมมือในการปฏิบัติงานกันเปนอยางดเีพิ่มข้ึน    

พนกังานระดบัปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดบันอย 

6. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจยัดานกระบวนการจดัการ ตัวแปรดานมีการ

รับทราบความเคลื่อนไหวในการดําเนินงานขององคการอยางตอเนื่อง กับ ความจงรักภักดีในองคกร

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียร

สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed)   เทากบั 

0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  

หมายความวา ปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานมกีารรับทราบความเคลื่อนไหวในการ

ดําเนนิงานขององคการอยางตอเนื่องมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพนัธ (r) เทากับ 0.185 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญตัวแปรดานมกีารรับทราบความเคลื่อนไหวในการ

ดําเนนิงานขององคการอยางตอเนื่องเพิ่มข้ึน    พนกังานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกร

เพิ่มข้ึนในระดบันอยมาก 

7. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานหนวยงานมี

การตรวจสอบและมีการจัดทํางบประมาณควบคุมทางดานการเงินอยูเสมอ กับ ความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed)  เทากับ 

0.602 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) 

หมายความวา ปจจัยดานกระบวนการจัดการ ตัวแปรดานหนวยงานมีการตรวจสอบและมีการจัดทํา

งบประมาณควบคุมทางดานการเงินอยูเสมอไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ  ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

 สมมติฐานที ่ 3 ปจจัยดานคุณภาพชวีติการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและ

ยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดาน

ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

มีความสมัพนัธกับความจงรกัภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศ

ไทย 

 

สมมติฐาน 

HO   :  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1   :  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัว

แปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) และใชระดับความเชื่อมั่น 95% 
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ตาราง   43   แสดงการวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมกบั                  

 ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC  ประเทศไทย 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ความจงรักภักดีในองคกร 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน Pearson 

Correlation 

Sig      

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.216** 0.001 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและ

ปลอดภัย 

   0.043 0.519 - - 

3. ดานโอกาสและการพฒันา

ความสามารถ 

0.165* 0.012 ตํ่ามาก เดียวกนั 

4. ดานความมัน่คงและความกาวหนา 

ในงาน 

0.266** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

5. ดานการบูรณาการทางสังคม 0.360** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ 0.256** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

7. ดานความสมดุลระหวางงานกับ         

ชีวิตสวนตัว 

0.362** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

8. ดานการคํานงึถึงประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสังคม 

0.187** 0.004 ตํ่ามาก เดียวกนั 

ภาพรวมปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทาํงาน 0.389** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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จากตาราง 43 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม 

กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา 

(Sig.2 – tailed) เทากบั 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) และ ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมมีความสมัพนัธกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดบั 0.01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r) เทากับ 0.389 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญ

ในปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกร

เพิ่มข้ึนในระดบันอย โดยจําแนกตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบความสัมพนัธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรดาน      

คาตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ กบั ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ตัวแปรดานคาตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอมคีวามสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ 0.216 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันใน

ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความ สําคัญในปจจยัดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรดานคาตอบแทนที่ยติุธรรมและเพยีงพอเพิ่มข้ึน พนักงานระดับ

ปฏิบัติการจะมีความจงรักภกัดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย  

2.  ผลการทดสอบความสัมพนัธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรดาน

ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.519 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)    และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา ปจจัยดานคณุภาพ

ชีวิตการทํางาน ตัวแปรดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัยไมมีความสัมพนัธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  
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3.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางาน ตัวแปรดานโอกาส

และการพัฒนาความสามารถ กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตัวแปรดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสมัพันธกับความจงรักภักดีในองคกร

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.165 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับ

ตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสําคญัในปจจัยดานคุณภาพชวีติการ

ทํางาน ตัวแปรดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความ

จงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอยมาก 

4.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางาน ตัวแปรดานความ

มั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตัวแปรดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสมัพันธกับความจงรักภักดีในองคกร

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.266 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับ

คอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามกีารใหความ สําคัญในปจจยัดานคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ตัวแปรดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมี

ความจงรักภักดีในองคกรเพิม่ข้ึนในระดับนอย  

5.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางาน ตัวแปรดานการบูร

ณาการทางสังคม กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปร

ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ 0.360 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพนัธกนัในระดบัคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทาง
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เดียวกนั กลาวคือ ถามีการใหความสําคญัในปจจัยดานคุณภาพชวีติการทํางาน ตัวแปรดานการบูรณา

การทางสงัคมเพิ่มข้ึน  พนกังานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดใีนองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย  

6.  ผลการทดสอบความสัมพนัธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรดาน

ประชาธิปไตยในองคการ กบั ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปร

ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ (r) เทากับ 0.256 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับคอนขางต่าํและเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญในปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรดาน

ประชาธิปไตยในองคการเพิม่ข้ึน  พนกังานระดับปฏิบัติการจะมคีวามจงรักภักดีในองคกรเพิม่ข้ึนใน

ระดับนอย  

7.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางาน ตัวแปรดานความ

สมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตัวแปรดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัวมีความ สัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ 0.362 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันใน

ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสาํคัญในปจจัยดานคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ตัวแปรดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัวเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการ

จะมีความจงรกัภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย  

8.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรดานการ

คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน  ตัวแปรดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมมี
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ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.187 แสดงวา ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการให

ความสําคัญในปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรดานการคํานึงถึงประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสังคมเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับ

นอยมาก  

 

 

 

 

สมมติฐานที่ 3.1   ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรมมีความสมัพันธกับความ 

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

HO : ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1 :  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

ตาราง 44  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรมกับความ 

 จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย    

ความจงรักภักดีในองคกร 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 
ทิศทาง 

1. คาตอบแทนทียุ่ติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบั 

ผูรวมวิชาชีพอืน่ที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน 

0.259** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. คาตอบแทนทีเ่พียงพอสาํหรบัการใชจาย

ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 

0.209** 0.001 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

3. คาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและ 0.248** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 44 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรมใน

ภาพรวม กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดย

ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และ 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรมในภาพรวมมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) เทากบั 0.216** แสดงวา  

ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีาร

ใหความสาํคญัในปจจัยดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรมในภาพรวมเพิ่มข้ึน พนกังานระดับ

ปฏิบัติการจะมีความจงรักภกัดีในองคกรเพิ่มข้ึนนอย โดยจําแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ตัวแปรดาน

คาตอบแทนที่ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูรวมวิชาชีพอื่นที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน กับ ความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  พบวา มีคา (Sig.2 – 

tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตัวแปรดานคาตอบแทนที่

ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมวิชาชีพอื่นที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.259 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญ

ตัวแปรดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมวิชาชีพอื่นที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน

เพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 

ปริมาณงานทีรั่บผิดชอบ 

4. ไดรับคาตอบแทนตามที่ควรจะไดรับ -0.162* 0.014 คอนขางต่ํา 
ตรงกัน

ขาม 

ภาพรวมดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและ 

ยุติธรรม 
0.216** 0.001 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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2.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ตัวแปรดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน กับ ความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – 

tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตัวแปรคาตอบแทนที่เพียงพอ

สําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.209 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน

ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบันเพิ่มข้ึน  พนักงาน

ระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 

 3.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ตัวแปรดาน

คาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณงานที่รับผิดชอบ กับ ความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ตัวแปรดานคาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณ

งานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)      

เทากับ 0.248 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดานคาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและ

ปริมาณงานที่รับผิดชอบเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนใน

ระดับนอย 

4.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ตัวแปรดาน

ไดรับคาตอบแทนนอยกวาที่ควรจะไดรับ กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05     

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)   และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานคาตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม ตัวแปรไดรับคาตอบแทนนอยกวาที่ควรจะไดรับมีความสัมพันธกับความ
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จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.162 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถามีการให

ความสําคัญในตัวแปรไดรับคาตอบแทนนอยกวาที่ควรจะไดรับเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมี

ความจงรักภักดีในองคกรลดลงในระดับนอย 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานที่ 3.2   ดานสิง่แวดลอมที่ถกูสขุลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับ 

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

 HO :  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 H1   :  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

ตาราง 45  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย 

 โดยรวมกับความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ  ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

ความจงรักภักดีในองคกร 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและ   

ปลอดภัย 
Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 
ทิศทาง 

1. สถานทีท่ํางานสะอาด ปลอดโปรง และ 

มีอากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการ

    0.160* 0.015 ตํ่ามาก เดียวกนั 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากตาราง 45 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย

ในภาพรวม กบั ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.519 ซึง่มากกวา 0.05 นั่นคอื ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยในภาพรวม

ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยจําแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย       ตัว

แปรดานสถานที่ทํางานสะอาด ปลอดโปรง และมีอากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงาน กับ 

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา 

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ตัวแปรดานสถานที่

ทํางานสะอาด ปลอดโปรง และมีอากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  0.05  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.160  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัว

ปฏิบัติงาน 

2. สถานทีท่ํางานมีการจัดสภาพที่ทาํงาน

อยางมีระเบียบชวยใหทาํงานไดสะดวก 

0.181** 0.006 ตํ่ามาก เดียวกนั 

3. ความรูสึกอึดอัดกับสภาพแวดลอม      

ในการทํางาน* 

-0.205** 0.002 คอนขางต่ํา ตรงกัน

ขาม 

4. สถานทีท่ํางานมีการจัดเวรยามและการ

รักษาความปลอดภัยอยางเปนระบบ 

0.021 0.751 - - 

ภาพรวมดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะ

และปลอดภัย 
0.043 0.519 - - 
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แปรดานสถานที่ทํางานสะอาด ปลอดโปรง และมีอากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 

2.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

ตัวแปรดานสถานที่ทํางานมีการจัดสภาพที่ทํางานอยางมีระเบียบชวยใหทํางานไดสะดวก กับ ความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  พบวา มีคา         

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ตัวแปรดานสถานที่

ทํางานมีการจัดสภาพที่ทํางานอยางมีระเบียบชวยใหทํางานไดสะดวกมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.181 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัว

แปรดานสถานที่ทํางานมีการจัดสภาพที่ทํางานอยางมีระเบียบชวยใหทํางานไดสะดวกเพิ่มข้ึน  

พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอยมาก 

3.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย       ตัว

แปรดานความรูสึกอึดอัดกับสภาพแวดลอมในการทํางาน กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ  ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา   (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.002 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 

ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ตัวแปรดานความรูสึกอึดอัดกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ          

-0.205  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางตรงกัน

ขาม กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดานความรูสึกอึดอัดกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

เพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรลดลงในระดับนอย 

4.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย       ตัว

แปรดานสถานที่ทํางานมีการจัดเวรยามและการรักษาความปลอดภัยอยางเปนระบบ  กับ  ความ 

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา            

(Sig. 2 – tailed) เทากับ 0.751 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
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สมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ตัวแปรดาน

สถานที่ทํางานมีการจัดเวรยามและการรักษาความปลอดภัยอยางเปนระบบ ไมมีความสัมพันธกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 สมมติฐานที่ 3.3  ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถมีความสัมพันธกับความ 

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

 HO : ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถไมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีนองคกร

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1 : ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถมีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกรของ

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

ตาราง 46 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถโดยรวม     

 กับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 
      

ความจงรักภักดีในองคกร 

ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 

ทิศทาง 

1. การมีโอกาสทีไ่ดนําความรูมาใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางเตม็ที ่

0.364** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. การมีโอกาสในการเขารวมอบรม / 

สัมมนานอยกวาที่ควร 

-0.162* 0.014 ตํ่ามาก ตรงกัน

ขาม 

3. การมีโอกาสในการพัฒนาความรู

ความสามารถอยูเสมอ เชน ชี้แนะ

วิธีการทํางาน 

0.095 0.152 - - 

4. การสนับสนุนใหพนักงานมคีวามคิด

ริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอ 

0.138* 0.037 ตํ่ามาก เดียวกนั 

ภาพรวมดานโอกาสและการพัฒนา 0.165* 0.012 ตํ่ามาก เดียวกนั 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 

จากตาราง 46 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม กบั 

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  มีคา          

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ 0.165 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดยีวกนั กลาวคือ ถามีการใหความสําคญัใน

ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถเพิ่มมากขึ้น พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภกัดีใน

องคกรมากขึน้ในระดับนอยมาก โดยจาํแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ตัวแปรดาน

การมีโอกาสที่ไดนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ กับ ความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 

ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ตัวแปรดานการมีโอกาสที่ไดนําความรูมาใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางเต็ม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) เทากับ  0.364  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดานการมีโอกาสที่ไดนําความรูมาใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่เพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนใน

ระดับนอย 

2. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ตัวแปรดาน

การมีโอกาสในการเขารวมอบรม / สัมมนานอยกวาทีค่วร กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มคีา (Sig.2 – tailed) เทากบั 0.014 ซึง่นอยกวา 

ความสามารถ 
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0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานโอกาส

และการพัฒนาความสามารถ ตัวแปรดานการมโีอกาสในการเขารวมอบรม / สัมมนานอยกวาทีค่วรมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) เทากบั -0.162  แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถามีการให

ความสาํคัญในตัวแปรดานดานการมีโอกาสในการเขารวมอบรม / สัมมนานอยกวาที่ควรเพิ่มข้ึน  

พนกังานระดบัปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรลดลงในระดับนอยมาก 

3. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ตัวแปรดาน

การมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ เชน ชี้แนะวธิกีารทาํงาน กบั ความจงรักภักดี

ในองคกรของพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพนัธอยางงาย

ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)   พบวา มีคา   (Sig.2 – tailed)  

เทากับ  0.152  ซึ่งมากกวา 0.05  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) และ ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) 

หมายความวา ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  ตัวแปรดานการมโีอกาสในการพัฒนาความรู

ความสามารถอยูเสมอ เชน ชี้แนะวธิีการทํางาน ไมมคีวามสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนกังานระดบัปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

4.  ผลการทดสอบความสมัพันธระหวางปจจัยดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ ตัว

แปรดานการสนับสนนุใหพนกังานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอ กับ ความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  พบวา มีคา (Sig.2 – 

tailed) เทากับ 0.037 ซึง่นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO)  และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1)  หมายความวา ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ตัวแปรดานการสนับสนุนใหพนักงานมี

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอ มีความสมัพนัธกับความจงรกัภักดีในองคกรของ

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.138 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก

และเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคอื ถามีการใหความสาํคญัในตัวแปรดานการสนับสนุนให

พนกังานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความ

จงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอยมาก 

 

สมมติฐานที่ 3.4   ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
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สมมติฐาน 

HO : ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานไมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีนองคกร

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1 : ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 47   แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  

 โดยรวมกับความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

ความจงรักภักดีในองคกร 

ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 
ทิศทาง 

1. การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตองใช

ความรู ความสามารถที่สูงขึน้เสมอ 

0.239** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. หนวยงานมีการสับเปลี่ยน โยกยาย

ตําแหนงที ่ทีเ่หมาะสมกับความสามารถ

ของแตละบุคคล 

0.173** 0.008 ตํ่ามาก เดียวกนั 

3. ในหนวยงานมตํีาแหนงงานพรอมที่จะ

กาวขึน้สูตําแหนงสูงกวา 

0.194** 0.003 ตํ่ามาก เดียวกนั 

4. การขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนง

หนาทีท่ี่สูงขึน้ 

-0.174** 0.008 ตํ่ามาก ตรงกันขาม 

5. การปฏิบัติงานทาํใหมโีอกาสประสบ

ความสาํเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมาย 

0.289** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

ภาพรวมดานความมัน่คงและความกาวหนา 

ในงาน 
0.266** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 47 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน

โดยรวม กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดย

ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีคา 

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ 0.266 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญ

ในดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกร

เพิ่มมากขึ้นในระดับคอนขางนอย โดยจําแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน ตัวแปร

ดานการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตองใชความรู ความสามารถทีสู่งขึ้นเสมอ กบั ความจงรักภักดีใน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสมัพนัธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) 

หมายความวา ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน ตัวแปรดานการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ตองใชความรู ความสามารถที่สูงขึน้เสมอ มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  (r) เทากับ 0.239 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธกันในระดับคอนขาง

ตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสาํคัญในตัวแปรดานการปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายตองใชความรู ความสามารถที่สูงขึน้เสมอเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความ

จงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 

2.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน ตัวแปร

ดานหนวยงานมีการสับเปลีย่น โยกยายตําแหนงที่ ที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล กับ 

ความจงรกัภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา 

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตัวแปรดานหนวยงานมีการ

สับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงที ่ ที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล มีความสัมพันธกับความ



                           

    
135 

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ  (r) เทากับ 0.173 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดยีวกนั กลาวคอื ถามีการใหความสาํคัญในตัว

แปรดานหนวยงานมกีารสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงที ่ ที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล

เพิ่มข้ึน  พนกังานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดใีนองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอยมาก 

3.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตัวแปร

ดานในหนวยงานมีตําแหนงงานพรอมที่จะกาวขึ้นสูตําแหนงสูงกวา กับ ความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.003 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 

ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตัวแปรดานในหนวยงานมีตําแหนงงานพรอมที่จะกาวขึ้นสู

ตําแหนงสูงกวามีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)      

เทากับ 0.194 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดานในหนวยงานมีตําแหนงงานพรอมที่จะกาวขึ้นสู

ตําแหนงสูงกวาเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย

มาก 

4.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตัวแปร

ดานการขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed)   เทากับ0.008  ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  และยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  หมายความวา ดานความ

มั่นคงและความกาวหนาในงาน ตัวแปรดานการขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น มี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.174 แสดงวา ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถามีการให

ความสําคัญในตัวแปรดานการขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับ

ปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรลดลงในระดับนอยมาก 

5.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตัวแปร

ดานการปฏิบัติงานทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมาย กับ ความจงรักภักดีใน
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องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed)   เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  

หมายความวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน      ตัวแปรดานการปฏิบัติงานทําใหมีโอกาส

ประสบความสําเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.289  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขาง

ตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดานการปฏิบัติงานทําใหมี

โอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายเพิ่มข้ึน พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความ

จงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับนอย 
 

 

สมมติฐานที่ 3.5   ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธกับความจงรักภักด ี

ในองคกรของพนกังานระดบัปฏิบัติการธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

HO : ดานการบูรณาการทางสังคมไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1 : ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

ตาราง 48 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวมกับ  

     ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 
    

ความจงรักภักดีในองคกร 

ดานการบูรณาการทางสังคม Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 

ทิศทาง 

1. หนวยงานทกุระดับมีความสมัพันธกนัเปน

อยางด ี

0.366** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. ทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้น 0.374** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

จากตาราง 48 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวม กับ 

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีคา           

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสมัพันธกับความจงรักภักดีในองคกร

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.360 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับ

คอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในดานการบูรณาการทาง

สังคมเพิม่มากขึ้นพนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มมากขึน้ในระดับคอนขาง

นอย โดยจําแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบความสมัพันธระหวางดานการบูรณาการทางสังคม ตัวแปรดานหนวยงาน

ทุกระดับมีความสัมพันธกันเปนอยางดี กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานการบูรณาการ

ทางสังคม ตัวแปรดานหนวยงานทุกระดับมีความสัมพันธกันเปนอยางดี มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ  0.366 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทศิทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญ

ในตัวแปรดานหนวยงานทกุระดับมีความสมัพันธกนัเปนอยางดีเพิ่มข้ึน  พนกังานระดับปฏิบัติการจะมี

ความจงรักภักดีในองคกรเพิม่ข้ึนในระดับนอย 

รวมกันแสดงความคิดเหน็และแกไข 

3. ในหนวยงานมกีารจัดกิจกรรมสงเสริมใหมี

โอกาสทํางานรวมกัน 

0.108 0.101 - - 

4. เพื่อนรวมงานทํางานแบบตัวใครตัวมัน        

ขาดความเอาใจใสตอกัน 

-0.027 0.684 - - 

ภาพรวมดานการบูรณาการทางสังคม 0.360** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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2.    ผลการทดสอบความสมัพันธระหวางดานการบูรณาการทางสังคม ตัวแปรดานทุกระดับมี

โอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นรวมกนัแสดงความคิดเหน็และแกไข กบั ความจงรักภักดีในองคกรของ

พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถติิสหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 

ดานการบูรณาการทางสังคม ตัวแปรดานทกุระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึน้รวมกนัแสดงความ

คิดเห็นและแกไข มีความสมัพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r)      

เทากับ  0.374 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทาง

เดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญในตัวแปรดานทกุระดับมีโอกาสรับทราบปญหาทีเ่กิดขึ้น

รวมกันแสดงความคิดเหน็และแกไขเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกร

เพิ่มข้ึนในระดบันอย 

 

 

3.    ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานการบูรณาการทางสังคม  ตัวแปรดานใน

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมสงเสริมใหมีโอกาสทํางานรวมกัน กับ ความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed)   เทากับ 0.101ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา 

หมายความวา ดานการบูรณาการทางสังคม ตัวแปรดานในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมสงเสริมใหมี

โอกาสทํางานรวมกันไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. ผลการทดสอบความสัมพนัธระหวางดานการบูรณาการทางสังคม   ตัวแปรดานเพื่อน 

รวมงานทํางานแบบตัวใครตัวมัน ขาดความเอาใจใสตอกัน กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มคีา (Sig.2 – tailed)   เทากบั 0.684  ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1)  และ ยอมรับสมมติฐานหลัก  (HO) หมายความวา ดานการบูร

ณาการทางสังคม ตัวแปรดานเพื่อนรวมงานทํางานแบบตัวใครตัวมัน  ขาดความเอาใจใสตอกัน ไมมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 3.6   ดานประชาธิปไตยในองคการกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังาน 

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

HO : ดานประชาธิปไตยในองคการไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1 : ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 49 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานประชาธิปไตยในองคการโดยรวมกับ 

      ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตาราง 49 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานประชาธิปไตยในองคการโดยรวม กับ 

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีคา          

(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.256 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน

ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในดานประชาธิปไตย

ในองคการเพิ่มมากขึ้นพนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับ

นอย โดยจําแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานประชาธิปไตยในองคการ ตัวแปรดานการมีอิสระ

ในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอผูบริหารโดยไมมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ 

กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา 

ความจงรักภักดี 

ดานประชาธิปไตยในองคการ Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 
ทิศทาง 

1. การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดาน

การปฏิบัติงานตอผูบริหารโดยไมมีผลตอ

การพิจารณาความดีความชอบ 

0.322** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. ไมสามารถปฏเิสธงานที่ไมตรงกับ

ความสามารถและอยูนอกเหนือความ

รับผิดชอบ 

0.087 0.190 - - 

3. ผูบังคับบัญชาชอบกาวกายเรื่องสวนตวั -0.252 0.000 คอนขางต่ํา ตรงกัน

ขาม 

4. ทุกคนไดรับความเสมอภาคในเรื่อง

กฎระเบียบและการประเมนิผลงาน 

0.419** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมดานประชาธิปไตยในองคการ 0.256** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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(Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และ     ยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานประชาธิปไตยในองคการ ตัวแปรดานการมีอิสระในการแสดง

ความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอผูบริหารโดยไมมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.322 แสดงวา ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการให

ความสําคัญในตัวแปรดานการมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอผูบริหารโดยไมมี

ผลตอการพิจารณาความดีความชอบเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกร

เพิ่มข้ึนในระดับนอย 

2.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานประชาธิปไตยในองคการ ตัวแปรดานไมสามารถ

ปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและอยูนอกเหนือความรับผิดชอบ กับ ความจงรักภักดีในองคกร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ   

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา  (Sig.2 – tailed) เทากับ 

0.190 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  และยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) 

หมายความวา ดานประชาธิปไตยในองคการ ตัวแปรดานไมสามารถปฏิเสธงานที่ไมตรงกับ

ความสามารถและอยูนอกเหนือความรับผิดชอบ ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานประชาธิปไตยในองคการ  ตัวแปรดาน

ผูบังคับบัญชาชอบกาวกายเรื่องสวนตัว กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานประชาธิปไตยใน

องคการ ตัวแปรดานผูบังคับบัญชาชอบกาวกายเรื่องสวนตัว มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.252 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน

ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดาน

ผูบังคับบัญชาชอบกาวกายเร่ืองสวนตัวเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีใน

องคกรลดลงในระดับนอย 

4.  ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานประชาธิปไตยในองคการ ตัวแปรดานทุกคนไดรับ

ความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบและการประเมินผลงาน กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงาน
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ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดาน

ประชาธิปไตยในองคการ ตัวแปรดานทุกคนไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบและการ

ประเมินผลงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 

0.419 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดานทุกคนไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบและการ

ประเมินผลงานเพิ่มข้ึน  พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มข้ึนในระดับปาน

กลาง 

 

สมมติฐานที่ 3.7 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับ 

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

HO : ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1 : ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 50 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว

 โดยรวมกับความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 50 แสดงวา แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัวโดยรวม กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมี

ความสัมพันธ กับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.362    แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการ

ใหความสําคัญในดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเพิ่มมากขึ้นพนักงานระดัปฏิบัติการจะมี

ความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับนอย โดยจําแนกเปนตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1.  ผลการทดสอบสมมติฐานดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว ตัวแปรดานมีเวลา

วางเพยีงพอหลังเลิกงาน / วันหยุด กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานความสมดุลระหวาง

ความจงรักภักดีในองคกร 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 

ทิศทาง 

1. มีเวลาวางเพียงพอหลังเลกิงาน /  

วันหยุด 

0.280** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

2. การใชเวลาในการทาํงานมากเกนิไป -0.081 0.224 - - 

3. สามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ไว

ลวงหนาได 

0.359** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

4. สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตาม

กําหนดเวลา 

0.378** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 

ภาพรวมดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิต

สวนตัว 
0.362** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกนั 
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งานกับชวีิตสวนตัว ตัวแปรดานมีเวลาวางเพยีงพอหลงัเลิกงาน / วนัหยุด มีความสัมพนัธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ 0.280 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดยีวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญ

ในตัวแปรดานมีเวลาวางเพียงพอหลังเลกิงาน / วันหยุด เพิ่มมากขึ้นพนักงานระดับปฏิบัติการจะมี

ความจงรักภักดีในองคกรเพิม่มากขึน้ในระดับนอย 

2.  ผลการทดสอบสมมติฐานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตัวแปรดานการใช

เวลาในการทํางานมากเกินไป กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.224 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว ตัวแปรดานการใชเวลาในการทํางานมากเกินไปไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  

3.  ผลการทดสอบสมมติฐานดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ตัวแปรดานสามารถ

วางแผนกิจกรรมตาง ๆ ไวลวงหนาได กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานความสมดุลระหวาง

งานกับชวีิตสวนตัว ตัวแปรดานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ไวลวงหนาไดมีความสัมพนัธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยยางมีนยัสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r) เทากับ 0.359 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญ

ในตัวแปรดานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ไว ลวงหนาไดเพิม่มากขึ้นพนักงานระดับปฏิบัติการจะมี

ความจงรักภักดีในองคกรเพิม่มากขึน้ในระดับนอย 

4.  ผลการทดสอบสมมติฐานดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ตัวแปรดานสามารถ

ปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกาํหนดเวลา กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คอื 

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานความสมดุลระหวาง
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งานกับชวีิตสวนตัว ตัวแปรดานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกาํหนดเวลามีความสัมพนัธกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดบั 0.01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r) เทากับ 0.378 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามกีารใหความสาํคัญ

ในตัวแปรดานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกาํหนดเวลาเพิ่มมากขึ้นพนักงานระดับปฏิบัติการจะ

มีความจงรักภกัดีในองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับนอย 

 

สมมติฐานที่ 3.8   ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมมีความ 

สัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

สมมติฐาน 

HO :   ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมไมมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

H1 : ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง  51  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางดานการคํานงึถงึประโยชนและความรับผิดชอบ

 ตอสังคมโดยรวมกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC 

 ประเทศไทย 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง  51 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดานการคํานึงถึงประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสังคมโดยรวมกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอ

สังคม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.187 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามี

การใหความสําคัญในปจจัยดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมเพิ่มมากขึ้น

พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับนอยมาก โดยจําแนกเปน

ตัวแปรแตละดานไดดังนี้ คือ 

1. ผลการทดสอบสมมติฐานดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ตัวแปร

ดานองคกรใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอ กับ ความจงรักภักดีใน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติสหสมัพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีคา (Sig.2 – tailed) เทากับ 0.022 

ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 

ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ตัวแปรดานองคกรใหความรวมมือในการทํา

ความจงรักภักดีในองคกร 
ดานการคํานงึถึงประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสังคม 
Pearson 

Correlation 

Sig       

(2-tailed) 

ระดับความ 

สัมพันธ 

ทิศทาง 

1. องคกรใหความรวมมือในการทํากิจกรรม

ที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอ 

0.151* 0.022 ตํ่ามาก เดียวกนั 

2. มีการรณรงคใหบุคลากรตระหนกัในการ

มีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม เชน การ

ประหยัดพลงังาน 

0.186** 0.005 ตํ่ามาก เดียวกนั 

ภาพรวมดานการคํานงึถงึประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสังคม 
0.187** 0.004 ตํ่ามาก เดียวกนั 
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กิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอ มีความสัมพนัธกบัความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05และมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ (r) เทากับ 0.151 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญในตัวแปรดานองคกรใหความรวมมือในการทํา

กิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอเพิ่มข้ึน พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรักภักดีในองคกร

เพิ่มมากขึ้นในระดับนอยมาก 

2. ผลการทดสอบสมมติฐานดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ตัวแปร

ดานมกีารรณรงคใหบุคลากรตระหนักในการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลงังาน 

กับ ความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยใชสถิติ

สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีคา           

(Sig.2 – tailed) เทากบั 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO)  และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ดานการคํานงึถงึประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ตัวแปร

ดานมกีารรณรงคใหบุคลากรตระหนักในการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลงังาน 

มีความสมัพนัธกับความจงรกัภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.186     

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามี

การใหความสาํคัญในตัวแปรดานมีการรณรงคใหบุคลากรตระหนักในการมีสวนรวมรับผิดชอบตอ

สังคม เชน การประหยัดพลังงานเพิ่มข้ึน พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความจงรกัภักดีในองคกรเพิ่ม

มากขึ้นในระดบันอยมาก 
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ตาราง 52 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

1. ปจจยัสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพสมรส  

วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เงินเดือน ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  วิธทีี่ใชในการเดนิทางมา

ทํางาน และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน แตกตางกนัมี

ผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

  

1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภกัดีในองคกร 
ไมแตกตางกนั 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

t-test 

     1.2 อายุที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดใีนองคกร
แตกตางกนั 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

t-test 

1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักด ี
ในองคกรไมแตกตางกนั 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

t-test 

1.4 วุฒิการศึกษาสูงสุดที่แตกตางกนัมีผลตอความ 
จงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

t-test 

     1.5 ตําแหนงงานทีแ่ตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีใน
องคกรไมแตกตางกนั 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

t-test 

     1.6  เงินเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภกัดีใน
องคกรไมแตกตางกนั 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

     1.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารที่
แตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

     1.8  วิธีที่ใชในการเดนิทางมาทาํงานทีแ่ตกตางกนัมผีลตอ
ความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

     1.9  ระยะเวลาในการเดนิทางมาทํางานที่แตกตางกนัมีผล
ตอความจงรกัภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA  
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ตาราง 52 (ตอ)  

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

2.  ปจจัยดานกระบวนการจัดการ มีความสัมพนัธกบัความ
จงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 
HSBC ประเทศไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

3.  ปจจัยดานคุณภาพชีวติการทํางาน ไดแก ดานคาตอบ 
แทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  
ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการ
ทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุล
ระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและ
ความรับผิดชอบตอสังคม มีความสมัพนัธกับความจงรกัภักดีใน
องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศ
ไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

     3.1  ปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยติุธรรมมีความ สัมพนัธกับความจงรักภักดใีน
องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศ
ไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

     3.2  ดานสิง่แวดลอมทีถ่กูสุขลักษณะและปลอดภัยมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

     3.3  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความ 
สัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

    3.4  ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงานมีความ 
สัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

    3.5  ดานการบูรณาการทางสงัคมมีความสัมพนัธกับความ
จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร 
HSBC ประเทศไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 
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ตาราง 52 (ตอ)  

 

 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

    3.6  ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

    3.7  ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตวัมีความ 
สัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

    3.8  ดานการคํานงึถงึประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคมมีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกรของ
พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัเรื่อง “ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีผลตอความจงรักภักดใีนองคกร” เปนการสํารวจความ

คิดเห็นของพนักงาน โดยมุงเนนศึกษา พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย เพื่อ

ศึกษาถงึคุณภาพชวีิตการทํางานทีม่ีผลตอความจงรักภักดีในองคกร โดยจําแนกตามขอมลูปจจัย   

สวนบุคคล นอกจากนี้ยงัไดศึกษาถึงความสมัพันธระหวางปจจัยดานกระบวนการจัดการกับความ

จงรักภักดีในองคกร และศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ

จงรักภักดีในองคกร โดยแบงเปน 8 ดาน ดังนี้ ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานสิง่แวดลอม

ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมัน่คงและ

ความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสงัคม ดานประชาธิปไตยในองคการ  ดานความสมดุล

ระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

 1.   เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร   HSBC ประเทศ

ไทย  ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร โดยจําแนกตามขอมูลปจจัยดานบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ 

สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากร

ของธนาคาร  วิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางาน และระยะเวลาในการเดินทางทํางาน 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานกระบวนการจัดการกับคุณภาพชีวิตทํางานกับ 

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย  

  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย  

  

ความสําคัญของการศึกษาคนควา 

 1.  ทําใหทราบถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ 

การ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

 2.  เพื่อใหทราบถึงความสัมพันธของปจจัยดานกระบวนการจัดการกับคุณภาพชีวิตการ 

ทํางาน ที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 
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 3.   เพื่อนําผลการศึกษาเปนขอมูลพื้นฐานในการประกอบการตัดสินใจของผูบริหารในการ  

ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 4.   เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลในองคกรในการ 

แกไขปญหาและตอบสนองความตองการของพนักงานไดถูกตองเหมาะสมมากขึ้น 

 5.  ผลการศึกษาคนควาอาจเปนประโยชนตอหนวยงานอื่น ๆ ที่มีลักษณะการทํางานคลาย 

คลึงกันรวมทั้งผูวิจัยทานอื่นซึ่งสนใจจะทําการศึกษาในเรื่องที่มีลักษณะเชนเดียวกันนี้ 

 

สมมติฐานการศึกษาคนควา 

 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสงูสุด ตําแหนงงาน เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติ 

งานเปนบุคลากรของธนาคาร  วธิีที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน 

แตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

 สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานกระบวนการจดัการ หมายถงึ   องคประกอบของดานระบบการ 

บริหารงานภายในขององคกร ไดแก  การวางแผน  การจดัหนวยงาน การบริหารงานดานบุคลากร การ

อํานวยการ การประสานงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การควบคุมและตรวจสอบดานการเงินมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 สมมติฐานที ่ 3 ปจจัยดานคุณภาพชวีติการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสขุลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดาน

ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคมของ  ดานประชาธิปไตยใน

องคการ ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบ

ตอสังคม มีความสัมพนัธกบัความจงรักภกัดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC 

ประเทศไทย 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ศึกษาระดับความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ธนาคาร HSBC  ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกรเปนการศึกษาถึง ปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยดานกระบวนการจัดการ และปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทาํงาน ที่มีผลตอความจงรักภักดีใน
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องคกร โดยใชตัวชี้วัดคุณภาพชวีิตการทํางานตามแนวความคิดของรชิารด อี วัลตัน (Richard E. 

Walton) โดยแบงออกเปน 8 ดาน ประกอบดวย 

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 

3. ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 

4. ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  

5. ดานการบูรณาการทางสังคม 

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ  
7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว  

8. ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

 
ประชากร 

กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ โดยเลือกกลุมประชากรเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการ

เพื่อใหสามารถเขาถงึกลุมเปาหมายไดงายสําหรับการทาํวิจัยเนื่องจาก ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

เปนธนาคารทีล่งทนุโดยชาวตางชาต ิ เปนผลใหผูบริหารสวนใหญเปนชาวตางประเทศ โดยมีพนกังาน

ระดับปฏิบัติการทั้งสิน้ 475 คน ไดแก ระดับตําแหนง Band 7 คือ พนกังาน หัวหนาแผนก / เจาหนาที่

ควบคุมงาน จํานวน 301 คน และระดับตําแหนง   Band 8  คือ เจาหนาทีท่ั่วไป จํานวน 174 คน 

(ขอมูลฝายทรพัยากรบุคคล ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ณ วันที่ 30 เมษายน 2549) 
  

กลุมตัวอยาง 
1. กลุมตัวอยาง   (Sample)   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง 

โดยใชสูตร ทาโร ยามาเน (Taro yamane) กําหนดความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางรอยละ 5 (0.05) 

ไดจํานวน 217 คน 

ผูวิจัยไดทําการสํารองแบบสอบถามเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากความไม

สมบูรณของแบบสอบถามจํานวน 5% คิดเปน 13 คน ดังนั้นรวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้

เทากับ 230 คน 

 
 2. ในการศึกษาครั้งนี้ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ (Stratified Random Sampling) โดย

ใชวิธีการสุมตัวอยางระดับชัน้อยางมีสัดสวน (Propotional Stratified Random Sampling)  
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  จํานวนตัวอยางของพนักงานปฏิบัติการ      =       ประชากรในแตละตําแหนง X 230 

                             ประชากรรวมของพนักงานปฏิบัติการ 

 

  สรุปจํานวนตวัอยางทีจ่ะเกบ็ขอมูลในแตละระดับปฏิบัติการ 

  ตําแหนง Band 7 คือ พนกังานหัวหนาแผนก / เจาหนาที่ควบคุมงาน  จํานวน  146  คน  

  ตําแหนง Band 8 คือ เจาหนาที่ทัว่ไป                          จํานวน   84   คน 

   รวม                              จํานวน   230 คน 

 

3.  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) ) เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลจาก

พนกังานระดบัปฏิบัติการจนครบจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 230  คน 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

 ผูวิจัยไดใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคนควาครั้งนี้เปนแบบสอบถาม

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอ

ความจงรักภักดีในองคกร ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับคุณภาพชีวิตการทํางาน แบงออกเปน 4 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพ ตําแหนง เงินเดือน วุฒิการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน วิธีที่ใชในการเดินทางมา

ทํางาน และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน โดยเปนแบบสอบถามปลายเปด (Close – Ended 

Response Questions) มี 2 คําตอบ (Dichotomous choice questions) และคําถามที่มีหลาย

คําตอบใหเลือก (Multiple choice questions) จํานวน 9 ขอ 

 ขอที่  1  เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

 ขอที่  2  อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

ขอที่  3  สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

ขอที่  4  วุฒิการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

ขอที่  5  ตําแหนง เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

ขอที่  6  เงินเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

ขอที่  7  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตราสวน (Ratio scale) 

ขอที่  8  วิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 
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(Nominal scale) 

ขอที่  9  ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ    

(Ratio scale) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นปจจัยดานกระบวนการจัดการของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย จํานวน 7 ขอ ลักษณะการใหคะแนนแบบ Likert (Summated 

Rating Method : The Likert Scale) 

 

  ไดทําการแบงระดับความคิดเห็น โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

  ระดับ 4 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวย 

  ระดับ 3 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับปานกลาง  

  ระดับ 2 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวย 

 ระดับ 1 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ผูวิจัยใชคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการแปลความหมาย โดย

การจัดแบงเปน 5 ระดับ สําหรับการปรับสเกลใหมนัน้ ทาํโดยแบงเกณฑเปรียบเทียบ และแบงตรง

กึ่งกลางของอันตรภาคชั้น (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 8-11) ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5  และ คะแนน

ตํ่าสุดเทากับ 1  เพื่อใหไดลักษณะเกณฑเปนการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใชสูตรหา

ชวงกวางของแตละชั้นไดดังนี ้

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                    จํานวนชั้น   

      =  5  -  1 

      5 

     = 0.80 

จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลีย่ โดยที่กําหนดคะแนนใหม ดังนี ้

 4.21 – 5.00     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัดีมาก 

 3.41 – 4.20     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัดี 

 2.61 – 3.40     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัปาน

กลาง 
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 1.81 – 2.60     หมายถึง     มีความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดบัไมดี 

 1.00 – 1.80     หมายถึง     ความคิดเหน็ปจจัยดานกระบวนการจัดการอยูในระดับไมดี

อยางมาก 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังาน 

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย คือดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ดาน

ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคง

และความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความ

สมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม  จํานวน 31 

ขอ ลักษณะการใหคะแนนแบบ Likert (Summated Rating Method : The Likert Scale) ลักษณะ

ขอความที่ใชมทีั้งลกัษณะในเชิงบวกและเชงิลบ 

 

  ไดทําการแบงระดับความคิดเห็น โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

  ระดับ 4 หมายถึง ความคดิเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวย 

  ระดับ 3 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับปานกลาง  

  ระดับ 2 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวย 

 ระดับ 1 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ไดทําการแบงปรับระดับความคิดเห็นคําถามเชิงลบ โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

  ระดับ 4 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับไมเห็นดวย 

  ระดับ 3 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับปานกลาง  

  ระดับ 2 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวย 

 ระดับ 1 หมายถึง ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ผูวิจัยใชคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการแปลความหมาย โดย

การจัดแบงเปน 5 ระดับ สําหรับการปรับสเกลใหมนัน้ ทาํโดยแบงเกณฑเปรียบเทียบ และแบงตรง

กึ่งกลางของอันตรภาคชั้น (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 8 -11) ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5  และ คะแนน

ตํ่าสุดเทากับ 1  เพื่อใหไดลักษณะเกณฑเปนการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใชสูตรหา

ชวงกวางของแตละชั้นไดดังนี ้
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ความกวางของอันตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

จํานวนชัน้ 

     =   5  -  1 

     5 

 

     = 0.80 

 

จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลีย่ โดยที่กําหนดคะแนนใหม ดังนี ้

 4.21 – 5.00     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี

มาก 

 3.41 – 4.20     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี 

 2.61 – 3.40     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปาน

กลาง 

 1.81 – 2.60     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับไมดี 

 1.00 – 1.80     หมายถึง     มีความคิดเหน็เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับไมดี

อยางมาก 

 

ตอนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกบั “ความจงรกัภักดีในองคกร”  ม ี 6 ขอ ลักษณะการใหคะแนน

แบบ Semantic Differentail Scale ซึง่เปนมาตราสวนที่ใชหลกัความแตกตางทางดานความหมาย ใช

ระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ ผูวิจัยจงึใชคะแนนเฉลี่ยที่ไดจาก

ขอมูลของกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการแปลความหมาย โดยการจัดแบงเปน 5 ระดับ  

   

ไดทําการแบงระดับความคิดเห็น โดยมีสเกลอยู 5 ระดับดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง มีความจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับมาก 

  ระดับ 4 หมายถงึ มีความจงรักภกัดีในองคกรอยูในระดับคอนขางมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง มีความจงรักภักดีในองคอยูในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง มีความจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับคอนขางนอย 

 ระดับ 1 หมายถึง มีความจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับนอย 
 



 158 

สําหรับการปรับสเกลใหมนัน้ ทําโดยแบงเกณฑเปรียบเทียบ และแบงตรงกึ่งกลางของ 

อันตรภาคชั้น (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 8-11) ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5  และ คะแนนต่าํสุดเทากบั 1  

เพื่อใหไดลักษณะเกณฑเปนการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใชสูตรหาชวงกวางของแต

ละชั้นไดดังนี ้

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

       จํานวนชัน้   

      = 5  -  1 

     5 

 

     = 0.80 

 

จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลีย่ โดยที่กําหนดคะแนนใหม ดังนี ้

  4.21 – 5.00    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับมาก 

  3.41 – 4.20    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับคอนขางมาก 

  2.61 – 3.40    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับระดับปานกลาง 

  1.81 – 2.60    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดับคอนขางนอย 

  1.00 – 1.80    หมายถึง    มคีวามจงรักภักดีในองคกรอยูในระดบันอย 
 

ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
1. ศึกษารวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของจากเอกสารทางวิชาการ หนังสือ ตําราและงานวจิัยที่

เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และความจงรักภักดี เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. ขอมูลที่ไดจากการรวบรวมขอมูลนั้นมาสรางแบบสอบถามที่เกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร 

3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรงสอบความ
เที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพื่อขอ

คําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตองเหมาะสม 

4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปทดสอบความเชื่อถือได โดยนํามาทดสอบ 

(Try out) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด 
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5. นําผลที่ไดไปปรับปรุงเพื่อใหแบบสอบถามไดมาตรฐาน หลังจากนัน้ทําการวิเคราะหหา

ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชวิธหีาคาสมัประสิทธอัลฟาของครอนบัค (Alpha Cronbach 

Coefficient) ซึ่งคาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของคําถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ ∞ ≤ 1  

คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามคีวามเชื่อถือไดมาก ซึ่งในการนาํแบบสอบถามไปใชกบักลุม

ตัวอยางไดคาความเชื่อมัน่เทากบั 0.859 หมายความวาแบบสอบถามมีความเชื่อถอืไดคอนขางมาก 

 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยนําแบบสอบถามที่ผานการเห็นชอบ

จากอาจารยผูควบคุมสารนพินธ ไปใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม จากนั้นจึงรวบรวมแบบสอบ 

ถามที่ไดแลวนํามาจัดกระทําขอมูลเพื่อการวิเคราะหตอไป 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดการทาํขอมูล  
 1. ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถาม 

 2. นําขอมูลในแบบสอบถามทีต่รวจสอบสมบูรณแลวมาลงรหัสทีก่ําหนดไว เพื่อเตรียม

บันทกึรหัสดังกลาวลงในเครื่องคอมพิวเตอร 

 3. วิเคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสถิติสําเรจ็รูป SPSS Version 11.5  และทําการ

วิเคราะหขอมลูตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
 การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณา (Description Analysis) ใชวิเคราะหขอมูล  

        1.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส   วฒุิการศึกษาสูงสุด ตําแหนง 

งาน เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติ งานเปนบุคลากรของธนาคาร  วธิีที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน 

ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน จากแบบสอบถามตอนที ่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) 

และแสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) 

 1.2  ปจจัยดานกระบวนการจัดการ ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดาน

คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรม ดานสิง่แวดลอมทีถ่กูสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการ

พัฒนาความสามารถ ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคมของ  

ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชน
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และความรับผิดชอบตอสังคม และความจงรักภักดีในองคกร จากแบบสอบถามตอนที่ 2, 3 และ 4  ใช

การหาคา (Mena) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferentail statistics) ใชวิเคราะหขอมูลเพื่อ

ทดสอบสมมตฐิาน 

  2.1   ทดสอบสมมติฐานที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เงนิเดือน 

ระยะเวลาการปฏบัิติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  วิธทีีใ่ชในการเดนิทางมาทํางาน ระยะเวลาในการ

เดินทางมาทํางาน แตกตางกันมีผลตอความจงรักภกัดีในองคกรแตกตางกนั 

   2.1.1  การวิเคราะหใชคาสถิติ t – test (Independent t - test) สําหรับเพศ 

สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่

เปนอิสระตอกัน 

   2.1.2  การวิเคราะหใช F – test  แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

(One – way ANOVA) สําหรับเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  วิธีที่ใชใน

การเดินทางมาทํางาน ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่

มากกวา 2 กลุม 

  2.2   ทดสอบสมมติฐานที่ 2  ปจจัยดานกระบวนการจัดการ  มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

   2.2.1  การวิเคราะหใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปน

อิสระตอกัน 

   2.3   ทดสอบสมมติฐานที่ 3  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการ

พัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคมของ  

ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชน

และความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

   2.3.1  การวิเคราะหใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปน

อิสระตอกัน 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistics) โดยใช 

1.1  คารอยละ (Percentage) ใชเพื่อแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของผูตอบ 

แบบสอบถาม 

1.2 คาเฉลี่ย (Mean) ใชเพื่อแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ โดยใชสูตร 

1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในการแสดงการกระจาย 

ของขอมูล 

  1.4  สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม หาคาความเชือ่มั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธอัลฟาของครอนบัค (Alpha Cronbach Coefficient) 

 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) โดยใช 

  2.1  คา t – test (Independent t – test) ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย

ของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ทีอิ่สระตอกัน 

  2.2   คา F – test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) เพื่อหา

ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม 

  2.3  สถิติสหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอสิระตอกัน 

 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาการวิจยัเรื่อง ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สรุปผลการศึกษา ดังนี ้
 การวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณา 
 สวนที่  1 การวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรไดดังนี ้

1.  ดานเพศ พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญเปน

เพศหญิง มีจํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 67.00 เพศชาย มีจํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 33.00  

โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

 2.  ดานอายุ พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมีอายุ

ระหวาง 26 - 29 ป มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 37.80 รองลงมาคือ อายุระหวาง 22-25 ป มี

จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 37.40 อายุระหวาง 30 – 33  ป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 14.30 
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อายุระหวาง 34 – 37  ป มีจาํนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.70 และตั้งแตอายุ 38  ปข้ึนไป มีจํานวน 11 

คน คิดเปนรอยละ 4.80 

 3.  ดานสถานภาพสมรส พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

สวนใหญมีสถานภาพโสด มีจํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 83.50 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/

อาศัยดวยกัน มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ16.50   

 4.  ดานวุฒกิารศึกษาสงูสุด พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

สวนใหญมีวฒุิการศึกษาสงูสุดระดับปริญญาตรี มีจํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 80.00 รองลงมาคือ 

วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป มีจาํนวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.00 

 5.  ดานตาํแหนงงาน พบวา พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

สวนใหญอยูในระดับตําแหนง Brand 7 มีจํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 63.50 รองลงมาคือ ระดับ

ตําแหนง Brand 8 มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 36.50  

 6.  ดานเงนิเดอืน พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมี

รายไดเตอเดือน 15,000 -18,999 บาท มีจาํนวน 99 คน คิดเปนรอยละ 43.00 รองลงมาคือ รายไดตอ

เดือน 19,000 - 22,999 บาท มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 25.70 รายไดตอเดือน 23,000 - 26,999 

บาท มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 13.90 รายไดตอเดือนสูงกวา 31,000 บาทขึ้นไป มีจํานวน 22 คน 

คิดเปนรอยละ 9.60 และมีรายไดตอเดือน 27,000 – 30,999  บาท มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 

7.80 ตามลําดบั 

 7.  ดานระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย สวนใหญมรีะยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 – 2 ป มีจํานวน 75 คน คิดเปน

รอยละ  32.60 รองลงมาคอื ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 – 4 ป มีจํานวน 63  คน คิดเปนรอยละ  27.40 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีจาํนวน 55 คน คิดเปนรอยละ 23.90 ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 4 – 6 ป มีจํานวน  19 คน คิดเปนรอยละ 8.30 และ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 ปข้ึนไป มี

จํานวน 18 คนคิดเปนรอยละ 7.80 ตามลําดับ 

 8.  ดานวธิีที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย สวนใหญมีวธิทีี่ใชในการเดนิทางมาทํางานโดยใชรถโดยสารประจําทาง 77 คน คิดเปน

รอยละ 33.50 รองลงมาคือ รถยนตสวนตวั มีจาํนวน 65 คน คิดเปนรอยละ 28.30 รถไฟฟา BTS มี

จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 18.70 รถไฟฟามหานคร MRT มีจาํนวน 19 คน คิดเปนรอยละ 8.30 รถ

ตู มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.50 รถมอเตอรไซคสวนตัว มจีํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.9 และ

อ่ืนๆ มีจาํนวน 9 คน ไดแก รถสองแถว 5 คน รถแท็กซี่ 2 คน  และเดิน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.90 

ตามลําดับ 
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 9.  ดานระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน พบวา พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย สวนใหญใชเวลาในการเดินทางมาทํางานนอยกวา 1 ชั่วโมง มีจาํนวน 148 คน คิด

เปนรอยละ 64.30 รองลงมาคือ ใชเวลาในการเดนิทางมาทาํงาน 1 ชั่วโมงขึ้นไป มีจํานวน 76 คน คิด

เปนรอยละ 33.00 และใชเวลาในการเดนิทางมาทํางาน 2 ชั่วโมงขึ้นไป มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 

2.60 

 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจยัดานกระบวนการจัดการ  ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
 โดยภาพรวมพนกังานระดบัปฏิบัติการมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานกระบวนการจัดการ

โดยภาพรวมเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เมื่อพิจารณาแตละตัวแปร 

สามารถอธิบายไดดังนี้  

1.    องคการมกีารวางเปาหมายและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนา พนักงานระดับปฏิบัติการ 

เห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93  

2.  หนวยงานมีการแบงสวนงานที่ชัดเจน พนกังานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับ 

คอนขางสงู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82  

3.  หนวยงานมีการตรวจสอบและมีการจัดทํางบประมาณควบคุมทางดานการเงนิอยู 

เสมอ พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับคอนขางสงู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  

4.  มกีารรับทราบความเคลื่อนไหวในการดําเนินงานขององคการอยางตอเนื่อง  

พนกังานระดบัปฏิบัติการ เห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67  

5.  หนวยงานมีการประสานงาน รวมมือในการปฏิบัติงานกันเปนอยางด ีพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับคอนขางสงู โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.61  

6.  ผูบังคับบัญชามีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานอยางทัว่ถึง พนักงานระดับปฏิบัติการ 

เห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 

7.  องคกรมีการจดัอัตรากําลังทีเ่หมาะสมกับปริมาณงาน พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็น 

ดวยอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.00  

 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจยัดานคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
 โดยภาพรวมพนกังานระดบัปฏิบัติการมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางานอยูในระดับเหน็ดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 เมือ่พิจารณาแยกเปนแตละดาน 

สามารถอธิบายไดดังนี้  
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 1.  ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยติุธรรม  
   พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคิดเห็นดาน

คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรมโดยภาพรวมอยูเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.14 พิจารณาเปนรายตัวแปร ไดดังนี ้

1.1 คาตอบแทนทียุ่ติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัผูรวมวิชาชพีอื่นที่มีลักษณะงาน 

ใกลเคียงกนั พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็นดวยออยูในระดับปานกลางสงูสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.33  

1.2 คาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและปรมิาณงานที่รับผิดชอบพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10   

1.3 ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครอง 

ชีพในปจจุบัน พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 3.08  

  1.4     ไดรับคาตอบแทนนอยกวาที่ควรจะไดรับ พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยู

ในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.05  

 
 2.  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสขุลกัษณะและปลอดภัย 
   พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคิดเห็นดาน

ส่ิงแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย พบวา โดยภาพรวมเหน็ดวยอยูในระดับคอนขางสงู โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.60 พิจารณาเปนรายตวัแปร ไดดังนี ้

  2.1   สถานที่ทํางานมีการจัดเวรยาม และการรักษาความปลอดภัยอยางเปนระบบ 

พนักงานระดับปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00  

  2.2   สถานที่ทํางานสะอาด ปลอดโปรง และมีอากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอ 

การปฏิบัติงาน พนักงานระดับปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85   

  2.3    สถานที่ทํางานมีการจัดสภาพที่ทํางานอยางมีระเบียบ ชวยใหทํางานไดสะดวก 

พนักงานระดับปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69  

  2.4   ความรูสึกอึดอัดกับสภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการเห็น

ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87 

 
 3.  ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ 
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   พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคิดเห็นดานโอกาส

และการพัฒนาความสามารถ โดยภาพรวมเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 

พิจารณาเปนรายตัวแปร ไดดังนี ้

3.1 การมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ เชน ชี้แนะวิธกีาร 

ทํางาน พนกังานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับคอนขางสงู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43  

3.2 การสนับสนุนใหพนักงานมคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอ  

พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42  

3.3 การมีโอกาสทีไ่ดนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่พนักงาน 

ระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29  

3.4 การมีโอกาสในการเขารวมอบรม / สัมมนานอยกวาที่ควร พนักงานระดับ 

ปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 

 
4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

    พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคดิเห็นดานความ

มั่นคงและความกาวหนาในงาน โดยภาพรวมเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.19 

พิจารณาเปนรายตัวแปร ไดดังนี ้

4.1   การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตองใชความรูความสามารถที่สูงขึ้นเสมอ  

พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41  

4.2   การปฏิบัติงานทาํใหมโีอกาสประสบความสําเร็จในชีวติตามจุดมุงหมาย  

พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.20  

4.3   การขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาทีท่ี่สูงขึน้ พนกังานระดับปฏิบัติการ 

เห็นดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16  

4.4  หนวยงานมกีารสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงที่ ที่เหมาะสมกับความสามารถ 

ของแตละบุคคล พนกังานระดับปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13  

  4.5   ในหนวยงานมีตําแหนงงานพรอมที่จะกาวขึน้สูตําแหนงสูงกวา พนกังานระดับ

ปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 

 
 5.  ดานการบูรณาการทางสังคม 
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   พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคดิเห็นดานการบูร

ณาการทางสังคม โดยภาพรวมเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ พิจารณาเปนราย

ตัวแปร ไดดังนี ้

  5.1  ในหนวยงานมกีารจัดกิจกรรมสงเสริมใหมีโอกาสทํางานรวมกัน พนกังานระดับ

ปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับคอนขางสงู โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.60  

5.2   หนวยงานทกุระดับมีความสัมพนัธกนัเปนอยางดี พนกังานระดับปฏิบัติการเหน็ 

ดวยอยูในระดบัคอนขางสงู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 

  5.3 ทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาทีเ่กิดขึ้นรวมกันแสดงความคดิเห็นและแกไข 

พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.32  

5.4    เพื่อนรวมงานทาํงานแบบตัวใครตัวมัน ขาดความเอาใจใสตอกัน พนักงาน 

ระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.72 

 
 6.  ดานลักษณะประชาธปิไตยในองคกร 

    พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคดิเห็นดานลักษณะ

ประชาธิปไตยในองคกร โดยภาพรวมเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90

พิจารณาเปนรายตัวแปร ไดดังนี ้

6.1 การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอผูบริหารโดยไมมีผล 

ตอการพิจารณาความดีความชอบ พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.10  

  6.2 ทุกคนไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบและการประเมนิผลงาน พนักงาน

ระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94   

6.3  การไมสามารถปฏิเสธงานทีไ่มตรงกับความสามารถและอยูนอกเหนือความ 

รับผิดชอบ พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92  

  6.4  ผูบังคับบัญชาชอบกาวกายเรื่องสวนตัว พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.62 

 
 7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว 
   พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคดิเห็นดานความ

สมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัวโดยภาพรวม เหน็ดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

2.90 พิจารณาเปนรายตัวแปร ไดดังนี ้
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7.1 การใชเวลาในการทาํงานมากเกนิไป พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูใน 

ระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47  

7.2 สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกาํหนดเวลา พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ 

ดวยอยูในระดบัคอนขางสงู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41  

7.3 สามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ไวลวงหนาได พนักงานระดับปฏิบัติการเหน็ 

ดวยอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.93   

7.4 มีเวลาวางเพียงพอหลังเลกิงาน / วนัหยุด พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็น 

ดวยอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.78 

 
8. ดานการคาํนงึถึงประโยชนและความรบัผิดชอบตอสังคม 

   พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคิดเหน็ดานการ

คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม โดยภาพรวมเหน็ดวยอยูในระดับคอนขางสงู โดยมี

คาเฉลี่ย 4.01  พิจารณาเปนรายตัวแปร ไดดังนี ้

8.1 มีการรณรงคใหบุคลากรตระหนกัในการมสีวนรวมรับผิดชอบตอสังคม เชนการ 

ประหยัดพลงังาน พนกังานระดับปฏิบัติการเหน็ดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 4.02  

8.2  องคกรใหความรวมมือในการทํากิจกรรมทีเ่ปนประโยชนตอสังคมเสมอ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 

 

 

 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลปจจยัดานความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
 พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มีความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัดาน

ความจงรักภักดีในองคกรโดยภาพรวม อยูในระดับคอนไปทางดานซาย ซึ่งหมายความวา พนกังาน

ระดับปฏิบัติการมีความจงรกัภักดีในองคกรอยูในระดับคอนขางสงู โดยมีคาเฉลี่ย 4.19 เมื่อพิจารณา

แยกเปนแตละดาน สามารถอธิบายไดดังนี ้ 

 1.  ความสุขในการทํางาน           เบื่อหนายในการทาํงาน แสดงใหเหน็วาพนกังานระดับ

ปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีระดับความจงรักภักดีในองคกร ดานความสขุในการทาํงาน อยูในระดบัปาน

กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 
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 2.  ชอบในงานทีท่ํา           ไมชอบในงานที่ทาํ แสดงใหเห็นวาพนกังานระดับปฏิบัติการ โดย

เฉลี่ย มีระดับความจงรักภกัดีในองคกร ดานชอบในงานทีท่ํา อยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ย

เทากับ 3.19 

 3.  กําลงัมองหางานใหม        ไมไดหางานใหม แสดงใหเห็นวาพนกังานระดับปฏิบัติการ 

โดยเฉลี่ย มีระดับความจงรกัภักดีในองคกร ดานกาํลงัมองหางานใหม อยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.15  

 4.  ภูมิใจที่เปนพนักงาน HSBC         ไมภูมิใจในการเปนพนักงาน แสดงใหเหน็วาพนักงาน

ระดับปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีระดับความจงรักภักดีในองคกร ดานภมูิใจที่เปนพนกังาน HSBC อยูใน

ระดับคอนไปทางดานภูมิใจที่เปนพนักงาน HSBC โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09  

 5.  ความกระตือรือรนในงาน           เหนื่อยลาในการทํางาน แสดงใหเหน็วาพนักงานระดับ

ปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีระดับความจงรักภักดีในองคกร ดานความกระตือรือรนในงานอยูในระดบัคอน

ไปทางดานมคีวามกระตือรือรนในงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46  

 6.  มีความเชือ่ถือในองคกร           ขาดความเชื่อถอืในองคกร แสดงใหเห็นวาพนกังาน

ระดับปฏิบัติการโดยเฉลี่ย มีระดับความจงรักภักดีในองคกร ดานมคีวามเชื่อถือในองคกร อยูในระดับ

คอนไปทางดานมีความเชื่อถอืในองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03  

 

 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทาํการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที ่ 1  ปจจยัสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน เงินเดอืน ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  วธิีที่ใชในการเดนิทางมาทํางาน ระยะเวลาในการเดนิทางมา

ทํางาน แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

 โดยสามารถจาํแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 9 สมมติฐาน ดังนี้คือ 
  
  สมมติฐานที ่ 1.1  พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีเพศ

แตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ทีม่ีเพศแตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที ่

0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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  สมมติฐานที ่ 1.2  พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีอายุ

แตกตางกนัมผีลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ที่มีอายุแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที ่

0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 1.3  พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มี

สถานภาพสมรสแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที ่0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 1.4  พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่วีุฒิ

การศึกษาสูงสดุแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ที่มวีฒุิการศึกษาสงูสุดแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

  สมมติฐานที ่ 1.5  พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มี

ตําแหนงงานแตกตางกนัมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ที่มีตําแหนงงานแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดใีนองคกรไมแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 1.6  พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มี

เงินเดือนแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ที่มีเงนิเดือนแตกตางกันมีผลตอความจงรักภกัดีในองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนยัสําคญัทาง

สถิติที่ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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  สมมติฐานที ่ 1.7  พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกร

แตกตางกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ทีม่รีะยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีใน

องคกรแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที่ 1.8  พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มวีิธทีีใ่ช

ในการเดนิทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรกัภักดีในองคกรแตกตางกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ที่มวีิธทีี่ใชในการเดนิทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที ่0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 1.9  พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มี

ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน แตกตางกนัมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ทีม่ีระยะเวลาในการเดนิทางมาทํางานแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

สมมติฐานที ่ 2 ปจจัยดานกระบวนการจัดการ หมายถึง   องคประกอบของดานระบบการ

บริหารงานภายในขององคกร ไดแก  การวางแผน  การจดัหนวยงาน การบริหารงานดานบุคลากร การ

อํานวยการ การประสานงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การควบคุมและตรวจสอบดานการเงินมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มี

ความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานกระบวนการจัดการมีความสัมพนัธกบัความจงรักภกัดีในองคกร อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติที ่0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

  

  สมมติฐานที ่ 3 ปจจัยดานคุณภาพชวีติการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและ

ยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภยั ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดาน

ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ 
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ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

มีความสมัพนัธกับความจงรกัภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศ

ไทย 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย มี

ความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีในองคกร 

อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 โดยสามารถจาํแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 8 สมมติฐาน ดังนี้คือ 

 

สมมติฐานที ่ 3.1 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรมมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัดานคุณภาพชวีติการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีนองคกร อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่ 0.05  ซึ่งสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

 สมมติฐานที ่ 3.2 ดานสิง่แวดลอมทีถ่กูสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัยไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 3.3 ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยดานคุณภาพชีวติการทํางาน ดานโอกาสและการพฒันา

ความสามารถมีความสมัพนัธกับความจงรกัภักดีในองคกร อยางมนียัสําคัญทางสถิติที ่ 0.05  ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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  สมมติฐานที ่3.4 ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมัน่คงและความกาวหนาใน

งานมีความสมัพันธกับความจงรักภักดีในองคกร อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 3.5 ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัดานคุณภาพชวีติการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคมมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร อยางมนียัสําคัญทางสถติิที่ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่3.6 ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีใน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเหน็เกีย่วกับปจจยัดานคุณภาพชวีติการทํางาน ดานประชาธิปไตยในองคการมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 3.7 ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัวมคีวามสัมพันธกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวิต

สวนตัวมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีนองคกร อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่ 0.05  ซึ่งสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานที ่ 3.8 ดานการคํานงึถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร  HSBC ประเทศไทย 
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  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการคํานงึถงึประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีในองคกร อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

อภิปรายผลจากการวิจัย 
 จากการศึกษาการวิจยัเรื่อง ความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรกัภักดีในองคกร มีประเด็นอภปิราย

ถึง ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดังตอไปนี ้

 1.  ผลการวิเคราะหขอมลูปจจัยสวนบคุคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 230 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 

มีอายุ 26 - 29 ป สถานภาพโสด มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี ซึ่งเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการตําแหนง Brand 7 มีรายไดตอเดือน 15,000 -18,999 บาท ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 – 2 

ป มีวิธีที่ใชในการเดินทางมาทาํงานโดยใชรถโดยสารประจําทาง และใชเวลาในการเดินทางมาทาํงาน

นอยกวา 1 ชั่วโมง จึงสามารถนาํขอมูลที่ไดจากงานวจิัย ไปกําหนดกลุมเปาหมายในการวางนโยบาย

ดานการสนับสนุนและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

  2.  ผลจากการศึกษาลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย ผูตอบแบบสอบถาม จาํนวน 230 คน พบวา ลักษณะขอมลูปจจัยสวนบคุคลที่

แตกตางกนัของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานเพศ  อายุ สถานภาพสมรส วฒุิการศกึษาสูงสุด 

ตําแหนงงาน เงินเดือน ระยะเวลาการปฏบัิติงานเปนบคุลากรของธนาคาร  วธิีที่ใชในการเดนิทางมา

ทํางาน และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน กับความจงรักภกัดีในองคกร พบวา ขอมูลปจจยัสวน

บุคคลตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกร ไดแก ดานอาย ุ และวิธทีี่ใชในการเดินทางมาทํางาน 

โดยลักษณะปจจัยสวนบุคคลแตละดานกบัความจงรักภกัดีในองคกรมคีวามสัมพันธกัน ดังนี ้

  2.1  ดานเพศ จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจยัสวนบุคคลดานเพศกับความ

จงรักภักดีในองคกร พบวา พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีเพศแตกตางกนั 

มีความจงรักภกัดีในองคกรไมแตกตางกนั ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว สอดคลองกับ

ผลการวิจยัของ อนนัต แกวกําเนิด (2543 : 135) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชวีิตการทํางานของเจาหนาที่

วิเคราะหงบประมาณ สํานกังบประมาณ สํานกันายกรฐัมนตรี ทัง้นี้อาจเปนเพราะ สภาพของสังคมใน

ปจจุบันที่ใหความสาํคัญกับเร่ืองสิทธ ิ เสรีภาพ และความเสมอภาค เพศหญงิ และเพศชายไดรับการ

ยอมรับอยางเทาเทียมกันในทุกดาน และมีความเปนประชาธิปไตยมากขึ้นกวาเดมิ ประกอบกับ
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ลักษณะการทาํงานที่คลายกนั คือ ทาํงานภายใตกฎระเบียบ และสภาพแวดลอมที่ไมแตกตางกัน 

สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มีเพศแตกตาง

กันมีความจงรกัภักดีในองคกรไมแตกตางกัน   

  2.2  ดานอายุ จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจยัสวนบุคคลดานอายุกับความ

จงรักภักดีในองคกร พบวา พนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีอายุแตกตางกนั 

มคีวามจงรักภกัดีในองคกรแตกตางกนั ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว สอดคลองกับผลการวิจัย

ของ   ดลกมล  เอนจนิทะ (2548) ที่ศึกษาเรื่อง ทัศนคติดานแรงจงูใจของพนักงานธนาคาร CITIBANK 

แผนกลูกคาสมัพันธทีม่ีผลตอความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภกัดีตอธนาคาร ทั้งนี้อาจเปน

เพราะผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุ 26 - 29 ป ซึ่งเปนชวงอายุทีก่ําลงัสรางฐานะจึงตองการ

คุณภาพชีวิตการทํางานในดานตาง ๆ เพือ่สรางความมัน่คงในชีวิตการทํางาน สงผลใหความคิดเห็น

ของพนกังานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มีอายุแตกตางกนัมีความจงรักภกัดีใน

องคกรแตกตางกนั 

  2.3  ดานสถานภาพสมรส จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัยสวนบุคคลดาน

สถานภาพสมรส กับความจงรักภักดีในองคกร พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจะเปนเพราะธนาคารฯ ไดคํานึงถึงความเสมอภาค และคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน จึงมีนโยบายเรื่องสวัสดิการหลายโปรแกรม และ

เพื่อรองรับความตองการที่หลากหลายของพนักงาน โดยสามารถเลือกรับสวัสดิการใหเหมาะสมกับ

สถานภาพของแตละบุคคล สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกัน 

  2.4  ดานวุฒกิารศึกษาสูงสดุ จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัยสวนบุคคลดาน

วุฒิการศึกษาสูงสุด กับความจงรักภกัดีในองคกร พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ที่มวีุฒิการศึกษาสูงสุดแตกตางกนัมคีวามจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว สอดคลองกับการวิจยัของ สมหวงั โอชารส (2542) ที่ไดทําการศกึษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานใหญ กรมตํารวจ  ทั้งนี้

อาจเปนเพราะธนาคารฯ พนกังานทุกคนจะตองปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของธนาคาร ซึ่ง

เหมือนกนัไมวาจะมวีุฒิการศึกษาสงูสุด อยูในระดับใด อีกทั้งธนาคารไดสงเสริมและมีการจัดอบรมให

ความรูแกพนกังานอยูเสมอ เชน การเรยีนภาษาอังกฤษเพิม่เติมเพือ่ใชในการทํางาน สงผลใหความ

คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีวุฒิการศึกษาสูงสุด 

แตกตางกนัมคีวามจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 
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  2.5  ดานตําแหนงงาน จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจยัสวนบุคคลดาน

ตําแหนงงาน  กับความจงรกัภักดีในองคกร พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภกัดีในองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว ทัง้นีเ้ปนเพราะพนกังานระดับปฏิบัติการระดับ Band 7 และ Band 8 ไดรับความ

เสมอภาค ความเทาเทยีมกันในการปฏบัิติงาน ในการเลื่อนตําแหนงงาน สงผลใหความคิดเห็นของ

พนกังานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกนัมคีวาม

จงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

  2.6  ดานเงนิเดือน จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัยสวนบคุคลดานเงนิเดือน 

กับความจงรักภักดีในองคกร พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มี

เงินเดือนแตกตางกนัมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั  ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สอดคลองกับผลงานวิจยัของลอเลอร (Lawler) ไดทาํการวิจัยเกี่ยวกับการจายคาตอบแทน และได

สรุปวาการจายคาตอบแทน ไมคอยเปนตวัสําคัญที่จะสามารถตอบสนองความพึงพอใจทางดานความ

นึกคิดหรือความตองการทางดานสงัคม ตามหลกัของทฤษฏี discrepancy theory หรือ ทฤษฏีการจาง

ที่มีขอขัดแยง ซึ่งหมายถึง ความพึงพอในเกี่ยวกับการจาย และความไมพึงพอใจเกีย่วกับการจายมกัจะ

เปนผลตอเนื่องมาจากการทีพ่นกังานไดมกีารเปรียบเทยีบผลตอบแทนที่ไดรับกับผลตอบแทนที่คาดวา

จะไดรับ ทัง้นีเ้ปนเพราะ พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในดานเงนิเดือน เนื่องจากธนาคาร 

HSBC มีการจางงานในอัตราเงินเดือนที่สูงกวาธนาคารในประเทศ เนื่องจากเปนธนาคารตางชาต ิ

สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีเงนิเดือน

แตกตางกนัมคีวามจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

  2.7 ดานระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร จากการทดสอบ

สมมติฐานขอมูลปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร กับความ

จงรักภักดีในองคกร พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกันมีความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับการวิจัยของ บุญเรือน สัจจธรรมนุกูล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขต

กรุงเทพมหานคร.  ทั้งนี้เปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในสวัสดิการและ

ผลประโยชนตาง ๆ ที่รับไดรับจากธนาคาร อาทิ สิทธิในการซื้อหุน หากพนักงานซึ่งมีระยะเวลา

ปฏิบัติงานนานก็จะทําใหมีสิทธิในการซื้อหุนมากขึ้น ซึ่งทําใหพนักงานทุกคนจะเปรียบเสมือนเปน

เจาของธนาคาร สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 
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ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคารแตกตางกันมีความจงรักภักดีในองคกรแตกตาง

กัน 

  2.8 ดานวธิีที่ใชในการเดนิทางมาทาํงาน จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัยสวน

บุคคลดานวิธทีี่ใชในการเดนิทางมาทํางาน กับความจงรักภักดีในองคกร พบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มวีิธทีีใ่ชในการเดนิทางมาทํางานแตกตางกนัมคีวาม

จงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งนี้เปนเพราะธนาคารไดมี

การใหสวัสดิการชวยเหลือพนักงานในเรื่องคาใชจายในการเดินทาง สําหรับพนักงานระดับปฏิบัติการ 

Band 7 จํานวน 1,300 บาท และ Band จํานวน 400 บาท ไมวาพนกังานจะเดินทางมาทาํงานดวยวธิี

ใดก็ตาม สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีวิธทีี่

ใชในการเดนิทางมาทํางานแตกตางกัละนมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

  2.9  ดานระยะเวลาในการเดินทางมาทาํงาน จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจยั

สวนบุคคลดานระยะเวลาในการเดนิทางมาทาํงาน กับความจงรักภักดีในองคกร พบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานแตกตางกนัมคีวาม

จงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั ซึง่ไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว ทัง้นี้เปนเพราะธนาคารมี

สถานที่ต้ังอยูในเขตธุรกิจ ซึง่สามารถเดนิทางไดหลายวธิ ี เชน รถไฟฟา BTS  รถไฟฟาใตดิน MRT ทํา

ใหระยะเวลาที่ใชในการเดนิทางไมมีผลกระทบตอความจงรักภกัดีในองคกร สงผลใหความคดิเห็นของ

พนกังานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย ทีม่ีระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน

แตกตางกนัมคีวามจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกนั 

 3. ผลจากการศึกษาลกัษณะขอมูลปจจัยดานกระบวนการจัดการกับความจงรักภักดีใน

องคกรของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ผูตอบแบบสอบถาม จาํนวน 230 

คน พบวา ปจจัยดานกระบวนการจัดการมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ซึง่สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับ

ทฤษฏีกระบวนการจัดการของ ออรี ฟาโยล ทัง้นี้เปนเพราะธนาคารมนีโยบาย และมกีารวางแผนในการ

ปฏิบัติงานอยางระบบ มีการแบงสวนงานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการรายงานผลการปฏิบัติงาน

ของธนาคารทกุ ๆ ไตรมาส เพื่อใหพนักงานรับทราบถงึผลประกอบการและมีสวนรวมมือในการ

วางแผนและแกไขปญหาตาง ๆ รวมกนั สงผลใหปจจัยดานกระบวนการจัดการมีความสัมพนัธกับ

ความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย  

 4. ผลจากการศึกษาลักษณะขอมูลปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 230 คน  พบวา ปจจัยดาน

คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 



 177 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้เปนเพราะธนาคารไดมีนโยบาย

สงเสริมในดานคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี เชน ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ดานความปลอดภัย 

ดานสุขอนามัย เพื่อใหพนักงานมีสุขภาพกายและใจที่ดี และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ สงผล

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยลักษณะปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานแตละดาน

กับความจงรักภักดีในองคกรมีความสัมพันธกัน ดังนี้ 

  4.1  ดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม กับความจงรักภักดีในองคกร 

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีนองคกร ของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับทฤษฏีแรงจูงใจของเทยเลอร  

(Taylor) เชื่อวาการใหผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ผลตอบแทนดานการเงนิจะมี

ความสัมพันธกับผลการปฏบัิติงาน เปนการจูงใจใหบุคลากรทุมเทกําลงัความรูความสามารถเพื่อ

ประสิทธิภาพสูงสุดขององคกร ทัง้นี้อาจเปนเพราะพนักงานมคีวามรูสึกวาเมื่อหนาที่และความ

รับผิดชอบเพิ่มสูงขึ้น การจายคาตอบแทนก็ควรที่จะตองมากขึ้นตามไปดวย ประกอบกับคาครองชีพที่

สูงขึ้นจงึทาํใหพนกังานตองการคาตอบแทนที่สูงขึน้ เมือ่พนักงานรูสึกวาคาตอบแทนที่ไดรับนอยเกนิไป

ก็จะมองหางานใหม เพื่อใหไดคาตอบแทนที่สูงขึน้เพยีงพอตอการครองชีพได สงผลใหความคิดเห็น

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร ของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

  4.2  ดานสิง่แวดลอมทีถ่กูสุขลักษณะ จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัยดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ กับความจงรักภักดีในองคกร ของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา ดานสิง่แวดลอมที่ถกูสุขลักษณะไมมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานมคีวามรูสึกวาดานสิง่แวดลอมที่ถกู

สุขลักษณะดีอยูแลว สงผลใหความคดิเห็นดานสิง่แวดลอมที่ถกูสขุลักษณะ ไมมีความสัมพนัธกับ

ความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

  4.3  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ จากการทดสอบสมมติฐานขอมูล

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับความจงรักภักดีใน

องคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา ดานโอกาสและการพัฒนา

ความสามารถมีความสมัพนัธกับความจงรกัภักดีในองคกร ของพนกังานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 
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HSBC ประเทศไทย ซึง่สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับทฤษฏีลําดับข้ันความตองการ

ของ Maslow’s ดานความตองการความสําเร็จในชีวติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะมกีารสงเสริมใหพนักงาน

ไดรับการเขาอบรม / สัมมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู ความสามารถในการทํางานใหมากกวาเดิม และเปด

โอกาสใหพนักงานทกุคนมีสิทธิเทาเทียมกนัในการไปศึกษา อบรมหรือสัมมนา ทัง้ภายในและ

ตางประเทศ สงผลใหความคิดเห็นดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ มีความสัมพนัธกับความ

จงรักภักดีในองคกร ของพนกังานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

  4.4  ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน จากการทดสอบสมมติฐานขอมูล

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน กบัความจงรักภกัดีใน

องคกร ของพนกังานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา ดานความมัน่คงและ

ความกาวหนาในงานมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีนองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  และสอดคลองกับทฤษฏีลําดับข้ัน

ความตองการ ของ Maslow’s ดานความตองการความมั่นคง ทัง้นีอ้าจเปนเพราะมีการเตรียมความ

พรอมใหกับพนักงานที่จะกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงขึ้นกอนไปปฏิบัติงานจริง มีการมอบหมายงานที่ตองใช

ความสามารถแกพนกังานอยางเหมาะสม มีการสับเปลี่ยน โยกยาย ตําแหนงหนาที่ในการทาํงาน 

สงผลใหความคิดเห็นดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน มคีวามสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

  4.5  ดานการบูรณาการทางสังคม จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัยดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม กับความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา ดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพนัธกบัความ

จงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ซึง่สอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับทฤษฏีลําดับข้ันความตองการของ Maslow’s ดานความตองการ

ดานสังคม ทั้งนี้อาจเปนเพราะมกีารจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเชื่อมความสมัพนัธของพนักงาน และ

สนับสนนุใหพนักงานเขารวมงาน ทาํใหมโีอกาสทําความรูจักกับพนักงานในหนวยงานอืน่ ๆ เพิม่มาก

ข้ึน และเกิดการเรียนรูชวยเหลือในการทาํงานมากขึน้ สงผลใหความคิดเหน็ดานการบูรณาการทาง

สังคม มีความสัมพนัธกับความจงรักภักดใีนองคกร ของพนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย 

  4.6  ดานประชาธิปไตยในองคการ จากการทดสอบสมมติฐานขอมูลปจจัยดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานประชาธิปไตยในองคการ กับความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับ

ความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ซึ่งสอดคลองกับ
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สมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับแนวความคิดของริชารด อี วัลตัน (Richard E. Walton) ทั้งนี้อาจ

เปนเพราะมีการใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ใหพนักงานมีสวนรวมในการออกแบบ

การทํางานและสถานที่ทํางานของตน มีกระบวนการรองเรียนในเรื่องการประเมินผลงานที่ไมเปนธรรม 

สงผลใหความคิดเห็นดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร ของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

  4.7  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว จากการทดสอบสมมติฐานขอมูล

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับความจงรักภักดีใน

องคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา ดานความสมดุลระหวาง

งานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 

HSBC ประเทศไทย ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับแนวความคิดของริชารด อี วลั

ตัน (Richard E. Walton) ทั้งนี้อาจเปนเพราะมีการศึกษารูปแบบกระบวนการทํางาน เพื่อลดระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน และทําใหงานเสร็จเร็วขึ้น ไมละเมิดเวลาสวนตัวของพนักงาน ซึ่งจะทําใหเกิดความ

สมดุลระหวางงานกับชีวิตครอบครัว สงผลใหความคิดเห็นดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว

มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC 

ประเทศไทย 

  4.8  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม จากการทดสอบ

สมมติฐานขอมูลปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรบัผิดชอบตอ

สังคม กับความจงรักภักดีในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย พบวา 

ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกร 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  และ

สอดคลองกับแนวความคิดของริชารด อี  วัลตัน  (Richard E. Walton)  ทั้งนี้อาจเปนเพราะธนาคารมี

การจัด 

กิจรรมชวยเหลือสังคมอยูเสมอ อันจะนําไปสูความภาคภูมิใจในหนาที่การงานได สงผลใหความ

คิดเห็นดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

 

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
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 จากการศึกษาการวิจยัเรื่อง  ความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรกัภักดีในองคกร มีขอเสนอแนะ

ดังตอไปนี้ 

 1. จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ

ไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน ไดแก พนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่มีชวงอายุระหวาง 26 – 29 ป และ ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของ

ธนาคารเปนเวลา 1 - 2 ป ดังนั้นควรมีการกําหนดแผนโยบานในดานสวัสดิการตาง ๆ ใหเหมาะสม   

คลอบคลุมกับพนักงานทุกชวง เชน การใหสวัสดิการหลังเกษียณอายุ เปนตัน 

 2.  จากการศึกษาปจจัยดานกระบวนการจัดการ พบวา โดยภาพรวมพนักงานระดับ

ปฏิบัติการผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 230 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานกระบวนการจัดการ

มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้นควรใหพนักงานมีสวนรวมใน

การวางแผนนโยบาย และกระบวนการทํางานตาง ๆ เพื่อใหพนักงานรูสึกชวยสรางความสําเร็จสูองคกร 

 3.  จาการศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา โดยภาพรวมพนักงานระดับ

ปฏิบัติการผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 230 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรในระดับคอนขางต่ํา โดยปจจัยดานคุณภาพชีวิต

การทํางานแตละดานกับความจงรักภักดีในองคกรมีความสัมพันธกัน ดังนี้ 

  3.1  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  พบวา มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้นธนาคารควรมีการปรับปรุงอัตราคาตอบแทนให

เหมาะสมกับงานอยูเสมอ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและมีความทัดเทียมกับผูรวมวิชาชีพอื่น

ที่มีลักษณะคลายๆ กัน 

  3.2   ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย พบวา ไมมีความสัมพันธกับ

ความจงรักภักดีในองคกร องคกรควรจะมีการพัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีอยู

เสมอ 

  3.3  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ พบวา มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรในระดับตํ่ามาก ดังนั้น ธนาคารควรมีการเปดโอกาสใหพนักงานเสนอและแนะนํา

หลักสูตรตาง ๆ ที่นาสนใจดวยตนเอง ไมควรแตใหองคกรเปนผูกําหนด ทั้งนี้ทั้งนั้นหลักสูตรที่เสนอ

จะตองสามารถนํามาปฏิบัติในการทํางานได 

  3.4   ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน พบวา มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น ธนาคารควรมีการเปดโอกาสใหพนักงานวางแผนในการ
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ปฏิบัติงานที่ตนถนัดหรืออยากทําในอนาคต นําเสนอตอผูบังคับบัญชาพิจารณาตามความเหมาะสม 

ทั้งนี้เพื่อเพิ่มโอกาสในการทํางานใหมากขึ้น 

  3.5  ดานการบูรณาการทางสังคม พบวา มีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีในองคกร

ในระดับคอนขางต่ํา ดังนัน้ ธนาคารควรมีการสนับสนุนใหพนักงานมีกิจกรรมรวมกันมากขึน้ เชน 

กําหนดนโยบายใหพนักงานทุกคนตองเขารวมกับชมรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มชองทางในการทํางานรวมกนั

มากขึ้น 

  3.6  ดานประชาธิปไตยในองคการ พบวา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน

องคกรในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น ธนาคารควรมีการตรวจสอบความพึงพอใจของพนักงานจากการ

ประเมินผลงานของพนักงาน เพื่อใหเกิดความเสมอภาคกับพนักงานทุกคน 

  3.7  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พบวา มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีในองคกรในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น ธนาคารควรวิเคราะหปริมาณงานกับจํานวนบุคคลากร

ใหมีความสอดคลองอยูเสมอเพื่อไมใหพนักงานรูสึกวาตนทํางานหนักเกินไป 

  3.8   ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม พบวา มี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในองคกรในระดับตํ่ามาก ด้ังนั้น ธนาคารควรใหพนักงานเขาไปมีสวน

รวมกับการทํากิจกรรมเพื่อสังคมมากขึ้น หรือมีการประชาสัมพันธกิจกรรมตาง ๆ ใหทั่วถึง เพื่อให

พนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งของกิจกรรมนั้น 

 
ขอเสนอแนะเพื่อทําวิจัยครั้งตอไป 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร มีขอเสนอแนะเพื่อการวิจยั

เพิ่มเติม ดังนี ้

 1.  ควรใชกลุมตัวอยางเปนพนกังานทั้งหมดของธนาคาร HSBC ประเทศไทย เพื่อใหไดผล

การศึกษาที่สมบูรณที่สุด 

 2.  ควรเพิ่มขอบเขตการวิจยัในสวนของคาํถามปลายเปด เพื่อใหไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับ

ปญหา ขอเสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร HSBC ประเทศไทย 

 3.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานกับธนาคารอื่น ๆ เพื่อนาํมาปรับปรุง

คุณภาพชีวิตการทํางานใหเหมาะสมตอไป 
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แบบสอบถาม 

หัวขอวิจัยเรื่อง:  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC  ประเทศไทยที่มีผล 

          ตอความจงรักภักดีในองคกร 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  X   ในชอง   ที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด และกรุณาทําทุกขอ  
 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม      สําหรับผูวิจัย 

1. เพศ 

ชาย        หญิง     1 

2. อายุ  

22 – 25 ป         26 – 29 ป    

30 – 33 ป   34 – 37 ป     2 

มากกวา 38  ป ขึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส 

โสด    อยูดวยกัน / สมรส                  3 

   หมาย / หยา / แยกกันอยู 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี   สูงกวาปริญญาตรี    4 

5.  ตําแหนงงาน  

 ตําแหนงงาน Band 7  ตําแหนงงาน Band 8   5 

 

6.  เงินเดือน 

 15,000 – 18,999 บาท  19,000 – 22,999 บาท 

 23,000 – 26,999 บาท  27,000  - 30,999 บาท   6 

   มากกวา 31,000 บาท  ขึ้นไป  

 
7.  ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร  ………….ป...........เดือน                         7 

     

8.  วิธีที่ใชในการเดินทางมาทํางาน        

รถยนตสวนตัว   มอเตอรไซคสวนตัว 

รถเมลโดยสารประจําทาง  รถตู     8 

รถไฟฟา  BTS    รถไฟฟามหานคร MRT 

อื่น ๆ โปรดระบุ................. 

 

9.  ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน …………..ชั่วโมง..............นาที     9 
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ตอนที่ 2   ปจจัยดานกระบวนการจัดการ 
ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคกรและกระบวนการจัดการขององคกรในเรื่องตาง ๆ ตอไปนี้อยางไร 

 
 
ตอนที่ 3   ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน  
ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้อยางไร 
1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 
 
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยดานกระบวนการจัดการ เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

1.  องคกรของทานมีการวางเปาหมายและแผนปฏิบัติงานไว

ลวงหนา 

     

2.  หนวยงานของทานมีการแบงสวนงานที่ชัดเจน      

3. องคกรของทานมีการจัดอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงาน      

4.ผูบังคับบัญชาของทานมีการควบคุมดูแลในการปฏิบัติงานอยาง

ทั่วถึง 

     

5.  หนวยงานของทานมีการประสานงาน รวมมือในการปฏิบัติงาน

กัน  เปนอยางดี 

     

6. ทานไดรับทราบความเคลื่อนไหวในการดําเนินงานขององคการ

อยาง ตอเนื่อง 

     

7.  หนวยงานของทานมีการตรวจสอบและมีการจัดทํางบประมาณ  

ควบคุมทางดานการเงินอยูเสมอ 

     

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

1. ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวม

วิชาชีพ อื่นที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน 

     

2. ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะ 

เศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 

     

3. ทานไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนเหมาะสมกับ ตําแหนง และ 

ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     

4.ทานมีความรูสึกวาตนเองไดรับเงินเดือนนอยกวาที่สมควรจะ

ไดรับ 
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2. ดานส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

 
3.  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 

 
4.  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ   ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

5.  สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด  ปลอดโปรง  และมี

อากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงานของทาน 

     

6.  สถานที่ทํางานของทานมีการจัดสภาพที่ทํางานและจัดวางของ

ใช อยางมีระเบียบชวยใหทํางานไดสะดวกรวดเร็วและปลอดภัย 

     

7.  ทานมีความรูสึกอึดอัดกับสภาพแวดลอมในการทํางาน      

8.  สถานที่ทํางานของทานมีการจัดเวรยามและการรักษาความ 

ปลอดภัยอยางเปนระบบ 

     

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

9. ทานมีโอกาสที่ไดนําความรูความสามารถของทานมาใชในการ 

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

     

10. ทานมีโอกาสในการเขารวมอบรม / สัมมนา นอยกวาที่ควร      

11.  ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน 

อยูเสมอ เชน ไดรับการสอน ชี้แนะวิธีการทํางาน  

     

12.  หนวยงานของทานมีการสนับสนุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่ม 

สรางสรรคผลงานใหม ๆ อยูเสมอ 

     

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

13.  ทานไดรับมอบหมายงานที่ทําใหทานตองใชความรู

ความสามารถ ที่สูงขึ้นเสมอ 

     

14.  ในหนวยงานที่ทานปฏิบัติอยูมีการสับเปล่ียน โยกยายตําแหนง 

หนาที่ที่เหมาะสมกับความ สามารถของแตละบุคคล 

     

15.  หนวยงานของทานมีตําแหนงหนาที่พรอมที่จะใหทานกาวขึ้นสู 

ตําแหนงที่สูงกวาไดตามลําดับ 

     

16.  ทานขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น      

17.  การปฏิบัติงานของทานทําใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จ

ใน ชีวิตตามจุดมุงหมายของทาน 
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5.  ดานการบูรณาการทางสังคม 
 

 
6. ดานประชาธิปไตยในองคการ  
 

 
7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

 
 

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

18. หนวยงานของทานทุกระดับมีความสัมพันธกันเปนอยางดี      

19. บุคคลทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน

และ ไดรวมกันแสดงความคิดเห็น และรวมกันแกไข 

     

20.  ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาส 

ทํางานรวมกัน 

     

21.  เพื่อนรวมงานของทานทํางานแบบตัวใครตัวมันขาดความเอาใจ 

ใสตอกัน 

     

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอ       

ผูบริหารโดยไมมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ 

     

23.  ทานสามารถปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและอยูนอก 

เหนือความรับผิดชอบของทาน 

     

24.  ผูบังคับบัญชาของทานชอบกาวกายในเรื่องสวนตัว      

25.  ทุกคนในที่ทํางานของทานจะไดรับความเสมอภาคในเรื่อง      

กฎระเบียบและการประเมินผลงาน 

     

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

26.  ทานมีเวลาวางเพียงพอหลังเลิกงาน / วันหยุด เพื่อใหกับ      

ครอบครัว ตนเองและเพื่อน ๆ 

     

27.  ทานรูสึกวาตนเองใชเวลาในการทํางานมากเกิน      

28.  ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตไวลวงหนาได      

29.  ทานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกําหนดเวลาที่วางไว      
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8.  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 

 
 
ตอนที่ 4   ความจงรักภักดีในองคกร 
คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว 

 

ระดับความคิดเห็น  5  หมายถึง ความคิดเห็นตรงกับดานซาย 

   4  หมายถึง ความคิดเห็นตรงกับคอนไปทางดานซาย 

   3  หมายถึง ความคิดเห็นปานกลาง 

2  หมายถึง ความคิดเห็นตรงกับคอนไปทางดานขวา 

1  หมายถึง ความคิดเห็นตรงกับดานขวา 

 

1.  ความสุขในการทํางาน           เบื่อหนายในการทํางาน 

  5 4 3 2 1  

           

2.  ชอบในงานที่ทํา             ไมชอบในงานที่ทํางาน  

                 5 4 3 2 1 

   

3.  กําลังมองหางานใหม                         ไมไดหางานใหม 

  5 4 3 2 1 

  

4.  ภูมิใจที่เปนพนักงาน HSBC   ไมภูมิใจที่เปนพนักงาน  

     5 4 3 2 1 

   

5.  ความกระตือรือรนในงาน                          เหนื่อยลาในการทํางาน 

  5 4 3 2 1 

 

6.  มีความเชื่อถือในองคกร                          ขาดความเชื่อถือในองคกร 

  5 4 3 2 1 
 
 

ระดับความคิดเห็น 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

30.  องคกรของทานใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่เปน 

ประโยชนตอสังคมเสมอ 

     

31. มีการรณรงคใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักในการมีสวนรวม 

ในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลังงาน 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 
1. รองศาสตราจารยศิริวรรณ  เสรีรัตน  อาจารยประจาํ  ภาควิชาบรหิารธุรกิจ 

คณะสังคมศาสตร  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

  

2. รองศาสตราจารยสุพาดา  สิริกุตตา  อาจารยประจาํ  ภาควิชาบรหิารธุรกิจ 

คณะสังคมศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อสกุล    นางสาวรสสุคนธ  ฤาชาเกียรติกุล 

วันเดือนปเกิด    31  มกราคม  2523 

สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน   บานเลขที่ 208 ซอยกุศลทอง ถนนสาทรใต  

     แขวงทุงวัดดอน  เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 10120 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน  OA Management Supervisor  

สถานทีท่ํางานปจจุบัน   แผนก Collection Back - end  

     GE Money Thailand 

ประวัติการศึกษา     

 พ.ศ.   2540   ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ (การบัญชี) 

     จากกรงุเทพการบัญชีวิทยาลัย 

 พ.ศ.   2543   ประกาศนยีบตัรวิชาชีพชัน้สูง (การบัญชี) 

     จากกรงุเทพการบัญชีวิทยาลัย 

 พ.ศ.   2545   บัญชีบัณฑิต (การบัญชี) 

     จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 พ.ศ.   2550   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 

     จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฆ 
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