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 การวิจยัครั้งนี ้  มีจุดมุงหมายในการวจิัยเพื่อศึกษาเพื่อศึกษา ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนกังาน ธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน) สํานกังานอาคารกลาส
เฮาส รัชดาภิเษกโดยจาํแนกตามลักษณะขอมูลประชากรศาสตร ไดแก เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และศึกษาปจจยัตาง ๆ เชน แรงจงูใจในการทํางาน บรรยากาศใน
การทาํงานและความผกูพนัในองคกร ซึ่งสามารถทาํนายประสิทธิผลของการทาํงานของพนักงาน
ธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาส รัชดาภิเษก  อีกทั้งศึกษาประสทิธิผล
ของการทาํงานของพนักงานธนาคารที่มคีวามสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
พนักงาน โดยประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัยในครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด 
(มหาชน) สวนงานสนับสนนุ สํานักงานอาคารกลาสเฮาส รัชดาภิเษก  จํานวน  367 คน โดยใชวิธีการ
เลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีสุมแบบอาศัยความนาจะเปนและไมอาศัยความนาจะเปน เครื่องมือทีใ่ชใน
การรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลีย่ ความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาท ี การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะหความ
ถดถอยเชงิซอน  
 
 ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 25 – 33 ป สถานภาพโสด การศึกษา
ระดับปริญญาตรี อายุงานระหวาง 1 - 5 ป และเปนพนักงานระดับชั้นกลาง -ระดับชวยบริหาร  

2. ความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม อยู
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความรูสึกในการเปนเจาของงานที่ทํา ความนาสนใจของ
ลักษณะงานที่ทํา พนักงานไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพนักงานมีความเหมาะสม และพนักงานไดรับการชมเชยเมื่อขยันทํางาน อยูในระดับเห็น
ดวย และความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก งาน
ที่ทําเปนงานที่ใหความมั่นคง มีการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม พนักงานตั้งใจจะทํางานในองคกรนี้
ตลอดไป องคกรใหการสนับสนุนและสงเสริมตอความกาวหนา และอัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสม  

3. ความคิดเห็นของพนักงานดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานโดยรวม อยูใน 



ระดับเห็นดวย เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน ไดแก ผูบริหาร
ระดับสูงมีภาวะผูนําที่ดี ในสวนงานของพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นได พนักงานมีความเขาใจ
ที่ชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคโดยรวมของธนาคาร ผูจัดการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
วางแผนการทํางานในสวนงานของพนักงาน ผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการใหขอมลูขาวสารเกีย่วกบัส่ิง
ตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงานเปนอยางดีเยี่ยม พนักงานเชื่อวามโีอกาสในการพฒันา
ตัวเองสําหรับการทํางานในธนาคารแหงนี้ ธนาคารใหขอมูลและทรัพยากรที่จําเปนตอการจัดการหนาที่
ของงานของพนักงานไดอยางเหมาะสม ในสวนงานของพนักงาน บุคคลจะไดรับการปฏิบัติดวยความ
เคารพนับถือไมวาผลงานของเขาจะเปนอยางไร มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย  

4. ความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันในองคกรโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย เมื่อ
พิจารณารายขอพบวาพนักงานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามมากกวาปกติเพื่อใหธนาคารแหงนี้
ประสบความสําเร็จ พนักงานยินดีรับมอบหมายงานทุกอยางเพื่อใหไดทํางานกับธนาคารแหงนี้ตอไป 
พนักงานหวงใยในอนาคตของธนาคารแหงนี้อยางแทจริง  พนักงานยินดีเปนอยางมากที่ไดตัดสินใจ
ทํางานที่ธนาคารแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน และเมื่อพิจารณาโดยรวมแลวพนักงานมีความผูกพันกับ
ธนาคารแหงนี้ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย  

5. ความคิดเห็นของพนักงานดานประสิทธิผลของการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย 
เมื่อพิจารณารายขอพบวาพนักงานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางาน พนักงาน
มักจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม พนักงานมักจะคนพบวิธีการทํางานใหมีประสิทธิผลมากกวาเดิม 
พนักงานมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ และปจจุบันพนักงานมักจะทํางานไดดีกวาโดยเฉลี่ยของคนสวน
ใหญ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย   

6. ความคิดเห็นของพนักงานดานแนวโนมการทํางานในอนาคต พบวาถามีบริษัทอื่น
ชักชวนพนักงานใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวาจะไปหรือไม อยูในระดับแนวโนมการทํางานไม
แนใจ   

7. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  
สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต  จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานอาคารกลาสเฮาส รัชดาภิเษก เมื่อพิจารณาผลการทดสอบพบวาคา Beta ของปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางาน และ ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร เทากับ 0.267 และ 0.397 ตามลําดับ 
นั่นคือ ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาส รัชดาภิเษก ข้ึนกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ซึ่งจะมีสวนทําใหของการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาส รัชดาภิเษก มากที่สุด และ 
รองลงมา คือปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ตามลําดับ  คา Adjusted R2 เทากับ 0.29 นั่นคือ มีคา



สัมประสิทธิ์ของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน และ ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร สามารถ
ทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาส รัชดาภิเษก    รอยละ 29  
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The research was aimed to study factors related to employees’ operational 

effectiveness of Thanachart Bank Public Company Limited at Glasshouse Building Office, 
Ratchadapiseak.  The study included employees’ demographic data such as gender, age, 
marital status, education level, job position, and year of work into consideration.  Also, other 
factors such as motivator, work atmosphere, and organization commitment were influenced 
to predict employees’ operational effectiveness of Thanachart Bank Public Company 
Limited at Glasshouse Building Office, Ratchadapiseak .   Moreover, relationship between 
employees’ operational effectiveness and future work trend was analyzed.  Sample size was 
based upon 367 employees in Operation Support Department of Thanachart Bank Public 
Company Limited at Glasshouse Building Office, Ratchadapiseak with probability and non-
probability sampling method.   Data was gathered through questionnaires.  Percentage, 
mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA and multiple regressions were provided 
for statistical analysis tools. 

  

 The results were as follows: 

1. Demographic Data: Most employees were female, between 25 and 33 years of 
age, single status, holding bachelor degree, having year of work between 1 and 5 years, 
and worked at middle management level and assistant executive level. 

2. Motivator Factors: Employees’ opinions towards motivator factors were at 
moderate level.  Considering in each category, categories of job ownership, interesting job 
trait, assistance in problem solving, proper working condition, and recognition of hard 
working, the opinions were at agreed level.  The opinions on motivator factors in categories 
of job security, reasonable disciplinal penalty, loyalty to organization, job advancement and 
proper salary, were at moderate level. 



3. Work Atmosphere: Employees’ opinions towards overall work atmosphere were 
at agreed level.  Considering in each category, The opinions on category of strong 
executive leadership, employees’ expression of opinions in works, employees having well 
understanding in overall bank’s goals and objectives, employees’ participation in their work 
planning, supervisor providing excellently enough information influencing to employees’ 
works, employees’ opportunities in self-improvement, the bank supplying adequate 
information and resources for suitable employees’ working, and equal respect for all 
employees, were at agreed level.  

4. Organization Commitment: Employees’ opinions towards overall organization 
commitment were at agreed level.  Considering in each category, The opinions on category 
of employees willing to give more afford for the bank’s achievement, employees willing to do 
all assigned works, employees concerning the bank’s future, employees gladded working 
with the bank at most, and employees having strong commitment to the bank, were at 
agreed level.  

5. Operational Effectiveness: Employees’ opinions towards overall operation 
effectiveness were at agreed level.  Considering in each category, The opinions on 
categories of employees usually having solutions on problems and threats, employees 
usually participating in teamwork, employees usually improving working more efficiently, 
employees usually excelling their works, and employees working better than the average, 
were at agreed level. 

6. Future Work Trend: Employees’ opinions towards job changing to other 
company with higher remuneration were at uncertain level. 

7. Factors such as motivator, work atmosphere, and organization commitment 
can predict the employees’ operational effectiveness of Thanachart Bank Public company 
Limited at Glasshouse Building Office, Ratchadapiseak.  The hypothesis testing showed 
that Beta coefficient of motivator factors and organization commitment factors was 0.267 
and 0.397, respectively.  According to the results, the employees’ operational effectiveness 
of Thanachart Bank Public company Limited at Glasshouse Building Office, Ratchadapiseak 
was depended upon organization commitment factors at most and motivator factors at 



descending, respectively.  Adjusted R square at 0.29, could be explained that the 
coefficient of motivator factors and organization commitment factors was able to predict the 
employees’ operational effectiveness of Thanachart Bank Public company Limited at 
Glasshouse Building Office, Ratchadapiseak at the percentage of 29. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง  

 
               ปจจุบันโลกมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว การพัฒนาองคกรเพื่อเจริญเติบโต ใน
สภาวะที่มีการแขงขันอยางสูง ทุกองคกรตางคาดหวัง และมีความตองการใหองคกรดําเนนิไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลสูงสุด ซ่ึงตองมกีระบวนการบริหารจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพ และ
กระบวนการตาง ๆ นัน้จําเปนตองใชทรัพยากรบุคคลจากสวนตาง ๆ ขององคกร  ดังนัน้การเขาใจ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานในองคกรถือเปนภาระสําคัญของผูบริหารทุกระดับ เพราะตัวแปรที่มีผลตอ
ความสําเร็จขององคกร คือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองคกร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28; อางอิง 
จาก Steers. 1977: 113)  
 ปรากฏการณใหม ๆ ในการทํางานเกิดขึ้นอยางหลากหลายรูปแบบมากข้ึน จากในอดีตซึ่งมีระบบ
อํานาจหนาทีต่ายตัว เต็มไปดวยกฏเกณฑตาง ๆ บุคคลเหลานั้นอาจจะทํางานเพื่อจุดประสงคหลักคือ 
คาตอบแทน แตนั่นไมใชจุดประสงคหลักเพียงอยางเดียว นอกเหนือจากนัน้พนักงานทุกคนคาดหวังในการ
มีคุณภาพชีวติที่ดีเชนกนั  ดังนัน้องคกรที่ดีมหีนาที่ในการเอ้ืออํานวยสภาพแวดลอมทีเ่หมาะสมใหกับ
พนักงาน และมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ มีสายการบังคับบัญชาที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม ใหผลตอบแทนทีเ่หมาะสม ทัง้ยังตองใหการสนับสนนุใหมีความกาวหนาในสายงาน เพื่อให
พนักงานปฏิบติังานอยางมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดี 

จากที่ไดกลาวมาขางตน  จะเหน็ไดวาปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับประสิทธิผลตอการปฏิบัติงาน
ของพนกังานนั้น เปนสิ่งทีสํ่าคัญ  เพราะเปนเร่ืองทีม่ีความละเอียดออน  เนื่องจากความแตกตางของ
พฤติกรรมมนษุย ทั้งทางดานอารมณ ความถนัด ความประพฤติ ความสามารถ ทัศนคติ ความตองการ 
ความแตกตางทางสังคม ลักษณะนิสัย  ท่ีมีความแตกตางอยางส้ินเชิง  ส่ิงเหลานี้สามารถพัฒนาได  ขึ้นอยู
กับปจจัยตาง ๆ ที่กระตุนใหแตละคนมีพฤติกรรมตางกนั  องคกรจะทําอยางไรเพ่ือใหบุคคลเกิดขวัญ
กําลังใจในการทํางาน มทีศันคติที่ดีในการทํางาน มีความจงรักภักดีตอองคกร  ลดปญหาและอุปสรรคที่
อาจจะเกิดข้ึน  และใหพนักงานในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลที่ดี 
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ธนาคารธนชาต เปนองคกรดานสถาบันการเงิน ซึ่งมนีโยบายการขยายผลการดําเนนิงานใหเปน
สถาบันการเงนิใหมีความเจริญเติบโตกาวหนา เพื่อใหสามารถแขงขันในตลาดสถาบันการเงนิได ทั้งนี้การที่
จะใหเปาหมายที่ต้ังไวประสบผลสําเร็จนัน้ จําเปนตองใชบุคคลากรท่ีมีความรูความสามารถทัง้ในดาน
วิชาการ การบริหารจัดการ และสุขภาพรางกายและจิตใจที่สมบูรณ  

ทั้งนี ้ ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) มีบุคคลากรในการขับเคล่ือนองคกรใหมปีระสิทธิภาพ
จํานวนมากทัง้สาขาของธนาคารและหนวยงานสนับสนนุของธนาคาร โดยตามอาคารสํานักงานและสาขา
ของธนาคารประกอบดวย 

 
ตาราง 1 แสดงจํานวนพนักงานแบงตามอาคารสํานักงานกรุงเทพมหานคร  
 

ลําดับ อาคาร จํานวนพนักงาน (คน) 
1 พารคเพลส สารสิน 217 
2 กลาสเฮาส รัชดาภิเษก 367 
3 เอ็มบีเค ทาวเวอร 1264 
4 ตนสน ทาวเวอร 282 
5 พญาไท พลาซา 76 
6 กลาสเฮาส อโศก 25 

รวม 2,231 
 

สาขาของธนาคาร รวมทั้งส้ิน 150 สาขา (ณ เดือน มิถนุายน 2550) 
- สาขาในกรุงเทพและปริมณฑล จํานวน 81 สาขา 
- สาขาในสวนภูมิภาค จํานวน 69 สาขา แบงเปน ภาคกลาง 22 สาขา , ภาคเหนอื 14 

สาขา , ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 13 สาขา และภาคใต 20 สาขา 
จากที่กลาวมาขางตนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

การทํางานของพนักงานธนาคารธนชาต ในดานแรงจูงใจ  บรรยากาศในการทํางาน ความผูกพันในองคกร 
และความจงรักภักดีตอองคกร วามีมากนอยเพียงใด ท้ังนี้ผูวิจัยไดเลือกวิจัยพนักงานธนาคารธนชาตในเขต
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีจํานวนพนักงานมากที่สุดและมีหนวยงานที่ประจําสํานักงานทั้งงานสาขาและ
งานสนับสนุนของธนาคาร โดยผูวิจัยไดเลือกวิจัยสําหรับพนักงานสํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
เน่ืองจากเปนอาคารสํานักงานท่ีมีทั้งสาขาของธนาคารและหนวยงานสนับสนุนที่มีความหลากหลายของ
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หนวยงาน ซ่ึงประกอบดวย ธนาคารธนชาต สาขารัชดาภิเษก สวนบริการลูกคาเชาซ้ือ สวนการตลาด
สินเช่ือสารพัดนึก สวนหักบัญชีและเรียกเก็บ ฝายขายลูกคากรุงเทพ ฝายตรวจสอบเครดิต สวนควบคุม
ธุรกิจ สวนปฏิบัติการเชาซ้ือ สวนฝกอบรม ฝายบริหารงานสาขา สํานักพัฒนาชองทางสาขา Tranning 
(Bank Lab) ฝายพัฒนาผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส สวนเรงรัดหนี้ กลุม Core GL ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ
โดยจะเปนประโยชนตอประเด็นความคิดเห็นตาง ๆ เพื่อไดขอมูลในการวิจัยที่หลากหลายในลักษณะงาน
ซ่ึงจะทําใหไดรับขอมูลครอบคลุมลักษณะงานของพนักงานทั้งองคกรในดานการบริการ(สาขาธนาคาร)และ
สวนงานสนับสนุน โดยผูวิจัยหวังวาจะไดมีประโยชนในการนําผลการวิจัยและขอมูลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้
ไปใชเปนแนวทางในการเสนอตอผูบริหารในการหาแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
พนักานใหมีประสิทธิผลมากข้ึนตอไป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย  

 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้
        1. เพื่อศึกษาลักษณะทางดานขอมูลประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน ที่มีผลตอประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานธนาคารธนชาต 
(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
        2. เพ่ือศึกษาปจจัยตาง ๆ เชน แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานและความผูกพัน
ในองคกร ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานธนาคาร (สํานักงานอาคารกลาส
เฮาสรัชดาภิเษก) 
 
ความสําคัญของการวิจัย  
 สามารถนําผลของการวิจยั เปนแนวทางสําหรับเสนอตอผูบริหารในการวางแผนการบริหาร
จัดการ การดําเนนิงานดานตาง ๆ ใหกับพนักงานธนาคารธนชาต อันจะสงผลตอประสิทธิผลทีดี่ยิ่งในการ
ปฏิบัติงาน และองคกร และเปนแนวทางสําหรับผูสนใจที่จะวิจัยในดานนี้ตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย  

ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก พนกังานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) (สวนงานสนับสนุน)  
สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  จํานวน  367 คน (สายทรัพยากรบุคคลกลาง :2550)  
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            กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย ไดแก พนกังานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน ซ่ึงผูวจัิยไดเลือกกลุมพนักงานที่มีความหลายหลายของ
หนาที่เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพของแบบสอบถาม  

 
 วิธีเก็บตัวอยาง 
 ผูวิจัยจะจัดสงแบบสอบถามไปยังสวนงานตาง ๆ โดยใชวิธี Stratefied และ Convenience 
sampling จนครบ 367 คน ซึ่งจะดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยการเดินสอบถามและเก็บ
แบบสอบถามตามแผนกและสวนงานตามช้ันตาง ๆ ของอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
  

ตัวแปรท่ีศกึษา 
1.ตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรใน ธนาคารธนชาตจํากัด (มหาชน) โดยแบง

ออกเปน  
1.1 ลักษณะทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ไดแก  

1.1.1 เพศ  
1.1.2 อายุ  
1.1.3 สถานภาพ  
1.1.4 ระดับการศึกษา 
1.1.5 ตําแหนงงาน  
1.1.6 อายุการทํางาน  

1.2 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน 
1.3 ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน 
1.4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
1.5 แนวโนมการทาํงานในอนาคต 

2. ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดา 
 
นิยามศัพทเฉพาะ  

1. องคกร หมายถงึ ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) 
2. ลักษณะประชากรศาสตร หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะตัวของ 
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พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดา ซ่ึงประกอบดวยพนักงานสาขา
และพนกังานสวนงานสนุนงานของธนาคารธนชาต  

3. การจัดการองคกร หมายถึง ผลกระทบจากองคกรทีมี่ตอการทาํงานของพนักงาน 
4. ผูบริหาร หมายถงึ พนกังานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตําแหนงระดับบริหาร คือ

ตําแหนง ผูจัดการสวน ผูจัดการกลุมอาวุโส ผูชวยผูอํานวยการฝาย ผูอํานวยการฝาย 
5. เจาหนาทีป่ฏิบัติการ หมายถงึ พนกังานของธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) เจาหนาที่

ระดับ ช้ันกลาง และช้ันสูง ซ่ึงปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ  
6. แรงจูงใจในงาน หมายถึง ส่ิงกระตุนหรือส่ิงเรา เพ่ือชวยใหการกระทําตางๆสําเร็จลุลวงไป

ดวยดี ซ่ึงเปนภาวะการณกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดทํางานดวยความขยันขันแข็ง มีความกระตือรือรน อุทิศ
เวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบควบคูกนั
ไปดวย 

7. ทัศนคติในการทาํงาน หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น ความคิด หรือแนวโนมของการ
กระทําอาจเปนไปไดทั้งทางบวกหรือทางลบ ทําใหสะทอนถึงความรูสึกและบุคคิลภาพของบุคคลตอกร
ทํางานของพนักงาน 

8. ความผูกพันในองคกร หมายถงึความรูสึกเปนพวกเดียวกนั ความผูกพันทีม่ตีอเปาหมาย
และคานิยมขององคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายและคานยิม
ขององคการ 

9. ลักษณะของงานท่ีปฏบิัติ หมายถึง หนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบติั
ใหประสบผลสําเร็จ 

10. ประสิทธผิลในการปฏบิัติงาน หมายถึง ระดับและคุณภาพและความพึงพอใจตอผลงาน
ที่พนักงานไดปฏิบัติตามหนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับ 

11. แนวโนมการทาํงานในอนาคต หมายถึง การคาดคะเนหรือการคาดหวังตอการรวมงาน
หรือความเจริญกาวหนากับองคกรนี้ตอไปในอนาคต 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย  
 
 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมุติฐานของการวิจัย  
 1. พนักงานทีมี่ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และอายุงาน แตกตางกนั มปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 2. ปจจัยดานแรงจูงในใจการทํางาน บรรยากาศในการทาํงาน และความผูกพันในองคกร 
สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของพนกังาน 

  3. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพนัธกับแนวโนมการปฏิบัติงานใน
อนาคตของพนักงาน 

ประชากรศาสตร 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- อายุงาน 

      แรงจูงใจในการทํางาน 

 
 

 
 
 
 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

     บรรยากาศในการทาํงาน 

       ความผูกพันในองคกร 

แนวโนมการทาํงานใน
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

การศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฎิบัติงานของพนักงาน ธนาคารธน
ชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก ผูวิจัยไดศึกษา เอกสาร และงานวิจัย           
ที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพัน 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแนวโนมในการทํางาน 
6. ขอมูลเกี่ยวกับธนาคารธนชาต 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ คําวาแรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Movere 
ซ่ึงมีความหมายวาการเคล่ือนไหว ซ่ึงเปนเร่ืองของความรูสึกไมหยุดนิ่ง ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทํา 
(สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.2541 : 83) 
 ดรัคเกอร (Druker.1971 : 302-303) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจเปนการ
กระทําใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางไดผลสูงสุดและมีความรับผิดชอบในผลงานของเขา 
 กลัค (Glueck. 1982 : 138) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของบุคคลซ่ึง
จะเปนตัวกําหนดทิศทางและระดับของพฤติกรรม ทําใหการทํางานของแตละบุคคลมีพลังงานมากข้ึนและ
ดําเนินเร่ืองไปอยางตอเนื่อง จนบรรลุความตองการของตนเอง 
 เอ็ด สาระภูมิ (2529 : 7) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง การกระตุนหรือเรา เพ่ือชวยให
การกระทําตางๆสําเร็จลุลวงไปดวยดี ซ่ึงเปนภาวะการณกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดทํางานดวยความขยัน
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ขันแข็ง มีความกระตือรือรน อุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความสํานึก
ในหนาที่ความรับผิดชอบควบคูกันไปดวย 

ทฤษฏกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer  
ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 173-174) กลาววา 

ทฤษฏีการจูงใจ ERG (Existence – Relatedness – Growth Theory) พัฒนาโดย Clayton P. Alderfer ซ่ึง
เนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนษุยแตไมคํานึงถึงข้ันความตองการวาความตองการ
ใดจะเกิดข้ึนกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆอยาง อาจเกิดข้ึนพรอมกันก็ได โดย Alderfer ไดแบง
ความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประการ ดังนี้  

1. ความตองการในการอยูรอด (Existence needs (E)) เปนความตองการของบคุคลในระดับ
ตํ่าสุดที่ตองการการตอบสนองทางกาย เชน ตองการอาหาร เส้ือผา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เพื่อให
ดํารงชีวิตอยูได ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการของมนุษยดวยการใหคาตอบแทนที่เปนธรรม เชน 
เงินโบนัส สวัสดิการอื่นๆ รวมถึงความรูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทาํงาน เชน มกีารทําสัญญาวาจางการ
ทํางาน เปนตน  

2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs (R)) เปนความตองการของบุคคลที่
จะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพันธอันดีกับบุคคลที่อยูแวดลอมในการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริมให
บุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธท่ีดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน 
การจัดกิจกรรมที่ทาํใหเกิดความสัมพนัธระหวางผูบริหารและพนักงาน เพื่อใหสถานภาพเปนที่ยอมรับทาง
สังคม  

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (S)) เปนความตองการสูงสุดของบุคคล 
ไดแก ความตองการไดรับการยกยองและตองการความสําเร็จในชวิีต ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงาน
พัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบ
ในงานระดับสูงขึ้น อันจะเปนโอกาสในการกาวไปสูความสําเร็จของพนักงาน  

Clayton Alderfer (1972: 183-189 อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนนัทน และฉัตยาพร เสมอใจ, 
2547: 186) กลาววา ทฤษฎี ERG มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow และไดสรุป
ความสัมพันธของความตองการของมนุษย ทัง้ 3 กลุม ไดดังนี้  

 
 
 

ภาพประกอบที่ 2 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

Existence need Relatedness need Growth need 
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(ที่มา: Clayton Alderfer, อางถงึใน ณัฏฐพันธ เขจรนนัทน และฉัตยาพร เสมอใจ, 2547: 186) 
ฉะนั้น ความตองการจงึขึ้นอยูกับความสามารถในการบรรลุความตองการของพวกเขา อันเปน

หนาที่ของผูบริการจะตองเขาใจความตองการที่แทจริงของพนักงาน โดยในทกุระดับของการปฏิบัติการนัน้ 
มีความตองการเปนลําดับข้ันที่แตกตางกนั ดังนัน้ หากความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย 
ความตองการในระดับนัน้กจ็ะยิ่งเพิ่มมากข้ึน และยิง่บคุคลมีตําแหนงหนาที่การงานสูงข้ึน ความตองการ
ยอมยังอยู หรือระดับที่สูงข้ึนไป นอกจากนี้ เมื่อความตองการสูงสุดไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีการ
แสวงหาความตองการอ่ืนตอๆไปอีก อาจสรุปไดวา หากองคการสามารถตอบสนองความตองการที่
พนักงานมีอยูในขณะน้ันได ก็จะทําใหพนกังานมีความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 

   ทฤษฎีความตองการของ McCleland  
ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 178-179) กลาวถึง 

ทฤษฎีความตองการของ McCleland วา ไดรับการพัฒนา โดย David C. McClelland ซ่ึงกลาววา บุคคลมี
ความตองการแตกตางกนั โดย McClelland ไดแบงความตองการออกเปน 3 ประเภท  

1. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
พอใจกับการเปนที่รัก มีแนวโนมที่จะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมและสังคม มี
ความพอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแขงขันแยงชิง บุคคลที่มีความตองการความผูกพันสูงจะ
พยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับบุคคลในสังคม 

2. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการที่มีอิทธพิลเหนือบุคคลอ่ืน รวมถงึ
อํานาจในการควบคุม บคุคลมีความตองการอํานาจสูงจะตองการความเปนผูนาํ ตองการทํางานให
เหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมที่แสวงหาหรือคนพบวิธีการแกปญหาที่ดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่
ชุมชน ชอบการแขงขันเพ่ือใหสถานภาพสูงข้ึน และจะกังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ  

3. ความความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการท่ีจะทําส่ิงใดสิ่ง
หนึง่ใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว บุคคลท่ีตองการความสําเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยางรุนแรงที่
จะประสบความสําเร็จ และกลัวตอความลมเหลว ตองการการแขงขันและกําหนดเปาหมายทีย่ากลาํบาก
สําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเส่ียงแตไมใชชอบการพนนั พอใจที่จะวิเคราะหและประเมินปญหา มีความ
รับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง มีการปอนกลับในการทํางาน และมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวา
บุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการคนหาวิธีแกไขปญหาทีดี่ที่สุด  
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David McClelland and other (1961: 99-112 อางถงึใน ณัฏฐพันธ เขจรนนัทน และฉัตยาพร 
เสมอใจ, 2547: 187-189) ไดศึกษาความตองการความสําเร็จของบคุคล (Achievement need) เนื่องจาก
เปนความตองการที่มีลักษณะเฉพาะจากการทดสอบที่เรียกวา Thematic Apperception Test หรือ TAT 
โดยการใหผูทีถู่กทดสอบทําการอธิบายรูปภาพตัวอยางตางๆ ทีน่ําไปทดสอบซ่ึงพบวาบุคคลที่ตองการ
ความสําเร็จ (Achievement Oriented) จะมีคุณสมบัติ ดังตอไปนี้ 

1. ชอบความทาทายและยอมรับความเส่ียงในระดับปานกลาง ตลอดจนตองการความรับผิด 
ชอบในผลงาน 

2. ต้ังเปาหมายในระดับปานกลาง (Moderate Achievement Goal) โดยประเมินกับความ 
เส่ียงที่ม ี

3. ตองการขอมูลยอนกลับ (Feedback) ในผลงานเพื่อการเรียนรูและทาํความเขาใจใหดีข้ึน 
4. มีทักษะในการวางแผนระยะยาว (Long-range Planning) และมีความสามารถในการจัด 

ระบบงาน 
โดยที่ McClelland ไดกลาวไววา แตละบคุคลจะมีคุณสมบัติตางๆ ท่ีสามารถจะพัฒนาได และ

ยังไดกลาววา ประเทศที่มกีารพัฒนาทางเศรษฐกิจ จะประกอบดวยบคุคลที่มีความตองการความสําเร็จสูง 
จะตองพฒันาบุคคลภายใน ใหมีความตองการทีจ่ะประสบความสําเร็จ ซ่ึงสามารถจะประเมินบุคคล
เหลานี้ ไดจากคุณสมบัติ 3 ประการ ไดแก 

(1) ชอบต้ังเปาหมายเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับตนเอง 
(2) ต้ังเปาหมายที่สามารถบรรลุได 
(3) กําหนดและตองการขอมลูยอนกลับ เพือ่ประเมินผลงานวาถกูตองเพียงใด 

โดยสรุป ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ MaClelland คือ ความตองการดังกลาว
ขางตนเปนส่ิงผลักดันใหมนษุยตองตอสูด้ินรนและทําทกุส่ิงทกุอยางเพ่ือสนองความตองการของตนเอง 
โดยความรุนแรงนั้นข้ึนอยูกบัความตองการและความสามารถของแตละคนซ่ึงมีไมเทากนั ลักษณะของผูที่
มีแรงจูงใจไฝสัมฤทธ์ิสูง จะเปนผูทีม่ีความมานะอดทน เพื่อเอาชนะความลมเหลว มีความพยายามที่จะไป
ใหถึงจุดหมายปลายทาง ในการทํางานของบุคคลลักษณะน้ีจะเปนการวางแผนและเปาหมาย พยายามที่
จะเพิ่มความสามารถ หรือศักยภาพของตนเองในการประกอบกิจกรรมตางๆ ใหสูงขึ้นเทาที่จะสามารถทํา
ได สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ  

ดังนัน้ เม่ือสามารถเขาใจและทราบถึงความตองการของพนักงานในองคการแลว ผูบริหาร
จะตองพยายามสรรหาทางเลือกและปจจัยตางๆ ที่ทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกกระตือรือรน พยายาม
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ไขวควาเพื่อใหไดมาในส่ิงท่ีเขาตองการ อยางไรก็ตาม ปจจัยดังกลาวน้ัน ตองต้ังอยูบนพืน้ฐานแหงความ
เปนไปได นัน่คือสามารถทําไดจริงดวย  

ทฤษฎีสองปจจัย (Motivation – Hygiene Theory) หรือปจจัยอนามัยในการจูงใจ  
ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 174 - 175) กลาวถึง 

ทฤษฏี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two – factor theory) วา ทฤษฏีนี้ไดมีการพฒันาโดย 
Frederick Herzberg ในป ค.ศ. 1950 – 1959 และในชวงแรกของป ค.ศ.1960 – 1969 ซ่ึงเสนอแนะวา 
ความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิด คือ  

(1) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไมพึงพอใจ (No 
Satisfaction) และการไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

(2) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความไมพึง
พอใจ (No Dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยสุขอนามยั (Hygiene Factors)  

หรืออาจกลาวไดวา ทฤษฏี 2 ปจจัย ประกอบดวย 
(1) ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยภายใน 

(ความตองการภายใน) ของบุคคลท่ีมอิีทธิพลในการสรางความพงึพอใจในการทาํงาน 
(Job Satisfaction) เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน 

(2) ปจจัยการบํารุงรักษา (Maintenance Factor) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) 
เปนปจจัยภายนอกที่ปองกนัไมใหพนกังานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Dissatisfies) การเสนอปจจัยสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีในทัศนะของ Herzberg แต
เปนการปองกนัความไมพึงพอใจ ประกอบดวยปจจัยทีเ่กี่ยวของกับงานของพนกังาน เชน 
นโยบายของบริษัท การบงัคับบัญชา ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน สภาพการทาํงาน 
เปนตน  

ตารางประกอบที่ 2 ตารางเปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษา 
ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา 

 ความสําเร็จในการทํางาน  นโยบายและการบริหารงานในองคการ 
 การยอมรับนบัถือ  วิธีการบังคับบญัชาและการควบคุม 
 ลักษณะงานทีส่รางสรรคและทาทาย  ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 
 ความรับผิดชอบในงาน  คาจางและผลตอบแทน 
 ความกาวหนาในอาชีพ  สถานภาพในการทาํงาน 
 ความเจริญเติบโตขององคการ  ความปลอดภัยในการทํางาน 
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(ที่มา: Herzberg, อางถงึใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ 2547: 190) 
แนวความคิดของ Herzberg ไดรับความสนใจและกระตุนการศึกษาดานการจูงใจและนําไปใช

อยางกวางขวาง โดยเฉพาะในการจัดการทรัพยากรมนษุย โดยการธํารงรักษาใหคนที่มีความสามารถอยู
รวมงานกับองคการ และกระตุนใหเขาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถโดยการออกแบบและจัด
ระบบงาน การใหคาตอบแทนและผลประโยชน การพัฒนาอาชีพและการบริหารงานภายในองคการ
อยางไรก็ตาม การศึกษาของ Herzberg ไดรับการวิจารณวากลุมตัวอยางมีปริมาณและความหลากหลายที่
นอย ทําใหไมสามารถอธิบายปรากฏการณท่ีเปนสากล (Universal) ไดอยางสมบูรณ อยางไรก็ตามผลจาก
การเก็บขอมูลและการศึกษาในระดับนานาชาติในสมัยตอมาก็มกัจะสนับสนนุขอสรุปของ Herzberg เสมอ 
ทําใหทฤษฎีของเขาไดรับการยอมรับและนําไปประยุกตในการบริหารงานมาจนถงึปจจุบัน 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางทฤษฏีของ Maslow กับ Herzberg พบวาทฤษฏีของ 
Maslow จะเนนผูปฏิบัติงานเปนหลัก คือ เมื่อความตองการไดรับการบําบัดแลวก็จะพอใจในงาน สวน
ทฤษฏีของ Herzberg จะเนนสรางบรรยากาศในการทาํงานและการดําเนนิการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ ซ่ึงทั้ง 2 ทฤษฏีมุงสรางความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูปฏิบัติงานและชวยเสริมสราง
ความรูสึกผูกพัน (Commitment) ตอองคการเหมือนกนั 

 
     ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor  

  ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. (2550: 177- 178) กลาวถงึ 
ทฤษฎ ี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor วา การจงูใจพนกังานใหทํางานข้ึนอยูกับเจตคติที่
ผูบริหารมีตอพนักงาน โดยเขาสังเกตเหน็วา ผูบริหารจะมีเจตคติทีแ่ตกตางกนั 2 แนวทาง ซ่ึงนําไปสู
รูปแบบการบริหารที่แตกตางกัน McGregor จึงไดเสนอสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนษุย โดยตั้งเปน
ทฤษฏี เรียกวา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  

ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี X มีดังนี ้ 
(1) บุคคลทั่วไปไมชอบทาํงาน และมักจะหลีกเล่ียงการทํางานเทาท่ีสามารถจะทําได 
(2) ดวยเหตุที่บุคคลไมชอบทํางาน บุคคลสวนใหญจึงตองถกูบังคับ มีการควบคุม มกีารขมขู  

และการลงโทษ เพ่ือใหบุคคลมีความพยายามในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  
(3) บุคคลโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับการชี้นํา หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน 

นอย แตตองการความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชพี 
ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี Y มีดังนี ้ 

(1) โดยทั่วไปบุคคลจะใหความรวมมือ สนับสนุนมีความขยนัหม่ันเพียร มคีวามรับผิดชอบ  
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และมักจะปฏิบัติงานมากกวาที่กําหนด 
(2) บุคคลทั่วไปไมใชคนทีมี่ความเกียจคราน หรือไวใจไมได  
(3) บุคคลทั่วไปมคีวามสามารถส่ังการและมีความคิดริเร่ิมในการทํางานดวยตัวเขาเอง ถา 

หากไดรับการจูงใจอยางถกูตอง ดังน้ัน การควบคุมหรือการลงโทษ จึงไมใชวิธีทีจ่ะทําใหบุคคลปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

(4) บุคคลโดยทั่วไป ไมเพยีงแตมีความรับผิดชอบเทาน้ัน แตจะแสวงหาความรับผิดชอบ และ 
จะพยายามพฒันาวิธีการทํางานหรือพัฒนาตัวเองอยูเสมอภายใตสภาวะการณท่ีเหมาะสม  

กลาวโดยสรุป ทฤษฏี X และ Y ทางดานความผูกพนัตอองคการน้ัน ผูบริหารจะตองมีสมมุติฐาน
เกี่ยวกับพฤติกรรมและธรรมชาติของมนษุย ในการใชวิธีการจูงใจผูปฏิบัติงานใหทํา ซ่ึงข้ึนอยูกับความเชื่อ
เกี่ยวกับพฤติกรรมในการทาํงานของผูใตบังคับบัญชาวาเปนทฤษฏี X หรือ Y การสรางความผูกพนัตอ
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ โดยใหผลตอบแทนหรือรางวัลตามความสําเร็จของผลงานของแต
ละบุคคล จะสามารถอํานวยการใหเกิดผลการปฏิบัติหนาที่ไดโดยตรงตอวัตถุประสงคขององคการ 
ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ดูจะมีความหมายและสําคัญตอพนักงานมากท่ีสุด คือ ความพอใจทีค่นอื่นเห็น
ความสําคัญ และยินดีกับความสาํเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ ประกอบกับการที่เขาหรือเธอสามารถบรรลุ
ถึงเปาหมายหรือความสําเร็จสมหวังในชีวิต  

ฉะนั้น หนาทีสํ่าคัญของฝายบริหารตองตระหนกัถึงศักยภาพท่ีมีในตัวพนักงานในองคการ โดย
อาศัยการจัดสภาพแวดลอมภายในองคการใหเหมาะสม และวธีิการปฏิบัติงานท่ีจะชวยใหบุคลากร
สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของตัวเองควบคูไปกับความสําเร็จในเปาหมายขององคการ 

 
ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow 

   1) ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow 
ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 170-171) กลาวถึง 

ทฤษฎี Maslow’s Hierarchy of needs วาเปนทฤษฏีที่เกี่ยวของกบัความตองการพื้นฐานของมนุษย ซ่ึง
กําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ Abraham Maslow เขามองความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดับข้ันจาก
ระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวา เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็
จะมีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นตอไป ทั้งนี้ความตองการในลาํดับข้ันที่อยูสูงถัดไป สามารถเกิดข้ึนได 
แมวาความตองการในลําดับข้ันที่ตํ่ากวา ยังไมไดรับการตอบสนองทีส่มบูรณ  

เราสามารถแบงลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of need) ของมนุษยออกเปน 5 ระดับ 
ดังตอไปน้ี 
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(1) ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพือ่ 
ความอยูรอด เชน อาหาร น้าํ ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน การพกัผอน Muslow ไดกําหนดตําแหนงซ่ึง
ความตองการเหลานี้ ไดรับการตอบสนองไปยังระดับทีม่ีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด และความตองการ
อ่ืนจะกระตุนบุคคลตอไป  

(2) ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Safety or security needs) เปนความ 
ตองการ ที่จะเปนอิสระจากอันตราย และการมีชีวิตรอดและความกลัวตอการสูญเสียหนาท่ีการงาน 
ทรัพยสิน หรือที่อยูอาศัย  

(3) ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพนั หรือความตองการทางสังคม (Affiliation or  
acceptance needs) เปนความตองการใหบุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เชน การเปนที่ยอมรับของเพื่อน
รวมงาน  

(4) ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฏี Muslow เมื่อบุคคลไดรับการ 
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืน ความ
ตองการนีเ้ปนความพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความ
เช่ือมั่นในตนเอง (Self – confidence)  

(5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self actualization) เปนความตองการใน 
ระดับสูงสุดของบุคคล เปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพ่ือท่ีจะมีศักยภาพและบรรลุ
ความสําเร็จในส่ิงใดส่ิงหนึ่งในระดับสูงสุด  
 
 
 
 
 
 
 

              ภาพประกอบที ่3 ลําดับช้ันความตองการของ Maslow 
(ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกติติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. (2550: 170) 
ทฤษฎีของ Maslow เปนแนวทางชวยใหผูบริหารสามารถพิจารณาศึกษาเพื่อใหเขาใจถึง

ธรรมชาติแหงความตองการของพนักงานแตละคนได และสามารถจัดสรรความตองการหรือกําหนดวิธีการ
เพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางเหมาะสม โดยแบงแยกความตองการเปนลําดับข้ัน ซ่ึง

Physiological needs 

Safety or security needs 

Affiliation or acceptance needs 

Esteem needs 

Need for self actualization 
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ความตองการของพนกังานในแตละระดับยอมแตกตางกัน อาทิเชน ในระดับปฏิบัติงาน พนักงานอาจมี
ความตองการอยูในลําดับข้ันที่ 1 และ 2 คือ ทํางานเพ่ือใหไดมาซึ่งปจจัยพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และ
ความรูสึกม่ันคงปลอดภัยในชีวิต ในข้ันนี้องคการมักตอบสนองความตองการของพนักงาน โดยการจาย
คาจางผลตอบแทน เพ่ือนําไปใชจายเพื่อการยังชีพ และผูบริหารตองสรางวามมัน่คงในการทาํงาน เชน การ
สรางกฎเกณฑและกฏระเบยีบเก่ียวกับการปลดออก ไลออก การมอบหมายงาน การสรางความมีระเบียบ
วินัย เนื่องจากส่ิงเหลานี ้ สามารถกระทบกระเทือนตอทาทพีฤติกรรมและขวัญกําลังใจของพนักงานได 
อยางไรก็ดีสําหรับความตองการของพนกังานระดับสูง จะอยูในลําดับข้ันที่สูงขึ้น ไดแก ข้ัน Social Needs 
เปนความตองการที่จะใหบุคคลหรือเพื่อนรวมงานยอมรับในความสําคัญของตน องคการยอมตอบสนอง
ความตองการของพนกังาน โดยการใหเขาหรือเธอสามารถแสดงความคิดเหน็เพื่อสรางความรูสึกเปนสวน
หนึง่ขององคการหากองคการสามารถตอบสนองตรงลําดับข้ันความตองการของพนกังานในทุกระดับการ
ทํางาน จะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึน้  

    
  ทฤษฏีวาดวยการเสริมแรงของการจูงใจ (Reinforcement theories of Motivation)  
ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสนิทรัพยศิริ. (2550: 185) กลาวถงึ 

ทฤษฏีวาดวยการเสริมแรงของการจูงใจ (Reinforcement theories of Motivation) หรือทฤษฎีการ
เสริมแรง (Reinforcement theory) วา เปนแนวคิดของ B.F. Skinner ซ่ึงเขาเช่ือวา พฤติกรรมที่ไดรับการ
เสริมแรง จะเกิดข้ึนซํ้าๆกนั แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดขึ้นซํ้าๆอีก และผลที่เกิดข้ึน
ภายหลังพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึง่จะเปนส่ิงกําหนดระดับแรงจูงใจของเขา  

ตัวเสริมแรง (Reinforces) หมายถึง ส่ิงทีทํ่าใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพิ่มข้ึน แบงออกเปน 2 
ประเภท คือ  

(1) ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) ใชเพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมที่ตองการ เชน เงิน คฃ 
ยกยองชมเชย การยอมรับนบัถือ งานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน มีวันหยุดโดยไมไดรับคาจาง 
การประกาศเกียรติคุณ การขึ้นเงินเดือน การจัดสภาพแวดลอมในการทาํงานใหสะดวกสบาย 
เปนตน  
(2) ตัวเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ใชเม่ือตองการหลีกเล่ียงพฤติกรรมที่ไม

ตองการ เชน การลงโทษ การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง การไมเล่ือนระดับขั้น การยาย
ไปในที่ๆที่ไมตองการ เปนตน  

 Skinner เนนวาตัวเสริมแรงไมจําเปนตองเปนผลตอบแทนเสมอไป ในบางคร้ังตัวเสริมแรงในทาง
ลบก็อาจชวยใหบุคคลมีพฤติกรรมในทิศทางที่องคการตองการได  
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 การจงูใจใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ ผูบริหารจึงตองเลือกสรรส่ิงเรา (Stimulus) ส่ิง
เสริมแรงทางดานบวก (Reinforce) ท่ีสามารถกอใหเกดิและคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ตองการ อันไดแก การให
งานทีท่าทายนาสนใจ เงนิเดือนผลตอบแทนที่ยุติธรรม การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตัดสินใจ มี
การเลือนข้ันเล่ือนตําแหนงตามผลงาน หรือความสามารถของพนกังาน เปนตน 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพัน 
              ผูบริหารและนักวิเคราะหองคการ ตางก็ใหความสําคัญกบัเร่ืองของความผูกพันที่บุคลากรมีตอ
องคการ เพราะมีความสําคัญอยางยิง่ตอการพัฒนาและการดํารงอยู รวมถึงการทําใหองคการสามารถ
บรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว โดยนักวิชาการตางพยายามท่ีจะทาํการศึกษา และแสวงหาวิธีการที่จะรักษา
บุคลากรใหดํารงความเปนสมาชิกภาพใหอยูในองคการใหยาวนานยิ่งข้ึน พรอมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดังกลาวควบคูกนัไปดวย 
     ในการทําวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยขอนาํเสนอแนวคิดและทฤษฏีที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ 
ดังนี ้
      2.1 ความหมายขององคการ 

     นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของคําวา “องคการ” แตกตางกนัออกไป ผูวิจัยจงึไดทํา
การรวบรวมความหมายของ องคการ สรุปไดดังนี้  

     ราชบัณฑติยสถาน (2542) ใหความหมายของคําวาองคกร และ องคการ ดังนี ้ 
     องคกร หมายถงึ บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบนัซ่ึงเปนสวนประกอบของหนวยงานใหญที่ทาํ

หนาที่สัมพนัธกันหรือขึ้นตอกัน เชน คณะรัฐมนตรีเปนองคกรบริหารของรัฐ สภาผูแทนราษฎรเปนองคกร
ของรัฐสภา ในบางกรณี องคกรหมายความรวมถึงองคการดวย 

     องคการ หมายถงึ ศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกนัข้ึนเปนหนวยงานเดียวกนั เพื่อ
ดําเนนิกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกาํหนดไวในกฎหมายหรือในตราสารจัดต้ัง ซ่ึงอาจเปนหนวยงานของรัฐ 
เชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษทัจํากัด สมาคม หรือหนวยงานระหวางประเทศ เชน 
องคการสหประชาชาติ 

     ธัญญลักษณ บรรจงแกว (2548: 11) ไดสรุปความหมายขององคการวา หมายถงึ หนวยงานหรือ
สถานที่รวมในการทํางานที่ซ่ึงมีปจเจกบุคคลและกลุมบคุคลผูมีความรู ความสามารถ ความถนัดที่แตกตาง
กัน มารวมกันและมีความผูกพันกัน โดยมีวัตถุประสงครวมกันในการดําเนินงานเพ่ือสนองความตองการ
และเปาหมายของแตละบุคคลที่เปนสมาชิก ทัง้น้ี องคการจะตองดําเนนิงาน ใหเปนไปตามเปาหมาย
เดียวกนั เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว  
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     ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 25) กลาววา องคการ 
(Organization) เปนการจัดรวมบุคคลที่ทํางานรวมกนั เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายเฉพาะอยาง หรือ เปนกลุม
ของบุคคลที่ทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกนั 

     สมจิตต ต๊ันสกุล (2548: 10) ไดสรุปความหมายขององคการไววา หมายถงึ การรวมตัวกนัของ
สมาชิกเปนกลุมบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป เพื่อการประสานประโยชนรวมกนัของสมาชิกในกลุมและ
องคการภายใตสภาวะการดําเนินงาน หรือกระทาํกิจกรรมที่เกีย่วของและมีปฏิสัมพันธตอกัน โดยมี
จุดมุงหมายเดียวกนั คือ ใหบรรลุเปาหมาย นโยบาย หรือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง
ที่ต้ังไว  

     อรุณ รักธรรม (2525: 137) กลาววา ในองคการทัว่ไปยอมประกอบดวยบุคคลทีเ่ปนสมาชิก และ
สมาชิกทุกคนในองคการ ตางก็แสวงหาความกาวหนา ความสําเร็จ ตลอดจนความสุขในชีวิต จึงแสดง
พฤติกรรมออกมาแตกตางกันไป ท้ังนี้เพือ่ใหบรรลุวัตถปุระสงคของตน หรือใหไดมาในส่ิงที่ตนตองการ  

     อุทัย หิรัญโต (2523: 24) สรุปความหมายขององคการวา หมายถงึ กลุมคนหรือเอกชนหลายๆคน 
มารวมกันทํางาน โดยมีการจัดระเบียบ (Organized) ข้ึน การจัดระเบียบนัน้ หมายถงึ การจัดในเร่ือง
ความสัมพันธตอกัน โดยมีขอบังคับ ระเบียบวินัย สิทธิหนาท่ี หวัหนา รายได รายจาย ตลอดจนความ
คิดเห็นตามนยันี้  

     จากความหมายขางตน สรุปไดวา องคการ (Organization) มีลักษณะของความสัมพันธหรือการ
รวมกันระหวางบุคคล ต้ังแต 2 คนข้ึนไป หรืออาจเปนลักษณะของกลุมบุคคล ทีร่วมกันดําเนนิกิจการใด
กิจการหน่ึง หรือผสานการทํางานกนัอยางเปนกระบวนการ โดยมีเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง ทัง้นี้ไมไดถูก
จํากัดไวดวยสถานที่ต้ัง หรือเวลาในการดําเนนิการ และส่ิงสุดทายท่ีองคการตองการคือ การบรรลุ
เปาหมายรวมกัน 

     2.2 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
เนื่องจากมีผูใหความสนใจในแนวคิดความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากข้ึน จึงมีความพยายามที่

จะอธิบายถึงแนวคิดและทฤษฏีนี้มากดวยเชนกนั มนีักวิชาการหลายทาน ที่ทาํการศึกษาเกีย่วกบั ความ
ผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) และไดใหความหมายที่แตกตางกันออกไป ดังนัน้ ผูวิจัย
จึงไดทําการรวบรวมความหมายของ “ความผูกพนัตอองคการ” ไวดังนี ้ 

     Allen and Meyer (1990 อางถงึใน อรวรรณ อยูคง. 2546 : 14) เสนอวา ความผูกพันตอองคการ
เปน ความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการโดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ัง (Golden Handcuff) ใหคนยังอยูในองคการ ซ่ึง
ความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับ
องคการและความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความผูกพนัตอองคการเปนส่ิงเช่ือมโยงพนักงานเขากับองคการ 
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โดยที่ความผูกพันดานจิตใจเกิดขึ้นจากการท่ีบุคคลมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ สวนความผูกพนั
ดานการคงอยูกับองคการ เปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับผลตอบแทนจากองคการ และการรับรูถึง
การขาดทางเลือก หรือความยากลําบากในการหางานใหมทาํใหบุคคลจําเปนที่จะอยูในองคการ ในขณะท่ี
ความผูกพันดานบรรทัดฐานเกิดข้ึนจากคานิยมสวนบุคคล และความรูสึกรับผิดชอบตอภาระหนาทีท่ี่ไดรับ
มอบหมายจากองคการ ทําใหบุคคลรูสึกวา เขาควรอยูในองคการนัน้ตอไป 

     Backer (1960: 32-42 อางถงึใน สมจิตต ต๊ันสกลุ, 2548: 15) ใหความหมาย ความผูกพนัตอ
องคการวาเปน สภาพของบุคคลที่ไดเขาไปเกี่ยวของสัมพันธ โดยมกีารลงทุนกับส่ิงนัน้ๆ และส่ิงที่ลงทนุ
เหลานั้น ไดแก การศึกษา อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน ในที่สุดแลว บุคคลก็
ตองหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังนั้น ระดับความผูกพนัจะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพ
ของส่ิงที่บุคคลนั้นลงทนุไป 

    Buchanan (1994: 533 อางถงึใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548: 18) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการเปนความรูสึกเปนพวกเดียวกนั (Partisan) ความผูกพันทีม่ตีอเปาหมายและคานยิมขององคการ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานยิมขององคการ ซ่ึงความ
ผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน คือ 

1) ความแนบแนนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) แสดงออกจากเปาหมาย 
และคานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน  

2) ความสัมพนัธเกีย่วโยงกบัองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแตละ
คนอยางเต็มท่ี  

3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรัก ซ่ือสัตย และผูกพันตอองคการ 
Dunham, and other (1989 อางถงึใน อรวรรณ อยูคง, 2546: 17-18) แสดงความคิดเหน็วา 

ความผูกพันตอองคการ 3 ดาน เกิดมาจากสภาพการณที่แตกตาง ดังนี ้
1) ความผูกพนัองคการดานจิตใจ เกิดจากปจจัยหลัก 4 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล 

(Personal Characteristic) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristic) ประสบการณในการทํางาน 
(Work Experience) คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristic) นอกน้ี Steers and Mottaz 
ยังพบวา ความผูกพันดานจิตใจประกอบดวย 

(1) การรับรูเร่ืองงาน ไดแก การมีอิสระในการทาํงาน (Task Autonomy) การรับรูวางานที่ตน
ทํามีความสําคัญ (Task Significance) งานมีเอกลักษณ (Task Identity) และความ
หลากหลาย ตองใชทักษะในการทาํงาน (Skill Variety) 
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(2) การรับรูเกี่ยวกบัองคการ การพึง่พาองคการ (Organizational Dependability) คือ
ความรูสึกของพนักงานตอองคการในการมองเห็นผลประโยชนท่ีไดรับจากองคการ 

(3) การรับรูถงึการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) คือความรูสึกของ
พนักงานวา พวกเขาสามารถมีอิทธิพลในการตัดสินใจ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

2) ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กิดข้ึนจาก
การจายคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน เกิดจากปจจัยพื้นฐาน 2 ประการ คือ 
ขนาดและจํานวนของการลงทนุที่บุคคลทาํลงไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก โดยท้ัง 2 ปจจัยนี้ จะ
สงผลตอการไดรับคาตอบแทนมากขึน้ และเกี่ยวพันกบัการยังคงอยูในองคการของบุคคล จากงานวิจัยที่
เกี่ยวของพบวา องคประกอบที่สัมพนัธความผูกพันดานองคการคงอยู ประกอบดวย อายุ สถานภาพ 
ตําแหนง ความพึงพอใจในอาชีพ และความต้ังใจท่ีจะลาออก 

3) ความผูกพันองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ไดรับอิทธิพลมาจาก
ประสบการของแตละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วัฒนธรรม ขบวนการหลอหลอมขัดเกลาสังคมของ
องคการ(Organizational Socialization) ในตอนแรกเริม่เขาสูองคการซ่ึงเปนส่ิงทีพ่นักงานเช่ือถือและฝงใจ 
(First Impression) ไปตลอด หากพนักงานเหลานี้ไดรับการปลูกฝงใหเห็นความสําคัญของความจงรักภักดี
ตอองคการต้ังแตแรกเขา ก็มีแนวโนมวาเขาจะเปนผูมีความผูกพันองคการสูง เพราะจากวิถีปฏิบัติใน
องคการตั้งแตเร่ิมแรกไดปลูกฝงความเช่ือของพนกังานที่วา องคการคาดหวังใหพวกเขามีความจงรักภักดี
ตอองคการใหมากที่สุด 

Herbiniak and Alutto (1972: 555-556 อางถงึใน วัลภา พัวพงษพนัธุ, 2547: 19-20) กลาววา
ความผูกพันตอองคการ เปนผลสืบเนื่องมาจาก ความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับองคการ ในรูป
ของการลงทนุทางกายและสติปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกไมเต็มใจที่จะออก
จากองคการไป ถงึแมจะไดรับการเสนอเงนิเดือน รายได ตําแหนง และความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน
สัมพันธภาพกบัเพื่อนรวมงานท่ีดีกวา จากองคการอ่ืนก็ตาม 

Kanter (1968: 449 อางถงึใน วัลภา พวัพงษพนัธุ, 2547: 19) ใหความหมายของ ความผูกพัน
ตอองคการ วา คือความเต็มใจของสมาชกิในองคการท่ีจะยอมสละแรงงาน และมอบความจงรักภักดีใหกับ
องคการ 

     Marsh and Mannari (1977: 22-57 อางถงึใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548: 21) ไดใหความหมายของ
คําวาความผูกพันตอองคการวา ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอ
องคการ การยอมรับเปาหมายขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดี 
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     Mowday and Others (1982: 27 อางถึงใน กฤษดา มงัคะตา, 2548: 10) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคการ คือการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดข้ึนตามปกติ เพราะเปนความสัมพนัธที่
หนาแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะที่ดีข้ึน 

    O’Reilleeg (อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548: 18) ใหความหมายความผูกพนัตอ
องคการ วา เปนความเช่ือทางจิตวทิยาของคนที่ผูกพันกับองคการ รวมทัง้ความรูสึกผูกพันกับงาน ความ
จงรักภักดี และความเช่ือในคานิยมขององคการ ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ  

1) ความยนิยอมทําตาม (Compliance) คือ การที่คนยอมกระทําตามความตองการของ
องคการ เพื่อใหไดบางส่ิงบางอยางจากองคการ 

2) การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระทําตามความตองการของ
องคการ และความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึง่ขององคการ 

3) การซึมซับคานิยมองคการ (Internalization) คือ การทีค่นรับเอาคานยิมขององคการมาเปน
คานิยมของตนเอง  

       Porter and Others (1974: 603-604 อางถึงใน วลัภา พัวพงษพันธุ, 2547: 20) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธของบุคคลทีม่ีตอองคการ ซ่ึงคนที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะ
แสดงออกดังนี้   

1)   มีความเชือ่ม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ 
2) เต็มที่ทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มที่เพือ่ทํางานใหองคการ  
3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงฐานะสมาชิกขององคการตอไป 

     Richard M. Steers (อางถงึใน พนัตํารวจโท มงคล ปนตี, 2547: 9) กลาววา ความผูกพนัตอ
องคการเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวมที่เหมือนกัน
ของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมขององคการ ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความผูกพันตอองคการ
โดยทั่วไป อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติ ตรงทีพ่ฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มี
ความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจ ที่จะปฏิบติังานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการดวย หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 
ประการคือ 

1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ทีจ่ะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2) ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
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Sheldon (1971: 173 อางถงึใน พรรณี ศิริวุฒ,ิ 2548: 21) กลาววา ความผูกพนัตอองคการ เปน
ทัศนคติ หรือความรูสึกทีส่มาชิกมีตอองคการในทางบวก ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพนัระหวางบุคคลกับ
องคการ และมีความต้ังใจทีจ่ะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย  

     Steer and Porter (อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548: 17) ไดศึกษาและวิเคราะหความ
ผูกพันตอองคการของกลุมบุคคลหลายกลุม และไดนิยามความหมายของความผูกพันตอองคการ ไว 2 
แนวทางดวยกนั คือ  

1) แนวทางแรก ใหคํานยิามวา ความผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรมอยางหน่ึงของบุคคลที่
เปนผลจากการลงทุนลงแรงในองคการ จนมีผลงาน และไมสามารถทีจ่ะถอนทนุเหลานัน้กลับคืนมาได การ
สรางผลงานไวในองคการทําใหเกิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใชเหตุผลในเชิงเศรษฐศาสตรเขามาอธิบาย
วา บุคคลยิง่ลงทนุลงแรงใหกับองคการ ก็ยิ่งมีความผูกพันตอองคการ 

2) นิยามความผูกพันตอองคการอีกแนวหนึ่งมุงเหตุผลเชิงทัศนคติ และความรูสึกที่บคุคลมีตอ
องคการ เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลที่มีตอองคการ เรียกวา ความผูกพันเชิง
ความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งเปนภาวะที่บุคคลมีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ เพื่อชวยให
องคการบรรลุเปาหมาย  

   ภรณี มหานนท (2529: 94) ไดใหความหมายไว 2 ลักษณะคือ 
1) ความผูกพนัทีเ่ปนทางการตอองคการ แสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทาํงานตามเวลาที่

กําหนด  
2) ความผูกพนัทางจิตใจ หมายถึง พนกังานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจรงิจังตอเปาหมาย 

คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมทีัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการ
ทํางาน เพ่ือองคการ จะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกข้ึน ถือเปนทัศนคติทีห่นกัแนน และ เปนไปใน
ทางบวกตอองคการ เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป โดยพนกังานมีความเต็มใจที่จะยอม
สละความสุขบางสวนของตนเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

   จากความหมายของความผูกพันตอองคการขางตน จะเหน็ไดวา แนวโนมการใหคํานิยาม ความ
ผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 2 แนวทาง กลาวคือ  

1) เนนความผูกพันที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม (Commitment – related Behaviors) อาทิ การไป
ปรากฏตัวทาํงานตามเวลาทีก่ําหนด เปนตน ซ่ึงถือวาเปนความผูกพนัแบบเปนทางการ (Formal 
Attachment) ท่ีสามารถมองเห็นไดอยางเดนชัด  
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2) เนนความผูกพันตอองคการ ในมุมมองของทัศนคติ (Attitude) ตอองคการ เปาหมายของแต
ละบุคคลมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกนัมากขึ้น รวมท้ังปรารถนาที่จะยังคงเปน สมาชิกขององคการเพ่ือทาํ
ใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ 

   ในการทาํวิจยัคร้ังนี ้ จึงมุงเนนที่จะใหความสนใจแนวโนมที ่ 2 ซ่ึงนยิามความผูกพันในมุมมอง
ทางทัศนคติสามารถรับรูไดจากการแสดงออกทางความเช่ือถือและความเหน็ของแตละบุคคล และยัง
สามารถทราบไดจากการกระทําของบุคคลนั้นอีกดวย  

   อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดนําความหมายของความผูกพนัตอองคการ ตามแนวคิดของ Richard M. 
Steers มาใชเปนตัวแบบในการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้ ซ่ึงสามารถสรุปความหมายของ ความผูกพนัตอองคการ 
วาเปนความรูสึกของบุคลากรในองคการท่ีแสดงตนเปนอันหนึง่อันเดียวกนักับองคการ มีจุดรวมที่
เหมือนกนัของบุคลากร ในการเขารวมกิจกรรมขององคการ ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 
ประการคือ 

1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ทีจ่ะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2) ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
2.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

   Brewer and Lock (1995: 21 อางถงึใน พรรณี ศิริวฒิุ, 2548: 31-32) กลาววา บุคคลที่มีความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการมีลักษณะ 7 ประการ ดังนี้  

1) การมีความเห็นพองกับองคการ (Identify with their Organization) เปนลักษณะของ 
บุคคลที่รูสึกวาคานยิมขององคการเปนส่ิงที่ดีและมีประโยชนตอการทํางาน ดังนัน้ เมื่อบุคคลเขาใจและ
ยอมรับคานยิมขอองคการแลว จะกอใหเกดิเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานทีดี่ขึ้น  

2)  การมีความเชือ่ม่ันในองคการ (Trust Management) เปนลักษณะที่บคุคลมีความรูสึกเช่ือ 
มั่นในการจัดการขององคการวามีความยุติธรรม มีสวนในการตัดสินใจ เพ่ือสรางสรรคงานใหกับองคการ 
ไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองใหดียิ่งข้ึน  

3) การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show willingness to invert  
effort) เปนลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุมเทพลังความสามารถในการทํางานและปกปององคการไมให
ถูกคุกคามจากแหลงอ่ืน  

4)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (participate in decision making) เปนลักษณะของบุคคล 
ที่มีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานหรือแกปญหาในงาน  

5) การมีความรูสึกในเชิงบวกตองาน (Feel positive about work) เปนการรับรูขอมูลของ 
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บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการทํางาน  
6)  การแสดงความคิดเหน็ทีห่วงใยตอองคการ (Voice concerns) เปนลักษณะของบคุคลที่มี 

ความจงรักภักดีตอองคการ มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและไดรับการยอมรับในการแสดงความคิดเหน็
นั้นๆจากองคการ  

7) การมีความรูสึกวาองคการเปนองคการแหงความยุติธรรม (Feel their place of work is an  
equitable one) เปนการรับรูของบุคคลในองคการเกี่ยวกับการจัดการในการใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทน
ใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม  

 Steers และ Porter (1979: 303 – 304 อางถงึใน จงกลรัตน วงศนาถ, 2546: 11) กลาววา
ความผูกพันตอองคการเปนข้ันตอนหนึ่งใน 3 ข้ัน ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ใน
กระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational Attachment) ไดแก 

1) การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนข้ันตอนแรกทีบุ่คคลเลือกเขา
เปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง 

2) การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินที่
จะมีความผูกพันที่ลึกซ้ึงกับองคการ โดยความผูกพนัตอองคการจะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของบุคคล
ที่เปนอันหนึง่อันเดียวกันกบัเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความต้ังใจที่
จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ ซ่ึงในความรูสึกเชนนีท้าํใหความผูกพัน
ตอองคการแตกตางไปจากความเกี่ยวพนักบัองคการ หรือความเปนสมาชิกขององคการ (Organizational 
Attachment, Organizational Memberships) ทั้งนี ้พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมี
การขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกบัองคการ สวนพนักงาน
ที่มีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา จะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีความโนมเอียงทีจ่ะ
ถอยหางจากองคการมกีารขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปนข้ันตอน
สุดทายของกระบวนการเก่ียวพนักับองคการ (Organizational Attachment Process) เปนข้ันตอนที่บุคคล
ตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 

Steers (1977: 46 อางถงึใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547: 24) สรุปถึงความสําคัญของความ
ผูกพันตอองคการวา  

   1) ความผูกพันตอองคการใชเปนตัวทาํนายการเปลีย่นงานไดดีกวาความพึงพอใจในงาน 
   2) บุคคลท่ีมีความผูกพนัสูง จะปฏิบัติงานไดดีกวาคนที่ความผูกพันตํ่า 
   3) ความผูกพันเปนตัวบงช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 
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      Miner (1992 อางถึงใน สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545: 29-30) ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ 
Mowday, Porter และ Steers โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดานที่สําคัญ
ดังนี ้

   1) ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพนัตอองคการใน
รูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนือ่งคงเสนคงวา คือ เมื่อพนกังานเกิดความผูกพันตอองคการจะมี
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงทีท่ํางาน 
และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพ เนือ่งจากไดเปรียบเทียบผลได ผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการทีเ่ขาไดลงทุน
ลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดทีจ่ะเรียกการลงทุนสวนนัน้กลับคืนมา 

   2) ความผกูพันทางดานทศันคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของพนักงานที่รูสึก
วาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ พนกังานจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการเชิงทัศนคติในรูปของ
ความเชื่อม่ัน เพ่ือทํางานใหกับองคการท่ีมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะรักษาสถานภาพของการเปน
สมาชิกขององคการไว 

      Miner (1992: 124-125 อางถึงใน จงกลรัตน วงศนาถ, 2546: 12) ไดกลาวถงึระยะตางๆ ของ
กระบวนการสรางความผูกพนัตอองคการตามแนวคิดของ Mowday และคณะ ประกอบดวย 3 ระยะคือ 

 1) ระยะเริ่มตน ปรากฎข้ึนต้ังแตเร่ิมเขาทํางาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคการไดแกคุณสมบัติสวนบุคคล เชน คุณคา ความเช่ือ บุคลิกภาพ และคุณสมบัติของงาน เชน การ
พิจารณาอยางพอเพียงทาํใหเกิดความคาดหวังตองานทีท่ํา 

 2) ความผูกพันตอองคการในระยะตอมา ซ่ึงมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก 
ลักษณะงานท่ีทําการใหคําแนะนาํ คําปรึกษาการทํางานเปนกลุม คาจาง คาตอบแทนลักษณะองคการ ทํา
ใหพนักงานรูสึกรับผิดชอบและรูสึกวามีความหมายตอองคการมากนอยเพียงใด 

 3) ความผูกพนัในระยะบ้ันปลาย ข้ึนอยูกับระยะเวลาการทํางาน การลงทนุ การตอบโตทางสังคม 
ความมัน่คงทางการงาน และการอุทิศตัวตองาน ทําใหเกดิความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

    อนนัตชัย คงจันทร (2529) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการ และแบงออกเปน 3 กลุม  
1) ดานทัศนคติตอองคการ ในกลุมน้ีมองวา ความผูกพนัตอองคการเปนความรูสึกของบุคคล 

วาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ และไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา  
(1) ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการ 
(2) ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มทีท่ี่จะทํางานเพือ่องคการ  
(3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการ  

2) ดานพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองวาความผูกพันตอองคการอยูในรูปของความสมํ่าเสมอของ 
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พฤติกรรม คือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการ จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมอยางตอเนือ่งไมคิด
โยกยายไปทาํงานที่อ่ืน พยายามรักษาสมาชิกภาพไว เนือ่งจากไดเปรียบเทียบผลไดเสียที่เกิดข้ึน หากละทิง้
องคการไป  

3) ดานทีเ่กี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนีม้องวา ความผูกพันตอ 
องคการเปนความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทดัฐานของ
องคการและสังคม คือ เม่ือบุคคลเขามาอยูในองคการแลวตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนัน่คือ 
ความถกูตองและเหมาะสม ความผูกพันตอองคการนัน้เปนหนาที่หรือพันธะที่บุคคลตองมีตอองคการ 

       อนันตชัย คงจนัทร (2529: 34-40 อางถึงใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547: 25) ไดสรุปไววา ความ
ผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหนึง่ของสมาชิกในองคการทีม่ีผลตอพฤติกรรมอ่ืน เชน การขาดงาน 
การตรงตอเวลาในการทาํงาน การเปล่ียนแปลงโยกยายงาน หรืออาจกลาววา ความผูกพันตอองคการอาจ
ใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชกิในองคการได การทําความเขาใจเร่ืองความผูกพนัตอองคการ
จะชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของคนโดยทั่วไปมากขึน้  

 Buchanan (1974: 534 อางถงึใน สมจิตต ต๊ันสกุล, 2548: 20) กลาววา ความผูกพนัเปน
ทัศนคติท่ีสําคัญสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเช่ือมระหวาง
จินตนาการของมนุษยกบัจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมคีวามรูสึกเปนเจาขององคการ และ
เปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพความเปนอยูดีกนิดีขององคการ รวมทัง้ชวยลดการควบคุมจาก
ภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนา สําหรับองคการทางสังคมที่
ประสบความสําเร็จ  

Kanter (1968 อางถึงใน สัมฤทธ์ิ ผิวบวัคํา, 2546: 18-19) กลาววา สมาชิกในองคการแตละคน
มีความคิดพฤติกรรมแตกตางกัน และความแตกตางเหลานี้ ทําใหคนในองคการผูกพันกับองคการดวย
สาเหตุตางกนั ซ่ึงแบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ 

  1) ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) เกี่ยวของกับความรูความเขาใจของ
บุคคล โดยคํานึงถงึคาใชจายและผลกําไร เชน เมื่อคิดวาคาใชจายในการออกจากองคการสูงมากกวาการ
ที่จะคงอยูกับองคการตอไป ก็จะทําใหบุคคลนั้นอยูกับองคการตอไป เพื่อใหเกิดผลกาํไร จึงกลาวไดวา เปน
ความผูกพันตอบทบาททางสังคมในระบบ  

  2) ความผูกพันแบบยึดติด (Cohesion Commitment) เกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกับ
องคการ อารมณและความรูสึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไวกบัองคการ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้นถาสมาชิก
กลุมมีความสมัพันธกนัสูง ก็จะไมมีการอิจฉาริษยากัน ระบบที่จะรวมกนันี้จะสามารถดํารงอยูตอไป 
สมาชิกจะยึดติดซ่ึงกันและกัน  
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  3) ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) เปนความผูกพันท่ีผูกระทํายึดถือมาตรฐาน
และเคารพอํานาจของกลุม เกี่ยวของกับการทีพ่วกเขาเร่ิมตนประเมินคาทางบวกเหน็ชอบกับศิลธรรม 
จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงคานยิมของบุคคลของกลุม ดังนั้นการเช่ือฟงตอความตองการ
เหลานี้ก็จะเปนความจําเปนของมาตรฐานของสังคม และการลงโทษในระบบตองคํานึงถงึความเหมาะสม 

     Baron (1986: 164-166 อางถงึใน วัลภา พวัพงษพันธุ, 2547: 27) กลาววา ความผูกพนัตอ
องคการ มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานหลายดาน เชน บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะมอัีตราการ
ขาดงานและการเปลี่ยนงานตํ่า และจะไมคอยมองหาตําแหนงงานใหม นอกจากนีย้ังพบวา คนที่มีความ
ผูกพันสูงจะมคีวามพยายามและความต้ังใจในการทาํงานสูง ซ่ึงสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน  

   จากขอมูลดังกลาวขางตน อาจกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสาํคัญที่แสดงถึงความ
เต็มใจในการพยายามกระทําส่ิงดีๆใหกบัองคการ เพื่อผลประโยชนขององคการและของบุคคลในองคการ
ใหไดรับในส่ิงที่ตองการ อีกทั้งเชื่อวา บุคคลจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป เมื่อความตองการหรือ
เปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองแลว ซ่ึงหากบคุคลมีความผูกพันตอองคการตํ่า ก็มีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากองคการ (กฤษกร ดวงสวาง, 2540: 29) ความผูกพันตอองคการ จะชวยลดอัตราการเปล่ียน
งาน และในขณะเดียวกนัก็เปนศักยภาพขององคการในการฝาฟนปญหาตางๆในชวงวกิฤติ ในสวนของ
พนักงานแตละคน ความผูกพันตอองคการจะเปนผลดีและผลเสีย กลาวคือ ในสวนของผลดี จะทําใหเขามี
ความกาวหนาในองคการ เชน ไดเล่ือนขั้น เปนตนสวนผลเสียนัน้คือ เขาอาจมีโอกาสดีๆ ในการทาํงาน
อยางอืน่ ที่ใหประโยชนกับเขามากกวาองคการปจจุบัน แตเพราะความผูกพนัทาํใหเขาไมอยากเปล่ียนงาน 
อยางไรก็ตาม ความผูกพนัตอองคการจะมีผลดีหรือเสียข้ึนอยูกับลักษณะของบุคคลนั้นๆเอง (วิฑรูย สิมะ
โชคดี 2539: 19-20) ความผูกพันเปนทัศนคติท่ีสําคัญสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะ
ความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกเปนเจาขององคการและเปนผูมสีวนรวมในการเสริมสรางสภาพความเปนอยูดีกนิดีขององคการ 
รวมทัง้ชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนา 
สําหรับองคการทางสังคมท่ีประสบความสําเร็จ Buchanan (1974: 534 อางถงึใน สมจิตต ต๊ันสกุล, 2548: 
20) ความผูกพันตอองคการจะสงผล 4 ประการ ดังที ่ Steers (1977: 122-124 อางถงึใน วัลภา พัวพงษ
พันธุ, 2547: 27) กลาวไว ไดแก  

1)  การมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการมากขึน้  
2)  ความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคการตอไปเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
3)  การมีสวนรวมในงานทีท่ําอยูมากข้ึน  
4)  การเพ่ิมความพยายามในการทํางานมากข้ึน 
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จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญกับ
องคการอยางมาก ซึ่งสงผลใหอัตราการขาดงานและการลาออกตํ่า อีกทั้งความผูกพันยงัมีความสัมพันธกับ
การเปล่ียนงานมากกวาความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันตอองคการจะเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุน
ใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพือ่กอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

   2.4 ปจจัยทีมี่ผลตอความผูกพันตอองคการ 
Dunham, and other (1989 อางถงึใน อรวรรณ อยูคง, 2546: 17-18) แสดงความคิดเหน็วา 

ความผูกพันตอองคการ 3 ดาน เกิดมาจากสภาพการณที่แตกตาง ดังนี ้
1) ความผูกพนัองคการดานจิตใจ เกิดจากปจจัยหลัก 4 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล 

(Personal Characteristic) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristic) ประสบการณในการทํางาน 
(Work Experience) คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristic) นอกน้ี Steers and Mottaz 
ยังพบวา ความผูกพันดานจิตใจประกอบดวย 

(1) การรับรูเร่ืองงาน ไดแก การมีอิสระในการทาํงาน (Task Autonomy) การรับรูวางานที่ตนทํา
มีความสําคัญ (Task Significance) งานมีเอกลักษณ (Task Identity) และความ
หลากหลาย ตองใชทักษะในการทํางาน (Skill Variety) 

(2) การรับรูเกี่ยวกับองคการ การพ่ึงพาองคการ (Organizational Dependability) คือความรูสึก
ของพนกังานตอองคการในการมองเห็นผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ 

(3) การรับรูถึงการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) คือความรูสึกของ
พนักงานวา พวกเขาสามารถมีอิทธพิลในการตัดสินใจ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

2) ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กิดข้ึนจาก
การจายคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน เกิดจากปจจัยพื้นฐาน 2 ประการ คือ 
ขนาดและจํานวนของการลงทนุที่บุคคลทาํลงไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก โดยท้ัง 2 ปจจัยนี้ จะ
สงผลตอการไดรับคาตอบแทนมากขึน้ และเกี่ยวพันกบัการยงัคงอยูในองคการของบุคคล จากงานวิจัยที่
เกี่ยวของพบวา องคประกอบที่สัมพนัธความผูกพันดานองคการคงอยู ประกอบดวย อายุ สถานภาพ 
ตําแหนง ความพึงพอใจในอาชีพ และความต้ังใจท่ีจะลาออก 

Mowday, Porter and Steers (1982: 28-43 อางถึงใน สาธิต ร่ืนเริงใจ, 2549: 22) ไดเสนอ
แบบจําลองปจจัยเบื้องตน และอิทธิพลของความผูกพนัตอองคการวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอ
องคการมีอยู 4 ปจจัย ดังนี ้

  1) คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อาย ุเพศ การศึกษา บุคลิกลักษณะ 
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  2) บทบาท (Role-related Characteristics) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือใน
บทบาท ความทาทายในงาน 

  3) โครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ขนาดขององคการ การรวมอํานาจ 
การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ 

  4) ประสบการณการทาํงาน (Work Experiences) ไดแก สัมพนัธภาพในองคการ รูปแบบของ
การบริหารของผูบริหาร 

  นอกจากนี ้ยงัช้ีวา ความผูกพันตอองคการ จะมีอิทธิพลตอความพยายามในการทํางาน ซ่ึงสงผล
กระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตลอดจนอิทธพิลตอ การขาดงาน ความเฉื่อยชา และการเปล่ียน
งาน  

     Baron (1986: 162-163 อางถงึใน สมจิตต ต๊ันสกุล, 2548: 23) ใหทัศนะวา ความผูกพนัตอ
องคการเปนทศันคติที่มีตอองคการ ซึ่งแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงาน
สามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่มี
ความมัน่คง (คงเสนคงวา) มากกวา นัน่คือเปนทัศนคติที่คงอยูในชวงเวลานาน ความผูกพันตอองคการเกิด
จากปจจัยตางๆ ที่คลายคลงึกับความพงึพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้  

1) เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวนตัวอยาง 
มากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานีจ้ะทาํใหเกิดความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง จะทําให
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่า 

2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม และมีทาง 
เลือกจะทาํใหบุคคลมีแนวโนมทีจ่ะมีความผูกพนัตอองคการในระดับตํ่า 

3) เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิง่บุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาในการ 
ทํางานนาน และมีตําแหนงงานในระดับทีสู่ง และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฎิบัติงานของตนเอง จะมี
แนวโนมมีความผูกพนัในองคการในระดับที่สูง 

4) เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง มีความพึง 
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคการเอาใจใสในสวสัดิการของ
พนักงาน จะเปนบุคคลท่ีมคีวามผูกพนัตอองคการในระดับที่สูง  

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  
ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. (2550: 182 - 183) กลาววา 

ทฤษฎีการคาดหวังของ Vroom (Vroom theory) ไดรับการพัฒนาข้ึนโดยนักจิตวิทยาชื่อ Victor H. Vroom 
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ซ่ึงเสนอแนวความคิดวา บุคคลจะไดรับการกระตุนใหกระทําส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุเปาหมาย ถาเช่ือในคุณคา
ของเปาหมาย และมองเหน็วาจะชวยใหบรรลุเปาหมายได ซ่ึงทฤษฎี Vroom เปนการจูงใจของบคุคลที่มีตอ
ส่ิงซ่ึงมีคุณคาในผลลัพธจากการใชความพยายาม (อาจเปนดานบวกหรือดานลบ) คูณดวย ความคาดหวงั
จากการใชความพยายามเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึง Vroom ไดระบุวา การจูงใจเปนส่ิงมีคาท่ีแตละบุคคล
จะพยายามกาํหนดเปาหมายและโอกาสเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ทฤษฎี Vroom เปนไปตามสมการ ดังนี้  

 
อํานาจ (Force) = คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Valence) x ความคาดหวงั (Expectancy)  

 
  โดยอํานาจ (Force) เปนพลังทีเ่ปนแรงจูงใจภายในของบุคคล คุณคาความพอใจในผลลัพธ 

(Valence) เปนการที่บุคคลประเมินคาผลลัพธวากอใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ โดยมีคาระหวาง 
-1 ถึง +1 สวน ความคาดหวัง (Expectancy) เปนการกระทําเฉพาะอยาง ซึง่นาํไปสูผลลัพธท่ีตองการ  

  สมมุติฐานทีสํ่าคัญของทฤษฎีความคาดหวัง มีดังนี ้ 
(1) พฤติกรรมเปนผลมาจากอํานาจ (Force) หรือพลังในตัวบุคคลกับสภาพแวดลอม  
(2) บุคคลแตละคนจะมีความตองการ ความปรารถนา และเปาหมายที่แตกตางกนั  
(3) บุคคลเปนผูตัดสินใจเกี่ยวกบัทางเลือกของพฤติกรรม ซ่ึงนาํไปสูผลลัพธที่ตองการ  

  บุคคลท่ีไมมเีปาหมายเฉพาะอยาง มีคุณคาความพอใจในผลลัพธ (Valence) เทากบัศูนย และมี
ความคาดหวังเปนศูนยหรือติดลบ จะทาํใหบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายได เนือ่งจากขาดอํานาจหรือ
การจูงใจ ดังน้ันอํานาจในการกระทําบางส่ิง จึงข้ึนอยูกับทั้งคุณคาความพอใจในผลลัพธและความคาดหวงั 
นอกจากนี ้ส่ิงจูงใจเพ่ือใหบรรลุการกระทาํบางอยาง ไดกําหนดโดยอาศัยความตองการใหบรรลุส่ิงนัน้  

  กลาวโดยสรุปแลว ทฤษฏีของ Vroom ทางดานความผูกพันตอองคการ จะพบไดวา ปจจัยที่
สามารถจูงใจบุคคลนั้นมหีลากหลาย ดวยเหตุที่วาบุคคลมีความตองการและความรูสึกนึกคิดตอส่ิง
เดียวกนัแตกตางกนั โดยย่ิงมีการจูงใจมากเทาไหร ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานก็จะมีมากข้ึนเทานัน้ 
ดังนัน้การที่จะจูงใจพนักงานใหผูกพันตอองคการ ผูบริหารจําตองจัดหาปจจัยจูงใจใหหลากหลายและตอง
เปนส่ิงทีพ่นักงานนั้นมีความสนใจและตองการอยางแทจริง ทั้งนี้จะตองต้ังเงื่อนไขในการที่จะไดรับปจจัย
ตอบสนองในสิ่งที่เขาตองการ ซ่ึงก็คือผลงาน ซ่ึงหมายถึง ผลประโยชนขององคการและตัวผูปฏิบัติงานเอง 
โดยเฉพาะอยางยิง่สําหรับพนักงานในระดับสูงปจจัยในการสรางความผูกพนัดังกลาว ไดแก คาตอบแทน 
สถานภาพ การยอมรับ ตลอดจนอิทธพิลท่ีเขาจะไดรับตามข้ันตอนจากบทบาทในองคการ 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน 
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 ธงชัย สันติวงษ (2533 : 392-394) ทฤษฎีความตองการของมนุษยอีกทฤษฎีหน่ึงที่เรียกวา 
ทฤษฎีการตองการประสบผลสําเร็จท้ัง 3 อยางคือ ความสําเร็จ (Achievement) อํานาจ (Power) และการ
มีสายสัมพันธ (Affiliation) นี้เปนทฤษฎีท่ีกําหนดขึ้น โดย David C.McClelland และ J.W.Atkinson ตาม
ทฤษฎีนี้เช่ือวาโดยปกติแลวความตองการท่ีมีอยูในตัวคนจะมีเพียงสองชนิด คือ ความตองการมีความสุข
สบาย และตองการปลอดจากการเจ็บปวดแตสําหรับความตองการอ่ืนๆนั้น ตางก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดย
วิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยที่มนุษยทุกคนตางก็ใชชีวิตขวนขวายหาส่ิงตางๆมาคลายกัน จึงตางมี
ประสบการณเรียนรูส่ิงตางๆมาเหมือนกัน จนในที่สุดมนุษยทุกคนตางก็จะเรียนรูถึงความตองการชนิด
เดียวกันไดเหมือนกัน แตจะตางกันแคขนาดของความตองการจะมีมากนอยแตกตางกันไปดวยเหตุนี้จึง
สรุปไดวามนุษยทุกคนตางก็จะมีความตองการเหมือนกัน แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกนั ความตองการ
ทั้ง 3 ชนิดมีดังนี้ 
 ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement (nAche)) หมายถึง บุคคลตองการทําส่ิง
ตางๆใหเต็มที่และดีที่สุด เพ่ือความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบ
งานที่ทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับ เพื่อประเมินผลงาน มีความชํานาญในการวางแผน มีความ
รับผิดชอบสูง บุคคลผูมีความตองการความสําเร็จ (nAch) จากการวิจัยของ McClelland พบวาผูที่ประสบ
ความสําเร็จสวนตัวมีความปรารถนาท่ีจะทําส่ิงตางๆ ใหดีข้ึนโดยแสวงหาสถานการณซึ่งสามารถบรรลุ
ความรับผิดชอบสวนตัวในการแสวงหาคําตอบของปญหา โดยไดรับการปอนกลับอยางรวดเร็วจากการ
ทํางาน เพ่ือสามารถบอกส่ิงท่ีเขากําลังปรับปรุงและส่ิงที่เขาต้ังเปาหมายไว เขาจะพอใจการทํางานที่มี
ปญหาและพรอมท่ีจะยอมรับความสําเร็จหรือความลมเหลวในการเอาชนะอุปสรรค 
 ความตองการดานอํานาจ (Need for power (nPow)) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซ่ึงตองการอํานาจ (nPow) สูงจะมีพยายาม
เพ่ือที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณการแขงขันหรือสถานการณซ่ึงมุงที่
สถานภาพ และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวยการทํางานที่มี
ประสิทธิผล 
 ความตองการความผูกพัน (Need for affiliation (nAff)) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ 
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความเปนมิตรไมตรี 
และมีสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน จากการวิจัยพบวาพนักงานมีความสนใจดานนี้นอย ความตองการ
ความผูกพันนี้สอดคลองกับแนวคิดของ Dale Carnegie’s ที่วาบุคคลมีความปรารถนาที่จะใหบุคคลอ่ืน
ชอบตนเอง และเปนท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตองการความผูกพันสูงจะมีส่ิงจูงใจดานความเปนมิตร 
และชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน ใหน้ําหนักความสําคัญตอไมตรีจิต และ
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ความสัมพันธระหวางกัน และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอ่ืนๆ ดวยเหตุนี้คนท่ีมีความตองการ
ทางสายสัมพันธมากจึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยากที่จะไดรับการยอมรับจากคนอ่ืนใหมากที่สุด 
โดยพยายามทําตนใหสอดคลองเขากับความตองการและความอยากไดของฝายอ่ืนและจะพยายามทําตน
เปนคนจริงใจและพยายามเขาใจความรูสึกของฝายอ่ืนๆใหมาก ดังน้ันคนประเภทนี้จึงมุงพยายามแสวงหา
โอกาสที่จะสรางความสัมพันธทางสังคมใหมากที่สุดเทาที่จะทําได การหวังจะไดรูจักและมีโอกาสสื่อความ
กับผูอ่ืน จึงเปนส่ิงที่คนกลุมนี้จะเสาะหาตลอดเวลาประโยชนจากการทราบถึงความตองการตามแนวคิด
ทฤษฎีดังกลาวนี้คือ คนทุกคนจะมีความแตกตางกันในประสบการณท่ีแตละคนเคยมีมาทั้งในแงของความ
ตองการดานความสําเร็จ ดานอํานาจ และดานสายสัมพันธ ดังนั้นจึงเปนขอคิดท่ีสําคัญที่ช้ีใหเห็นวา
ผูบริหารทุกคนตองทําการประเมินถึงความเขมแข็งรูปแสดงเปรียบเทียบทฤษฎีความตองการทั้งสาม คือ 
Maslow , Aldefer และ McClelland ดังนี้ 
   

Maslow 
ความตองการสําเร็จ 
ตามความนึกคิด 
 

Mcclelland 
ความตองการดานความสําเร็จ 

ความตองการมีฐานะเดน ความตองการมีอํานาจ 
 

ความตองการทางสังคม 
 
ความตองการทางดานความ
มั่นคง 
 

ความตองการมีสายสัมพันธ 

ความตองการทางดานรางกาย 
 

Alderfer 
 
 
 

ความตองการ 
กาวหนาเติบโต 

 
ความตองการมีความ 
สัมพันธกับฝายอ่ืน 

 
 

ความตองการอยูรอด  

 
ภาพประกอบ  4 แสดงแผนภาพการเปรียบเทียบทฤษฎีความตองการ 

ที่มา : Hyler Bracey,Anbrey Sanford and James C. Quick, Basic Management :  
        An experience based aporoach Revised Edition; Plano, Texas : Business 
Publications,Inc.,1981,p.32) 



 
 

 
 
 

32

4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
กิบสัน และคณะ (Gibson and Others 1988:812) นิยามประสิทธิผลไววาประสิทธิผล 

(Effectiveness) เปนเร่ืองของการกระทําใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ที่มีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสัก
อยางใหเกิดข้ึน  การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงตํ่าเพียงใดขึ้นกับวาผลที่ไดรับนั้น ตรง 
ครบถวน ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  และใชพลังงานนอยเพียงใด 

ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับ คือ 
   1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ ปฏิบัติ

กิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงคไว ผลที่เกิดข้ึน
มีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง  ความมีคุณคา  ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวัดและ
ความตองการของหมูคณะ  สังคม และผูนําผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ คือ 
เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ  ปฏิบัติดวยการเลือกสรรกลวิธีแลเทคนิควิธีการที่
เหมาสมท่ีสุดที่จะทําใหบรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อยางสูงสุดแตใชทุน ทรัพยากร และระยะเวลา
นอยที่สุด 
        2. ประสิทธิผลขององคกร ประกอบดวย 
             1) การผลิต (Production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการผลิตใหไดผล
ผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 
            2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการท่ีมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร 
(Input) ท่ีใชกับผลผลติต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใชทรัพยากรไดคุมคา 
             3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานขององคการนํามา
ซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 
              4) การปรับเปล่ียน (Adaptiveness)  องคการมีประสิทธิผลถาองคการมีกลไลที่สามารถ
ปรับเปล่ียนการดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปทั้งภายในองคการและภายนอก
องคการ 
             5) การพัฒนา (Development)  องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถเพิ่มพูนศักยภาพ 
(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการที่เจริญกาวหนาตามการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอม 
              ความหมายของประสิทธิผลทั้งระดับบุคคลและระดับองคการมีความหมายครอบคลุมทั้งผลการ
ดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงคไดผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพและยังครอบคลุมถึงกระบวนการ
ดําเนินงานท่ีใชทรัพยากรอยางคุมคา  และใชวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม  
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5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวโนมในการทํางาน 
 การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลเปนองคประกอบในการศึกษาพฤติกรรมองคกร ซ่ึงมีวัตถุประสงค
เพื่อเขาใจองคประกอบ  และตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  เพ่ือที่จะชวยคาดคะเน  หรือทํานายส่ิงที่เกิดข้ึน  
และเพื่อควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค  หรือพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดความเสียหาย 
 พฤติกรรมองคการที่ใชทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ (System Theory) (เทพนม  เมืองแมน. 2529 : 4-
14) ระบบหมายถึงกลุมของสวนประกอบตาง ๆ ซ่ึงมีความสัมพันธและมีผลซ่ึงกันและกัน  ลักษณะของ
ระบบในองคการซ่ึงประกอบดวยบุคคลนั้น  เปนลักษณะระบบแบบเปด  ซ่ึงบุคคลในองคการตลอดจน
องคประกอบตาง ๆ ซ่ึงถือเปนส่ิงปอนเขา  ไดแก วัสดุส่ิงอง เงิน ขอมูล ฯลฯ มีการเปลี่ยนแปลง ท้ังนี้ขนกับ
ขอมูล ฯลฯ มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  หรือบางองคประกอบมีการเปล่ียนแปลงชา  นอกจากนี้ระบบ
เปดจะมีคุณลักษณะพิเศษ 2 อยาง คือ ถาระบบถูกกระทบกระเทือนหรือมีอาการผิดปกติ  จะมีปฏิกิริยา
เกิดข้ึนในระบบนั้น  เพ่ือใหระบบอยูในสมดุล 
 กระบวนการทางจิตวิยาที่มีผลตอพฤติกรรมบุคคล 
 พฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนผลจากองคประกอบหลายประการ ทั้งองคประกอบภายนอก
บุคคล ไดแก ส่ิงแวดลอม องคประกอบภายในบุคคล ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา ประกอบดวย การ
รับรู ทัศนคติ คานิยม และสภาวะการจูงใจ องคประกอบทั้ง 2 น้ีจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในดาน
ความคิด การตัดสินใจ การประเมินคา  การติดตอสื่อสารกับบุคคลอ่ืน ฯลฯ พฤติกรรมของบุคคลเม่ือปฏิบัติ
ไปแลว  ยอมมีผลสืบเนื่องมาจากพฤติกรรมนั้น  ผลสืบเนื่องอาจจะเปนไปไดทั้งลัษณะพอใจ  และไมพอใจ
แกบุคคล  ถาผลสืบเนื่องใดนําความไมพอใจมาสูบุคคล  บุคคลก็จะพยายามทําพฤติกรรมใหมดังนี้ 
ส่ิงแวดลอม  บุคคล   พฤติกรรม ผลสืบเนื่อง 
ส่ิงของ   การรับรู   ความคิด  เกิดความพอใจ 
บุคคล   ทัศนคติ   การตัดสินใจ เกิดความไมพอใจ 
สภาวะตาง ๆ   คานิยม   การประเมินผล 
   ภาวะรับการจูงใจ  การติดตอส่ือสาร 
 ทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตวิทยาของบุคคล ซ่ึงเปนผลรวมของความคิดเห็นและ
ทําใหบุคคลชอบทําส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองใน
ลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น  ซ่ึงจะสงผลใหทราบถึงสภาพแวดลอมทางจิตของบุคคลในการที่จะ
กระทําพฤติกรรมตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ดังนี้ 
สภาพของการทํางาน 
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  การนิเทศงาน   ทัศนคติ 
  การติดตอส่ือสาร    + ชอบ   พฤติกรรม 
  สมาชิกรวมงาน    - ไมชอบ 
  การจัดการ 
  คาจาง 
  ลักษณะงาน 
 
6. ขอมลูเกีย่วกับธนาคารธนชาต 

 ธนชาต  เปนกลุมธุรกิจที่ใหบริการทางการเงินครบวงจร (Fully Integrated Financial Services)  
ดําเนินงานภายใตปรัชญาการดําเนินธุรกิจเดียวกัน คือ “ธนชาต  ริเร่ิม เติมเต็ม เพื่อโอกาสทางการเงินที่
ดีกวาของคุณ”  นั่นหมายถึง ธนชาตจะเร่ิมโอกาสทางการเงินที่ดีที่สุด เพื่อตอบสนองความตองการทางการ
เงินในทุกชวงชีวิตของลูกคาแตละคนท่ีมีความตองการทางการเงินที่แตกตางกันไป  ทั้งนี้เพื่อใหลูกคาไดผล
ประโยชนสูงสุดจากเงินของลูกคา 

 กลุมธนชาตมีนโยบายที่จะรวมกันใหบริการทางการเงินดานตางๆ เพื่อเอ้ือประโยชนใหกับลูกคา 
ของธนชาตในการรับบริการทางการเงินทีค่รบถวน และสะดวกสบายยิ่งข้ึน โดยลูกคาสามารถใชบริการทาง
การเงินที่หลากหลายไดในที่เดียว  (One Stop Service) โดยในปจจุบันกลุม ธนชาตประกอบไปดวยบริษัทที่
ดําเนินธุรกิจดานการเงินโดยตรง และบริษัทที่ประกอบธุรกิจอ่ืนๆ ดังตอไปนี้ 

ธนคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ใหบริการธุรกรรมทางการเงิน ทั้งดานเงินฝาก สินเชือ่ธุรกิจ   
สินเช่ือเคหะ  สินเชื่อสวนบคุคล  และบริการพิเศษตางๆ เชน บริการโอนเงิน บริการเช็คของขวัญ  เช็ค
ธนาคาร  และบริการใหเชาตูนิรภัย 

บริษัท ทุนธนชาต จํากัด (มหาชน) เปนแกนนําของกลุมทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบในการกําหนด 
นโยบายการดําเนินงานของกลุมใหเปนทิศทางเดียวกัน  เพื่อผสานพลังของกลุม ผนวกเปนพลังที่แข็งแกรง 

 บริษัท หลักทรัพยธนชาต จํากัด (มหาชน) ดําเนินการใหบริการนายหนาซ้ือขายหลักทรัพย 
ใหแกลูกคาภายในประเทศและตางประเทศ การใหบริการซื้อขายผานอินเตอรเน็ตและโทรศัพทมือถือเปน
แหงแรก  นอกจากนี้ยังเปนผูรับประกันการจัดจําหนายหลักทรัพยตลอดจนเปนที่ปรึกษาดานการลงทุน 

 บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน ธนชาต จํากัด ประกอบธุรกิจใหบริการกองทุนทีดู่แล 
ผลประโยชนใหกับลูกคาอยางมืออาชีพ  โดยมีการใหบริการดานกองทุนรวม กองทนุสวนบุคคลและกองทุน
สํารองเล้ียงชีพ 

 บริษัทบริหารสินทรัพย เอ็น เอฟ เอส จํากัด  ทําหนาที่รับโอนสินทรัพยดอยคุณภาพมาจาก 
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บริษัทในกลุมธนชาต  เพื่อมาบริหารและปรับปรุงโครงสรางหนี ้
 บริษัทบริหารสินทรัพย แมกซ จํากัด ทําหนาที่รับซ้ือและบริหารสินทรัพยดอยคุณภาพจาก 

สถาบันการเงินตางๆ เพ่ือสรางรายไดใหกับกลุมธนชาติ 
 บริษัท ธนชาตประกันภัย จํากัด  บริการคุมครองความเส่ียงภัยที่เกิดจากวินาศภัยตางๆ ที่เกิด 

ตอบุคคล ทรัพยสิน ไปจนถงึความรับผิดตามกฎหมายตอบุคคลภายนอก ทั้งประกันอัคคีภัย ประกันรถยนต 
ประกันภัยทางทะเลและขนสง และประกันภัยเบ็ดเตล็ด 

 บริษัท ธนชาตประกันชีวิต จํากัด  เปนบริษัทที่เกิดจากการรวมทุนของกลุมธนชาต  และกลุมซู 
ริค ไฟแนนเชียล เซอรวิส จากสวิสเซอรแลนด ใหบริการคุมครองดานการคุมครองชีวิตและสุขภาพ สําหรับ
สถาบันและองคกรที่มอบสิทธิประโยชนใหกับพนักงาน และการประกันชีวิตสําหรับบุคคลทั่วไป 

 บริษัท แปลนเอสเตท จํากัด  ดําเนินธุรกิจดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพย ท่ีดิน บานจัดสรร  
และคอนโดมิเนียม ทัง้รายใหญและรายยอยเพ่ือการขายสินทรัพยดังกลาว 

 บริษัท ธนชาตเมเนจเมนท แอนด เซอรวิส จํากัด ประกอบธุรกิจดานการจัดหาบุคลากรดาน 
งานบริการ เชน แมบาน  พนักงานขับรถ และรับผิดชอบงานธุรกิจ ใหแกบริษัทในกลุมธนชาติ  รวมทั้งดูแล
สถานที่และจัดการบริหารตึก  MBK Tower 

 บริษัท ธนชาตกฎหมายและประเมินราคา จํากัด  ประกอบธุรกิจดานกฎหมาย ไดแก นิติกร   
ทนายความ  บังคับคดี  และนิติกรรม รวมท้ังดําเนนิดานการประเมินราคาสินทรัพยตางๆ ใหกับบริษัทใน
กลุมธนชาติ 
 
ประวัติในการดําเนินกิจการและการขยายการบริหารงานเปนบริษัทตางๆในเครือกลุมธนชาต  
ดังนี้ 
พ.ศ.2502  บริษัทไดเร่ิมกอต้ัง และไดจดทะเบียนโดยใชช่ือวา “บริษัท ลีกวงม้ิง จํากัด” โดย 

  ดําเนินการคา ในการจําหนายเส้ือผาสําเร็จรูปไปยังตางประเทศ 
พ.ศ.2509  บริษัทเปล่ียนชื่อเปน  “บริษัท ลีกวงมิ้งทรัสต จํากัด” และไดเร่ิมดําเนินกิจการดานเงินทนุเปน

คร้ังแรก 
พ.ศ.2517  บริษัทไดรับการอนุญาตจากกระทรวงการคลังใหสามารถประกอบธุรกิจสถาบัน 

  การเงินประเภทบริษัทเงินทนุหลักทรัพย ในนามของ  “บริษัทเงินทุนหลักทรัพย 
  แคปปตอล ทรัสต จํากัด” 
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พ.ศ.2523  บริษัทไดรับการเปลี่ยนช่ือจาก “บริษัทเงินทนุหลักทรัพย แคปปตอล ทรัสต จํากัด”เปน “บริษัท
เงินทนุหลักทรัพย ธนชาติ จํากัด” และไดเขาเปนสมาชิกตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
เปนหมายเลข  16 

พ.ศ.2532  บริษัทไดเขาถือหุนใน “บริษัทเงินทุน เอกชาติ จํากัด (มหาชน)” 
พ.ศ.2536  บริษัทไดดําเนินการจดทะเบียนแปรสภาพเปนบริษัทมหาชนจํากัด ตอกรมทะเบียนการคา

กระทรวงพาณิชย  โดยเปล่ียนช่ือเปน “บริษัทเงินทุนหลักทรัพย ธนชาตจํากัด “มหาชน” 
พ.ศ.2540  กระทรวงการคลังไดมีนโยบายในการแยกการประกอบธุรกิจเงินทุน และธุรกิจหลักทรัพยออก

จากกัน จึงไดจัดต้ังบริษัทหลักทรัพยข้ึนใหม คือ “บริษัทหลักทรัพย ธนชาต จํากดั” และได
เปล่ียนชื่อจาก “บริษัทเงินทนุหลักทรัพย ธนชาต จํากัด(มหาชาต)ิ” เปน “บริษัทเงินทุน ธน
ชาต จํากัด (มหาชน)” แทน 

พ.ศ.2541  บริษัทไดเขาถือหุนใหญใน “บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุนรวม ออมสิน จํากัด”และไดทําการ
เปล่ียนชื่อเปน “บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน ธนชาต จํากัด” 

พ.ศ.2543  “บริษัท ธนชาตประกันชีวิต จํากัด” ไดรวมมือกันจัดต้ังรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันภัย 
และประกันชีวิต จากกรมการประกันภัย จึงไดจดทะเบียนจัดต้ัง “บริษัท ธนชาติประกันภัย 
จํากัด” และ “บริษัท ซูริค อินชัวรรันส จํากัด” เพื่อเปนพันธมิตรในการทําธุรกิจประกันชีวิต 
และไดเปล่ียนช่ือเปน “บริษัท ธนชาตซูริคประกันชีวิต จํากัด” 

พ.ศ.2543  บริษัทไดกอต้ัง “บริษัทบริหารสินทรัพย แม็กซ จํากัด” เพื่อทําหนาที่รับโอนสินทรัพยดอย
คุณภาพมาจากบริษัทในกลุมธนชาต เพื่อมาบริหารและปรับปรุงโครงสรางหนี้ใหม 

 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 พัชรินทร อุณหะนันท (2548.) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานของ
ผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ระยะเวลาประกอบอาชีพผูบริหารตัวแทน 5 ป 
 2. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานความสามารถของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต พบวา
ผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต มีความสามารถในเกณฑดี ซ่ึงประกอบดวยดานตางๆ ดังนี้ ดานความทรงจํา
และความสามารถในการระลึกขอมูลตางๆได ดานความสามรรถในการอธิบายเหตุผลอยางเปนข้ันตอน 
ดานความสามารถในการหาขอสรุปอยางมีเหตุผล ดานความอดทนในการทํางาน ดานความสามารถใน
การจูงใจ 
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 3. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานบุคลิกภาพของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต พบวาผูบริหาร
ตัวแทนประกันชีวิต มีบุคลิกภาพของผูบริหารตัวแทนตรงกับรูปแบบ A ซ่ึงประกอบดวยดานตางๆดังนี้ ดาน
ชอบทํางานตลอดเวลา ดานชอบเขาสังคม ดานชอบเปนผูนํา ดานชอบแสดงออกถึงความรูสึก ดานชอบ
การแขงขันสรางยอดขาย ดานทํางานเร็ว ดานทํางานเสร็จตรงเวลาทุกคร้ัง 
 4. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต พบวาผูบริหาร
ตัวแทนประกันชีวิต มีแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนอยูในเกณฑดี ซึ่งประกอบดวยแรงจูงใจดานตางๆดังนี้ 
ดานคาคอมมิชช่ันและผลประโยชน ดานความม่ันคงในการประกอบอาชีพ ดานการยอมรับจากสังคมใน
อาชีพผูบริหารตัวแทน ดานความสัมพันธกับทีมงาน ดานการประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหาร ดาน
การยกยองจากสังคม ดานความกาหนาในอาชีพผูบริหารตัวแทน 
 อัญชลี ไพบูลย (2530.) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการทํางาน : ศึกษากรณี
กรมสรรพากรกระทรวงการคลัง ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี การใชภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับแรงจูงใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาทั้ง 5 อยาง 
คือ ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในงานและความ
พึงพอใจในลักษณะงาน ขณะเดียวกันพบวาขาราชการกรมสรรพากร รอยละ 56 คาดหวังที่จะมี
ผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูนําแบบมุงสัมพันธ และรอยละ 44 คาดหวังที่จะมีผูบังคับบัญชาแบบมุงงาน 
 นงลักษณ ลีระกุล (2547.) ปจจัยสูความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในในทัศนะของผู
ตรวจสอบภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ผลการวิจัยสรุปได
ดังนี้ 
 1. ขอมูลลักษณะดานประชากร ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือนที่แตกตางกัน มี
ผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกตางกัน ยกเวนเพศ สถานภาพ สาขาวิชาที่จบ และการ
ไดรับวุฒิบัตรทางวิชาชีพที่ไมมีผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในตางกัน 
 2. ขอมูลดานการทํางานท่ีมีลักษณะขอมูลดานการทํางานที่แตกตางกัน ไดแก หนวยงาน ตน
สังกัด ระดับพนักงานผูตรวจสอบ ตําแหนงงาน และประสบการณหลังจบปริญญาตรี รวมถึงประสบการณ
ทํางานดานการตรวจสอบภายในท่ีมีผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกตางกัน 
 อารินทรดา วุธวีระ (2549.) ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับเมื่อ
เปรียบเทียบกับเพื่อนๆ และดานการประสบความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของพัชรินทร อุณหะนันท (2548 ) เพศแตกตางกันมีความสําเร็จในอาชีพไมแตกตางกัน 
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 2. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่
ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน พบวาพนักงานที่มี
สถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางานธนาคารกรุงเทพ ในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน
มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมายแยกกัน/แยกกันอยู ซ่ึงสอดคลองกับงาน
ของสนธิยา ชูขจร (2546 ) ศึกษาเร่ืองปจจัยสูความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวิตบริษัท อยุธยา อลิอันซ ซี
พี ประกันชีวิต พบวาตัวแทนประกันชีวิตที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความสําเร็จในอาชีพการขายประกัน
ชีวิตแตกตางกัน 
 3. ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่
ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมีความสัมพันธไป
ในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานของสนธิยา ชูขจร (2546 : 
บทคัดยอ) ศึกษาเร่ืองปจจัยสูความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวิตของบริษัท อยุธยา อลิอันซ ซีพี ประกัน
ชีวิต พบวาปจจัยดานบุคลิกภาพตัวแทนประกันชีวิตมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการขายประกันชีวิต 
 4. ปจจัยดานทักษะดานตางๆ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดาน
ความคิด ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับ
เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน ซึ่งเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 5. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดาน
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 สรุป ทฤษฎทีี่นาํมาอางอิงในเร่ืองการจูงใจ ผูวจัิยใชทฤษฎีของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 
(2550: 173-174) ที่กลาวถงึ ทฤษฎีการจูงใจ (ERG) ของ Clayton P.  Alderfer ซ่ึงเนนการทาํใหเกิดความ
พอใจตามความตองการของมนุษย ไมคํานึงถึงข้ันความตองการวาความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง 
และความตองการหลายๆอยาง อาจเกิดข้ึนพรอมๆกนักไ็ด โดย Alderfer ไดแบงควมตองการของมนษุย
ออกเปน 3 ประการ  คือ ความตองการในการอยูรอด (Existence) , ความตองการดานความสัมพันธ 
(Relatedness)  , ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Theory)  

 ทฤษฎีที่นาํมาอางอิงในเร่ืองของความผูกพันและความสําเร็จ ผูวิจัยใชทฤษฎีของ ศิริวรรณ เสรี
รัตน และคณะ (2550: 178-179) ท่ีกลาวถึง ทฤษฎีความตองการของ McCleland วา ไดรับการพฒันาโดย 
David C. McClelland ซ่ึงกลาววา บุคคลมีความตองการแตกตางกนั โดย McCleland แบงความตองการ
ออกเปน 3 ประเภท ไดแก ความตองการความผูกพนั ความตองการอํานาจ และความตองการความสําเร็จ  
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 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน ผูวจัิยใชทฤษฎีของ ธงชัย  สันติ
วงษ (2533 : 392 – 394) ซึ่งกลาวถงึทฤษฎีของ David C.McClelland และ J.W.Atkinson ที่จําแนกความ
ตองการออกเปน ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievment) ความตองการดานอํานาจ (Need 
for Power) ความตองการความผูกพนั (Need for Affiliation) 
 ทฤษฎีที่ใชเกี่ยวกับการวัดความพงึพอใจในการทาํงาน ผูวิจัยไดใชทฤษฎีของ วีรพงษ  เฉลิมจิระ
รัตน (2538 : 17) ซ่ึงแบงเกณฑการวัดความพงึพอใจออกเปน  ความเปนรูปธรรมของการบริการ ความ
เช่ือมั่นวางใจได การตอบสนองตอผูรับบริการ สมรรถนะของผูใหบริการ ความมีอัธยาศัยไมตรี ความ
นาเช่ือถือ ความมัง่คงปลอดภัย การเขาถงึบริการ การติดตอส่ือสาร การเขาใจและรูสึกผูรับบริการ 

 ดังนัน้การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดนําผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาใชในการอางอิงและเปนแนวทางในการ
กําหนดตัวแปรในกรอบแนวคิดของการวิจัยในคร้ังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี ้ผูวิจัยไดดําเนนิการตามข้ันตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทําขอมลูและการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกาํหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
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1. ประชากร ทีใ่ชในการศึกษา คือพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงาน) 
สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 50) ซ่ึง
ประกอบดวยหนวยงานตาง ๆ ไดแก ธนาคารธนชาต สาขารัชดาภิเษก สวนบริการลูกคาเชาซ้ือ สวน
การตลาดสินเช่ือสารพัดนกึ สวนหักบัญชแีละเรียกเก็บ ฝายขายลูกคากรุงเทพ ฝายตรวจสอบเครดิต สวน
ควบคุมธุรกิจ สวนปฏิบัติการเชาซ้ือ สวนฝกอบรม ฝายบริหารงานสาขา สํานักพัฒนาชองทางสาขา 
Tranning (Bank Lab) ฝายพัฒนาผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส สวนเรงรัดหน้ี กลุม Core GL ฝายเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 

ตารางประกอบท่ี  3 รายละเอียดพนกังาน อาคารสํานักงานกรุงเทพมหานคร  
ลําดับ อาคาร จํานวนพนักงาน (คน) 

1 พารคเพลส สารสิน 217 
2 กลาสเฮาส รัชดาภิเษก 367 
3 เอ็มบีเค ทาวเวอร 1264 
4 ตนสน ทาวเวอร 282 
5 พญาไท พลาซา 76 
6 กลาสเฮาส อโศก 25 

รวม 2,231 
  2. กลุมตัวอยาง ในการวิจยัครั้งนี้ เปน พนักงานธนาคารธนชาต จํากดั (มหาชน) สํานักงานอาคาร

กลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน โดยเลือกแจกแบบสอบถามแกพนักงานทกุคนท่ีอาศัยอยูในสํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภเิษก  
 
 วิธีการคัดเลอืกตัวอยาง 
 การสุมตัวอยางของศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี พจิารณาจากสํานักงานที่มีความหลากหลายของ
หนวยงานเพ่ือใหไดผลการกรอบแบบสอบถามที่สมบูรณมากท่ีสุด ดังนัน้จึงไดพจิารณาอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก ซ่ึงเปนอาคารท่ีมีพนกังานของกลุมงานสังกัดธนาคารธนชาตทั้งหมด และมีความหลายหลาย
ของหนวยงานที่ปฏิบัติงาน ทั้งงานบริการลูกคาและงานสนับสนนุ โดยมีรายละเอียดพนักงานดังนี ้
 

ลําดับ ฝายงาน จํานวน (คน) 
1 สวนดูแลและบริการลูกคาเชาซ้ือ 6 
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2 สวนสินเช่ืออุปโภคบริโภค 9 
3 งานสืบสวนและติดตามหนีพ้ิเศษ 4 
4 โอนสิทธิ ์ 4 
5 สวนบริหารงานสํานักงาน 3 4 
6 TANACHART_BANK 10 
7 สวนปฏิบัติการเชาซื้อ 31 
8 บริการขอมูลเครดิต 1 
9 ศูนย CLEARING 4 

10 ฝายขายลูกคารายยอย3 30 
11 สํานักเรงรัดหนี้เชาซื้อ1 14 
12 สํานักเรงรัดหนี้เชาซื้อ2 10 
13 สวนพิธีการสัญญา 10 
14 สวนพิธีการจายเงนิ 16 

   
ลําดับ ฝายงาน จํานวน (คน) 

15 สวนบริการรับเงิน 22 
16 สวนทะเบยีนรถยนตและหลักประกัน 22 
17 กลุมบริการลูกคาเชาซ้ือ 6 
18 สวนปฏิบัติการบัญขีพักและบัญชีประจําวัน 6 
19 สวนเก็บรักษาหลักทรัพย 5 
20 ฝายพัฒนาผูบริหาร 27 
21 ฝายระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี 33 
22 บริหารงานสาขา 28 
23 สํานักงานพัฒนาชองทางธุรกิจ 16 
24 Core_HP 18 
25 Core_Bank 10 
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26 สวนประนอมหนี้และประสานงานคดี 11 
27 สวนกลยุทธติดตามหนี ้ 10 

 Total 367 
 
 โดยใชวิธ ี Stratefied เลือกกลุมตัวอยางจากทุกสวนงานคือ 27 สวนงาน และใชวิธี 
Conveneince Sampling โดยการเลือกกลุมตัวอยางทีท่ราบจาํนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่แนนอน 
และเก็บตัวอยางจนครบ  
 
2. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 การวิจยัคร้ังนี ้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง ซึง่สรางขึ้นเพ่ือศึกษาถึง ปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อาคารสํานักงานกลาสเฮาสรัชดาภิเษก โดยสามารถแบงออกเปน 4 สวน
ดังนี ้
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน ซ่ึงมีลักษณะเปน Checklist ที่เปนแบบสอบถาม
ปลายปด (Close end Question) ใหเลือกตอบ โดยผูวิจัยไดนาํแนวคิด ของปรมะ สตะเวทนิ (2538:112 – 
118) ซ่ึงไดจําแนกลักษณะประชากรศาสตรเปน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และ
อายุงาน เปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
 โดยคําถามแตละขอแสดงประเภทของขอมลูดังนี ้
 1) เพศ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก ชาย และหญิง 

2) อายุ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ผูวิจัยไดใชขอมูลจาก 
สายทรัยพากรบุคคลกลาง โดยใชการสอบถามอายุเฉล่ียของพนักงานที่เขาปฏิบัติงานนานที่สุด ซ่ึงอายุ
สําหรับการเกษียณการทํางานคือ 55 ป ซึ่งการกําหนดชวงอายุของพนักงานคาํนวณไดดังนี้ (ศิริวรรณ 

เสรีรัตน และคณะ.2549 : 130) 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                     จํานวนช้ัน 
        = 55 - 18  
             4 
        = 9.25 
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     =  9 ป 
จากการคํานวณชวงอายุของพนักงาน สามารถกําหนดชวงอายุผูตอบแบบสอบถามของกลุม

ตัวอยางไดดังนี้ พนักงานทีมี่อายุต่ํากวา 25 ป  พนักงานที่มีอายุระหวาง 25 - 33 ป  พนักงานท่ีมีอายุ
ระหวาง 34 - 42 ป และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา 43 ป ขึน้ไป 
 3) สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามลําดับ (Nominal Scale) ไดแก โสด และสมรส
  
 4) ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก พนักงานที่
มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
   5) อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงอายุงาน 
ในการกาํหนดแบบสอบถามงานวิจัยนี ้ ผูวิจัยไดใชขอมูลจากสายทรัยพากรบคุคลกลาง โดยใชการ
สอบถามอายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่เขาปฏิบัติงานนานท่ีสุดเฉลีย่คือ 20 ป 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                     จํานวนช้ัน 
        = 20 - 1  
             4 
        = 4.75 
     = 5 ป 
 

จากการคํานวณชวงอายุงานของพนักงาน สามารถกําหนดชวงอายุงานของผูตอบ
แบบสอบถามของกลุมตวัอยางไดแก พนกังานท่ีมีอายงุานต่ํากวา 1 ป  พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 1 - 
5 ป 
พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 6 - 10 ป และพนักงานทีมี่อายุงานระหวางมากกวา 10 ป 

6) ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบง 
ตามระดับข้ันของพนักงานสังกัดกลุมธนชาต (สายทรัพยากรบุคคลกลาง) ซึ่งบคุลากรของบริษัทสามารถ
แบงไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ กลุมกรรมการและผูบริหารระดับสูง (Top Management Level) และกลุม
พนักงานระดับปฏิบัติการ (Functional Level) ทั้งนี้ผูวิจัยไดพิจารณากลุมตัวอยางเฉพาะกลุมพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเทานั้น  เนื่องจากเปนกลุมพนักงานท่ีไดมีการใชงานระบบอินทราเน็ตเปนประจํา ซ่ึงกลุมพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของกลุมบริษัทธนชาตไดแบงระดับข้ันของพนักงานเปน ระดับบริหารชั้นกลางและช้ันสูง 
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(บก.- บส.) ระดับบริหารชั้นตน (บต.) ระดับเจาหนาท่ีปฏิบัติการ (ชก. – ชบ.) และพนักงานสัญญาจาง 
(Outsource) 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ มีลักษณะเปนแบบสอบถามใหเลือก 
ตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมนิคา (Likert Scale) (10 ขอ) 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบ 
สอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (8 ขอ) 
 สวนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบความผูกพนัของบุคลากร มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (6 ขอ) 
 สวนที ่ 5 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบประสิทธิผลการทํางาน มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (5 ขอ) 
 โดยแตละคําถามแบงระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปจจัยดานลักษณะงาน ออกเปน 5 ระดับ ซ่ึง
เปนระดับการวัดขอมูลแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) และไดกําหนดคาของการประเมินแยกตาม
ความคิดเหน็ ไดดังนี้  
 
 ตารางประกอบที่ 4 เกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเห็นปจจัยดานลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น / 
ลักษณะขอความ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
ขอคําถาม 5 4 3 2 1 

 
 ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม จะใชเกณฑเฉล่ียในแตละระดับช้ัน โดยใชสูตรการ
คํานวณหาชวงกวางของช้ัน ดังนี้  
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
          จํานวนชัน้ 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 5-1  
           5 
        = 0.8 
 
 ดังนัน้ จึงสามารถกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงาน ไดดังน้ี 
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         ความเห็นดวยตอลักษณะงาน  
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับไมเห็นดวยอยางยิง่ 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับไมเห็นดวย 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับเห็นดวย 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

 สวนที่ 6  ขอเสนอแนะปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยใหผูตอบ แบบสอบถามไดแสดง
ความคิดเหน็อยางอิสระตอปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพ่ือนําขอมูลที่ไดมาเปน
แนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนาในดานตาง ๆ ใหม ีคุณภาพมากย่ิงข้ึนตอไป 
  
 ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมีข้ันตอน
การสรางเคร่ืองมือตามลําดับ ดังตอไปนี ้

1. การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับองคการ ธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน)  หลักทฤษฎีเร่ือง 
ลักษณะงาน แรงจูงใจในงาน บรรยากาศในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ และหลักการวิจัย จาก เว็บ
ไซท เอกสาร รายงานการประชุม บทความ หนงัสือทางวิชาการ วารสาร วทิยานพินธ งานวิจัยตางๆที่
เกี่ยวของ ใหครอบคลุมตัวแปรที่จะทาํการศึกษา สอดคลองกับวัตถุประสงค และสมมุติฐาน 

2.  ศึกษาวิธกีารสรางแบบสอบถามจากงานวิจัยตางๆ 
3.  นาํขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม  
4.  การหาความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (Validity) เพ่ือที่จะบงบอกวา เคร่ืองมือวัดในการวิจัย

คร้ังน้ี สามารถวัดส่ิงท่ีตองการจะวัด ไดตามเนื้อหาสาระตามที่ตองการหรือไม ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามที่
สรางข้ึน เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ตลอดจนภาษาท่ีชัดเจนของคําถามแตละขอวา ตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาวิจัย
ในครั้งนีห้รือไม และขอคําแนะนาํในการปรับปรุงแกไข เพื่อใหแบบสอบถามสอดคลองกับ จุดมุงหมาย 
สมมุติฐาน ของงานวิจัย  

5. การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของเคร่ืองมือวัด คือ การนําแบบสอบถามที่ผานการ
ตรวจและแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับ กลุมบุคคลที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง หากแตมี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา จํานวน 40 คน แลวนําแบบสอบถาม มาทาํการทดสอบเพ่ือหา
คาความเช่ือมัน่โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธกีารคํานวณของครอนบัค 

≤≤ 
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(Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2538: 125-126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของ
แบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0    α    1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  แสดงวามคีวามเชื่อม่ันสูง 
คาความนาเช่ือถือ (Reliability) เกณฑในการประเมินผล คา Cronbach’s Alpha (ผศ. (พิเศษ) 
ดร.ศิริพงศ  พฤทธพัินธุ. ระเบียบวิจัยธุรกจิ. 140.) 
 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha นอยกวา 0.6 ไมดี (ไมมีความนาเช่ือถือ) 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha ใกล 0.7  คาความนาเช่ือถืออยูในระดับยอมรับได 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha นอยกวา 0.6 ความนาเช่ือถอือยูในระดับดี 
 
 จากแบบสอบถามสามารถหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา   (α - Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach) ในเร่ืองพฤติกรรมและความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการใชบริการระบบอินทราเน็ตของ
บริษัทในกลุมธนชาต (สํานักงานในเขตกรุงเทพมหานคร) ไดดังนี้ 

ตาราง 5 แสดงคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา   (α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 

Topic Cronbach's  
Alpha 

N of Items 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 0.847 10 
ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน 0.822 8 
ปจจัยดานความผูกพัน 0.917 6 
ประสิทธิผลการทํางาน 0.701 5 

 
 6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ นาํเสนออาจารยที่ปรึกษาภาค

นิพนธ ตรวจสอบอีกคร้ังและนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปทดลองใช 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจยัคร้ังนีเ้ปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) โดยมุงศึกษา ปจจัยทีม่ี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดาภิเษก ซ่ึงผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลที ่ เกี่ยวของกับงานวิจยั เพื่อนํามาวิเคราะห จาก 2 
แหลง ดังนี ้ 



 
 

 
 
 

47

1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่มาจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มผูีรวบรวม
ไวดังนี ้ 

1.1.  เอกสาร รายงานการประชุม บทความ หนงัสือทางวิชาการ วารสาร วทิยานพินธ 
งานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ ทัง้ภาษาไทยและภาษาตางประเทศ  

1.2.  ขอมูลจากอินเตอรเน็ต และ อินทราเน็ต 
2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน โดยมีข้ันตอนในการดําเนนิงานดังนี ้ 
2.1.  ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ถงึ

ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลกลาง ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) เพื่อขออนญุาตแจกแบบสอบถาม 
และเก็บรวบรวมขอมูลที่จะทําการวิจัยในคร้ังนี้  

2.2.  ดําเนนิการเกบ็ขอมูลดวตนเอง เมื่อนาํแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ทําการ
ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ ของแบบสอบถาม และ นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแลว ลงรหัส 
และบันทกึขอมูล  
 
4. การจัดทาํขอมลูและการวิเคราะหขอมลู 
 เมื่อไดแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาดําเนนิการดังน้ี 

1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
แยกแบบสอบถามท่ีไมสมบรูณออก  

2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัส ตามที่ไดกําหนด
รหัสไวแลวลวงหนาแลว  

3. การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาบันทึก โดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอร เพื่อ
การประมวลผลขอมูล ซ่ึงใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร (Statistic Package for 
Social Science หรือ SPSS) เพื่อทดสอบสมมุติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆในการวิเคราะห 
  
 การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน และ อายงุาน โดยใชคาสัดสวนรอยละ (Percentage Distribution) และการแจก
แจงความถี่ (Frequency) ใชในการอธิบายขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  

2. การวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และ ความผูก 
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พันตอองคการ ใชสถิติ คาเฉล่ีย (Mean) ใชในการวัดคาเฉล่ียลักษณะของกลุมตัวอยาง และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวัดการกระจายของขอมูล  

3. การทดสอบสมมุติฐานของปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา  
ตําแหนงงาน และ อายงุานโดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) และ t - 
test (สมมุติฐานที1่) 

4. การทาํสอบสมมติฐานดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทาํงาน และความ 
ผูกพันตอองคกร สามารถทํานายประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการคํานวณหาคา
ความสัมพันธในรูปสมการเชิงเสน (Multiple Regression Analysis)  ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y 
(สมมุติฐานที่ 2) 
 5. การทดสอบสมมุติฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพนัในองคการ 
โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน (Pearson’s product moment correlation) 
(สมมุติฐานที่ 3)  
  
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 คาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมุตฐิาน 

1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดวย 
1.1 คารอยละ (Percentage) (กัลยา วานชิยบัญชา. 2545: 36) 

 
     P =  f   x 100 
        n  
 

เมื่อ P แทน คาสถิติรอยละ 
 F แทน ความถี่ของขอมูล 
 N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย  (Mean หรือ  X ) (กัลยา  วานิชยบญัชา.  2545: 36) 
 

X  = 
n
X∑  
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เมื่อ X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
 X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   

1.3 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (กัลยา วานิชยบญัชา.  
2545: 38) 

   S.D. = ( )
( )1

22

−
∑−∑

nn
XXn  

 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ( )2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลังสอง 
 2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
1) การหาคาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2549: 35) 

 

  Cronbach’s 
( ) ianceariancek

ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

=α  

 
เมื่อ α  แทน ความเชือ่มั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 k  แทน จํานวนคําถาม 
 ariancecov  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวาง

คําถาม 
 iancevar  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 

 
2) การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน  (Inferential  statistic)  ประกอบดวย 

2.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัว 
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อยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 108) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดาน 
เพศ  โดยมีสูตรดังนี ้
 ในการทดสอบ t-test หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบความ
แตกตางดวย Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทาํการทดสอบคาแปรปรวนของแตละกลุม
กอนโดยใช Levene test  

2.1.1 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุมเทากนั ( )2
2

2
1 SS =  

            

22

21

11
nn

S

XXt

p +

−
=  

 
                                              สถิติที่ใชทดสอบ t มีช้ันแหงความเปนอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 
 

เมื่อ 
iX  แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมที่ i  ;  i   = 1 , 2 

 
PS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจาก

ตัวอยางท้ัง 2 กลุม 
 ni     แทน ขนาดตัวอยางของกลุมท่ี I 
 2

iS  แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที ่ i  ;  i = 1 , 
2 

 

                                        
2

)1()1(

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSn
S p  

  
 
 
 

2.2.2 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 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 มีช้ันแหงความเปนอสิระ  =   V 
 

                

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

V  

   
เมื่อ t  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน  t-distribution 
 

1X  แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 
 

2X  แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 
 2

1S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 1 
 2

2S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 2 
 

1n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
 

2n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
 V แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 

 
2.2 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance)  

แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางต้ังแต 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วานชิยบัญชา. 
2545: 293) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ในดาน อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน กลุมตําแหนงงาน หนวยงานที่สังกัด มีสูตรดังนี ้

2.2.1 ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2545: 293)  มีสูตรดังน้ี 
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ตารางประกอบที่ 6 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) 

F     =        
)(

)(

W

B

MS
MS   

 
 F แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution 
 df   แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม 

(k-1) และภายในกลุม (n-k) 
 K แทน จํานวนกลุมของตัวอยางท่ีนํามาทดสอบ

สมมติฐาน 
 N แทน จํานวนตัวอยางทัง้หมด 
 )(BSS    แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between 

Sum of Squares) 
 )(WSS  แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum 

of Squares) 
 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวาง

กลุม (Mean Square between groups) 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within groups) 
  

กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทาํการทดสอบความ
แตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกนั โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 333) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
 

k-1 
 

)(BSS  
1
)(

)( −
=

k
SS

MS B
B  

ภายในกลุม(W) 
 

n-k 
 

)(WSS  
 kn

SS
MS W

W −
= )(

)(  

 

)(

)(

W

B

MS
MS  

 

รวม (T) n-1 )(TSS    
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   LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

         
 

โดยที ่ ni  ≠  nj  
เมื่อ LSD แทน ผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับ

ประชากร กลุมที ่i และ j 
 knt −− ;2/1 α  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-

distribution ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% และช้ัน
แหงความเปนอิสระภายใน กลุม   = n - k 

 MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
 ni แทน จํานวนตัวอยางของกลุม i 
 nj แทน จํานวนตัวอยางของกลุม j 
 α         แทน คาความคลาดเคลื่อน 

2.2.2 ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุม
ไมเทากัน (Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี ้
 

  β   = 
)(

)(

W

B
MS
MS

 โดย คา    ∑
=

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
−=

k

i

j
W S

N
n

MS
1

2
1)( 1   

 
เมื่อ   β  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวาง

กลุม (Mean Square between group) 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within group) สําหรับ Brown-
Forsythe 

 k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 
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 in  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i  
 N  แทน ขนาดของประชากร 
 2

1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทาํการทดสอบเปนรายคู 

เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธ ีDunnett’s T3 (วิเชียร เกศสิงห. 2543: 116) มีสูตรดังนี้ 
 

   t = 
⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−

ji
W

ji

nn
MS

XX

11
)(

 

  
เมื่อ     t แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within group) สําหรับ Brown-
Forsythe 

 iX   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ i 
 jX   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ j 
 n i  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 
 nj  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 

 
  2.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  ถามีตัวแปรอิสระ k 
ตัว (x1, x2, x3,……….,xk)  ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยมีความสัมพันธอยูในเชิงเสน  จะได
สมการเชิงถดถอยเชิงพหุนาม  ซ่ึงแสดงความสัมพันธ ดังนี้ (กัลยา วานชิยบัญชา 2546 : 360-361)  
 
  Y = β0 + β1x1 + β2x2 + …….. + βkxk + e 
 
  โดยที่  β0 = สวนตัดแกน Y เมื่อกําหนดให x1 = x2 = …… = xk = 0 
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β1, β2,…….., βk  เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Parital Regression Coefficient)  โดยที่ βI 
เปนคาท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรอิสระ Xi  เปล่ียนไปหนึง่หนวย  โดยที่ตัว
แปรอิสระ x อ่ืนๆ มีคาคงท่ี เชน x1 เปล่ียนไปหน่ึงหนวย คา Y จะเปล่ียนไป β1 หนวยโดยที ่x2, x3, ….., xk 
มีคาคงที ่
 เง่ือนไขในการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกบัเงื่อนไขการวิเคราะหความถดถอยเชงิ
เสนอยางงาย  โดยมีเงื่อนไขดังน้ี 

1. ความคลาดเคล่ือน e เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
2. คาเฉล่ียของความคลาดเคลื่อนเปนศูนย นัน่คือ E(e) = 0 
3. คาความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเปนคาคงทีท่ี่ไมทราบคา V(e) = β2

e 
4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคือ covariance (ei และ ej) = 0 
5. ตัวแปรอิสระ xi และ xj ตองเปนอิสระตอกนั  

 
2.4คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment  

Correlation Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 311-312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 
ตัวที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 - 3 มีสูตรดังนี ้

  r = ( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 YYnXXn

YXXYn

∑−∑∑−∑

∑∑−∑  

 
เมื่อ      r แทน สัมประสิทธสหสัมพนัธ 
 X∑   แทน ผลรวมคะแนน X 
 Y∑  แทน ผลรวมคะแนน Y 
 2X∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
 2Y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
 XY∑  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด X และ

ชุด Y 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1 < r < 1  ความหมายของคา r (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2544: 437) คือ 
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1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกนั คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 

2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั คือ ถา X เพิ่ม 
Y จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถงึ X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 

4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขาม 
และมีความสัมพันธกนัมาก 

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าระดับ

ความสัมพันธของคาสหสัมพันธ  
 
ตารางประกอบที่ 7 แสดงความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 
0.61-0.80 คอนขางสูง (Strong) 
0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21-0.40 คอนขางตํ่า (Weak) 
0.01-0.20 ตํ่ามาก (Very weak) 

 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

การศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฎิบัติงานของพนักงาน ธนาคารธน
ชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก ผูวิจัยไดศึกษา เอกสาร และงานวิจัย           
ที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพัน 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแนวโนมในการทํางาน 
6. ขอมูลเกี่ยวกับธนาคารธนชาต 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ คําวาแรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Movere 
ซ่ึงมีความหมายวาการเคล่ือนไหว ซ่ึงเปนเร่ืองของความรูสึกไมหยุดนิ่ง ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทํา 
(สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.2541 : 83) 
 ดรัคเกอร (Druker.1971 : 302-303) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจเปนการ
กระทําใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางไดผลสูงสุดและมีความรับผิดชอบในผลงานของเขา 
 กลัค (Glueck. 1982 : 138) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของบุคคลซ่ึง
จะเปนตัวกําหนดทิศทางและระดับของพฤติกรรม ทําใหการทํางานของแตละบุคคลมีพลังงานมากข้ึนและ
ดําเนินเร่ืองไปอยางตอเนื่อง จนบรรลุความตองการของตนเอง 
 เอ็ด สาระภูมิ (2529 : 7) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง การกระตุนหรือเรา เพ่ือชวยให
การกระทําตางๆสําเร็จลุลวงไปดวยดี ซ่ึงเปนภาวะการณกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดทํางานดวยความขยัน
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ขันแข็ง มีความกระตือรือรน อุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความสํานึก
ในหนาที่ความรับผิดชอบควบคูกันไปดวย 
 

ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  
ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 173-174) กลาววา 

ทฤษฏีการจูงใจ ERG (Existence – Relatedness – Growth Theory) พัฒนาโดย Clayton P. Alderfer ซ่ึง
เนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนษุยแตไมคํานงึถึงข้ันความตองการวาความตองการ
ใดจะเกิดข้ึนกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆอยาง อาจเกิดข้ึนพรอมกันก็ได โดย Alderfer ไดแบง
ความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประการ ดังนี้  

1. ความตองการในการอยูรอด (Existence needs (E)) เปนความตองการของบคุคลในระดับ
ตํ่าสุดที่ตองการการตอบสนองทางกาย เชน ตองการอาหาร เส้ือผา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เพื่อให
ดํารงชีวิตอยูได ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการของมนุษยดวยการใหคาตอบแทนที่เปนธรรม เชน 
เงินโบนัส สวัสดิการอื่นๆ รวมถึงความรูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทาํงาน เชน มกีารทําสัญญาวาจางการ
ทํางาน เปนตน  

2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs (R)) เปนความตองการของบุคคลที่
จะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพันธอันดีกับบุคคลที่อยูแวดลอมในการทํางาน ผูบริหารควรสงเสริมให
บุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธท่ีดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน 
การจัดกิจกรรมที่ทาํใหเกิดความสัมพนัธระหวางผูบริหารและพนักงาน เพื่อใหสถานภาพเปนที่ยอมรับทาง
สังคม  

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (S)) เปนความตองการสูงสุดของบุคคล 
ไดแก ความตองการไดรับการยกยองและตองการความสําเร็จในชวิีต ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงาน
พัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบ
ในงานระดับสูงขึ้น อันจะเปนโอกาสในการกาวไปสูความสําเร็จของพนักงาน  

เคลยตัน อัลเดอรเฟอร (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน ; และฉัตยาพร เสมอใจ. 2547 : 186 ; อางอิง
จาก Clayton Alderfer. 1972 : 183-189) กลาววา ทฤษฎี ERG มพ้ืีนฐานมาจากทฤษฎีลําดับข้ันความ
ตองการของ Maslow และไดสรุปความสมัพันธของความตองการของมนษุย ท้ัง 3 กลุม ไดดังนี้  
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ภาพประกอบ 2 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
ที่มา: ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ. (2547). การจัดการ.  หนา 186 (อางอิงจาก 

Clayton Alderfer. 1972) 
 
ฉะนั้น ความตองการจงึขึ้นอยูกับความสามารถในการบรรลุความตองการของพวกเขา อันเปน

หนาที่ของผูบริการจะตองเขาใจความตองการท่ีแทจริงของพนักงาน โดยในทกุระดับของการปฏิบัติการนัน้ 
มีความตองการเปนลําดับข้ันที่แตกตางกนั ดังนัน้ หากความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย 
ความตองการในระดับนัน้กจ็ะยิ่งเพิ่มมากข้ึน และยิง่บคุคลมีตําแหนงหนาที่การงานสูงข้ึน ความตองการ
ยอมยังอยู หรือระดับที่สูงข้ึนไป นอกจากนี้ เมื่อความตองการสูงสุดไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีการ
แสวงหาความตองการอ่ืนตอๆไปอีก อาจสรุปไดวา หากองคการสามารถตอบสนองความตองการที่
พนักงานมีอยูในขณะน้ันได ก็จะทําใหพนกังานมีความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 

   ทฤษฎีความตองการของ McCleland  
ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 178-179) กลาวถึง 

ทฤษฎีความตองการของ McCleland วา ไดรับการพัฒนา โดย David C. McClelland ซ่ึงกลาววา บุคคลมี
ความตองการแตกตางกนั โดย McClelland ไดแบงความตองการออกเปน 3 ประเภท  

1. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
พอใจกับการเปนที่รัก มีแนวโนมที่จะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมและสังคม มี
ความพอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแขงขันแยงชิง บุคคลที่มีความตองการความผูกพันสูงจะ
พยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับบุคคลในสังคม 

2. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการที่มีอิทธพิลเหนือบุคคลอ่ืน รวมถงึ
อํานาจในการควบคุม บคุคลมีความตองการอํานาจสูงจะตองการความเปนผูนาํ ตองการทํางานให
เหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมที่แสวงหาหรือคนพบวิธีการแกปญหาที่ดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่
ชุมชน ชอบการแขงขันเพ่ือใหสถานภาพสูงข้ึน และจะกังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ  

3. ความความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการท่ีจะทําส่ิงใดสิ่ง
หนึง่ใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว บุคคลท่ีตองการความสําเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยางรุนแรงที่

Existence need Relatedness need Growth need 
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จะประสบความสําเร็จ และกลัวตอความลมเหลว ตองการการแขงขันและกําหนดเปาหมายทีย่ากลาํบาก
สําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเส่ียงแตไมใชชอบการพนนั พอใจที่จะวิเคราะหและประเมินปญหา มีความ
รับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง มีการปอนกลับในการทํางาน และมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวา
บุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการคนหาวิธีแกไขปญหาทีดี่ที่สุด  

เดวิด แมคซีแลนด และคณะ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ. 2547: 187-189 ; 
อางอิงจาก David McClelland and others. 1961 : 99 - 112) ไดศึกษาความตองการความสําเร็จของ
บุคคล (Achievement need) เนื่องจากเปนความตองการท่ีมีลักษณะเฉพาะจากการทดสอบที่เรียกวา 
Thematic Apperception Test หรือ TAT โดยการใหผูที่ถูกทดสอบทาํการอธิบายรูปภาพตัวอยางตางๆ ที่
นําไปทดสอบซ่ึงพบวาบุคคลที่ตองการความสําเร็จ (Achievement Oriented) จะมคุีณสมบัติ ดังตอไปนี้ 

1. ชอบความทาทายและยอมรับความเส่ียงในระดับปานกลาง ตลอดจนตองการความรับผิด 
ชอบในผลงาน 

2. ต้ังเปาหมายในระดับปานกลาง (Moderate Achievement Goal) โดยประเมินกับความ 
เส่ียงที่ม ี

3. ตองการขอมูลยอนกลับ (Feedback) ในผลงานเพื่อการเรียนรูและทาํความเขาใจใหดีข้ึน 
4. มีทักษะในการวางแผนระยะยาว (Long-range Planning) และมีความสามารถในการจัด 

ระบบงาน 
โดยที่ McClelland ไดกลาวไววา แตละบคุคลจะมีคุณสมบัติตางๆ ท่ีสามารถจะพัฒนาได และ

ยังไดกลาววา ประเทศที่มกีารพัฒนาทางเศรษฐกิจ จะประกอบดวยบคุคลที่มีความตองการความสําเร็จสูง 
จะตองพฒันาบุคคลภายใน ใหมีความตองการทีจ่ะประสบความสําเร็จ ซ่ึงสามารถจะประเมินบุคคล
เหลานี้ ไดจากคุณสมบัติ 3 ประการ ไดแก 

(1) ชอบต้ังเปาหมายเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับตนเอง 
(2) ต้ังเปาหมายที่สามารถบรรลุได 
(3) กําหนดและตองการขอมลูยอนกลับ เพือ่ประเมินผลงานวาถกูตองเพียงใด 

โดยสรุป ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ MaClelland คือ ความตองการดังกลาว
ขางตนเปนส่ิงผลักดันใหมนษุยตองตอสูด้ินรนและทําทกุส่ิงทกุอยางเพ่ือสนองความตองการของตนเอง 
โดยความรุนแรงนั้นข้ึนอยูกบัความตองการและความสามารถของแตละคนซ่ึงมีไมเทากนั ลักษณะของผูที่
มีแรงจูงใจไฝสัมฤทธ์ิสูง จะเปนผูทีม่ีความมานะอดทน เพื่อเอาชนะความลมเหลว มีความพยายามที่จะไป
ใหถึงจุดหมายปลายทาง ในการทํางานของบุคคลลักษณะน้ีจะเปนการวางแผนและเปาหมาย พยายามที่
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จะเพิ่มความสามารถ หรือศักยภาพของตนเองในการประกอบกิจกรรมตางๆ ใหสูงขึ้นเทาที่จะสามารถทํา
ได สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ  

ดังนัน้ เม่ือสามารถเขาใจและทราบถึงความตองการของพนักงานในองคการแลว ผูบริหาร
จะตองพยายามสรรหาทางเลือกและปจจัยตางๆ ที่ทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกกระตือรือรน พยายาม
ไขวควาเพื่อใหไดมาในส่ิงท่ีเขาตองการ อยางไรก็ตาม ปจจัยดังกลาวน้ัน ตองต้ังอยูบนพืน้ฐานแหงความ
เปนไปได นัน่คือสามารถทําไดจริงดวย  

 
ทฤษฎีสองปจจัย (Motivation – Hygiene Theory) หรือปจจัยอนามัยในการจูงใจ  
ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 174 - 175) กลาวถึง 

ทฤษฏี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two – factor theory) วา ทฤษฏีนี้ไดมีการพฒันาโดย 
Frederick Herzberg ในป ค.ศ. 1950 – 1959 และในชวงแรกของป ค.ศ.1960 – 1969 ซ่ึงเสนอแนะวา 
ความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิด คือ  

(1) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไมพึงพอใจ (No 
Satisfaction) และการไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

(2) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความไมพึง
พอใจ (No Dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยสุขอนามยั (Hygiene Factors)  

หรืออาจกลาวไดวา ทฤษฏี 2 ปจจัย ประกอบดวย 
(1) ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยภายใน 

(ความตองการภายใน) ของบุคคลท่ีมอิีทธิพลในการสรางความพงึพอใจในการทาํงาน 
(Job Satisfaction) เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน 

(2) ปจจัยการบํารุงรักษา (Maintenance Factor) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) 
เปนปจจัยภายนอกที่ปองกนัไมใหพนกังานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Dissatisfies) การเสนอปจจัยสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีในทัศนะของ Herzberg แต
เปนการปองกนัความไมพึงพอใจ ประกอบดวยปจจัยทีเ่กี่ยวของกับงานของพนกังาน เชน 
นโยบายของบริษัท การบงัคับบัญชา ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน สภาพการทาํงาน 
เปนตน  
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ตาราง 2 ตารางเปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษา 
 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา 
 ความสําเร็จในการทํางาน  นโยบายและการบริหารงานในองคการ 
 การยอมรับนบัถือ  วิธีการบังคับบญัชาและการควบคุม 
 ลักษณะงานทีส่รางสรรคและทาทาย  ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 
 ความรับผิดชอบในงาน  คาจางและผลตอบแทน 
 ความกาวหนาในอาชีพ  สถานภาพในการทาํงาน 
 ความเจริญเติบโตขององคการ  ความปลอดภัยในการทํางาน 
ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. การจัดการและ

พฤติกรรมองคการ. 2550:174 – 175.  
 
แนวความคิดน้ีไดรับความสนใจและกระตุนการศึกษาดานการจูงใจและนําไปใชอยางกวางขวาง 

โดยเฉพาะในการจัดการทรัพยากรมนษุย โดยการธํารงรักษาใหคนท่ีมีความสามารถอยูรวมงานกับองคการ 
และกระตุนใหเขาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถโดยการออกแบบและจัดระบบงาน การใหคาตอบแทน
และผลประโยชน การพัฒนาอาชีพและการบริหารงานภายในองคการอยางไรกต็าม การศึกษาของ 
Herzberg ไดรับการวิจารณวากลุมตัวอยางมีปริมาณและความหลากหลายท่ีนอย ทาํใหไมสามารถ
อธิบายปรากฏการณท่ีเปนสากล (Universal) ไดอยางสมบูรณ อยางไรก็ตามผลจากการเก็บขอมูลและ
การศึกษาในระดับนานาชาติในสมัยตอมาก็มักจะสนบัสนุนขอสรุปของ Herzberg เสมอ ทําใหทฤษฎีของ
เขาไดรับการยอมรับและนําไปประยุกตในการบริหารงานมาจนถงึปจจุบัน 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางทฤษฏีของ Maslow กับ Herzberg พบวาทฤษฏีของ 
Maslow จะเนนผูปฏิบัติงานเปนหลัก คือ เมื่อความตองการไดรับการบําบัดแลวก็จะพอใจในงาน สวน
ทฤษฏีของ Herzberg จะเนนสรางบรรยากาศในการทาํงานและการดําเนนิการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ ซ่ึงทั้ง 2 ทฤษฏีมุงสรางความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูปฏิบัติงานและชวยเสริมสราง
ความรูสึกผูกพัน (Commitment) ตอองคการเหมือนกนั 

     ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor  
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  ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. (2550: 177- 178) กลาวถงึ 
ทฤษฎ ี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor วา การจงูใจพนกังานใหทํางานขึ้นอยูกับเจตคติที่
ผูบริหารมีตอพนักงาน โดยเขาสังเกตเหน็วา ผูบริหารจะมีเจตคติทีแ่ตกตางกนั 2 แนวทาง ซ่ึงนําไปสู
รูปแบบการบริหารที่แตกตางกัน McGregor จึงไดเสนอสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนษุย โดยตั้งเปน
ทฤษฏี เรียกวา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  

ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี X มีดังนี ้ 
(1) บุคคลทั่วไปไมชอบทาํงาน และมักจะหลีกเล่ียงการทํางานเทาท่ีสามารถจะทําได 
(2) ดวยเหตุที่บุคคลไมชอบทํางาน บุคคลสวนใหญจึงตองถกูบังคับ มีการควบคุม มกีารขมขู  

และการลงโทษ เพ่ือใหบุคคลมีความพยายามในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  
(3) บุคคลโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับการชี้นํา หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน 

นอย แตตองการความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชพี 
ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี Y มีดังนี ้ 

(1) โดยทั่วไปบุคคลจะใหความรวมมือ สนับสนุนมีความขยนัหม่ันเพียร มคีวามรับผิดชอบ  
และมักจะปฏิบัติงานมากกวาที่กําหนด 

(2) บุคคลทั่วไปไมใชคนทีมี่ความเกียจคราน หรือไวใจไมได  
(3) บุคคลทั่วไปมคีวามสามารถส่ังการและมีความคิดริเร่ิมในการทํางานดวยตัวเขาเอง ถา 

หากไดรับการจูงใจอยางถกูตอง ดังน้ัน การควบคุมหรือการลงโทษ จึงไมใชวิธีทีจ่ะทําใหบุคคลปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

(4) บุคคลโดยทั่วไป ไมเพยีงแตมีความรับผิดชอบเทาน้ัน แตจะแสวงหาความรับผิดชอบ และ 
จะพยายามพฒันาวิธีการทํางานหรือพัฒนาตัวเองอยูเสมอภายใตสภาวะการณท่ีเหมาะสม  

กลาวโดยสรุป ทฤษฏี X และ Y ทางดานความผูกพนัตอองคการนัน้ ผูบริหารจะตองมีสมมุติฐาน
เกี่ยวกับพฤติกรรมและธรรมชาติของมนษุย ในการใชวิธีการจูงใจผูปฏิบัติงานใหทํา ซ่ึงข้ึนอยูกับความเชื่อ
เกี่ยวกับพฤติกรรมในการทาํงานของผูใตบังคับบัญชาวาเปนทฤษฏี X หรือ Y การสรางความผูกพนัตอ
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ โดยใหผลตอบแทนหรือรางวัลตามความสําเร็จของผลงานของแต
ละบุคคล จะสามารถอํานวยการใหเกิดผลการปฏิบัติหนาที่ไดโดยตรงตอวัตถุประสงคขององคการ 
ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ดูจะมีความหมายและสําคัญตอพนักงานมากท่ีสุด คือ ความพอใจทีค่นอื่นเห็น
ความสําคัญ และยินดีกับความสาํเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ ประกอบกับการที่เขาหรือเธอสามารถบรรลุ
ถึงเปาหมายหรือความสําเร็จสมหวังในชีวิต  
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ฉะนั้น หนาทีสํ่าคัญของฝายบริหารตองตระหนกัถึงศักยภาพท่ีมีในตัวพนักงานในองคการ โดย
อาศัยการจัดสภาพแวดลอมภายในองคการใหเหมาะสม และวธีิการปฏิบัติงานท่ีจะชวยใหบุคลากร
สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของตัวเองควบคูไปกับความสําเร็จในเปาหมายขององคการ 

 
ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow 

   1) ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow 
ศิริวรรณ เสรีรัตน; สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 170-171) กลาวถึง 

ทฤษฎี Maslow’s Hierarchy of needs วาเปนทฤษฏีที่เกี่ยวของกบัความตองการพื้นฐานของมนุษย ซ่ึง
กําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ Abraham Maslow เขามองความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดับข้ันจาก
ระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวา เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็
จะมีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นตอไป ทั้งนี้ความตองการในลาํดับข้ันที่อยูสูงถัดไป สามารถเกิดข้ึนได 
แมวาความตองการในลําดับข้ันที่ตํ่ากวา ยังไมไดรับการตอบสนองทีส่มบูรณ  

เราสามารถแบงลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of need) ของมนุษยออกเปน 5 ระดับ 
ดังตอไปน้ี 

(1) ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพือ่ 
ความอยูรอด เชน อาหาร น้าํ ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน การพกัผอน Muslow ไดกําหนดตําแหนงซ่ึง
ความตองการเหลานี้ ไดรับการตอบสนองไปยังระดับทีม่ีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด และความตองการ
อ่ืนจะกระตุนบุคคลตอไป  

(2) ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Safety or security needs) เปนความ 
ตองการ ที่จะเปนอิสระจากอันตราย และการมีชีวิตรอดและความกลัวตอการสูญเสียหนาท่ีการงาน 
ทรัพยสิน หรือที่อยูอาศัย  

(3) ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพนั หรือความตองการทางสังคม (Affiliation or  
acceptance needs) เปนความตองการใหบุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เชน การเปนที่ยอมรับของเพื่อน
รวมงาน  

(4) ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฏี Muslow เมื่อบุคคลไดรับการ 
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืน ความ
ตองการนีเ้ปนความพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความ
เช่ือมั่นในตนเอง (Self – confidence)  

(5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self actualization) เปนความตองการใน 
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ระดับสูงสุดของบุคคล เปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพ่ือท่ีจะมีศักยภาพและบรรลุ
ความสําเร็จในส่ิงใดส่ิงหนึ่งในระดับสูงสุด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

              ภาพประกอบ 3 ลําดับช้ันความตองการของ Maslow 
ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน; สมชาย หิรัญกติติ; และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. (2550) : การจัดการ

และพฤติกรรมองคการ. หนา 170. 
 
ทฤษฎีของ Maslow เปนแนวทางชวยใหผูบริหารสามารถพิจารณาศึกษาเพื่อใหเขาใจถึง

ธรรมชาติแหงความตองการของพนักงานแตละคนได และสามารถจัดสรรความตองการหรือกําหนดวิธีการ
เพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางเหมาะสม โดยแบงแยกความตองการเปนลําดับข้ัน ซ่ึง
ความตองการของพนกังานในแตละระดับยอมแตกตางกัน อาทิเชน ในระดับปฏิบัติงาน พนักงานอาจมี
ความตองการอยูในลําดับข้ันที่ 1 และ 2 คือ ทํางานเพ่ือใหไดมาซึ่งปจจัยพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และ
ความรูสึกม่ันคงปลอดภัยในชีวิต ในข้ันนี้องคการมักตอบสนองความตองการของพนักงาน โดยการจาย
คาจางผลตอบแทน เพ่ือนําไปใชจายเพื่อการยังชีพ และผูบริหารตองสรางวามมัน่คงในการทาํงาน เชน การ
สรางกฎเกณฑและกฏระเบยีบเก่ียวกับการปลดออก ไลออก การมอบหมายงาน การสรางความมีระเบียบ
วินัย เนื่องจากส่ิงเหลานี ้ สามารถกระทบกระเทือนตอทาทพีฤติกรรมและขวัญกําลังใจของพนักงานได 
อยางไรก็ดีสําหรับความตองการของพนกังานระดับสูง จะอยูในลําดับข้ันที่สูงขึ้น ไดแก ข้ัน Social Needs 
เปนความตองการที่จะใหบุคคลหรือเพื่อนรวมงานยอมรับในความสําคัญของตน องคการยอมตอบสนอง
ความตองการของพนกังาน โดยการใหเขาหรือเธอสามารถแสดงความคิดเหน็เพื่อสรางความรูสึกเปนสวน
หนึง่ขององคการหากองคการสามารถตอบสนองตรงลําดับข้ันความตองการของพนกังานในทุกระดับการ
ทํางาน จะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึน้  

Physiological needs 

Safety or security needs 

Affiliation or acceptance needs 

Esteem needs 

Need for self actualization 
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     ทฤษฏีวาดวยการเสรมิแรงของการจูงใจ (Reinforcement theories of Motivation)  
ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสนิทรัพยศิริ. (2550: 185) กลาวถงึ 

ทฤษฏีวาดวยการเสริมแรงของการจูงใจ (Reinforcement theories of Motivation) หรือทฤษฎีการ
เสริมแรง (Reinforcement theory) วา เปนแนวคิดของ B.F. Skinner ซ่ึงเขาเช่ือวา พฤติกรรมที่ไดรับการ
เสริมแรง จะเกิดข้ึนซํ้าๆกนั แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดขึ้นซํ้าๆอีก และผลที่เกิดข้ึน
ภายหลังพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึง่จะเปนส่ิงกําหนดระดับแรงจูงใจของเขา  

ตัวเสริมแรง (Reinforces) หมายถึง ส่ิงทีทํ่าใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพิ่มข้ึน แบงออกเปน 2 
ประเภท คือ  

(1) ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) ใชเพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมที่ตองการ เชน เงิน คฃ 
ยกยองชมเชย การยอมรับนบัถือ งานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน มีวันหยุดโดยไมไดรับคาจาง 
การประกาศเกียรติคุณ การขึ้นเงินเดือน การจัดสภาพแวดลอมในการทาํงานใหสะดวกสบาย 
เปนตน  
(2) ตัวเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ใชเม่ือตองการหลีกเล่ียงพฤติกรรมที่ไม

ตองการ เชน การลงโทษ การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง การไมเล่ือนระดับขั้น การยาย
ไปในที่ๆที่ไมตองการ เปนตน  

 โดยเนนตัวเสริมแรงไมจําเปนตองเปนผลตอบแทนเสมอไป ในบางคร้ังตัวเสริมแรงในทางลบก็อาจ
ชวยใหบุคคลมีพฤติกรรมในทิศทางที่องคการตองการได  

 การจงูใจใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ ผูบริหารจึงตองเลือกสรรส่ิงเรา (Stimulus) ส่ิง
เสริมแรงทางดานบวก (Reinforce) ท่ีสามารถกอใหเกดิและคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ตองการ อันไดแก การให
งานทีท่าทายนาสนใจ เงนิเดือนผลตอบแทนที่ยุติธรรม การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตัดสินใจ มี
การเลือนข้ันเล่ือนตําแหนงตามผลงาน หรือความสามารถของพนกังาน เปนตน 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพัน 
              ผูบริหารและนักวิเคราะหองคการ ตางก็ใหความสําคัญกบัเร่ืองของความผูกพันที่บุคลากรมีตอ
องคการ เพราะมีความสําคัญอยางยิง่ตอการพัฒนาและการดํารงอยู รวมถึงการทําใหองคการสามารถ
บรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว โดยนักวิชาการตางพยายามท่ีจะทาํการศึกษา และแสวงหาวิธีการที่จะรักษา
บุคลากรใหดํารงความเปนสมาชิกภาพใหอยูในองคการใหยาวนานยิ่งข้ึน พรอมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดังกลาวควบคูกนัไปดวย 
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     ในการทําวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยขอนาํเสนอแนวคิดและทฤษฏีท่ีเกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ 
ดังนี ้
      2.1 ความหมายขององคการ 

     นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของคําวา “องคการ” แตกตางกนัออกไป ผูวิจัยจงึไดทํา
การรวบรวมความหมายของ องคการ สรุปไดดังนี้  

     ราชบัณฑติยสถาน (2542) ใหความหมายของคําวาองคกร และ องคการ ดังนี ้ 
     องคกร หมายถงึ บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบนัซ่ึงเปนสวนประกอบของหนวยงานใหญที่ทาํ

หนาที่สัมพนัธกันหรือขึ้นตอกัน เชน คณะรัฐมนตรีเปนองคกรบริหารของรัฐ สภาผูแทนราษฎรเปนองคกร
ของรัฐสภา ในบางกรณี องคกรหมายความรวมถึงองคการดวย 

     องคการ หมายถงึ ศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกนัข้ึนเปนหนวยงานเดียวกนั เพื่อ
ดําเนนิกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกาํหนดไวในกฎหมายหรือในตราสารจัดต้ัง ซ่ึงอาจเปนหนวยงานของรัฐ 
เชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษัทจํากัด สมาคม หรือหนวยงานระหวางประเทศ เชน 
องคการสหประชาชาติ 

     ธัญญลักษณ บรรจงแกว (2548: 11) ไดสรุปความหมายขององคการวา หมายถงึ หนวยงานหรือ
สถานที่รวมในการทํางานที่ซ่ึงมีปจเจกบุคคลและกลุมบคุคลผูมีความรู ความสามารถ ความถนัดที่แตกตาง
กัน มารวมกันและมีความผูกพันกัน โดยมีวัตถุประสงครวมกันในการดําเนินงานเพ่ือสนองความตองการ
และเปาหมายของแตละบุคคลที่เปนสมาชิก ทัง้น้ี องคการจะตองดําเนนิงาน ใหเปนไปตามเปาหมาย
เดียวกนั เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว  

     ศิริวรรณ เสรีรัตน; สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 25) กลาววา องคการ 
(Organization) เปนการจัดรวมบุคคลที่ทํางานรวมกนั เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายเฉพาะอยาง หรือ เปนกลุม
ของบุคคลที่ทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกนั 

     สมจิตต ต๊ันสกุล (2548: 10) ไดสรุปความหมายขององคการไววา หมายถงึ การรวมตัวกนัของ
สมาชิกเปนกลุมบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป เพื่อการประสานประโยชนรวมกนัของสมาชิกในกลุมและ
องคการภายใตสภาวะการดําเนินงาน หรือกระทาํกิจกรรมที่เกีย่วของและมีปฏิสัมพันธตอกัน โดยมี
จุดมุงหมายเดียวกนั คือ ใหบรรลุเปาหมาย นโยบาย หรือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง
ที่ต้ังไว  

     อรุณ รักธรรม (2525: 137) กลาววา ในองคการทัว่ไปยอมประกอบดวยบุคคลทีเ่ปนสมาชิก และ
สมาชิกทุกคนในองคการ ตางก็แสวงหาความกาวหนา ความสําเร็จ ตลอดจนความสุขในชีวิต จึงแสดง
พฤติกรรมออกมาแตกตางกันไป ท้ังนี้เพือ่ใหบรรลุวัตถปุระสงคของตน หรือใหไดมาในส่ิงที่ตนตองการ  
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     อุทัย หิรัญโต (2523: 24) สรุปความหมายขององคการวา หมายถงึ กลุมคนหรือเอกชนหลายๆคน 
มารวมกันทํางาน โดยมีการจัดระเบียบ (Organized) ข้ึน การจัดระเบียบนัน้ หมายถงึ การจัดในเร่ือง
ความสัมพันธตอกัน โดยมีขอบังคับ ระเบียบวินัย สิทธิหนาท่ี หวัหนา รายได รายจาย ตลอดจนความ
คิดเห็นตามนยันี้  

     จากความหมายขางตน สรุปไดวา องคการ (Organization) มีลักษณะของความสัมพันธหรือการ
รวมกันระหวางบุคคล ต้ังแต 2 คนข้ึนไป หรืออาจเปนลักษณะของกลุมบุคคล ทีร่วมกันดําเนนิกิจการใด
กิจการหน่ึง หรือผสานการทํางานกนัอยางเปนกระบวนการ โดยมีเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง ทัง้นี้ไมไดถูก
จํากัดไวดวยสถานที่ต้ัง หรือเวลาในการดําเนนิการ และส่ิงสุดทายท่ีองคการตองการคือ การบรรลุ
เปาหมายรวมกัน 

     2.2 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
เนื่องจากมีผูใหความสนใจในแนวคิดความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากข้ึน จึงมีความพยายามที่

จะอธิบายถึงแนวคิดและทฤษฏีนี้มากดวยเชนกนั มนีักวิชาการหลายทาน ที่ทาํการศึกษาเกีย่วกบั ความ
ผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) และไดใหความหมายที่แตกตางกันออกไป ดังนัน้ ผูวิจัย
จึงไดทําการรวบรวมความหมายของ “ความผูกพนัตอองคการ” ไวดังนี ้ 

     เอเลน และ เมเยอร (อรวรรณ อยูคง : 2546 : 14 ; อางอิงจาก Allen ; & Meyer. 1990) เสนอวา 
ความผูกพันตอองคการเปน ความรูสึกท่ีพนักงานมีตอองคการโดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ัง (Golden Handcuff) 
ใหคนยงัอยูในองคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันดานจิตใจ ความ
ผูกพันดานการคงอยูกับองคการและความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งเช่ือมโยง
พนักงานเขากบัองคการ โดยที่ความผูกพันดานจิตใจเกิดข้ึนจากการที่บุคคลมีความปรารถนาที่จะอยูกับ
องคการ สวนความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการ เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับผลตอบแทนจาก
องคการ และการรับรูถึงการขาดทางเลือก หรือความยากลําบากในการหางานใหมทําใหบุคคลจําเปนที่จะ
อยูในองคการ ในขณะท่ีความผูกพันดานบรรทัดฐานเกิดข้ึนจากคานิยมสวนบุคคล และความรูสึก
รับผิดชอบตอภาระหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมายจากองคการ ทาํใหบุคคลรูสึกวา เขาควรอยูในองคการน้ันตอไป 

     เบคเกอร (สมจิตต ต๊ันสกุล : 2548: 15 ; อางถงึจาก Backer 1960: 32-42) ใหความหมาย ความ
ผูกพันตอองคการวาเปน สภาพของบุคคลที่ไดเขาไปเกีย่วของสัมพันธ โดยมกีารลงทนุกับส่ิงนัน้ๆ และสิ่งที่
ลงทนุเหลานั้น ไดแก การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน ในที่สุดแลว 
บุคคลก็ตองหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังนั้น ระดับความผูกพันจะข้ึนอยูกับความเขมขนและ
คุณภาพของส่ิงที่บุคคลนัน้ลงทุนไป 
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    บูธนาน (ธัญญลักษณ บรรจงแกว : 2548: 18 ; อางอิงจาก Buchanan1994: 533) กลาววา 
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกเปนพวกเดียวกนั (Partisan) ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและ
คานิยมขององคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพือ่ใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน คือ 

1) ความแนบแนนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) แสดงออกจากเปาหมาย 
และคานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน  

2) ความสัมพนัธเกีย่วโยงกบัองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแตละ
คนอยางเต็มท่ี  

3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรัก ซ่ือสัตย และผูกพันตอองคการ 
อันแฮม และคณะ (อรวรรณ อยูคง : 2546: 17-18 ; อางอิงจาก Dunham ; and others. 1989) 

แสดงความคิดเห็นวา ความผูกพนัตอองคการ 3 ดาน เกิดมาจากสภาพการณท่ีแตกตาง ดังนี ้
1) ความผูกพนัองคการดานจิตใจ เกิดจากปจจัยหลัก 4 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล 

(Personal Characteristic) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristic) ประสบการณในการทํางาน 
(Work Experience) คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristic) นอกน้ี Steers and Mottaz 
ยังพบวา ความผูกพันดานจิตใจประกอบดวย 

(1) การรับรูเร่ืองงาน ไดแก การมีอิสระในการทาํงาน (Task Autonomy) การรับรูวางานที่ตน
ทํามีความสําคัญ (Task Significance) งานมีเอกลักษณ (Task Identity) และความ
หลากหลาย ตองใชทักษะในการทาํงาน (Skill Variety) 

(2) การรับรูเกี่ยวกบัองคการ การพึง่พาองคการ (Organizational Dependability) คือ
ความรูสึกของพนักงานตอองคการในการมองเห็นผลประโยชนท่ีไดรับจากองคการ 

(3) การรับรูถงึการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) คือความรูสึกของ
พนักงานวา พวกเขาสามารถมีอิทธิพลในการตัดสินใจ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

2) ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กิดข้ึนจาก
การจายคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน เกิดจากปจจัยพื้นฐาน 2 ประการ คือ 
ขนาดและจํานวนของการลงทนุที่บุคคลทาํลงไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก โดยท้ัง 2 ปจจัยนี้ จะ
สงผลตอการไดรับคาตอบแทนมากข้ึน และเกี่ยวพันกบัการยังคงอยูในองคการของบุคคล จากงานวิจัยที่
เกี่ยวของพบวา องคประกอบที่สัมพนัธความผูกพันดานองคการคงอยู ประกอบดวย อายุ สถานภาพ 
ตําแหนง ความพึงพอใจในอาชีพ และความต้ังใจท่ีจะลาออก 
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3) ความผูกพันองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ไดรับอิทธิพลมาจาก
ประสบการของแตละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วัฒนธรรม ขบวนการหลอหลอมขัดเกลาสังคมของ
องคการ(Organizational Socialization) ในตอนแรกเริม่เขาสูองคการซ่ึงเปนส่ิงทีพ่นักงานเช่ือถือและฝงใจ 
(First Impression) ไปตลอด หากพนักงานเหลานี้ไดรับการปลูกฝงใหเห็นความสําคัญของความจงรักภักดี
ตอองคการต้ังแตแรกเขา ก็มีแนวโนมวาเขาจะเปนผูมีความผูกพันองคการสูง เพราะจากวิถีปฏิบัติใน
องคการต้ังแตเร่ิมแรกไดปลูกฝงความเช่ือของพนกังานที่วา องคการคาดหวังใหพวกเขามีความจงรักภักดี
ตอองคการใหมากที่สุด 

เฮอรบินิก และ ออทโต (วัลภา พัวพงษพันธุ. 2547: 19-20 ; อางอิงจาก Herbiniak ; & Alutto. 
1972 : 555-556) กลาววาความผูกพนัตอองคการ เปนผลสืบเน่ืองมาจาก ความสัมพันธหรือปฏิกิริยา
ระหวางบุคคลกับองคการ ในรูปของการลงทนุทางกายและสติปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหเกิด
ความรูสึกไมเต็มใจที่จะออกจากองคการไป ถงึแมจะไดรับการเสนอเงินเดือน รายได ตําแหนง และความมี
อิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนสัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงานท่ีดีกวา จากองคการอ่ืนก็ตาม 

แคนเตอร (วัลภา พัวพงษพนัธุ. 2547: 19 ; อางอิงจาก Kanter 1968: 449) ใหความหมายของ 
ความผูกพันตอองคการ วา คือความเต็มใจของสมาชิกในองคการทีจ่ะยอมสละแรงงาน และมอบความ
จงรักภักดีใหกับองคการ 

     แมซ และ แมนนาริ (พรรณี ศิริวุฒิ. 2548 : 21 ; อางอิงจาก Marsh ; & Mannari. 1977: 22-57) 
ไดใหความหมายของคําวาความผูกพนัตอองคการวา ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือ
ความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดี 

     มอลเดย และคณะ (กฤษดา มงัคะตา. 2548 : 10 ; อางอิงจาก Mowday and others. 1982 : 
27) กลาววา ความผูกพนัตอองคการ คือการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีทีเ่กิดข้ึนตามปกติ เพราะ
เปนความสัมพันธท่ีหนาแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตนเองเพ่ือสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะ
ที่ดีข้ึน 

     โอเรลเรก (ธัญญลักษณ บรรจงแกว. 2548: 18 ; อางอิงจาก O’Reilleeg) ใหความหมายความ
ผูกพันตอองคการ วา เปนความเช่ือทางจติวิทยาของคนที่ผูกพนักับองคการ รวมทั้งความรูสึกผูกพันกบังาน 
ความจงรักภักดี และความเชื่อในคานยิมขององคการ ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ  

1) ความยนิยอมทําตาม (Compliance) คือ การที่คนยอมกระทําตามความตองการของ
องคการ เพื่อใหไดบางส่ิงบางอยางจากองคการ 

2) การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระทําตามความตองการของ
องคการ และความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึง่ขององคการ 



21 
 

 
 
 

 

3) การซึมซับคานิยมองคการ (Internalization) คือ การทีค่นรับเอาคานยิมขององคการมาเปน
คานิยมของตนเอง  

       พอตเตอร และคณะ (วัลภา พัวพงษพันธุ. 2547: 20 ; อางอิงจาก Porter and others. 1974: 
603-604) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสัมพนัธของบุคคลท่ีมีตอองคการ ซ่ึงคนที่มี
ความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกดังน้ี   

1)   มีความเชือ่ม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ 
2) เต็มที่ทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มที่เพือ่ทํางานใหองคการ  
3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงฐานะสมาชิกขององคการตอไป 

     ริชารด เอ็ม สเตรีย (พันตํารวจโท มงคล ปนตี. 2547: 9 ; อางอิงจาก Richard M. Steers) กลาว
วา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหนึง่อันเดียวกันกบัองคการ มี
จุดรวมที่เหมือนกนัของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมขององคการ ความรูสึกนีจ้ะแตกตางจากความผูกพัน
ตอองคการโดยทั่วไป อันเนือ่งมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน
ที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการดวย หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 
ประการคือ 

1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ทีจ่ะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2) ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
เชลดอน (พรรณี ศิริวุฒิ, 2548: 21 ; อางอิงจาก Sheldon. 1971: 173) กลาววา ความผูกพนัตอ

องคการ เปนทัศนคติ หรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการในทางบวก ซึง่กอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวาง
บุคคลกับองคการ และมีความต้ังใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย  

     สเตียร และพอตเตอร (ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548: 17 ; อางอิงจาก Steer ; & Porter) ได
ศึกษาและวิเคราะหความผูกพันตอองคการของกลุมบุคคลหลายกลุม และไดนิยามความหมายของความ
ผูกพันตอองคการ ไว 2 แนวทางดวยกัน คือ  

1) แนวทางแรก ใหคํานยิามวา ความผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรมอยางหน่ึงของบุคคลที่
เปนผลจากการลงทุนลงแรงในองคการ จนมีผลงาน และไมสามารถทีจ่ะถอนทนุเหลานัน้กลับคืนมาได การ
สรางผลงานไวในองคการทําใหเกิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใชเหตุผลในเชิงเศรษฐศาสตรเขามาอธิบาย
วา บุคคลยิง่ลงทนุลงแรงใหกับองคการ ก็ยิ่งมีความผูกพันตอองคการ 
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2) นิยามความผูกพันตอองคการอีกแนวหนึ่งมุงเหตุผลเชิงทัศนคติ และความรูสึกที่บคุคลมีตอ
องคการ เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลที่มีตอองคการ เรียกวา ความผูกพันเชิง
ความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งเปนภาวะที่บุคคลมีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ เพื่อชวยให
องคการบรรลุเปาหมาย  

   ภรณี มหานนท (2529: 94) ไดใหความหมายไว 2 ลักษณะคือ 
1) ความผูกพนัทีเ่ปนทางการตอองคการ แสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทาํงานตามเวลาที่

กําหนด  
2) ความผูกพนัทางจิตใจ หมายถึง พนกังานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจรงิจังตอเปาหมาย 

คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมทีัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการ
ทํางาน เพ่ือองคการ จะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกข้ึน ถือเปนทัศนคติทีห่นกัแนน และ เปนไปใน
ทางบวกตอองคการ เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป โดยพนกังานมีความเต็มใจที่จะยอม
สละความสุขบางสวนของตนเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

   จากความหมายของความผูกพันตอองคการขางตน จะเหน็ไดวา แนวโนมการใหคํานิยาม ความ
ผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 2 แนวทาง กลาวคือ  

1) เนนความผูกพันที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม (Commitment – related Behaviors) อาทิ การไป
ปรากฏตัวทาํงานตามเวลาทีก่ําหนด เปนตน ซ่ึงถือวาเปนความผูกพนัแบบเปนทางการ (Formal 
Attachment) ท่ีสามารถมองเห็นไดอยางเดนชัด  

2) เนนความผูกพันตอองคการ ในมุมมองของทัศนคติ (Attitude) ตอองคการ เปาหมายของแต
ละบุคคลมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกนัมากขึ้น รวมท้ังปรารถนาที่จะยังคงเปน สมาชิกขององคการเพ่ือทาํ
ใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ 

   ในการทาํวิจยัคร้ังนี ้ จึงมุงเนนที่จะใหความสนใจแนวโนมที ่ 2 ซ่ึงนยิามความผูกพันในมุมมอง
ทางทัศนคติสามารถรับรูไดจากการแสดงออกทางความเช่ือถือและความเหน็ของแตละบุคคล และยัง
สามารถทราบไดจากการกระทําของบุคคลนั้นอีกดวย  

   อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดนําความหมายของความผูกพนัตอองคการ ตามแนวคิดของ Richard M. 
Steers มาใชเปนตัวแบบในการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้ ซ่ึงสามารถสรุปความหมายของ ความผูกพนัตอองคการ 
วาเปนความรูสึกของบุคลากรในองคการท่ีแสดงตนเปนอันหนึง่อันเดียวกนักับองคการ มีจุดรวมที่
เหมือนกนัของบุคลากร ในการเขารวมกิจกรรมขององคการ ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 
ประการคือ 

1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ทีจ่ะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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2) ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
2.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

   เบียเวอร และล็อค (พรรณี ศิริวุฒิ, 2548: 31-32 ; อางอิงจาก Brewer ; & Lock. 1995: 21) 
กลาววา บุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีลักษณะ 7 ประการ ดังน้ี  

1) การมีความเห็นพองกับองคการ (Identify with their Organization) เปนลักษณะของ 
บุคคลที่รูสึกวาคานยิมขององคการเปนส่ิงที่ดีและมีประโยชนตอการทํางาน ดังนัน้ เมื่อบุคคลเขาใจและ
ยอมรับคานยิมขอองคการแลว จะกอใหเกดิเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานทีดี่ข้ึน  

2)  การมีความเชือ่ม่ันในองคการ (Trust Management) เปนลักษณะที่บคุคลมีความรูสึกเช่ือ 
มั่นในการจัดการขององคการวามีความยุติธรรม มีสวนในการตัดสินใจ เพ่ือสรางสรรคงานใหกับองคการ 
ไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองใหดียิ่งข้ึน  

3) การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show willingness to invert  
effort) เปนลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุมเทพลังความสามารถในการทํางานและปกปององคการไมให
ถูกคุกคามจากแหลงอ่ืน  

4)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (participate in decision making) เปนลักษณะของบุคคล 
ที่มีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานหรือแกปญหาในงาน  

5) การมีความรูสึกในเชิงบวกตองาน (Feel positive about work) เปนการรับรูขอมูลของ 
บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการทํางาน  

6)  การแสดงความคิดเหน็ทีห่วงใยตอองคการ (Voice concerns) เปนลักษณะของบคุคลที่มี 
ความจงรักภักดีตอองคการ มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและไดรับการยอมรับในการแสดงความคิดเหน็
นั้นๆจากองคการ  

7) การมีความรูสึกวาองคการเปนองคการแหงความยุติธรรม (Feel their place of work is an  
equitable one) เปนการรับรูของบุคคลในองคการเกี่ยวกับการจัดการในการใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทน
ใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม  

สเตียร และพอตเตอร  (จงกลรัตน วงศนาถ. 2546 : 11 ; อางอิงจาก Steers ; & Porter. 1979 : 
303 – 304) กลาววาความผูกพันตอองคการเปนข้ันตอนหนึ่งใน 3 ข้ัน ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ ในกระบวนการเก่ียวพนักับองคการ (Organizational Attachment) ไดแก 

1) การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนข้ันตอนแรกทีบุ่คคลเลือกเขา
เปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง 



24 
 

 
 
 

 

2) การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินที่
จะมีความผูกพันที่ลึกซ้ึงกับองคการ โดยความผูกพนัตอองคการจะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของบุคคล
ที่เปนอันหนึง่อันเดียวกันกบัเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความต้ังใจที่
จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ ซ่ึงในความรูสึกเชนนีท้าํใหความผูกพัน
ตอองคการแตกตางไปจากความเกี่ยวพันกบัองคการ หรือความเปนสมาชิกขององคการ (Organizational 
Attachment, Organizational Memberships) ทั้งนี ้พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมี
การขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกบัองคการ สวนพนักงาน
ที่มีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา จะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีความโนมเอียงทีจ่ะ
ถอยหางจากองคการมกีารขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปนข้ันตอน
สุดทายของกระบวนการเก่ียวพนักับองคการ (Organizational Attachment Process) เปนข้ันตอนที่บุคคล
ตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 

สเตียร (วัลภา พัวพงษพันธุ. 2547: 24 ; อางอิงจาก Steers. 1977: 46) สรุปถึงความสําคัญของ
ความผูกพันตอองคการวา  

   1) ความผูกพันตอองคการใชเปนตัวทาํนายการเปลีย่นงานไดดีกวาความพึงพอใจในงาน 
   2) บุคคลท่ีมีความผูกพนัสูง จะปฏิบัติงานไดดีกวาคนที่ความผูกพันตํ่า 
   3) ความผูกพันเปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 

      มิเนอร (สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545: 29-30 ; อางอิงจาก Miner. 1992) ไดศึกษาและรวบรวม
แนวคิดของ Mowday, Porter และ Steers โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 2 
ดานทีสํ่าคัญดังนี ้

   1) ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพนัตอองคการใน
รูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนือ่งคงเสนคงวา คือ เมื่อพนกังานเกิดความผูกพันตอองคการจะมี
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงทีท่ํางาน 
และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพ เนือ่งจากไดเปรียบเทียบผลได ผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการทีเ่ขาไดลงทุน
ลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดทีจ่ะเรียกการลงทุนสวนนัน้กลับคืนมา 

   2) ความผกูพันทางดานทศันคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของพนักงานที่รูสึก
วาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ พนกังานจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการเชิงทัศนคติในรูปของ
ความเชื่อม่ัน เพ่ือทํางานใหกับองคการท่ีมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะรักษาสถานภาพของการเปน
สมาชิกขององคการไว 
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      มิเนอร (จงกลรัตน วงศนาถ, 2546: 12 ; อางอิงจาก Miner. 1992: 124-125) ไดกลาวถงึระยะ
ตางๆ ของกระบวนการสรางความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Mowday และคณะ ประกอบดวย 3 
ระยะคือ 

 1) ระยะเริ่มตน ปรากฎข้ึนต้ังแตเร่ิมเขาทํางาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคการไดแกคุณสมบัติสวนบุคคล เชน คุณคา ความเช่ือ บุคลิกภาพ และคุณสมบัติของงาน เชน การ
พิจารณาอยางพอเพียงทาํใหเกิดความคาดหวังตองานทีท่ํา 

 2) ความผูกพันตอองคการในระยะตอมา ซ่ึงมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก 
ลักษณะงานท่ีทําการใหคําแนะนาํ คําปรึกษาการทํางานเปนกลุม คาจาง คาตอบแทนลักษณะองคการ ทํา
ใหพนักงานรูสึกรับผิดชอบและรูสึกวามีความหมายตอองคการมากนอยเพียงใด 

 3) ความผูกพนัในระยะบ้ันปลาย ข้ึนอยูกับระยะเวลาการทํางาน การลงทนุ การตอบโตทางสังคม 
ความมัน่คงทางการงาน และการอุทิศตัวตองาน ทําใหเกดิความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

    อนนัตชัย คงจันทร (2529) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการ และแบงออกเปน 3 กลุม  
1) ดานทัศนคติตอองคการ ในกลุมน้ีมองวา ความผูกพนัตอองคการเปนความรูสึกของบุคคล 

วาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ และไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา  
(1) ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการ 
(2) ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มทีท่ี่จะทํางานเพือ่องคการ  
(3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการ  

2) ดานพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองวาความผูกพันตอองคการอยูในรูปของความสมํ่าเสมอของ 
พฤติกรรม คือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการ จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมอยางตอเนือ่งไมคิด
โยกยายไปทาํงานที่อ่ืน พยายามรักษาสมาชิกภาพไว เนือ่งจากไดเปรียบเทียบผลไดเสียที่เกิดข้ึน หากละทิง้
องคการไป  

3) ดานทีเ่กี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนีม้องวา ความผูกพันตอ 
องคการเปนความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทดัฐานของ
องคการและสังคม คือ เม่ือบุคคลเขามาอยูในองคการแลวตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนัน่คือ 
ความถกูตองและเหมาะสม ความผูกพันตอองคการนัน้เปนหนาที่หรือพันธะที่บุคคลตองมีตอองคการ 

       วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547: 25(อางถึงจาก อนันตชัย คงจันทร 2529: 34-40) ไดสรุปไววา ความ
ผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหนึง่ของสมาชิกในองคการทีม่ีผลตอพฤติกรรมอ่ืน เชน การขาดงาน 
การตรงตอเวลาในการทาํงาน การเปล่ียนแปลงโยกยายงาน หรืออาจกลาววา ความผูกพันตอองคการอาจ
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ใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชกิในองคการได การทําความเขาใจเร่ืองความผูกพนัตอองคการ
จะชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของคนโดยทั่วไปมากขึน้  

 บูธนาน (สมจิตต ต๊ันสกุล. 2548: 20 ; อางอิงจาก Buchanan. 1974: 534) กลาววา ความ
ผูกพันเปนทัศนคติที่สําคัญสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพนัเปนตัวเช่ือม
ระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมคีวามรูสึกเปนเจาของ
องคการ และเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพความเปนอยูดีกินดีขององคการ รวมทัง้ชวยลดการ
ควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพนัตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนา สําหรับองคการทาง
สังคมท่ีประสบความสําเร็จ  

แคนเตอร (สัมฤทธ์ิ ผิวบัวคํา : 2546: 18-19 ; อางอิงจาก Kanter. 1968) กลาววา สมาชิกใน
องคการแตละคนมีความคิดพฤติกรรมแตกตางกนั และความแตกตางเหลานี ้ทําใหคนในองคการผูกพันกับ
องคการดวยสาเหตุตางกนั ซ่ึงแบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ 

  1) ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) เกี่ยวของกับความรูความเขาใจของ
บุคคล โดยคํานึงถงึคาใชจายและผลกําไร เชน เมื่อคิดวาคาใชจายในการออกจากองคการสูงมากกวาการ
ที่จะคงอยูกับองคการตอไป ก็จะทําใหบุคคลนั้นอยูกับองคการตอไป เพื่อใหเกิดผลกาํไร จึงกลาวไดวา เปน
ความผูกพันตอบทบาททางสังคมในระบบ  

  2) ความผูกพันแบบยึดติด (Cohesion Commitment) เกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกับ
องคการ อารมณและความรูสึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไวกบัองคการ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้นถาสมาชิก
กลุมมีความสมัพันธกนัสูง ก็จะไมมีการอิจฉาริษยากัน ระบบที่จะรวมกนันี้จะสามารถดํารงอยูตอไป 
สมาชิกจะยึดติดซ่ึงกันและกัน  

  3) ความผกูพันแบบควบคุม (Control Commitment) เปนความผูกพันท่ีผูกระทํายึดถือมาตรฐาน
และเคารพอํานาจของกลุม เกี่ยวของกับการทีพ่วกเขาเร่ิมตนประเมินคาทางบวกเหน็ชอบกับศิลธรรม 
จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงคานยิมของบุคคลของกลุม ดังนั้นการเช่ือฟงตอความตองการ
เหลานี้ก็จะเปนความจําเปนของมาตรฐานของสังคม และการลงโทษในระบบตองคํานึงถงึความเหมาะสม 

     บารอน (วลัภา พัวพงษพันธุ. 2547: 27 ; อางอิงจาก Baron. 1986: 164-166) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการ มีผลตอพฤติกรรมการทํางานหลายดาน เชน บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะมี
อัตราการขาดงานและการเปล่ียนงานตํ่า และจะไมคอยมองหาตําแหนงงานใหม นอกจากนี้ยงัพบวา คนที่
มีความผูกพันสูงจะมีความพยายามและความต้ังใจในการทํางานสูง ซึ่งสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  

   จากขอมูลดังกลาวขางตน อาจกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสาํคัญที่แสดงถึงความ
เต็มใจในการพยายามกระทําส่ิงดีๆใหกบัองคการ เพื่อผลประโยชนขององคการและของบุคคลในองคการ
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ใหไดรับในส่ิงที่ตองการ อีกทั้งเชื่อวา บุคคลจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป เมื่อความตองการหรือ
เปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองแลว ซ่ึงหากบคุคลมีความผูกพันตอองคการตํ่า ก็มีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากองคการ (กฤษกร ดวงสวาง. 2540: 29) ความผูกพันตอองคการ จะชวยลดอัตราการเปล่ียน
งาน และในขณะเดียวกนัก็เปนศักยภาพขององคการในการฝาฟนปญหาตางๆในชวงวกิฤติ ในสวนของ
พนักงานแตละคน ความผูกพันตอองคการจะเปนผลดีและผลเสีย กลาวคือ ในสวนของผลดี จะทําใหเขามี
ความกาวหนาในองคการ เชน ไดเล่ือนขั้น เปนตนสวนผลเสียนัน้คือ เขาอาจมีโอกาสดีๆ ในการทาํงาน
อยางอืน่ ที่ใหประโยชนกับเขามากกวาองคการปจจุบัน แตเพราะความผูกพนัทาํใหเขาไมอยากเปล่ียนงาน 
อยางไรก็ตาม ความผูกพนัตอองคการจะมีผลดีหรือเสียข้ึนอยูกับลักษณะของบุคคลนั้นๆเอง (วิฑรูย สิมะ
โชคดี. 2539: 19-20) ความผูกพนัเปนทศันคติที่สําคัญสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะ
ความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกเปนเจาขององคการและเปนผูมสีวนรวมในการเสริมสรางสภาพความเปนอยูดีกนิดีขององคการ 
รวมทัง้ชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนา 
สําหรับองคการทางสังคมท่ีประสบความสําเร็จ บูธนาน (Buchanan. 1974: 534; อางอิงจาก สมจิตต ต๊ัน
สกุล. 2548: 20) ความผูกพันตอองคการจะสงผล 4 ประการ ดังที ่ สเตียร (Steers. 1977: 122-124 ; 
อางอิงจาก วัลภา พัวพงษพันธุ. 2547: 27) กลาวไว ไดแก  

1)  การมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการมากขึน้  
2)  ความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคการตอไปเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
3)  การมีสวนรวมในงานทีท่ําอยูมากข้ึน  
4)  การเพ่ิมความพยายามในการทํางานมากข้ึน 
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญกับ

องคการอยางมาก ซึ่งสงผลใหอัตราการขาดงานและการลาออกตํ่า อีกทั้งความผูกพันยงัมีความสัมพันธกับ
การเปล่ียนงานมากกวาความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันตอองคการจะเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุน
ใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพือ่กอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

   2.4 ปจจัยทีมี่ผลตอความผูกพันตอองคการ 
ดันแฮม และคณะ (อรวรรณ อยูคง. 2546: 17-18 ; อางอิงจาก Dunham; & others. 1989) 

แสดงความคิดเห็นวา ความผูกพนัตอองคการ 3 ดาน เกิดมาจากสภาพการณท่ีแตกตาง ดังนี ้
1) ความผูกพนัองคการดานจิตใจ เกิดจากปจจัยหลัก 4 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล 

(Personal Characteristic) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristic) ประสบการณในการทํางาน 
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(Work Experience) คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristic) นอกน้ี Steers and Mottaz 
ยังพบวา ความผูกพันดานจิตใจประกอบดวย 

(1) การรับรูเร่ืองงาน ไดแก การมีอิสระในการทาํงาน (Task Autonomy) การรับรูวางานที่ตนทํา
มีความสําคัญ (Task Significance) งานมีเอกลักษณ (Task Identity) และความ
หลากหลาย ตองใชทักษะในการทํางาน (Skill Variety) 

(2) การรับรูเกี่ยวกับองคการ การพ่ึงพาองคการ (Organizational Dependability) คือความรูสึก
ของพนกังานตอองคการในการมองเห็นผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ 

(3) การรับรูถึงการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) คือความรูสึกของ
พนักงานวา พวกเขาสามารถมีอิทธพิลในการตัดสินใจ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

2) ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กิดข้ึนจาก
การจายคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน เกิดจากปจจัยพื้นฐาน 2 ประการ คือ 
ขนาดและจํานวนของการลงทนุที่บุคคลทาํลงไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก โดยท้ัง 2 ปจจัยนี้ จะ
สงผลตอการไดรับคาตอบแทนมากขึน้ และเกี่ยวพันกบัการยังคงอยูในองคการของบุคคล จากงานวิจัยที่
เกี่ยวของพบวา องคประกอบที่สัมพนัธความผูกพันดานองคการคงอยู ประกอบดวย อายุ สถานภาพ 
ตําแหนง ความพึงพอใจในอาชีพ และความต้ังใจท่ีจะลาออก 

มอลเดย , พอตเตอร ; และสเตียร (สาธิต ร่ืนเริงใจ. 2549: 22 ; อางอิงจาก Mowday, Porter ; & 
Steers. 1982: 28-43) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบ้ืองตน และอิทธิพลของความผูกพันตอองคการวา 
ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมีอยู 4 ปจจัย ดังนี ้

  1) คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อาย ุเพศ การศึกษา บุคลิกลักษณะ 
  2) บทบาท (Role-related Characteristics) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือใน

บทบาท ความทาทายในงาน 
  3) โครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ขนาดขององคการ การรวมอํานาจ 

การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ 
  4) ประสบการณการทาํงาน (Work Experiences) ไดแก สัมพนัธภาพในองคการ รูปแบบของ

การบริหารของผูบริหาร 
  นอกจากนี ้ยงัช้ีวา ความผูกพันตอองคการ จะมีอิทธิพลตอความพยายามในการทํางาน ซ่ึงสงผล

กระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตลอดจนอิทธพิลตอ การขาดงาน ความเฉื่อยชา และการเปล่ียน
งาน  
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     บารอน (สมจิตต ต๊ันสกลุ. 2548: 23 ; อางอิงจาก Baron. 1986: 162-163) ใหทัศนะวา ความ
ผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่มีตอองคการ ซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจ
ในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเรว็ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่
มีความม่ันคง (คงเสนคงวา) มากกวา นัน่คือเปนทัศนคติที่คงอยูในชวงเวลานาน ความผูกพนัตอองคการ
เกิดจากปจจัยตางๆ ท่ีคลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้  

1) เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวนตัวอยาง 
มากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานีจ้ะทาํใหเกิดความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง จะทําให
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่า 

2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม และมีทาง 
เลือกจะทาํใหบุคคลมีแนวโนมทีจ่ะมีความผูกพนัตอองคการในระดับตํ่า 

3) เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิง่บุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาในการ 
ทํางานนาน และมีตําแหนงงานในระดับทีสู่ง และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฎิบัติงานของตนเอง จะมี
แนวโนมมีความผูกพนัในองคการในระดับที่สูง 

4) เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง มีความพึง 
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคการเอาใจใสในสวสัดิการของ
พนักงาน จะเปนบุคคลท่ีมคีวามผูกพนัตอองคการในระดับที่สูง  

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  
ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. (2550: 182 - 183) กลาววา 

ทฤษฎีการคาดหวังของ วรูม (Vroom theory) ไดรับการพัฒนาข้ึนโดยนักจิตวิทยาช่ือ Victor H. Vroom ซ่ึง
เสนอแนวความคิดวา บุคคลจะไดรับการกระตุนใหกระทําส่ิงซึง่สามารถบรรลุเปาหมาย ถาเช่ือในคุณคา
ของเปาหมาย และมองเหน็วาจะชวยใหบรรลุเปาหมายได ซ่ึงทฤษฎี Vroom เปนการจูงใจของบคุคลที่มีตอ
ส่ิงซ่ึงมีคุณคาในผลลัพธจากการใชความพยายาม (อาจเปนดานบวกหรือดานลบ) คูณดวย ความคาดหวงั
จากการใชความพยายามเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึง Vroom ไดระบุวา การจูงใจเปนส่ิงมีคาท่ีแตละบุคคล
จะพยายามกาํหนดเปาหมายและโอกาสเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ทฤษฎี Vroom เปนไปตามสมการ ดังนี้  

 
อํานาจ (Force) = คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Valence) x ความคาดหวงั (Expectancy)  
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  โดยอํานาจ (Force) เปนพลังทีเ่ปนแรงจูงใจภายในของบุคคล คุณคาความพอใจในผลลัพธ 
(Valence) เปนการที่บุคคลประเมินคาผลลัพธวากอใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ โดยมีคาระหวาง 
-1 ถึง +1 สวน ความคาดหวัง (Expectancy) เปนการกระทําเฉพาะอยาง ซึง่นาํไปสูผลลัพธท่ีตองการ  

  สมมุติฐานทีสํ่าคัญของทฤษฎีความคาดหวัง มีดังนี ้ 
(1) พฤติกรรมเปนผลมาจากอํานาจ (Force) หรือพลังในตัวบุคคลกับสภาพแวดลอม  
(2) บุคคลแตละคนจะมีความตองการ ความปรารถนา และเปาหมายที่แตกตางกนั  
(3) บุคคลเปนผูตัดสินใจเกี่ยวกบัทางเลือกของพฤติกรรม ซ่ึงนาํไปสูผลลัพธที่ตองการ  

  บุคคลท่ีไมมเีปาหมายเฉพาะอยาง มีคุณคาความพอใจในผลลัพธ (Valence) เทากบัศูนย และมี
ความคาดหวังเปนศูนยหรือติดลบ จะทาํใหบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายได เนือ่งจากขาดอํานาจหรือ
การจูงใจ ดังน้ันอํานาจในการกระทําบางส่ิง จึงข้ึนอยูกับทั้งคุณคาความพอใจในผลลัพธและความคาดหวัง 
นอกจากนี ้ส่ิงจูงใจเพ่ือใหบรรลุการกระทาํบางอยาง ไดกําหนดโดยอาศัยความตองการใหบรรลุส่ิงนัน้  

  กลาวโดยสรุปแลว ทฤษฏีของ Vroom ทางดานความผูกพันตอองคการ จะพบไดวา ปจจัยที่
สามารถจูงใจบุคคลนั้นมหีลากหลาย ดวยเหตุที่วาบุคคลมีความตองการและความรูสึกนึกคิดตอส่ิง
เดียวกนัแตกตางกนั โดยย่ิงมีการจูงใจมากเทาไหร ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานก็จะมีมากข้ึนเทานัน้ 
ดังนัน้การที่จะจูงใจพนักงานใหผูกพันตอองคการ ผูบริหารจําตองจัดหาปจจัยจูงใจใหหลากหลายและตอง
เปนส่ิงทีพ่นักงานนั้นมีความสนใจและตองการอยางแทจริง ทั้งนี้จะตองต้ังเงื่อนไขในการท่ีจะไดรับปจจัย
ตอบสนองในสิ่งที่เขาตองการ ซ่ึงก็คือผลงาน ซ่ึงหมายถึง ผลประโยชนขององคการและตัวผูปฏิบัติงานเอง 
โดยเฉพาะอยางยิง่สําหรับพนักงานในระดับสูงปจจัยในการสรางความผูกพนัดังกลาว ไดแก คาตอบแทน 
สถานภาพ การยอมรับ ตลอดจนอิทธพิลท่ีเขาจะไดรับตามข้ันตอนจากบทบาทในองคการ 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน 
 ธงชัย สันติวงษ (2533 : 392-394) ทฤษฎีความตองการของมนุษยอีกทฤษฎีหน่ึงที่เรียกวา 
ทฤษฎีการตองการประสบผลสําเร็จท้ัง 3 อยางคือ ความสําเร็จ (Achievement) อํานาจ (Power) และการ
มีสายสัมพันธ (Affiliation) นี้เปนทฤษฎีท่ีกําหนดขึ้น โดย David C.McClelland และ J.W.Atkinson ตาม
ทฤษฎีนี้เช่ือวาโดยปกติแลวความตองการท่ีมีอยูในตัวคนจะมีเพียงสองชนิด คือ ความตองการมีความสุข
สบาย และตองการปลอดจากการเจ็บปวดแตสําหรับความตองการอ่ืนๆนั้น ตางก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดย
วิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยที่มนุษยทุกคนตางก็ใชชีวิตขวนขวายหาส่ิงตางๆมาคลายกัน จึงตางมี
ประสบการณเรียนรูส่ิงตางๆมาเหมือนกัน จนในที่สุดมนุษยทุกคนตางก็จะเรียนรูถึงความตองการชนิด
เดียวกันไดเหมือนกัน แตจะตางกันแคขนาดของความตองการจะมีมากนอยแตกตางกันไปดวยเหตุนี้จึง
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สรุปไดวามนุษยทุกคนตางก็จะมีความตองการเหมือนกัน แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกนั ความตองการ
ทั้ง 3 ชนิดมีดังนี้ 
 ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement (nAche)) หมายถึง บุคคลตองการทําส่ิง
ตางๆใหเต็มที่และดีที่สุด เพ่ือความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบ
งานที่ทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับ เพื่อประเมินผลงาน มีความชํานาญในการวางแผน มีความ
รับผิดชอบสูง บุคคลผูมีความตองการความสําเร็จ (nAch) จากการวิจัยของ McClelland พบวาผูที่ประสบ
ความสําเร็จสวนตัวมีความปรารถนาท่ีจะทําส่ิงตางๆ ใหดีข้ึนโดยแสวงหาสถานการณซึ่งสามารถบรรลุ
ความรับผิดชอบสวนตัวในการแสวงหาคําตอบของปญหา โดยไดรับการปอนกลับอยางรวดเร็วจากการ
ทํางาน เพ่ือสามารถบอกส่ิงท่ีเขากําลังปรับปรุงและส่ิงที่เขาต้ังเปาหมายไว เขาจะพอใจการทํางานที่มี
ปญหาและพรอมท่ีจะยอมรับความสําเร็จหรือความลมเหลวในการเอาชนะอุปสรรค 
 ความตองการดานอํานาจ (Need for power (nPow)) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอื่น ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซ่ึงตองการอํานาจ (nPow) สูงจะมีพยายาม
เพ่ือที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณการแขงขันหรือสถานการณซ่ึงมุงที่
สถานภาพ และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวยการทํางานที่มี
ประสิทธิผล 
 ความตองการความผูกพัน (Need for affiliation (nAff)) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ 
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความเปนมิตรไมตรี 
และมีสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน จากการวิจัยพบวาพนักงานมีความสนใจดานนี้นอย ความตองการ
ความผูกพันนี้สอดคลองกับแนวคิดของ Dale Carnegie’s ที่วาบุคคลมีความปรารถนาที่จะใหบุคคลอ่ืน
ชอบตนเอง และเปนท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตองการความผูกพันสูงจะมีส่ิงจูงใจดานความเปนมิตร 
และชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน ใหน้ําหนักความสําคัญตอไมตรีจิต และ
ความสัมพันธระหวางกัน และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอ่ืนๆ ดวยเหตุนี้คนท่ีมีความตองการ
ทางสายสัมพันธมากจึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยากที่จะไดรับการยอมรับจากคนอ่ืนใหมากที่สุด 
โดยพยายามทําตนใหสอดคลองเขากับความตองการและความอยากไดของฝายอ่ืนและจะพยายามทําตน
เปนคนจริงใจและพยายามเขาใจความรูสึกของฝายอ่ืนๆใหมาก ดังน้ันคนประเภทนี้จึงมุงพยายามแสวงหา
โอกาสที่จะสรางความสัมพันธทางสังคมใหมากที่สุดเทาที่จะทําได การหวังจะไดรูจักและมีโอกาสสื่อความ
กับผูอ่ืน จึงเปนส่ิงที่คนกลุมนี้จะเสาะหาตลอดเวลาประโยชนจากการทราบถึงความตองการตามแนวคิด
ทฤษฎีดังกลาวนี้คือ คนทุกคนจะมีความแตกตางกันในประสบการณท่ีแตละคนเคยมีมาทั้งในแงของความ
ตองการดานความสําเร็จ ดานอํานาจ และดานสายสัมพันธ ดังนั้นจึงเปนขอคิดท่ีสําคัญที่ช้ีใหเห็นวา



32 
 

 
 
 

 

ผูบริหารทุกคนตองทําการประเมินถึงความเขมแข็งรูปแสดงเปรียบเทียบทฤษฎีความตองการทั้งสาม คือ 
Maslow , Aldefer และ McClelland ดังนี้ 
 
 
 
 
 

Maslow 
ความตองการสําเร็จ 
ตามความนึกคิด 

Mcclelland 
ความตองการดานความสําเร็จ 

ความตองการมีฐานะเดน ความตองการมีอํานาจ 
 

ความตองการทางสังคม 
ความตองการทางดานความ
มั่นคง 

ความตองการมีสายสัมพันธ 

ความตองการทางดานรางกาย 

Alderfer 
 

ความตองการกาวหนาเติบโต 
 

ความตองการมีความ 
สัมพันธกับฝายอ่ืน 

 
ความตองการอยูรอด 

 
ภาพประกอบ  4 แสดงแผนภาพการเปรียบเทียบทฤษฎีความตองการ 
ท่ีมา : Hyler Bracey,Anbrey Sanford ; & James C. Quick. (1981) Basic Management :  

        An experience based aporoach p.32 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

กิบสัน และคณะ (Gibson and others 1988:812) นิยามประสิทธิผลไววาประสิทธิผล 
(Effectiveness) เปนเร่ืองของการกระทําใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ที่มีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสัก
อยางใหเกิดข้ึน  การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงตํ่าเพียงใดข้ึนกับวาผลที่ไดรับนั้น ตรง 
ครบถวน ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  และใชพลังงานนอยเพียงใด 

ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับ คือ 
   1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ ปฏิบัติ

กิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงคไว ผลที่เกิดข้ึน
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มีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง  ความมีคุณคา  ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวัดและ
ความตองการของหมูคณะ  สังคม และผูนําผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ คือ 
เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ  ปฏิบัติดวยการเลือกสรรกลวิธีแลเทคนิควิธีการที่
เหมาสมท่ีสุดที่จะทําใหบรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อยางสูงสุดแตใชทุน ทรัพยากร และระยะเวลา
นอยที่สุด 
        2. ประสิทธิผลขององคกร ประกอบดวย 
             1) การผลิต (Production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการผลิตใหไดผล
ผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 
            2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการท่ีมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร 
(Input) ท่ีใชกับผลผลติต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใชทรัพยากรไดคุมคา 
             3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานขององคการนํามา
ซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 
              4) การปรับเปล่ียน (Adaptiveness)  องคการมีประสิทธิผลถาองคการมีกลไลที่สามารถ
ปรับเปล่ียนการดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปทั้งภายในองคการและภายนอก
องคการ 
             5) การพัฒนา (Development)  องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถเพิ่มพูนศักยภาพ 
(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการที่เจริญกาวหนาตามการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอม 
              ความหมายของประสิทธิผลทั้งระดับบุคคลและระดับองคการมีความหมายครอบคลุมทั้งผลการ
ดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงคไดผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพและยังครอบคลุมถึงกระบวนการ
ดําเนินงานท่ีใชทรัพยากรอยางคุมคา  และใชวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม  
 
5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวโนมในการทํางาน 
 การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลเปนองคประกอบในการศึกษาพฤติกรรมองคกร ซ่ึงมีวัตถุประสงค
เพื่อเขาใจองคประกอบ  และตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  เพ่ือที่จะชวยคาดคะเน  หรือทํานายส่ิงที่เกิดข้ึน  
และเพื่อควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค  หรือพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดความเสียหาย 
 พฤติกรรมองคการที่ใชทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ (System Theory) (เทพนม  เมืองแมน. 2529 : 4-
14) ระบบหมายถึงกลุมของสวนประกอบตาง ๆ ซ่ึงมีความสัมพันธและมีผลซ่ึงกันและกัน  ลักษณะของ
ระบบในองคการซ่ึงประกอบดวยบุคคลนั้น  เปนลักษณะระบบแบบเปด  ซ่ึงบุคคลในองคการตลอดจน
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องคประกอบตาง ๆ ซ่ึงถือเปนส่ิงปอนเขา  ไดแก วัสดุส่ิงอง เงิน ขอมูล ฯลฯ มีการเปลี่ยนแปลง ท้ังนี้ขนกับ
ขอมูล ฯลฯ มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  หรือบางองคประกอบมีการเปล่ียนแปลงชา  นอกจากนี้ระบบ
เปดจะมีคุณลักษณะพิเศษ 2 อยาง คือ ถาระบบถูกกระทบกระเทือนหรือมีอาการผิดปกติ  จะมีปฏิกิริยา
เกิดข้ึนในระบบนั้น  เพ่ือใหระบบอยูในสมดุล 
 
 
 กระบวนการทางจิตวิยาที่มีผลตอพฤติกรรมบุคคล 
 พฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนผลจากองคประกอบหลายประการ ทั้งองคประกอบภายนอก
บุคคล ไดแก ส่ิงแวดลอม องคประกอบภายในบุคคล ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา ประกอบดวย การ
รับรู ทัศนคติ คานิยม และสภาวะการจูงใจ องคประกอบทั้ง 2 น้ีจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในดาน
ความคิด การตัดสินใจ การประเมินคา  การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน ฯลฯ พฤติกรรมของบุคคลเม่ือปฏิบัติ
ไปแลว  ยอมมีผลสืบเนื่องมาจากพฤติกรรมนั้น  ผลสืบเนื่องอาจจะเปนไปไดทั้งลัษณะพอใจ  และไมพอใจ
แกบุคคล  ถาผลสืบเนื่องใดนําความไมพอใจมาสูบุคคล  บุคคลก็จะพยายามทําพฤติกรรมใหมดังนี้ 
 
ส่ิงแวดลอม  บุคคล   พฤติกรรม ผลสืบเนื่อง 
ส่ิงของ   การรับรู   ความคิด  เกิดความพอใจ 
บุคคล   ทัศนคติ   การตัดสินใจ เกิดความไมพอใจ 
สภาวะตาง ๆ   คานิยม   การประเมินผล 
   ภาวะรับการจูงใจ  การติดตอส่ือสาร 
 
 ทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตวิทยาของบุคคล ซ่ึงเปนผลรวมของความคิดเห็นและ
ทําใหบุคคลชอบทําส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองใน
ลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น  ซ่ึงจะสงผลใหทราบถึงสภาพแวดลอมทางจิตของบุคคลในการที่จะ
กระทําพฤติกรรมตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ดังนี้ 
สภาพของการทํางาน 
  การนิเทศงาน   ทัศนคติ 
  การติดตอส่ือสาร    + ชอบ   พฤติกรรม 
  สมาชิกรวมงาน    - ไมชอบ 
  การจัดการ 
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  คาจาง 
  ลักษณะงาน 
 
 
 
 
6. ขอมลูเกีย่วกับธนาคารธนชาต 

 ธนชาต  เปนกลุมธุรกิจที่ใหบริการทางการเงินครบวงจร (Fully Integrated Financial Services)  
ดําเนินงานภายใตปรัชญาการดําเนินธุรกิจเดียวกัน คือ “ธนชาต  ริเร่ิม เติมเต็ม เพื่อโอกาสทางการเงินที่
ดีกวาของคุณ”  นั่นหมายถึง ธนชาตจะเร่ิมโอกาสทางการเงินที่ดีที่สุด เพื่อตอบสนองความตองการทางการ
เงินในทุกชวงชีวิตของลูกคาแตละคนท่ีมีความตองการทางการเงินที่แตกตางกันไป  ทั้งนี้เพื่อใหลูกคาไดผล
ประโยชนสูงสุดจากเงินของลูกคา 

 กลุมธนชาตมีนโยบายที่จะรวมกันใหบริการทางการเงินดานตางๆ เพื่อเอ้ือประโยชนใหกับลูกคา 
ของธนชาตในการรับบริการทางการเงินทีค่รบถวน และสะดวกสบายยิ่งข้ึน โดยลูกคาสามารถใชบริการทาง
การเงินที่หลากหลายไดในที่เดียว  (One Stop Service) โดยในปจจุบันกลุม ธนชาตประกอบไปดวยบริษัทที่
ดําเนินธุรกิจดานการเงินโดยตรง และบริษัทที่ประกอบธุรกิจอ่ืนๆ ดังตอไปนี้ 

ธนคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ใหบริการธุรกรรมทางการเงิน ทั้งดานเงินฝาก สินเชือ่ธุรกิจ   
สินเช่ือเคหะ  สินเชื่อสวนบคุคล  และบริการพิเศษตางๆ เชน บริการโอนเงิน บริการเช็คของขวัญ  เช็ค
ธนาคาร  และบริการใหเชาตูนิรภัย 

บริษัท ทนุธนชาต จํากัด (มหาชน) เปนแกนนําของกลุมทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบในการกําหนด 
นโยบายการดําเนินงานของกลุมใหเปนทิศทางเดียวกัน  เพื่อผสานพลังของกลุม ผนวกเปนพลังที่แข็งแกรง 

 บริษัท หลักทรัพยธนชาต จํากัด (มหาชน) ดําเนินการใหบริการนายหนาซ้ือขายหลักทรัพย 
ใหแกลูกคาภายในประเทศและตางประเทศ การใหบริการซื้อขายผานอินเตอรเน็ตและโทรศัพทมือถือเปน
แหงแรก  นอกจากนี้ยังเปนผูรับประกันการจัดจําหนายหลักทรัพยตลอดจนเปนที่ปรึกษาดานการลงทุน 

 บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน ธนชาต จํากัด ประกอบธุรกิจใหบริการกองทุนทีดู่แล 
ผลประโยชนใหกับลูกคาอยางมืออาชีพ  โดยมีการใหบริการดานกองทุนรวม กองทนุสวนบุคคลและกองทุน
สํารองเล้ียงชีพ 

 บริษัทบรหิารสินทรัพย เอ็น เอฟ เอส จํากัด  ทําหนาที่รับโอนสินทรัพยดอยคุณภาพมาจาก 
บริษัทในกลุมธนชาต  เพื่อมาบริหารและปรับปรุงโครงสรางหนี ้
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 บริษัทบรหิารสินทรัพย แมกซ จํากัด ทําหนาที่รับซ้ือและบริหารสินทรัพยดอยคุณภาพจาก 
สถาบันการเงินตางๆ เพ่ือสรางรายไดใหกับกลุมธนชาติ 

 บริษัท ธนชาตประกันภยั จํากัด  บริการคุมครองความเส่ียงภัยที่เกิดจากวินาศภัยตางๆ ที่เกิด 
ตอบุคคล ทรัพยสิน ไปจนถงึความรับผิดตามกฎหมายตอบุคคลภายนอก ทั้งประกันอัคคีภัย ประกันรถยนต 
ประกันภัยทางทะเลและขนสง และประกันภัยเบ็ดเตล็ด 

 บริษัท ธนชาตประกันชีวิต จํากัด  เปนบริษัทที่เกิดจากการรวมทุนของกลุมธนชาต  และกลุมซู 
ริค ไฟแนนเชียล เซอรวิส จากสวิสเซอรแลนด ใหบริการคุมครองดานการคุมครองชีวิตและสุขภาพ สําหรับ
สถาบันและองคกรที่มอบสิทธิประโยชนใหกับพนักงาน และการประกันชีวิตสําหรับบุคคลทั่วไป 

 บริษัท แปลนเอสเตท จํากัด  ดําเนินธุรกิจดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพย ท่ีดิน บานจัดสรร  
และคอนโดมิเนียม ทัง้รายใหญและรายยอยเพ่ือการขายสินทรัพยดังกลาว 

 บริษัท ธนชาตเมเนจเมนท แอนด เซอรวิส จํากัด ประกอบธุรกิจดานการจัดหาบุคลากรดาน 
งานบริการ เชน แมบาน  พนักงานขับรถ และรับผิดชอบงานธุรกิจ ใหแกบริษัทในกลุมธนชาติ  รวมทั้งดูแล
สถานที่และจัดการบริหารตึก  MBK Tower 

 บริษัท ธนชาตกฎหมายและประเมินราคา จํากัด  ประกอบธุรกิจดานกฎหมาย ไดแก นิติกร   
ทนายความ  บังคับคดี  และนิติกรรม รวมท้ังดําเนนิดานการประเมินราคาสินทรัพยตางๆ ใหกับบริษัทใน
กลุมธนชาต 
 
ประวัติในการดําเนนิกิจการและการขยายการบรหิารงานเปนบริษัทตางๆในเครือกลุมธนชาต  
ดังนี ้
พ.ศ.2502  บริษัทไดเร่ิมกอต้ัง และไดจดทะเบียนโดยใชช่ือวา “บริษัท ลีกวงม้ิง จํากัด” โดย 

  ดําเนินการคา ในการจําหนายเส้ือผาสําเร็จรูปไปยังตางประเทศ 
พ.ศ.2509  บริษัทเปล่ียนชื่อเปน  “บริษัท ลีกวงมิ้งทรัสต จํากัด” และไดเร่ิมดําเนินกิจการดานเงินทนุเปน

คร้ังแรก 
พ.ศ.2517  บริษัทไดรับการอนุญาตจากกระทรวงการคลังใหสามารถประกอบธุรกิจสถาบัน 

  การเงินประเภทบริษัทเงินทนุหลักทรัพย ในนามของ  “บริษัทเงินทุนหลักทรัพย 
  แคปปตอล ทรัสต จํากัด” 

พ.ศ.2523  บริษัทไดรับการเปลี่ยนช่ือจาก “บริษัทเงินทนุหลักทรัพย แคปปตอล ทรัสต จํากัด”เปน “บริษัท
เงินทนุหลักทรัพย ธนชาติ จํากัด” และไดเขาเปนสมาชิกตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
เปนหมายเลข  16 
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พ.ศ.2532  บริษัทไดเขาถือหุนใน “บริษัทเงินทุน เอกชาติ จํากัด (มหาชน)” 
พ.ศ.2536  บริษัทไดดําเนินการจดทะเบียนแปรสภาพเปนบริษัทมหาชนจํากัด ตอกรมทะเบียนการคา

กระทรวงพาณิชย  โดยเปล่ียนช่ือเปน “บริษัทเงินทุนหลักทรัพย ธนชาตจํากัด “มหาชน” 
พ.ศ.2540  กระทรวงการคลังไดมีนโยบายในการแยกการประกอบธุรกิจเงินทุน และธุรกิจหลักทรัพยออก

จากกัน จึงไดจัดต้ังบริษัทหลักทรัพยข้ึนใหม คือ “บริษัทหลักทรัพย ธนชาต จํากดั” และได
เปล่ียนชื่อจาก “บริษัทเงินทนุหลักทรัพย ธนชาต จํากัด(มหาชาต)ิ” เปน “บริษัทเงินทุน ธน
ชาต จํากัด (มหาชน)” แทน 

พ.ศ.2541  บริษัทไดเขาถือหุนใหญใน “บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุนรวม ออมสิน จํากัด”และไดทําการ
เปล่ียนชื่อเปน “บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน ธนชาต จํากัด” 

พ.ศ.2543  “บริษัท ธนชาตประกันชีวิต จํากัด” ไดรวมมือกันจัดต้ังรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันภัย 
และประกันชีวิต จากกรมการประกันภัย จึงไดจดทะเบียนจัดต้ัง “บริษัท ธนชาติประกันภัย 
จํากัด” และ “บริษัท ซูริค อินชัวรรันส จํากัด” เพื่อเปนพันธมิตรในการทําธุรกิจประกันชีวิต 
และไดเปล่ียนช่ือเปน “บริษัท ธนชาตซูริคประกันชีวิต จํากัด” 

พ.ศ.2543  บริษัทไดกอต้ัง “บริษัทบริหารสินทรัพย แม็กซ จํากัด” เพื่อทําหนาที่รับโอนสินทรัพยดอย
คุณภาพมาจากบริษัทในกลุมธนชาต เพื่อมาบริหารและปรับปรุงโครงสรางหนี้ใหม 

 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 พัชรินทร อุณหะนันท (2548.) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานของ
ผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ระยะเวลาประกอบอาชีพผูบริหารตัวแทน 5 ป 
 2. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานความสามารถของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต พบวา
ผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต มีความสามารถในเกณฑดี ซ่ึงประกอบดวยดานตางๆ ดังนี้ ดานความทรงจํา
และความสามารถในการระลึกขอมูลตางๆได ดานความสามรรถในการอธิบายเหตุผลอยางเปนข้ันตอน 
ดานความสามารถในการหาขอสรุปอยางมีเหตุผล ดานความอดทนในการทํางาน ดานความสามารถใน
การจูงใจ 
 3. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานบุคลิกภาพของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต พบวาผูบริหาร
ตัวแทนประกันชีวิต มีบุคลิกภาพของผูบริหารตัวแทนตรงกับรูปแบบ A ซ่ึงประกอบดวยดานตางๆดังนี้ ดาน
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ชอบทํางานตลอดเวลา ดานชอบเขาสังคม ดานชอบเปนผูนํา ดานชอบแสดงออกถึงความรูสึก ดานชอบ
การแขงขันสรางยอดขาย ดานทํางานเร็ว ดานทํางานเสร็จตรงเวลาทุกคร้ัง 
 4. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต พบวาผูบริหาร
ตัวแทนประกันชีวิต มีแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนอยูในเกณฑดี ซึ่งประกอบดวยแรงจูงใจดานตางๆดังนี้ 
ดานคาคอมมิชช่ันและผลประโยชน ดานความม่ันคงในการประกอบอาชีพ ดานการยอมรับจากสังคมใน
อาชีพผูบริหารตัวแทน ดานความสัมพันธกับทีมงาน ดานการประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหาร ดาน
การยกยองจากสังคม ดานความกาหนาในอาชีพผูบริหารตัวแทน 
 อัญชลี ไพบูลย (2530.) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการทํางาน : ศึกษากรณี
กรมสรรพากรกระทรวงการคลัง ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี การใชภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับแรงจูงใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาทั้ง 5 อยาง 
คือ ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในงานและความ
พึงพอใจในลักษณะงาน ขณะเดียวกันพบวาขาราชการกรมสรรพากร รอยละ 56 คาดหวังที่จะมี
ผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูนําแบบมุงสัมพันธ และรอยละ 44 คาดหวังที่จะมีผูบังคับบัญชาแบบมุงงาน 
 นงลักษณ ลีระกุล (2547.) ปจจัยสูความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในในทัศนะของผูตรวจสอบ
ภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. ขอมูลลักษณะดานประชากร ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือนที่แตกตางกัน มี
ผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกตางกัน ยกเวนเพศ สถานภาพ สาขาวิชาที่จบ และการ
ไดรับวุฒิบัตรทางวิชาชีพที่ไมมีผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในตางกัน 
 2. ขอมูลดานการทํางานท่ีมีลักษณะขอมูลดานการทํางานที่แตกตางกัน ไดแก หนวยงาน ตน
สังกัด ระดับพนักงานผูตรวจสอบ ตําแหนงงาน และประสบการณหลังจบปริญญาตรี รวมถึงประสบการณ
ทํางานดานการตรวจสอบภายในท่ีมีผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกตางกัน 
 อารินทรดา วุธวีระ (2549.) ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับเมื่อ
เปรียบเทียบกับเพื่อนๆ และดานการประสบความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของพัชรินทร อุณหะนันท (2548 ) เพศแตกตางกันมีความสําเร็จในอาชีพไมแตกตางกัน 
 2. พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่
ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน พบวาพนักงานที่มี
สถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางานธนาคารกรุงเทพ ในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน
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มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมายแยกกัน/แยกกันอยู ซ่ึงสอดคลองกับงาน
ของสนธิยา ชูขจร (2546 ) ศึกษาเร่ืองปจจัยสูความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวิตบริษัท อยุธยา อลิอันซ ซี
พี ประกันชีวิต พบวาตัวแทนประกันชีวิตที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความสําเร็จในอาชีพการขายประกัน
ชีวิตแตกตางกัน 
 3. ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่
ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมีความสัมพันธไป
ในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานของสนธิยา ชูขจร (2546 : 
บทคัดยอ) ศึกษาเร่ืองปจจัยสูความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวิตของบริษัท อยุธยา อลิอันซ ซีพี ประกัน
ชีวิต พบวาปจจยัดานบุคลิกภาพตัวแทนประกันชีวิตมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการขายประกันชีวิต 
 4. ปจจัยดานทักษะดานตางๆ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดาน
ความคิด ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับ
เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน ซึ่งเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 5. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดาน
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 สรุป ทฤษฎทีี่นาํมาอางอิงในเร่ืองการจูงใจ ผูวจัิยใชทฤษฎีของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 
(2550: 173-174) ที่กลาวถงึ ทฤษฎีการจูงใจ (ERG) ของ Clayton P.  Alderfer ซ่ึงเนนการทาํใหเกิดความ
พอใจตามความตองการของมนุษย ไมคํานึงถึงข้ันความตองการวาความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลัง 
และความตองการหลายๆอยาง อาจเกิดข้ึนพรอมๆกนักไ็ด โดย Alderfer ไดแบงควมตองการของมนษุย
ออกเปน 3 ประการ  คือ ความตองการในการอยูรอด (Existence) , ความตองการดานความสัมพันธ 
(Relatedness)  , ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Theory)  

 ทฤษฎีที่นาํมาอางอิงในเร่ืองของความผูกพันและความสําเร็จ ผูวิจัยใชทฤษฎีของ ศิริวรรณ เสรี
รัตน และคณะ (2550: 178-179) ท่ีกลาวถึง ทฤษฎีความตองการของ McCleland วา ไดรับการพฒันาโดย 
David C. McClelland ซ่ึงกลาววา บุคคลมีความตองการแตกตางกนั โดย McCleland แบงความตองการ
ออกเปน 3 ประเภท ไดแก ความตองการความผูกพนั ความตองการอํานาจ และความตองการความสําเร็จ  

 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน ผูวจัิยใชทฤษฎีของ ธงชัย  สันติ
วงษ (2533 : 392 – 394) ซึ่งกลาวถงึทฤษฎีของ David C.McClelland และ J.W.Atkinson ที่จําแนกความ
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ตองการออกเปน ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievment) ความตองการดานอํานาจ (Need 
for Power) ความตองการความผูกพนั (Need for Affiliation) 
 ทฤษฎีที่ใชเกี่ยวกับการวัดความพงึพอใจในการทาํงาน ผูวิจัยไดใชทฤษฎีของ วีรพงษ  เฉลิมจิระ
รัตน (2538 : 17) ซ่ึงแบงเกณฑการวัดความพงึพอใจออกเปน  ความเปนรูปธรรมของการบริการ ความ
เช่ือมั่นวางใจได การตอบสนองตอผูรับบริการ สมรรถนะของผูใหบริการ ความมีอัธยาศัยไมตรี ความ
นาเช่ือถือ ความมัง่คงปลอดภัย การเขาถงึบริการ การติดตอส่ือสาร การเขาใจและรูสึกผูรับบริการ 

 ดังนัน้การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดนําผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาใชในการอางอิงและเปนแนวทางในการ
กําหนดตัวแปรในกรอบแนวคิดของการวิจัยในคร้ังนี ้
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี ้ผูวิจัยไดดําเนนิการตามข้ันตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทําขอมลูและการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกาํหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

1. ประชากร ทีใ่ชในการศึกษา คือพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงาน) 
สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 50) ซ่ึง
ประกอบดวยหนวยงานตาง ๆ ไดแก ธนาคารธนชาต สาขารัชดาภิเษก สวนบริการลูกคาเชาซ้ือ สวน
การตลาดสินเช่ือสารพัดนกึ สวนหักบัญชแีละเรียกเกบ็ ฝายขายลูกคากรุงเทพ ฝายตรวจสอบเครดิต สวน
ควบคุมธุรกิจ สวนปฏิบัติการเชาซื้อ สวนฝกอบรม ฝายบริหารงานสาขา สํานักพัฒนาชองทางสาขา 
Tranning (Bank Lab) ฝายพัฒนาผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส สวนเรงรัดหน้ี กลุม Core GL ฝายเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 
ตารางประกอบที่  3 รายละเอียดพนกังาน อาคารสํานักงานกรุงเทพมหานคร  

ลําดับ อาคาร จํานวนพนักงาน (คน) 
1 พารคเพลส สารสิน 217 
2 กลาสเฮาส รัชดาภิเษก 367 
3 เอ็มบีเค ทาวเวอร 1264 
4 ตนสน ทาวเวอร 282 



42 
 

 
 
 

 

5 พญาไท พลาซา 76 
6 กลาสเฮาส อโศก 25 

รวม 2,231 
  2. กลุมตัวอยาง ในการวิจยัครั้งนี้ เปน พนักงานธนาคารธนชาต จํากดั (มหาชน) สํานักงานอาคาร

กลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน โดยเลือกแจกแบบสอบถามแกพนักงานทกุคนท่ีอาศัยอยูในสํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภเิษก  
 
 วิธีการคัดเลือกตัวอยาง 
 การสุมตัวอยางของศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี พจิารณาจากสํานักงานที่มีความหลากหลายของ
หนวยงานเพ่ือใหไดผลการกรอบแบบสอบถามที่สมบูรณมากท่ีสุด ดังนัน้จึงไดพจิารณาอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก ซ่ึงเปนอาคารท่ีมีพนกังานของกลุมงานสังกัดธนาคารธนชาตทั้งหมด และมีความหลายหลาย
ของหนวยงานที่ปฏิบัติงาน ทั้งงานบริการลูกคาและงานสนับสนนุ โดยมีรายละเอียดพนักงานดังนี ้
 
คารางประกอบที่ 3 รายละเอียดพนักงาน อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
 

ลําดับ ฝายงาน จํานวน (คน) 
1 สวนดูแลและบริการลูกคาเชาซ้ือ 6 
2 สวนสินเช่ืออุปโภคบริโภค 9 
3 งานสืบสวนและติดตามหนีพ้ิเศษ 4 
4 โอนสิทธิ ์ 4 
5 สวนบริหารงานสํานักงาน 3 4 
6 TANACHART_BANK 10 
7 สวนปฏิบัติการเชาซื้อ 31 
8 บริการขอมูลเครดิต 1 
9 ศูนย CLEARING 4 

10 ฝายขายลูกคารายยอย3 30 
11 สํานักเรงรัดหนี้เชาซื้อ1 14 
12 สํานักเรงรัดหนี้เชาซื้อ2 10 
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13 สวนพิธีการสัญญา 10 
14 สวนพิธีการจายเงนิ 16 

ตาราง 3 (ตอ)  
   

ลําดับ ฝายงาน จํานวน (คน) 
15 สวนบริการรับเงิน 22 
16 สวนทะเบยีนรถยนตและหลักประกัน 22 
17 กลุมบริการลูกคาเชาซ้ือ 6 
18 สวนปฏิบัติการบัญขีพักและบัญชีประจําวัน 6 
19 สวนเก็บรักษาหลักทรัพย 5 
20 ฝายพัฒนาผูบริหาร 27 
21 ฝายระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี 33 
22 บริหารงานสาขา 28 
23 สํานักงานพัฒนาชองทางธุรกิจ 16 
24 Core_HP 18 
25 Core_Bank 10 
26 สวนประนอมหนี้และประสานงานคดี 11 
27 สวนกลยุทธติดตามหนี ้ 10 

 Total 367 
 
 โดยใชวิธ ี Stratefied เลือกกลุมตัวอยางจากทุกสวนงานคือ 27 สวนงาน และใชวิธี 
Conveneince Sampling โดยการเลือกกลุมตัวอยางทีท่ราบจาํนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่แนนอน 
และเก็บตัวอยางจนครบ  
 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจยั 
 การวิจยัคร้ังนี ้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง ซึง่สรางขึ้นเพ่ือศึกษาถึง ปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงาน
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ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อาคารสํานักงานกลาสเฮาสรัชดาภิเษก โดยสามารถแบงออกเปน 4 สวน
ดังนี ้
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน ซ่ึงมีลักษณะเปน Checklist ที่เปนแบบสอบถาม
ปลายปด (Close end Question) ใหเลือกตอบ โดยผูวิจัยไดนาํแนวคิด ของปรมะ สตะเวทนิ (2538:112 – 
118) ซ่ึงไดจําแนกลักษณะประชากรศาสตรเปน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และ
อายุงาน เปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
 โดยคําถามแตละขอแสดงประเภทของขอมลูดังนี ้
 1) เพศ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก ชาย และหญิง 

2) อายุ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ผูวิจัยไดใชขอมูลจาก 
สายทรัยพากรบุคคลกลาง โดยใชการสอบถามอายุเฉล่ียของพนักงานที่เขาปฏิบัติงานนานที่สุด ซ่ึงอายุ
สําหรับการเกษียณการทํางานคือ 55 ป ซึ่งการกําหนดชวงอายุของพนักงานคาํนวณไดดังนี้ (ศิริวรรณ 

เสรีรัตน และคณะ.2549 : 130) 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                     จํานวนช้ัน 
        = 55 - 18  
             4 
        = 9.25 
     =  9 ป 

จากการคํานวณชวงอายุของพนักงาน สามารถกําหนดชวงอายุผูตอบแบบสอบถามของกลุม
ตัวอยางไดดังนี้ พนักงานทีมี่อายุต่ํากวา 25 ป  พนักงานที่มีอายุระหวาง 25 - 33 ป  พนักงานท่ีมีอายุ
ระหวาง 34 - 42 ป และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา 43 ป ขึน้ไป 
 3) สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามลําดับ (Nominal Scale) ไดแก โสด และสมรส
  
 4) ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก พนักงานที่
มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
   5) อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงอายุงาน 
ในการกาํหนดแบบสอบถามงานวิจัยนี ้ ผูวิจัยไดใชขอมูลจากสายทรัยพากรบคุคลกลาง โดยใชการ
สอบถามอายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่เขาปฏิบัติงานนานท่ีสุดเฉลีย่คือ 20 ป 
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  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                     จํานวนช้ัน 
        = 20 - 1  
             4 
        = 4.75 
     = 5 ป 
 

จากการคํานวณชวงอายุงานของพนักงาน สามารถกําหนดชวงอายุงานของผูตอบ
แบบสอบถามของกลุมตวัอยางไดแก พนกังานท่ีมีอายงุานต่ํากวา 1 ป  พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 1 - 
5 ป 
พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 6 - 10 ป และพนักงานทีมี่อายุงานระหวางมากกวา 10 ป 

6) ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบง 
ตามระดับข้ันของพนักงานสังกัดกลุมธนชาต (สายทรัพยากรบุคคลกลาง) ซึ่งบคุลากรของบริษัทสามารถ
แบงไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ กลุมกรรมการและผูบริหารระดับสูง (Top Management Level) และกลุม
พนักงานระดับปฏิบัติการ (Functional Level) ทั้งนี้ผูวิจัยไดพิจารณากลุมตัวอยางเฉพาะกลุมพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเทานั้น  เนื่องจากเปนกลุมพนักงานท่ีไดมีการใชงานระบบอินทราเน็ตเปนประจํา ซ่ึงกลุมพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของกลุมบริษัทธนชาตไดแบงระดับข้ันของพนักงานเปน ระดับบริหารชั้นกลางและช้ันสูง 
(บก.- บส.) ระดับบริหารชั้นตน (บต.) ระดับเจาหนาท่ีปฏิบัติการ (ชก. – ชบ.) และพนักงานสัญญาจาง 
(Outsource) 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ มีลักษณะเปนแบบสอบถามใหเลือก 
ตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมนิคา (Likert Scale) (10 ขอ) 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบ 
สอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (8 ขอ) 
 สวนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบความผูกพนัของบุคลากร มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (6 ขอ) 
 สวนที ่ 5 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบประสิทธิผลการทํางาน มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (5 ขอ) 
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 โดยแตละคําถามแบงระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปจจัยดานลักษณะงาน ออกเปน 5 ระดับ ซ่ึง
เปนระดับการวัดขอมูลแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) และไดกําหนดคาของการประเมินแยกตาม
ความคิดเหน็ ไดดังนี้  
 
ตารางประกอบที่ 4 เกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเห็นปจจยัดานลักษณะงาน 
 

ระดับความคิดเห็น / 
ลักษณะขอความ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
ขอคําถาม 5 4 3 2 1 

 
 ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม จะใชเกณฑเฉล่ียในแตละระดับช้ัน โดยใชสูตรการ
คํานวณหาชวงกวางของช้ัน ดังนี้  
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
          จํานวนชัน้ 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 5-1  
           5 
        = 0.8 
 ดังนัน้ จึงสามารถกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงาน ไดดังน้ี 
         ความเห็นดวยตอลักษณะงาน  
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับไมเห็นดวยอยางยิง่ 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับไมเห็นดวย 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับเห็นดวย 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 

 สวนที่ 6  ขอเสนอแนะปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยใหผูตอบ แบบสอบถามไดแสดง
ความคิดเหน็อยางอิสระตอปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพ่ือนําขอมูลที่ไดมาเปน
แนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนาในดานตาง ๆ ใหม ีคุณภาพมากย่ิงข้ึนตอไป 
 ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือ 



47 
 

 
 
 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมีข้ันตอน
การสรางเคร่ืองมือตามลําดับ ดังตอไปนี ้

1. การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับองคการ ธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน)  หลักทฤษฎีเร่ือง 
ลักษณะงาน แรงจูงใจในงาน บรรยากาศในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ และหลักการวิจัย จาก เว็บ
ไซท เอกสาร รายงานการประชุม บทความ หนงัสือทางวิชาการ วารสาร วทิยานพินธ งานวิจัยตางๆที่
เกี่ยวของ ใหครอบคลุมตัวแปรที่จะทาํการศึกษา สอดคลองกับวัตถุประสงค และสมมุติฐาน 

2.  ศึกษาวิธกีารสรางแบบสอบถามจากงานวิจัยตางๆ 
3.  นาํขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม  
4.  การหาความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (Validity) เพ่ือที่จะบงบอกวา เคร่ืองมือวัดในการวิจัย

คร้ังน้ี สามารถวัดส่ิงท่ีตองการจะวัด ไดตามเนื้อหาสาระตามที่ตองการหรือไม ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามที่
สรางข้ึน เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ตลอดจนภาษาท่ีชัดเจนของคําถามแตละขอวา ตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาวิจัย
ในครั้งนีห้รือไม และขอคําแนะนาํในการปรับปรุงแกไข เพื่อใหแบบสอบถามสอดคลองกับ จุดมุงหมาย 
สมมุติฐาน ของงานวิจัย  

5. การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของเคร่ืองมือวัด คือ การนําแบบสอบถามที่ผานการ
ตรวจและแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับ กลุมบุคคลที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง หากแตมี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา จํานวน 40 คน แลวนําแบบสอบถาม มาทาํการทดสอบเพ่ือหา
คาความเช่ือมัน่โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธกีารคํานวณของครอนบัค 
(Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2538: 125-126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของ
แบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0    α    1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  แสดงวามคีวามเชื่อม่ันสูง 
คาความนาเช่ือถือ (Reliability) เกณฑในการประเมินผล คา Cronbach’s Alpha (ผศ. (พิเศษ) 
ดร.ศิริพงศ  พฤทธพัินธุ. ระเบียบวิจัยธุรกจิ. 140.) 
 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha นอยกวา 0.6 ไมดี (ไมมีความนาเช่ือถือ) 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha ใกล 0.7  คาความนาเช่ือถืออยูในระดับยอมรับได 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha นอยกวา 0.6 ความนาเช่ือถอือยูในระดับดี 
 

≤≤ 
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 จากแบบสอบถามสามารถหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา   (α - Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach) ในเร่ืองพฤติกรรมและความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการใชบริการระบบอินทราเน็ตของ
บริษัทในกลุมธนชาต (สํานักงานในเขตกรุงเทพมหานคร) ไดดังนี้ 

ตาราง 5 แสดงคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา   (α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 

Topic 
Cronbach's  

Alpha N of Items 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 0.847 10 
ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน 0.822 8 
ปจจัยดานความผูกพัน 0.917 6 
ประสิทธิผลการทํางาน 0.701 5 

 
 6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ นาํเสนออาจารยที่ปรึกษาภาค

นิพนธ ตรวจสอบอีกคร้ังและนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปทดลองใช 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจยัคร้ังนีเ้ปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) โดยมุงศึกษา ปจจัยทีม่ี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดาภิเษก ซ่ึงผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลที ่ เกี่ยวของกับงานวิจยั เพื่อนํามาวิเคราะห จาก 2 
แหลง ดังนี ้ 

1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่มาจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มผูีรวบรวม
ไวดังนี ้ 

1.1.  เอกสาร รายงานการประชุม บทความ หนงัสือทางวิชาการ วารสาร วทิยานพินธ 
งานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ ทัง้ภาษาไทยและภาษาตางประเทศ  

1.2.  ขอมูลจากอินเตอรเน็ต และ อินทราเน็ต 
2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน โดยมีข้ันตอนในการดําเนนิงานดังนี ้ 
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2.1.  ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ถงึ
ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลกลาง ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) เพื่อขออนญุาตแจกแบบสอบถาม 
และเก็บรวบรวมขอมูลที่จะทําการวิจัยในคร้ังนี้  

2.2.  ดําเนนิการเกบ็ขอมูลดวตนเอง เมื่อนาํแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ทําการ
ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ ของแบบสอบถาม และ นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแลว ลงรหัส 
และบันทกึขอมูล  
 
4. การจัดทาํขอมลูและการวิเคราะหขอมลู 
 เมื่อไดแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาดําเนนิการดังน้ี 

1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
แยกแบบสอบถามท่ีไมสมบรูณออก  

2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัส ตามที่ไดกําหนด
รหัสไวแลวลวงหนาแลว  

3. การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาบันทึก โดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอร เพื่อ
การประมวลผลขอมูล ซ่ึงใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร (Statistic Package for 
Social Science หรือ SPSS) เพื่อทดสอบสมมุติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆในการวิเคราะห 
  
 การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน และ อายงุาน โดยใชคาสัดสวนรอยละ (Percentage Distribution) และการแจก
แจงความถี่ (Frequency) ใชในการอธิบายขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  

2. การวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และ ความผูก 
พันตอองคการ ใชสถิติ คาเฉล่ีย (Mean) ใชในการวัดคาเฉล่ียลักษณะของกลุมตัวอยาง และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวัดการกระจายของขอมูล  

3. การทดสอบสมมุติฐานของปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา  
ตําแหนงงาน และ อายงุานโดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) และ t - 
test (สมมุติฐานที1่) 

4. การทาํสอบสมมติฐานดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทาํงาน และความ 
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ผูกพันตอองคกร สามารถทํานายประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการคํานวณหาคา
ความสัมพันธในรูปสมการเชิงเสน (Multiple Regression Analysis)  ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y 
(สมมุติฐานที่ 2) 
 5. การทดสอบสมมุติฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพนัในองคการ 
โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน (Pearson’s product moment correlation) 
(สมมุติฐานที่ 3)  
  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 คาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมุตฐิาน 

1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดวย 
1.1 คารอยละ (Percentage) (กัลยา วานชิยบัญชา. 2545: 36) 

 
     P =  f   x 100 
        n  
 

เมื่อ P แทน คาสถิติรอยละ 
 F แทน ความถี่ของขอมูล 
 N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย  (Mean หรือ  X ) (กัลยา  วานิชยบญัชา.  2545: 36) 
 

X  = 
n
X∑  

 
เมื่อ X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
 X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   

1.3 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (กัลยา วานิชยบญัชา.  
2545: 38) 
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   S.D. = ( )
( )1

22

−
∑−∑

nn
XXn  

 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ( )2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลังสอง 
 2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
1) การหาคาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2549: 35) 

 

  Cronbach’s 
( ) ianceariancek

ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

=α  

 
เมื่อ α  แทน ความเชือ่มั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 k  แทน จํานวนคําถาม 
 ariancecov  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวาง

คําถาม 
 iancevar  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 

 
2) การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน  (Inferential  statistic)  ประกอบดวย 

2.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัว 
อยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 108) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดาน 
เพศ  โดยมีสูตรดังนี ้
 ในการทดสอบ t-test หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบความ
แตกตางดวย Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทาํการทดสอบคาแปรปรวนของแตละกลุม
กอนโดยใช Levene test  

2.1.1 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุมเทากนั ( )2
2

2
1 SS =  
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22

21

11
nn

S

XXt

p +

−
=  

 
                                              สถิติที่ใชทดสอบ t มีช้ันแหงความเปนอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 
 

เมื่อ 
iX  แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมที่ i  ;  i   = 1 , 2 

 
PS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจาก

ตัวอยางท้ัง 2 กลุม 
 ni     แทน ขนาดตัวอยางของกลุมท่ี I 
 2

iS  แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที ่ i  ;  i = 1 , 
2 

 

                                        
2

)1()1(

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSn
S p  

  
 
 
 

2.2.2 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุมไมเทากัน ( )2
2

2
1 SS ≠  

     

          

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XXt

+

−
=  

 
         สถิติที่ใชทดสอบ t มีช้ันแหงความเปนอสิระ  =   V 
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⎜
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⎠
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V  

   
เมื่อ t  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน  t-distribution 
 

1X  แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 
 

2X  แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 
 2

1S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 1 
 2

2S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 2 
 

1n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
 

2n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
 V แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 

 
2.2 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance)  

แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางต้ังแต 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วานชิยบัญชา. 
2545: 293) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ในดาน อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน กลุมตําแหนงงาน หนวยงานที่สังกัด มีสูตรดังนี ้

2.2.1 ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2545: 293)  มีสูตรดังน้ี 

 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
 

k-1 
 

)(BSS  
1
)(

)( −
=

k
SS

MS B
B  

ภายในกลุม(W) 
 

n-k 
 

)(WSS  
 kn

SS
MS W

W −
= )(

)(  

 

)(

)(

W

B

MS
MS  

 

รวม (T) n-1 )(TSS    
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ตารางประกอบที่ 6 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) 

F     =        
)(

)(

W

B

MS
MS   

 
 F แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution 
 df   แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม 

(k-1) และภายในกลุม (n-k) 
 K แทน จํานวนกลุมของตัวอยางท่ีนํามาทดสอบ

สมมติฐาน 
 N แทน จํานวนตัวอยางทัง้หมด 
 )(BSS    แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between 

Sum of Squares) 
 )(WSS  แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum 

of Squares) 
 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวาง

กลุม (Mean Square between groups) 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within groups) 
  

กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบความ
แตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกนั โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 333) 
   

   LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

         
 

โดยที ่ ni  ≠  nj  
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เมื่อ LSD แทน ผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับ
ประชากร กลุมที ่i และ j 

 knt −− ;2/1 α  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-
distribution ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% และช้ัน
แหงความเปนอิสระภายใน กลุม   = n - k 

 MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
 ni แทน จํานวนตัวอยางของกลุม i 
 nj แทน จํานวนตัวอยางของกลุม j 
 α         แทน คาความคลาดเคลื่อน 

2.2.2 ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุม
ไมเทากัน (Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี ้
 

  β   = 
)(

)(

W

B
MS
MS

 โดย คา    ∑
=

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
−=

k

i

j
W S

N
n

MS
1

2
1)( 1   

 
เมื่อ   β  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวาง

กลุม (Mean Square between group) 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within group) สําหรับ Brown-
Forsythe 

 k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 
 in  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i  
 N  แทน ขนาดของประชากร 
 2

1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทาํการทดสอบเปนรายคู 

เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธ ีDunnett’s T3 (วิเชียร เกศสิงห. 2543: 116) มีสูตรดังนี้ 
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   t = 
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XX
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เมื่อ     t แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within group) สําหรับ Brown-
Forsythe 

 iX   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ i 
 jX   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ j 
 n i  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 
 nj  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 

 
  2.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  ถามีตัวแปรอิสระ k 
ตัว (x1, x2, x3,……….,xk)  ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยมีความสัมพันธอยูในเชิงเสน  จะได
สมการเชิงถดถอยเชิงพหุนาม  ซ่ึงแสดงความสัมพันธ ดังนี้ (กัลยา วานชิยบัญชา 2546 : 360-361)  
 
  Y = β0 + β1x1 + β2x2 + …….. + βkxk + e 
 
  โดยที่  β0 = สวนตัดแกน Y เมื่อกําหนดให x1 = x2 = …… = xk = 0 
β1, β2,…….., βk  เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Parital Regression Coefficient)  โดยที่ βI 
เปนคาท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรอิสระ Xi  เปล่ียนไปหนึง่หนวย  โดยที่ตัว
แปรอิสระ x อ่ืนๆ มีคาคงท่ี เชน x1 เปล่ียนไปหน่ึงหนวย คา Y จะเปล่ียนไป β1 หนวยโดยที ่x2, x3, ….., xk 
มีคาคงที ่
 เง่ือนไขในการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกบัเงื่อนไขการวเิคราะหความถดถอยเชิง
เสนอยางงาย  โดยมีเงื่อนไขดังน้ี 

1. ความคลาดเคล่ือน e เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
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2. คาเฉล่ียของความคลาดเคลื่อนเปนศูนย นัน่คือ E(e) = 0 
3. คาความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเปนคาคงทีท่ี่ไมทราบคา V(e) = β2

e 
4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคือ covariance (ei และ ej) = 0 
5. ตัวแปรอิสระ xi และ xj ตองเปนอิสระตอกนั  

 
2.4คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment  

Correlation Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 311-312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 
ตัวที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 - 3 มีสูตรดังนี ้

  r = ( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 YYnXXn

YXXYn

∑−∑∑−∑

∑∑−∑  

 
เมื่อ      r แทน สัมประสิทธสหสัมพนัธ 
 X∑   แทน ผลรวมคะแนน X 
 Y∑  แทน ผลรวมคะแนน Y 
 2X∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
 2Y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
 XY∑  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด X และ

ชุด Y 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1 < r < 1  ความหมายของคา r (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2544: 437) คือ 

1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกนั คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 

2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั คือ ถา X เพิ่ม 
Y จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถงึ X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 



58 
 

 
 
 

 

4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขาม 
และมีความสัมพันธกนัมาก 

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าระดับ

ความสัมพันธของคาสหสัมพันธ  
 
ตารางประกอบที่ 7 แสดงความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 
0.61-0.80 คอนขางสูง (Strong) 
0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21-0.40 คอนขางตํ่า (Weak) 
0.01-0.20 ตํ่ามาก (Very weak) 

 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี ้ผูวิจัยไดดําเนนิการตามข้ันตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทําขอมลูและการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกาํหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

   ประชากร ท่ีใชในการศึกษา คือพนกังานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงาน) สํานกังาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน (ขอมูล ณ วันที ่ 31 กรกฎาคม 50) ซึ่งประกอบดวย
หนวยงานตาง ๆ ไดแก ธนาคารธนชาต สาขารัชดาภิเษก สวนบริการลูกคาเชาซ้ือ สวนการตลาดสินเชื่อ
สารพัดนกึ สวนหักบัญชีและเรียกเก็บ ฝายขายลูกคากรุงเทพ ฝายตรวจสอบเครดิต สวนควบคุมธรุกิจ สวน
ปฏิบัติการเชาซ้ือ สวนฝกอบรม ฝายบริหารงานสาขา สํานักพัฒนาชองทางสาขา Tranning (Bank Lab) 
ฝายพัฒนาผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส สวนเรงรัดหนี ้กลุม Core GL ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    กลุมตัวอยาง ในการวิจัยคร้ังน้ี เปน พนกังานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน โดยเลือกแจกแบบสอบถามแกพนักงานทุกคนที่อาศัยอยูใน
สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  
 
 วิธีการคัดเลือกตัวอยาง 
 การสุมตัวอยางของศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี พจิารณาจากสํานักงานที่มีความหลากหลายของ
หนวยงานเพ่ือใหไดผลการกรอบแบบสอบถามที่สมบูรณมากท่ีสุด ดังนัน้จึงไดพจิารณาอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก ซ่ึงเปนอาคารท่ีมีพนกังานของกลุมงานสังกัดธนาคารธนชาตทั้งหมด และมีความหลายหลาย
ของหนวยงานที่ปฏิบัติงาน ทั้งงานบริการลูกคาและงานสนับสนนุ โดยมีรายละเอียดพนักงานดังนี ้
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ตาราง 3 รายละเอียดพนักงาน อาคารสํานักงานกรุงเทพมหานคร 
 

ลําดับ ฝายงาน จํานวน (คน) 
1 สวนดูแลและบริการลูกคาเชาซ้ือ 6 
2 สวนสินเช่ืออุปโภคบริโภค 9 
3 งานสืบสวนและติดตามหนีพ้ิเศษ 4 
4 โอนสิทธิ ์ 4 
5 สวนบริหารงานสํานักงาน 3 4 
6 TANACHART_BANK 10 
7 สวนปฏิบัติการเชาซื้อ 31 
8 บริการขอมูลเครดิต 1 
9 ศูนย CLEARING 4 

10 ฝายขายลูกคารายยอย3 30 
11 สํานักเรงรัดหนี้เชาซื้อ1 14 
12 สํานักเรงรัดหนี้เชาซื้อ2 10 
13 สวนพิธีการสัญญา 10 
14 สวนพิธีการจายเงนิ 16 
15 สวนบริการรับเงิน 22 
16 สวนทะเบยีนรถยนตและหลักประกัน 22 
17 กลุมบริการลูกคาเชาซ้ือ 6 
18 สวนปฏิบัติการบัญขีพักและบัญชีประจําวัน 6 
19 สวนเก็บรักษาหลักทรัพย 5 
20 ฝายพัฒนาผูบริหาร 27 
21 ฝายระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี 33 
22 บริหารงานสาขา 28 
23 สํานักงานพัฒนาชองทางธุรกิจ 16 
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ตาราง 3 (ตอ)  
   

ลําดับ ฝายงาน จํานวน (คน) 
24 Core_HP 18 
25 Core_Bank 10 
26 สวนประนอมหนี้และประสานงานคดี 11 
27 สวนกลยุทธติดตามหนี ้ 10 

 Total 367 
 
 โดยใชวิธ ี Stratefied เลือกกลุมตัวอยางจากทุกสวนงานคือ 27 สวนงาน และใชวิธี 
Conveneince Sampling โดยการเลือกกลุมตัวอยางทีท่ราบจาํนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่แนนอน 
และเก็บตัวอยางจนครบ  
 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจยั 
 การวิจยัคร้ังนี ้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง ซึง่สรางขึ้นเพ่ือศึกษาถึง ปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อาคารสํานักงานกลาสเฮาสรัชดาภิเษก โดยสามารถแบงออกเปน 4 สวน
ดังนี ้
 สวนที ่ 1 เปนแบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน ซ่ึงมีลักษณะเปน Checklist ที่เปนแบบสอบถาม
ปลายปด (Close end Question) ใหเลือกตอบ โดยผูวิจัยไดนาํแนวคิด ของปรมะ สตะเวทนิ (2538:112 – 
118) ซ่ึงไดจําแนกลักษณะประชากรศาสตรเปน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และ
อายุงาน เปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
 โดยคําถามแตละขอแสดงประเภทของขอมลูดังนี ้
 1) เพศ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก ชาย และหญิง 

2) อายุ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ผูวิจัยไดใชขอมูลจาก 
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สายทรัยพากรบุคคลกลาง โดยใชการสอบถามอายุเฉล่ียของพนักงานที่เขาปฏิบัติงานนานที่สุด ซ่ึงอายุ
สําหรับการเกษียณการทํางานคือ 55 ป ซ่ึงการกําหนดชวงอายุของพนักงานคํานวณไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรี
รัตน และคณะ.2549 : 130) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                     จํานวนช้ัน 
        = 55 - 18  
             4 
        = 9.25 
     =  9 ป 

 
จากการคํานวณชวงอายุของพนักงาน สามารถกําหนดชวงอายุผูตอบแบบสอบถามของกลุม

ตัวอยางไดดังน้ี พนกังานทีม่ีอายุตํ่ากวา 25 ป  พนกังานที่มีอายุระหวาง 25 - 33 ป  พนักงานที่มีอายุ
ระหวาง 34 - 42 ป และพนกังานที่มีอายมุากกวา 43 ป ข้ึนไป 
 3) สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามลําดับ (Nominal Scale) ไดแก โสด และสมรส
  
 4) ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก พนักงานที่
มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
   5) อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงอายุงาน 
ในการกาํหนดแบบสอบถามงานวิจัยนี ้ ผูวิจัยไดใชขอมูลจากสายทรัยพากรบคุคลกลาง โดยใชการ
สอบถามอายงุานเฉลี่ยของพนักงานที่เขาปฏิบัติงานนานท่ีสุดเฉลีย่คือ 20 ป 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                     จํานวนช้ัน 
        = 20 - 1  
             4 
        = 4.75 
     = 5 ป 
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จากการคํานวณชวงอายุงานของพนักงาน สามารถกาํหนดชวงอายงุานของผูตอบแบบสอบถาม
ของกลุมตัวอยางไดแก พนกังานที่มีอายุงานตํ่ากวา 1 ป  พนักงานที่มอีายุงานระหวาง 1 - 5 ป 
พนักงานท่ีมีอายุงานระหวาง 6 - 10 ป และพนกังานที่มอีายุงานระหวางมากกวา 10 ป 

6) ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบง 
ตามระดับข้ันของพนักงานสังกัดกลุมธนชาต (สายทรัพยากรบุคคลกลาง) ซึ่งบคุลากรของบริษัทสามารถ
แบงไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ กลุมกรรมการและผูบริหารระดับสูง (Top Management Level) และกลุม
พนักงานระดับปฏิบัติการ (Functional Level) ทั้งนี้ผูวิจัยไดพิจารณากลุมตัวอยางเฉพาะกลุมพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเทานั้น  เนื่องจากเปนกลุมพนักงานท่ีไดมีการใชงานระบบอินทราเน็ตเปนประจํา ซ่ึงกลุมพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของกลุมบริษัทธนชาตไดแบงระดับข้ันของพนักงานเปน ระดับบริหารชั้นกลางและช้ันสูง 
(บก.- บส.) ระดับบริหารชั้นตน (บต.) ระดับเจาหนาท่ีปฏิบัติการ (ชก. – ชบ.) และพนักงานสัญญาจาง 
(Outsource) 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ มีลักษณะเปนแบบสอบถามใหเลือก 
ตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมนิคา (Likert Scale) (10 ขอ) 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบ 
สอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (8 ขอ) 
 สวนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบความผูกพนัของบุคลากร มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (6 ขอ) 
 สวนที ่ 5 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบประสิทธิผลการทํางาน มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) (5 ขอ) 
 โดยแตละคําถามแบงระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปจจัยดานลักษณะงาน ออกเปน 5 ระดับ ซ่ึง
เปนระดับการวัดขอมูลแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) และไดกําหนดคาของการประเมินแยกตาม
ความคิดเหน็ ไดดังนี้  
 
ตาราง 4 เกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเหน็ปจจัยดานลักษณะงาน 
 

ระดับความคิดเห็น / 
ลักษณะขอความ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ขอคําถาม 5 4 3 2 1 
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 ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม จะใชเกณฑเฉล่ียในแตละระดับช้ัน โดยใชสูตรการ
คํานวณหาชวงกวางของช้ัน ดังนี้  
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
          จํานวนชัน้ 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 5-1  
           5 
        = 0.8 
 
 ดังนัน้ จึงสามารถกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงาน ไดดังน้ี 
         ความเห็นดวยตอลักษณะงาน  
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับไมเห็นดวยอยางยิง่ 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับไมเห็นดวย 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับเห็นดวย 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
 สวนที่ 6 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบแนวโนมในการทํางานในอนาคตมีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Sematic) (1 ขอ) 
 โดยแตละคําถามแบงระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปจจัยดานลักษณะงาน ออกเปน 5 ระดับ ซ่ึง
เปนระดับการวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดกําหนดคาของการประเมินแยกตาม
ความคิดเหน็ ไดดังนี้  
 
ตาราง 5 เกณฑการใหคะแนนตามระดับแนวโนมในการทํางานในอนาคต 
 

ระดับแนวโนม ทําตอ
แนนอน 

ทํา ไมแนใจ ไมทําตอ ไมทําตอ
แนนอน 

ขอคําถาม 5 4 3 2 1 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม จะใชเกณฑเฉล่ียในแตละระดับช้ัน โดยใชสูตรการ
คํานวณหาชวงกวางของช้ัน ดังนี้  
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  ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
          จํานวนชัน้ 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 5-1  
           5 
        = 0.8 
 
 ดังนัน้ จึงสามารถกําหนดเกณฑเฉล่ียของระดับแนวโนมในการทํางานในอนาคต ดังน้ี 
         แนวโนมในการทํางานในอน 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับไมทําตอแนนอน 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับไมทํา 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับไมแนใจ 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับทําตอ 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับทําตอแนนอน 
  
 ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมีข้ันตอน
การสรางเคร่ืองมือตามลําดับ ดังตอไปนี ้

1. การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับองคการ ธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน)  หลักทฤษฎีเร่ือง 
ลักษณะงาน แรงจูงใจในงาน บรรยากาศในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ และหลักการวิจัย จาก เว็บ
ไซท เอกสาร รายงานการประชุม บทความ หนงัสือทางวิชาการ วารสาร วทิยานพินธ งานวิจัยตางๆที่
เกี่ยวของ ใหครอบคลุมตัวแปรที่จะทาํการศึกษา สอดคลองกับวัตถุประสงค และสมมุติฐาน 

2.  ศึกษาวิธกีารสรางแบบสอบถามจากงานวิจัยตางๆ 
3.  นาํขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม  
4.  การหาความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (Validity) เพ่ือที่จะบงบอกวา เคร่ืองมือวัดในการวิจัย

คร้ังน้ี สามารถวัดส่ิงท่ีตองการจะวัด ไดตามเนื้อหาสาระตามที่ตองการหรือไม ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามที่
สรางข้ึน เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ตลอดจนภาษาท่ีชัดเจนของคําถามแตละขอวา ตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาวิจัย
ในครั้งนีห้รือไม และขอคําแนะนาํในการปรับปรุงแกไข เพื่อใหแบบสอบถามสอดคลองกับ จุดมุงหมาย 
สมมุติฐาน ของงานวิจัย  
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5. การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของเคร่ืองมือวัด คือ การนําแบบสอบถามที่ผานการ
ตรวจและแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับ กลุมบุคคลที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง หากแตมี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา จาํนวน 40 คน แลวนําแบบสอบถาม มาทาํการทดสอบเพ่ือหา
คาความเช่ือมัน่โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธกีารคํานวณของครอนบัค 
(Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2538: 125-126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของ
แบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0     α    1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  แสดงวามีความเชื่อมัน่สูง คา
ความนาเช่ือถอื (Reliability) เกณฑในการประเมินผล คา Cronbach’s Alpha (ผศ. (พิเศษ) ดร.ศิริพงศ  
พฤทธิพนัธุ. ระเบียบวจัิยธุรกิจ. 140.) 
 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha นอยกวา 0.6 ไมดี (ไมมีความนาเช่ือถือ) 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha ใกล 0.7  คาความนาเช่ือถืออยูในระดับยอมรับได 
 กรณีคา Cronbach’s Alpha นอยกวา 0.6 ความนาเช่ือถอือยูในระดับดี 
 จากแบบสอบถามสามารถหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา   (α - Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach) ในเร่ืองพฤติกรรมและความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการใชบริการระบบอินทราเน็ตของ
บริษัทในกลุมธนชาต (สํานักงานในเขตกรุงเทพมหานคร) ไดดังนี้ 

ตาราง 6 แสดงคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา   (α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 

 

Topic 
Cronbach's  

Alpha N of Items 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 0.847 10 
ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน 0.822 8 
ปจจัยดานความผูกพัน 0.917 6 
ประสิทธิผลการทํางาน 0.701 5 

 
6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ นําเสนออาจารยที่ปรึกษาภาคนิพนธ 

ตรวจสอบอีกคร้ังและนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปทดลองใช 
 

≤ ≤
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจยัคร้ังนีเ้ปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) โดยมุงศึกษา ปจจัยทีม่ี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดาภิเษก ซ่ึงผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลที ่ เกี่ยวของกับงานวิจยั เพื่อนํามาวิเคราะห จาก 2 
แหลง ดังนี ้ 

1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่มาจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มผูีรวบรวม
ไวดังนี ้ 

1.1.  เอกสาร รายงานการประชุม บทความ หนงัสือทางวิชาการ วารสาร วทิยานพินธ 
งานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ ทัง้ภาษาไทยและภาษาตางประเทศ  

1.2.  ขอมูลจากอินเตอรเน็ต และ อินทราเน็ต 
2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน โดยมีข้ันตอนในการดําเนนิงานดังนี ้ 
2.1.  ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ถงึ

ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลกลาง ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) เพื่อขออนญุาตแจกแบบสอบถาม 
และเก็บรวบรวมขอมูลที่จะทําการวิจัยในคร้ังนี้  

2.2.  ดําเนนิการเกบ็ขอมูลดวตนเอง เมื่อนาํแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ทําการ
ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ ของแบบสอบถาม และ นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแลว ลงรหัส 
และบันทกึขอมูล  
 
4. การจัดทาํขอมลูและการวิเคราะหขอมลู 
 เมื่อไดแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาดําเนนิการดังน้ี 

1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
แยกแบบสอบถามท่ีไมสมบรูณออก  

2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัส ตามที่ไดกําหนด
รหัสไวแลวลวงหนาแลว  

3. การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาบันทึก โดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอร เพื่อ
การประมวลผลขอมูล ซ่ึงใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร (Statistic Package for 
Social Science หรือ SPSS) เพื่อทดสอบสมมุติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆในการวิเคราะห 
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 การวิเคราะหขอมูล  
1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน และ อายงุาน โดยใชคาสัดสวนรอยละ (Percentage Distribution) และการแจก
แจงความถี่ (Frequency) ใชในการอธิบายขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  

2. การวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และ ความผูก 
พันตอองคการ ใชสถิติ คาเฉล่ีย (Mean) ใชในการวัดคาเฉล่ียลักษณะของกลุมตัวอยาง และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวัดการกระจายของขอมูล  

3. การทดสอบสมมุติฐานของปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา  
ตําแหนงงาน และ อายงุานโดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) และ t - 
test (สมมุติฐานที1่) 

4. การทาํสอบสมมติฐานดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทาํงาน และความ 
ผูกพันตอองคกร สามารถทํานายประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการคํานวณหาคา
ความสัมพันธในรูปสมการเชิงเสน (Multiple Regression Analysis)  ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y 
(สมมุติฐานที่ 2) 
    5. การทดสอบสมมุติฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพนัในองคการ 
โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน (Pearson’s product moment correlation) 
(สมมุติฐานที่ 3)  
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 คาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมุตฐิาน 

1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดวย 
1.1 คารอยละ (Percentage) (กัลยา วานชิยบัญชา. 2545: 36) 

 
     P =  f   x 100 
        n  
 

เมื่อ P แทน คาสถิติรอยละ 
 F แทน ความถี่ของขอมูล 
 N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย  (Mean หรือ  μ) (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2545: 36) 
 

μ = 
n
X∑  

 
เมื่อ X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
 X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   

1.3 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ σ2) (กัลยา วานิชยบัญชา.  
2545: 38) 

   σ2. = ( )
( )1

22

−
∑−∑

nn
XXn  

 σ2 แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ( )2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลังสอง 
 2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
1) การหาคาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2549: 35) 

 

  Cronbach’s 
( ) ianceariancek

ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

=α  

 
เมื่อ α  แทน ความเชือ่มั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 k  แทน จํานวนคําถาม 
 ariancecov  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวาง

คําถาม 
 iancevar  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 
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2) การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน  (Inferential  statistic)  ประกอบดวย 
2.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัว 

อยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 108) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดาน 
เพศ  โดยมีสูตรดังนี ้
 ในการทดสอบ t-test หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบความ
แตกตางดวย Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทาํการทดสอบคาแปรปรวนของแตละกลุม
กอนโดยใช Levene test  

2.1.1 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุมเทากนั ( )2
2

2
1 SS =  

            

22

21

11
nn

S

XX
t

p +

−
=  

 
                                              สถิติที่ใชทดสอบ t มีช้ันแหงความเปนอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 
 

เมื่อ 
iX  แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมที่ i  ;  i   = 1 , 2 

 
PS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจาก

ตัวอยางท้ัง 2 กลุม 
 ni     แทน ขนาดตัวอยางของกลุมท่ี I 
 2

iS  แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที ่ i  ;  i = 1 , 
2 

 

                                        
2

)1()1(

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSnS p  

  
2.1.2 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุมไมเทากัน ( )2

2
2

1 SS ≠  
     

          

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX
t

+

−
=  
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         สถิติที่ใชทดสอบ t มีช้ันแหงความเปนอสิระ  =   V 
 

                

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

V  

   
เมื่อ t  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน  t-distribution 
 

1X  แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 
 

2X  แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 
 2

1S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 1 
 2

2S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 2 
 

1n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
 

2n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
 V แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 
   

2.2 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance)  
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางต้ังแต 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วานชิยบัญชา. 
2545: 293) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ในดาน อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน กลุมตําแหนงงาน หนวยงานที่สังกัด มีสูตรดังนี ้

2.2.1 ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2545: 293)  มีสูตรดังน้ี 
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ตาราง 7 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 

 

F     =        
)(

)(

W

B

MS
MS   

 
 F แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution 
 df   แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) 

และภายในกลุม (n-k) 
 K แทน จํานวนกลุมของตัวอยางทีน่ํามาทดสอบสมมติฐาน 
 N แทน จํานวนตัวอยางทัง้หมด 
 )(BSS    แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of 

Squares) 
 )(WSS  แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of 

Squares) 
 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 

(Mean Square between groups) 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within groups) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
 

k-1 
 

)(BSS  
1
)(

)( −
=

k
SS

MS B
B  

ภายในกลุม(W) 
 

n-k 
 

)(WSS  
 kn

SS
MS W

W −
= )(

)(  

 

)(

)(

W

B

MS
MS  

 

รวม (T) n-1 )(TSS    
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กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทาํการทดสอบความ
แตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกนั โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 333) 
   

   LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

         
โดยที ่ ni    nj  
เมื่อ LSD แทน ผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับ

ประชากร กลุมที ่i และ j 
 knt −− ;2/1 α  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-

distribution ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% และช้ัน
แหงความเปนอิสระภายใน กลุม   = n - k 

 MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
 ni แทน จํานวนตัวอยางของกลุม i 
 nj แทน จํานวนตัวอยางของกลุม j 
 α         แทน คาความคลาดเคลื่อน 
   

2.2.2 ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุม
ไมเทากัน (Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี ้
 

  β   = 
)(

)(

W

B
MS
MS

 โดย คา    ∑
=

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
−=

k

i

j
W S

N
n

MS
1

2
1)( 1   

 
 

เมื่อ   β  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวาง

กลุม (Mean Square between group) 
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 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
(Mean Square within group) สําหรับ Brown-
Forsythe 

 k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 
 in  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i  
 N  แทน ขนาดของประชากร 
 2

1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทาํการทดสอบเปนรายคู 
เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธ ีDunnett’s T3 (วิเชียร เกศสิงห. 2543: 116) มีสูตรดังนี้ 

 

   t = 
⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−

ji
W

ji

nn
MS

XX
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)(

 

   
     t แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within group) สําหรับ Brown-
Forsythe 

 iX   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ i 
 jX   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ j 
 n i  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 
 nj  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 
   

  2.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  ถามีตัวแปรอิสระ k 
ตัว (x1, x2, x3,……….,xk)  ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยมีความสัมพันธอยูในเชิงเสน  จะได
สมการเชิงถดถอยเชิงพหุนาม  ซ่ึงแสดงความสัมพันธ ดังนี้ (กัลยา วานชิยบัญชา 2546 : 360-361)  
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  Y = β0 + β1x1 + β2x2 + …….. + βkxk + e 
 
  โดยที่  β0 = สวนตัดแกน Y เมื่อกําหนดให x1 = x2 = …… = xk = 0 
β1, β2,…….., βk  เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Parital Regression Coefficient)  โดยที่ βI 
เปนคาท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรอิสระ Xi  เปล่ียนไปหนึง่หนวย  โดยที่ตัว
แปรอิสระ x อ่ืนๆ มีคาคงท่ี เชน x1 เปล่ียนไปหน่ึงหนวย คา Y จะเปล่ียนไป β1 หนวยโดยที ่x2, x3, ….., xk 
มีคาคงที ่
 เง่ือนไขในการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกบัเงื่อนไขการวเิคราะหความถดถอยเชิง
เสนอยางงาย  โดยมีเงื่อนไขดังน้ี 

1. ความคลาดเคล่ือน e เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
2. คาเฉล่ียของความคลาดเคลื่อนเปนศูนย นัน่คือ E(e) = 0 
3. คาความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเปนคาคงทีท่ี่ไมทราบคา V(e) = β2

e 
4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคือ covariance (ei และ ej) = 0 
5. ตัวแปรอิสระ xi และ xj ตองเปนอิสระตอกนั  

 
2.4 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment  

Correlation Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 311-312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 
ตัวที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 - 3 มีสูตรดังนี ้
 

  r = ( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 YYnXXn

YXXYn

∑−∑∑−∑

∑∑−∑  

 
เมื่อ      r แทน สมัประสิทธสหสัมพนัธ 
 X∑   แทน ผลรวมคะแนน X 
 Y∑  แทน ผลรวมคะแนน Y 
 2X∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกาํลังสอง 
 2Y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกาํลังสอง 
 XY∑  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด X และชุด Y 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1 < r < 1  ความหมายของคา r (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2544: 437) คือ 

1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกนั คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 

2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั คือ ถา X เพิ่ม 
Y จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถงึ X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 

4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขาม 
และมีความสัมพันธกนัมาก 

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าระดับ

ความสัมพันธของคาสหสัมพันธ  
 
ตาราง 8 แสดงความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพนัธ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 
0.61-0.80 คอนขางสูง (Strong) 
0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21-0.40 คอนขางตํ่า (Weak) 
0.01-0.20 ตํ่ามาก (Very weak) 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก การวิเคราะหขอมูล 
และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
สัญลกัษณทีใ่ชในการวเิคราะหขอมูล 
  H0   แทน สมมติฐานหลัก 
  H1   แทน สมมติฐานรอง 
  n   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
  μ   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
  σ.   แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t    แทน คาที่ใชพจิารณา t-Distribution 
  df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS   แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS   แทน คาเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  F-Ratio  แทน คาที่ใชพจิารณา F-Distribution 
  F-Prop.,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
  *   แทน ความมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
  **   แทน ความมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 7 ตอน ตามลําดับ ดังนี ้
  ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนกังาน 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการทาํงานของพนักงาน  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพนัในองคกร  
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนกังาน  
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 ตอนที ่6 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมการทาํงานในอนาคต  
  ตอนที่ 7 การทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน ดังตาราง 7 
ตาราง 9 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ  
      ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล     จาํนวน (คน)        รอยละ  
1.  เพศ     
 ชาย 170  46.30  
 หญิง       197  53.70  

รวม 367  100.00  
2.  อาย ุ   
 ตํ่ากวา 25 ป 39  10.60  
 25 - 33 ป 249  67.80  
 34 - 42 ป 69  18.80  
 มากกวา 43 ป 10  2.80  

รวม 367  100.00  
 3.  สถานภาพ   
 โสด 257  70.00  
 สมรส  110  30.00  

รวม 367  100.00  
4.  ระดับการศึกษา      
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 24  6.50  
 ปริญญาตรี 306  83.40  
 สูงกวาปริญญาตรี 37  10.10  

รวม 367  100.00  
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ตาราง 9 (ตอ)     
     
ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน (คน)  รอยละ 
5.  อายุงาน    

นอยกวา 1 ป                                            48 13.10  
1 – 5 ป  258 70.30  
6 – 10 ป  26 7.10  
มากกวา 10 ป  35 9.50  

รวม           367      100.00  
6.  ตําแหนงงาน      
                 พนักงานสัญญาจาง 119  32.40  
 ชก. – ชบ. 221  60.20  
 บต.  1 – บต. 2  17  4.60  
 บก. 1 – บก. 3 10  2.80  

รวม           367  100.00  
  
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้จํานวน 

367 คน จําแนกไดดังนี้ 
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 53.70 และเปนเพศ
ชาย จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 46.30 ตามลําดับ 

 อายุ พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 25 – 33 ป จํานวน 249 คน คิดเปนรอยละ 67.80  
รองลงมาคือ อายุระหวาง 34 - 42 ป จํานวน 69 คน  คิดเปนรอยละ 18.80   อายุตํ่ากวา 25 ป   
จํานวน 39 คน  คิดเปนรอยละ 10.60  และอายุมากกวา 43 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.80 
ตามลําดับ 

 สถานภาพ  พนักงานสวนใหญเปนโสด จํานวน 257 คน  คิดเปนรอยละ 70  และสมรส
จํานวน 110  คน คิดเปนรอยละ 30  

   ระดับการศึกษา พนกังานสวนใหญปริญญาตรี จํานวน 306 คน คิดเปนรอยละ 83.40 
รองลงมาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 10.10 และตํ่ากวาปริญญาตรี  จํานวน 24 
คน คิดเปนรอยละ  6.50 
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 อายุงาน พนักงานสวนใหญ 1 - 5 ป จํานวน 258 คน คิดเปนรอยละ 70.30 รองลงมาเปน
นอยกวา  1 ป จาํนวน 48 คน  คิดเปนรอยละ 13.10 มากกวา 10 ป จาํนวน 35 คน คิดเปนรอยละ 
9.50 และ 6 – 10 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 7.10 ตามลําดับ 

 ตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญเปนชก. – ชบ. จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 60.20 
รองลงมาเปนพนักงานสัญญาจาง จํานวน 119 คน  คิดเปนรอยละ 32.40 บต.  1 – บต. 2 จํานวน 17 
คน คิดเปนรอยละ 4.60 และบก.1 – บก.3 จํานวน 10 คน  คิดเปนรอยละ 2.80 ตามลําดับ 

 เนื่องจากขอมลูลักษณะทางดานประชากรศาสตร  ไดแก  ตําแหนงงาน มีความถี่ของขอมูล
กระจายตัวอยางไมสม่าํเสมอ  และมีจํานวนความถีน่อยเกินไป  ผูวจิัยจึงไดทาํการรวบรวมกลุมขอมูล
ใหมเพื่อใหการกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ  และเพื่อทาํการทดสอบสมมุติฐาน  ซึ่งไดกลุมใหม
ดังนี้คือ 
 
ตาราง 10   แสดงคารอยละเก่ียวกับขอมูลลักษณะทางดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามที ่
 ใชเปนกลุมตัวอยางในการจัดกลุมตัวอยางใหม  ในขอตําแหนงงาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)    รอยละ  
6.  ตําแหนงงาน      
                 พนักงานสัญญาจาง 119  32.40  
 ชก. – ชบ. 221  60.20  
 บต.  1 – บต. 2 และ บก.1- บก.3 27  7.40  

รวม 367  100.00  
 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหลักษณะทางดานประชากรศาสตรของพนักงานที่เปนกลุม
ตัวอยางที่จัดกลุมใหม จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 

 ตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญเปนชก. – ชบ. จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 60.20 
รองลงมาเปนพนักงานสัญญาจาง จาํนวน 119 คน  คิดเปนรอยละ 32.40 บต.  1 – บต. 2 และ บก.1- 
บก.3 จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.40 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 
ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน   
      ของพนักงาน 
 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน Χ  S.D. ระดับ 
   ความคิดเห็น 
1.  ความนาสนใจของลักษณะงานท่ีทานทํา 3.65 .697 เห็นดวย 
2.  ทานไดรับการชมเชยเมือ่ขยันทาํงาน 3.48 .782 เห็นดวย 
3.  ความรูสึกในการเปนเจาของงานท่ีทานทํา 3.77 .636 เห็นดวย 
4. งานทีท่านทําเปนงานที่ใหความมั่งคง 3.37 .825 ปานกลาง 
5.  อัตราเงินเดือนทีท่านไดรับเหมาะสม 2.83 .993 ปานกลาง 
6. องคกรใหการสนับสนุนและสงเสริมตอความกาวหนาของทาน 3.10 .879 ปานกลาง 
7. สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมคีวามเหมาะสม 3.57 .750 เห็นดวย 
8. ทานต้ังใจจะทํางานในองคกรนี้ตลอดไป 3.22 .792 ปานกลาง 
9. มีการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม 3.37 .636 ปานกลาง 
10. ทานไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 3.65 .672 เห็นดวย 

รวม  3.40  .485 ปานกลาง 
 
  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.40 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความรูสึก
ในการเปนเจาของงานท่ีทํา ความนาสนใจของลักษณะงานที่ทํา พนักงานไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิด
ปญหาในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานมีความเหมาะสม และพนักงาน
ไดรับการชมเชยเมื่อขยันทํางาน อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย 3.77 3.65 3.65 3.57 และ 3.48 
ตามลําดับ  และมีความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ไดแก งานที่ทําเปนงานที่ใหความมั่งคง มีการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม พนักงานต้ังใจจะทํางานใน
องคกรนี้ตลอดไป องคกรใหการสนับสนุนและสงเสริมตอความกาวหนา และอัตราเงินเดือนที่ไดรับ
เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 3.37 3.22 3.10 และ 2.83 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน 
 
ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการทาํงานของ    
  พนักงาน 
 
ปจจัยดานบรรยากาศในการทาํงาน Χ  S.D. ระดับ 
   ความคิดเห็น 
1. ธนาคารใหขอมูลและทรัพยากรที่จาํเปนตอการจัดการหนาที ่
      ของงานของทานไดอยางเหมาะสม 3.46 .659 เห็นดวย 
2.  ทานเช่ือวามีโอกาสในการพัฒนาตัวเองสําหรับการทาํงาน 
       ในธนาคารแหงนี ้ 3.60 .750 เห็นดวย 
3.  ผูบังคับบัญชาทาํหนาทีใ่นการใหขอมูลขาวสารเกีย่วกับส่ิง 
        ตาง ๆ ทีม่ีผลกระทบตอการทาํงานของทานเปนอยางดีเยีย่ม 3.62 .747 เห็นดวย 
4. ทานมีความเขาใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุ 
        ประสงคโดยรวมของธนาคาร 3.63 .609 เห็นดวย 
5.  ผูบริหารระดับสูงมีภาวะผูนําที่ดี 3.77 .744 เห็นดวย 
6. ในสวนงานของทาน ทานสามารถแสดงความคิดเหน็ได 3.64 .797 เห็นดวย 
7. ในสวนงานของทาน บุคคลจะไดรับการปฏิบัติดวยความ    
       เคารพนบัถือ  ไมวาผลงานของเขาจะเปนอยางไร  3.46 .798 เห็นดวย 
8. ผูจัดการใหทานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานใน    
       สวนงานของทาน 3.63 .845 เห็นดวย 

รวม 3.60 .519 เห็นดวย 
   
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน
โดยรวม อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดานบรรยากาศในการ
ทํางานของพนักงาน ไดแก ผูบริหารระดับสูงมีภาวะผูนําที่ดี ในสวนงานของพนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นได พนักงานมีความเขาใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคโดยรวมของ
ธนาคาร ผูจัดการใหพนักงานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานในสวนงานของพนักงาน 
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ผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางานของ
พนักงานเปนอยางดีเยี่ยม พนักงานเชื่อวามีโอกาสในการพัฒนาตัวเองสําหรับการทํางานในธนาคาร
แหงนี้ ธนาคารใหขอมูลและทรัพยากรที่จําเปนตอการจัดการหนาที่ของงานของพนักงานไดอยาง
เหมาะสม ในสวนงานของพนักงาน บุคคลจะไดรับการปฏิบัติดวยความเคารพนับถือไมวาผลงานของ
เขาจะเปนอยางไร มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 3.64 3.63 3.63 3.62 
3.60 3.46 และ 3.46 ตามลําดับ  
 
ตอนท่ี   4  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพนัในองคกร 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานความผูกพันในองคกร 
  
ปจจัยดานความผูกพันในองคกร Χ  S.D. ระดับ 
   ความคิดเห็น 
1. ทานหวงใยในอนาคตของธนาคารแหงนีอ้ยางแทจริง       3.68 .673 เห็นดวย 
2. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามมากกวาปกติ 
      เพื่อใหธนาคารแหงนี้ประสบความสําเร็จ 3.75 .650 เห็นดวย 
3. ธนาคารแหงนี้เปนแรงบันดาลใหทานทุมเททํางานอยางเต็มที่      3.54 .680 เห็นดวย 
4. ทานยินดีรับมอบหมายงานทุกอยางเพือ่ใหไดทํางานกับ 
      ธนาคารแหงนี้ตอไป 3.71 .664 เห็นดวย 
5. ทานยินดีเปนอยางมากที่ไดตัดสินใจทํางานที่ธนาคารแหงนี ้
       แทนที่จะเปนที่อ่ืน 3.63 .745 เห็นดวย 
6. เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ทานมีความผูกพนักับธนาคาร 
       แหงนี ้ 3.66 .667 เห็นดวย 

รวม  3.66  .530 เห็นดวย 
 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันในองคกรโดยรวม อยูในระดับ
เห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายขอพบวาพนักงานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
มากกวาปกติเพื่อใหธนาคารแหงนี้ประสบความสําเร็จ พนักงานยินดีรับมอบหมายงานทุกอยางเพื่อให
ไดทํางานกับธนาคารแหงนี้ตอไป พนักงานหวงใยในอนาคตของธนาคารแหงนี้อยางแทจริง  เมื่อ
พิจารณาโดยรวมแลว ทานมีความผูกพันกับธนาคารแหงนี้ พนักงานยินดีเปนอยางมากที่ไดตัดสินใจ
ทํางานที่ธนาคารแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน และเมื่อพิจารณาโดยรวมแลวพนักงานมีความผูกพันกับ
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ธนาคารแหงนี้ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 3.71 3.68 3.66 3.63 
และ 3.54 ตามลําดับ  
 
ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 

ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
  
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับ 
   ความคิดเห็น 
1. ทานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 3.91 .545 เห็นดวย 
2. ทานมักจะผลิตผลงานทีดี่เลิศ 3.54 .647 เห็นดวย 
3. ปจจุบันทานมักจะทาํงานไดดีกวาโดยเฉล่ียของคนสวนใหญ       3.36 .579 เห็นดวย 
4. ทานมักจะคนพบวธิีการทํางานใหมปีระสิทธิผลมากกวาเดิม 3.67 .616 เห็นดวย 
5. ทานมักจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม 3.83 .623 เห็นดวย 

รวม  3.66  .462 เห็นดวย 
 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานประสิทธิผลของการปฏิบัติงานโดยรวม อยูใน
ระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายขอพบวาพนักงานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหา
และอุปสรรคในการทํางาน พนักงานมักจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม พนักงานมักจะคนพบวธิกีาร
ทํางานใหมีประสิทธิผลมากกวาเดิม พนักงานมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ และปจจุบันพนักงานมักจะ
ทํางานไดดีกวาโดยเฉล่ียของคนสวนใหญ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.91 3.83 3.67 3.54 และ 3.36 ตามลําดับ   
 
ตอนท่ี 6  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมการทํางานในอนาคต 

ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมการทํางานในอนาคต 
 

ขอมูลแนวโนมการทํางาน Χ       S.D.      ระดับแนวโนม 
บริษัทอ่ืนชักชวนใหทานไปทาํงานโดยให 
     ผลตอบแทนสูงกวาทานจะไปหรือไม                      2.84    1.369  ไมแนใจ 
     (ไปแนนอน --- ไมไปแนนอน) 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลแนวโนมการทํางานในอนาคต พบวาถามีบริษัทอ่ืนชักชวนพนักงานให
ไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวาจะไปหรือไม อยูในระดับแนวโนมการทํางานไมแนใจ  โดยมี
คาเฉลี่ย 3.99 
 
ตอนท่ี 7 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 การทดสอบสมมติฐาน  ผูวจิัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มี ลักษณะประชากรศาสตร  ประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมุติฐานยอยไดดังนี้ 
 
 เพศ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกนั มีประสิทธผิลในการปฏิบัติงานตางกนั 
  H0 : เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 
  H1 : เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกนั 
 
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติ Independent t-test ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถติิ มีคานอยกวา .05   
 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน Levene test ซึ่งต้ังสมมติฐาน
ดังนี ้
 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมนั 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Prob. มีคานอยกวา 0.05  
 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
      พนักงานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
  

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน Levene test for Equality of Variances 
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 F Sig. 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม .253 .615 

 
 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพศ t-test for Equality of Means 

  X S.D. t df p 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม ชาย 3.720 .46379 2.237** 365 .026 
 หญิง 3.612 .45743    

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test 
พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 0.615 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้
แตกตางกัน 
 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามเพศ   โดยใชสถิติ
ทดสอบ Independent t-test   สามารถอธิบายไดดังนี้  
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .026 ซึ่งนอยกวา .05 นั่น
คือ   ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติุฐานรอง (H1) หมายความวา เพศตางกันมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกนั โดยที่เพศหญิงมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
โดยรวม นอยกวาเพศชาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 
  
 อายุ 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุของพนักงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ตางกนั  
 
 H0 : อายุของพนกังานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไมตางกนั  
 H1 : อายุของพนกังานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตางกัน  
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่น
รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05   หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนั
ใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมุติฐาน
รอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ Dunnett’s T3  เพื่อ
หาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายกุับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
      พนักงานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม 1.665 2 364 .191 

 
ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 1.873 2 .937 4.454* 0.012 
ภายในกลุม 76.550 364 .210   

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

รวม 78.424 366    
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 17  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test 
พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้

 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 0.191 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้
ไมแตกตางกัน 
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 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมจําแนกตามอายุของพนักงาน 
เนื่องจากคาความแปรปรวนไมตางกันจึงใชสถิติทดสอบ ANOVA และสามารถอธิบายผลไดดังนี้ 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .012  ซึ่งนอยกวา .05 
นั่นคือ   ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติุฐานรอง (H1) หมายความวา อายุของพนักงาน
ที่แตกตางกัน มีประสิทธผิลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 
.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 

เพื่อใหทราบวา พนกังานทีม่ีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตาง
กัน เปนรายคูใดบาง ดังนั้นผูวิจัยจึงทาํการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉล่ียเปนรายคูโดยใช
วิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Difference (LSD) ปรากฏผลดังตารางตอไปนี ้
 
ตาราง 18  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
      ธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) จําแนกตามอายุ เปรียบเทียบรายคูดวย 
      วธิี LSD 
 

อาย ุ
 

X  

ตํ่ากวา 25 ป 
3.48 

26 – 35 ป 
3.67 

มากกวา 35 ป 
3.66 

ตํ่ากวา 25 ป 3.48 - 
 

-.188* 
(.018) 

-.267** 
(.003) 

26 – 35 ป 3.67  - -.079 
 (.182) 

มากกวา 35 ป 3.66   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
* * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบ
รายคูดวยวธิี  LSD พบวา 
 1. พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป กับ อายุ 26- 35 ป มี Probability (p) เทากับ .018 ซึ่งนอย
กวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตาง
เปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26- 35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย พนักงานที่มีอายุ 
26- 35 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ย  .188 
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 2. พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป กับ อายุมากกกวา 35 ป มี Probability (p) เทากับ .003 ซึ่ง
นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุมากกกวา 35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย 
พนักงานที่มีอายุมากกกวา 35 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุตํ่า
กวา 25 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย  .267 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 สถานภาพ 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 สถานภาพของพนกังานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ตางกนั  
  H0 : สถานภาพของพนักงานทีแ่ตกตางกนั มปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานไมตางกัน  
  H1 : สถานภาพของพนักงานทีแ่ตกตางกนั มปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานตางกัน  
  
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติ Independent t-test ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถติิ มีคานอยกวา .05   
 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน Levene test ซึ่งต้ังสมมติฐาน
ดังนี ้
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมนั 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Prob. มีคานอยกวา 0.05  
 
ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
      ของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
  

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน Levene test for Equality of Variances 
 F Sig. 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม .308 .579 

 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สถาน t-test for Equality of Means 

 ภาพ X S.D. t df p 
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ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม โสด 3.603 .46097 -3.801** 365 .000 
 สมรส 3.80 .43935    

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test 
พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 0.579 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้
แตกตางกัน 
 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามสถานภาพ   โดยใช
สถิติทดสอบ Independent t-test   สามารถอธิบายไดดังนี้  
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ   ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพตางกนัมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกนั ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.01 โดยที่สถานภาพโสดมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม นอยกวาสถานภาพสมรส ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 
 
 ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานขอที ่ 1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธผิลในการ
ปฏิบัติงาน ตางกัน  
 H0 : ระดับการศึกษาของพนกังานที่แตกตางกัน มีประสิทธผิลในการปฏิบัติงานไมตางกัน  
 H1 : ระดับการศึกษาของพนกังานที่แตกตางกัน มีประสิทธผิลในการปฏิบัติงานตางกนั  
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่น
รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05   หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนั
ใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมุติฐาน
รอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ Dunnett’s T3  เพื่อ
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หาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับประสิทธิผลในการ 
      ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม 4.051* 2 364 .018 

 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 Statistica df1 df2 Prop 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม Brown-Forsythe 1.852 2 39.496 .170 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test 
พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้
แตกตางกัน 
 ผลการเปรียบเทียบประสิทธผิลในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) จําแนกตามระดับการศึกษาของพนักงงาน โดยใชสถติิทดสอบ Brown-
Forsythe  สามารถอธิบายไดดังนี ้
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .170  ซึง่มากกวา .05 
นั่นคือ   ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติุฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษา
ของพนกังานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเปนไมเปนไปตามสมมติฐาน 
  
 ตําแหนงงาน 
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 สมมติฐานขอที่ 1.5 ตําแหนงงานของพนกังานที่แตกตางกนั มีประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน 
ตางกนั  
 H0 : ตําแหนงงานของพนกังานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไมตางกนั  
 H1 : ตําแหนงงานของพนกังานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตางกนั  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่น
รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05   หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนั
ใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมุติฐาน
รอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ Dunnett’s T3  เพื่อ
หาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงงานกับประสิทธิผลในการ 
      ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม .320 2 364 .726 

 
ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 1.431 2 .715 3.382* 0.035 
ภายในกลุม 76.993 364 .212   

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

รวม 78.424 366    
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 21  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
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ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test 
พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้

 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 0.726 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้
ไมแตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมจําแนกตามตําแหนงงานของ
พนักงาน เนื่องจากคาความแปรปรวนไมตางกันจึงใชสถิติทดสอบ ANOVA และสามารถอธิบายผลได
ดังนี้ 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .035  ซึ่งนอยกวา .05 
นั่นคือ   ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติุฐานรอง (H1) หมายความวา ตําแหนงงานของ
พนักงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 

เพื่อใหทราบวา พนักงานทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกนั เปนรายคูใดบาง ดังนั้นผูวิจยัจึงทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉล่ียเปนรายคู
โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Difference (LSD) ปรากฏผลดังตารางตอไปนี้ 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     ธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) จําแนกตามตําแหนงงาน เปรียบเทียบ 
     รายคู ดวยวิธี  LSD 
 

ตําแหนงงาน  

X  

พนักงาน
สัญญาจาง 

3.66 

ชก.- ชบ. 
 

3.64 

บต.1 – บต.2 และ 
    บก.1- บก.3 

3.88 
พนักงานสัญญาจาง 3.66 - 

 
.019 

(.715) 
-.224* 
(.023) 

ชก.- ชบ. 3.64  - -.243* 
 (.010) 

บต.1 –  ข้ึนไป 3.88   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) จําแนกตามตําแหนงงาน โดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี  LSD พบวา 
 1. พนักงานสัญญาจาง กับ พนักงานตําแหนงงาน บต.1 ข้ึนไป มี Probability (p) เทากับ 
.023 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานสัญญาจาง มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงงาน บต.1 ข้ึนไป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย 
พนักงาน ตําแหนงงาน บต.1 ข้ึนไป  มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาพนักงานสัญญา
จาง โดยมีผลตางคาเฉลี่ย  .224 
 2. พนักงานตําแหนงงาน ชก.- ชบ.กับ พนักงานตําแหนงงาน บต.1 ข้ึนไป  มี Probability (p) 
เทากับ .010 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานตําแหนงงาน ชก.- ชบ.มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงงาน บต.1 ข้ึนไป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดย พนักงานตําแหนงงาน บต.1 ข้ึนไป  มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวา
พนักงานตําแหนงงาน ชก.- ชบ.โดยมีผลตางคาเฉลี่ย  .243 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 อายุงาน 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 อายุงานของพนักงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ตางกนั  
 H0 : อายุงานของพนักงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไมตางกนั  
 H1 : อายุงานงานของพนกังานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตางกนั  
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่น
รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05   หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนั
ใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมุติฐาน
รอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ Dunnett’s T3  เพื่อ
หาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายงุานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
      ของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม 2.309 3 363 .076 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 2.915 3 .972 4.670** 0.003 
ภายในกลุม 75.509 363 .208   

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

รวม 78.424 366    
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 23  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test 
พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้

 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 0.076 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้
ไมแตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมจําแนกตามอายุงานของพนักงาน 
เนื่องจากคาความแปรปรวนไมตางกันจึงใชสถิติทดสอบ ANOVA และสามารถอธิบายผลไดดังนี้ 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .003  ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ   ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติุฐานรอง (H1) หมายความวา ตําแหนงงานของ
พนักงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 

เพื่อใหทราบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกนั เปนรายคูใดบาง ดังนั้นผูวิจยัจึงทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉล่ียเปนรายคู
โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Difference (LSD) ปรากฏผลดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
      ธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) จําแนกตามอายุงานเปรียบเทียบ 
      รายคู ดวยวิธ ี LSD 
 

อายุงาน  

X  

นอยกวา 1 ป 
3.45 

1- 5 ป 
3.71 

5- 10 ป 
3.59 

มากกวา 10 ป 
3.67 

นอยกวา 1 ป 3.45 - -.262** 
(.000) 

-.146 
(.188) 

-.228* 
(.025) 

1- 5 ป 3.71  - .115 
(.219) 

.033 
 (.684) 

5- 10 ป 3.59   - -.082 
(.488) 

มากกวา 10 ป 3.67    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 , **  มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) จําแนกตามอายุงาน โดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี  LSD พบวา 
 1. พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับ พนักงานที่มีอายุงาน 1-5 ป มี Probability (p) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงาน 1-5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยพนักงานที่มีอายุงาน 1-5 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุ
งานนอยกวา 1 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย  .262 
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 2. พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับ พนักงานที่มีอายุงาน มากกวา 10 ป มี Probability 
(p) เทากับ .025 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงาน มากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดย พนักงานที่มีอายุงาน มากกวา 10 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม 
มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย  .228 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคกร สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต 
(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 
 H0 :ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร
ไมสามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 H1 :ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร
สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาส
เฮาสรัชดาภิเษก) 

 
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการวเิคราะหความถดถอยเชิงพห ุ (Multiple 
Regression Analysis)เลือกตัวแปรอิสระโดยวิธ ี Stepwise ที่ความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมติ
ฐานหลัก (H0)  ก็ตอเมือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 วิธีนี้จะคัดเลือกตัวแปรที่มีความ
เหมาะสมกับสมการความถดถอยเชิงเสน ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
ตาราง 25 แสดงคาสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนของตัวแปร ปจจัยดานแรงจูงใจในการ 
      ทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรสามารถทํานาย ประสิทธิผลของการ 
      ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 

   Model B SE(b) Beta t p. 
คาคงที ่(Constant)  1.722 .164  10.513** .000 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน .255 .066 .267 3.863** .000 
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร .347 .050 .397 6.925** .000 
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r R2 Adjusted R2 F Change p. 
.544 .295 .290 50.740** .000 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  
 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหสมการความถดถอยเชิงเสนของตัวแปรของปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  ที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
โดยการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เลือกตัวแปรอิสระโดยวิธี 
Stepwise  พบวา ตัวแปรของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคกร  ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต 
(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน และดานความ
ผูกพันตอองคกร  มี Probability (p) เทากับ .000 และ .000 ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ ปฏิเสธสมมุติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบพบวาคา Beta ของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน และ 
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร เทากับ .267 และ .397 ตามลําดับ นั่นคือ ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ข้ึนกับปจจัยดาน
ความผูกพันตอองคกร ซึ่งจะมีสวนทําใหของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) มากที่สุด และ รองลงมา คือปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบพบวาคา Adjusted R2 ของปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน 
และ ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ที่ไดเทากับ .29 นั่นคือ มคีาสัมประสิทธิ์ของ
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน และ ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร สามารถทํานาย ประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงานของพนกังานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก)   รอยละ 29 
แสดงวายงัมีตัวแปรอ่ืนๆ ทีไ่มไดอธิบายในทีน่ี้เกีย่วของอีกรอยละ 71 ซึ่งสามารถเขียนสมการความ
ถดถอยไดดังนี้  ประสิทธผิลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาส
เฮาสรัชดาภิเษก)  = .267 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน +.397 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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 สมมติฐานขอที่ 3   ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานมี ความสัมพนัธกบั
แนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนกังานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) 

 
 H0 :ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับ แนวโนมการ

ปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
 H1 :ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธกับ แนวโนมการปฏิบัติงาน

ในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
  
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 26      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน 
      และแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนกังานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาส 
      รัชดาภิเษก) 
 

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน สัมประสิทธิ ์ p-value ทิศทาง ระดับ 
 สหสมัพันธ  ความสมัพันธ ความสมัพันธ 

1. ทานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหา
และอุปสรรคในการทํางาน -.020 .707 ไมสัมพันธกนั -- 
2. ทานมักจะผลิตผลงานทีดี่เลิศ .082 .118 ไมสัมพันธกนั -- 
3. ปจจุบันทานมักจะทาํงานไดดีกวา
โดยเฉล่ียของคนสวนใหญ .082 .118 ไมสัมพันธกนั -- 
4. ทานมักจะคนพบวธิีการทํางานใหมี
ประสิทธิผลมากกวาเดิม .020 .696 ไมสัมพันธกนั -- 
5. ทานมักจะมีสวนรวมในการทํางาน
เปนทมี -.001 .986 ไมสัมพันธกนั -- 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานโดยรวม .023 .658 ไมสัมพันธกนั -- 
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จากตาราง 26 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
พนักงานม ีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนกังานธนาคารธนชาต (สํานกังาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient)    สามารถวิเคราะหไดดังนี ้
  
 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม กับแนวโนมการปฏิบัติงานใน
อนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนให
ไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา มีคา Probability (p) เทากับ .658  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H1) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H0)  หมายความวา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธน
ชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูง
กวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 1.  ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหาและ
อุปสรรคในการทํางาน กับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา มีคา 
Probability (p) เทากับ .707  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H0)  หมายความวา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะมีวิธีในการ
แกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางาน
โดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 2. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ กับ
แนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา มีคา Probability (p) เทากับ 
.118  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0)  หมายความ
วา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ ไมมีความสัมพันธ
กับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 
 3. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานปจจุบันทานมักจะทํางานไดดีกวาโดย
เฉล่ียของคนสวนใหญ กับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา มีคา 
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Probability (p) เทากับ .696  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H0)  หมายความวา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานปจจุบันทานมักจะ
ทํางานไดดีกวาโดยเฉล่ียของคนสวนใหญ ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางาน
โดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 4. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานทานมักจะคนพบวิธีการทํางานใหมี
ประสิทธิผลมากกวาเดิม กับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา มีคา 
Probability (p) เทากับ .995  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H0)  หมายความวา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะคนพบวิธีการ
ทํางานใหมีประสิทธิผลมากกวาเดิม ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางาน
โดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 5. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานทานมักจะมีสวนรวมในการทํางานเปน
ทีม กับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา มีคา Probability (p) เทากับ 
.986  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0)  หมายความ
วา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม ไมมี
ความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ในกรณีที่มีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
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สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน   
ตาราง 27 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน  
  

สมมุติฐาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน สถิติที่ใช 
1. พนักงานทีม่ีลักษณะประชากรศาสตร 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน แตกตางกนั 
มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) แตกตางกนั 

  

1.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
สอดคลองกับสมมุติฐาน 

 
t-test 

1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกนั มีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานแตกตางกนั 

 
สอดคลองกับสมมุติฐาน 

 
ANOVA 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
สอดคลองกับสมมุติฐาน 

 
t-test 

1.4  พนักงานที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกนั มี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ไมสอดคลองกับสมมุติฐาน 

Brown-
Forrsythe 

1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงาน ที่แตกตางกนั มี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
สอดคลองกับสมมุติฐาน 

 
ANOVA 

1.6 พนักงานที่มีอายุงาน ทีแ่ตกตางกนั มี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
สอดคลองกับสมมุติฐาน 

 
ANOVA 

2.  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศ
ในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร สามารถ
ทํานาย  ประสิทธิผลของการปฏิบั ติงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาส
เฮาสรัชดาภิเษก) 

 

สอดคลองกับสมมุติฐาน 

 

Multiple 
Regression 
Analysis 
วิธี Stepwise 
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมิฐาน สถิติที่ใช 
3. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนกังานม ี
ความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคต
ของพนกังานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
1. ทานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหาและอุปสรรค
ในการทํางาน 
2. ทานมักจะผลิตผลงานทีดี่เลิศ 
3. ปจจุบันทานมักจะทาํงานไดดีกวาโดยเฉล่ียของ
คนสวนใหญ 
4. ทานมักจะคนพบวธิีการทํางานใหมปีระสิทธิผล
มากกวาเดิม 
5. ทานมกัจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม 

 
 
 
 
 
ไมสอดคลองกับสมมุติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมุติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมุติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมุติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมุติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ผลการศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้

1. เพื่อศึกษาลักษณะทางดานขอมูลประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน ที่มีผลตอประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานธนาคารธนชาต 
(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 
        2. เพื่อศึกษาปจจัยตาง ๆ เชน แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานและความ
ผูกพันในองคกร สามารถทํานายประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานธนาคาร (สํานักงานอาคาร
กลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 

3. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการทํางานของพนกังานธนาคารท่ีมีความสัมพนัธกับแนวโนมการ
ปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงาน 
   
สมมุติฐานของการวิจัย  

1. พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  
ตําแหนงงาน และอายุงาน แตกตางกนั มปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันในองคกร 
สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนกังาน 

3. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพนัธกับแนวโนมการปฏิบัติงานใน 
อนาคตของพนักงาน 
  
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวจิัย ไดแก พนกังานธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) (สวนงาน
สนับสนนุ) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  จํานวน  367 คน ( ขอมูล ณ มิถนุายน 2550 ที่มา : 
สายทรัพยากรบุคคลกลาง )  
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            กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย ไดแก พนกังานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก จํานวน 367 คน ซึ่งผูวจิัยไดเลือกกลุมพนักงานที่มีความหลายหลายของ
หนาที่เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพของแบบสอบถาม  
 วิธีเก็บตัวอยาง 
 ผูวิจัยจะจัดสงแบบสอบถามไปยังสวนงานตาง ๆ โดยใชวิธี Stratefied และ Convenience 
sampling จนครบ 367 คน ซึ่งจะดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยการเดินสอบถามและเก็บ
แบบสอบถามตามแผนกและสวนงานตามช้ันตาง ๆ ของอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
  
 เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 การวิจยัคร้ังนี ้ ผูวิจยัใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึง่สรางข้ึนเพื่อศึกษาถงึ ปจจัยที่มีความสัมพนัธกับประสิทธิผลการทาํงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน) อาคารสาํนักงานกลาสเฮาสรัชดาภิเษก โดยสามารถแบง
ออกเปน 6 สวนดังนี ้
 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมลูลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน ซึง่มลัีกษณะเปน Checklist ที่เปน
แบบสอบถามปลายปด (Close end Question) ใหเลือกตอบ เปนแบบสอบถามทีม่ีคําตอบใหเลือก 2 
ทาง และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด มีจํานวน 1 ขอ และแบบสอบถามที่มหีลายคําตอบใหเลือก 
(Multiple Choice Questions) และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด มีจํานวน 6 ขอ 

 สวนที ่2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ มีลักษณะเปนแบบสอบถามใหเลือก 
ตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมนิคา (Likert Scale) จํานวน 10 ขอ   

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศในการทาํงาน มีลักษณะเปนแบบ 
สอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 
8 ขอ  
 สวนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบความผูกพนัของบุคลากร มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมคํีาตอบใหเลือกแบบประเมนิคา (Likert Scale) 
จํานวน 6 ขอ 
 สวนที ่ 5 เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบประสิทธิผลการทํางาน มีลักษณะเปน
แบบสอบถาม ใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมคํีาตอบใหเลือกแบบประเมนิคา (Likert Scale) 
จํานวน 5 ขอ 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 7 ตอน ตามลําดับ ดังนี ้
  ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน 

 ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 ตอนที่   3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการทาํงานของพนักงาน  
 ตอนที่   4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพนัในองคกร  
 ตอนที่  5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนกังาน  
 ตอนที ่ 6 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมการทาํงานในอนาคต  

  ตอนที่  7 การทดสอบสมมติฐาน 
 จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัขอเสนอสรุปผลการวิจยัดังนี้  
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายงุาน และตําแหนงงาน  
 ผลการวิเคราะหขอมูล พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 25 – 
33 ป และสวนใหญเปนโสด และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  อายุงานระหวาง 1 - 5 ป เปน
พนักงานระดับชก. – ชบ.  
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความรูสึกในการเปน
เจาของงานที่ทํา ความนาสนใจของลักษณะงานที่ทํา พนักงานไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาใน
การทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานมีความเหมาะสม และพนักงานไดรับการ
ชมเชยเมื่อขยันทํางาน อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย 3.77 3.65 3.65 3.57 และ 3.48 ตามลําดับ  
และมีความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก งานทีท่าํ
เปนงานที่ใหความมั่งคง มีการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม พนักงานต้ังใจจะทํางานในองคกรนี้ตลอดไป 
องคกรใหการสนับสนุนและสงเสริมตอความกาวหนา และอัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.37 3.37 3.22 3.10 และ 2.83 ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน
โดยรวม อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดานบรรยากาศในการ
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ทํางานของพนักงาน ไดแก ผูบริหารระดับสูงมีภาวะผูนําที่ดี ในสวนงานของพนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นได พนักงานมีความเขาใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคโดยรวมของ
ธนาคาร ผูจัดการใหพนักงานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานในสวนงานของพนักงาน 
ผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางานของ
พนักงานเปนอยางดีเยี่ยม พนักงานเชื่อวามีโอกาสในการพัฒนาตัวเองสําหรับการทํางานในธนาคาร
แหงนี้ ธนาคารใหขอมูลและทรัพยากรที่จําเปนตอการจัดการหนาที่ของงานของพนักงานไดอยาง
เหมาะสม ในสวนงานของพนักงาน บุคคลจะไดรับการปฏิบัติดวยความเคารพนับถือไมวาผลงานของ
เขาจะเปนอยางไร มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 3.64 3.63 3.63 3.62 
3.60 3.46 และ 3.46 ตามลําดับ  
 
  ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพนัในองคกร 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันในองคกรโดยรวม อยูในระดับ
เห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายขอพบวาพนักงานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
มากกวาปกติเพื่อใหธนาคารแหงนี้ประสบความสําเร็จ พนักงานยินดีรับมอบหมายงานทุกอยางเพื่อให
ไดทํางานกับธนาคารแหงนี้ตอไป พนักงานหวงใยในอนาคตของธนาคารแหงนี้อยางแทจริง  เมื่อ
พิจารณาโดยรวมแลว ทานมีความผูกพันกับธนาคารแหงนี้ พนักงานยินดีเปนอยางมากที่ไดตัดสินใจ
ทํางานที่ธนาคารแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน และเมื่อพิจารณาโดยรวมแลวพนักงานมีความผูกพันกับ
ธนาคารแหงนี้ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 3.71 3.68 3.66 3.63 
และ 3.54 ตามลําดับ  
 
  ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะหขอมูล ความคิดเห็นของพนักงานดานประสิทธิผลของการปฏิบัติงานโดยรวม 
อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายขอพบวาพนักงานมักจะมีวิธีในการแกไข
ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน พนักงานมักจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม พนักงานมักจะ
คนพบวิธีการทํางานใหมีประสิทธิผลมากกวาเดิม พนักงานมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ และปจจุบัน
พนักงานมักจะทํางานไดดีกวาโดยเฉล่ียของคนสวนใหญ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.91 3.83 3.67 3.54 และ 3.36 ตามลําดับ   
  ตอนท่ี 6 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมการทํางานในอนาคต 

 ผลการวิเคราะหขอมูล ปจจัยดานแนวโนมการทํางานในอนาคต พบวาถามีบริษัทอ่ืนชักชวน
พนักงานใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวาจะไปหรือไม อยูในระดับแนวโนมการทํางานไมแนใจ  
โดยมีคาเฉลี่ย 3.99 
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 ตอนท่ี 7 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 การทดสอบสมมติฐาน  ผูวจิัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มี ลักษณะประชากรศาสตร  ประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ตางกัน 

  สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศตางกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกัน  
 สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สมมติฐานขอที่ 1.3 สถานภาพตางกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกนั 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.01  
 สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สมมติฐานขอที่ 1.5  ตําแหนงงานของพนักงานทีแ่ตกตางกนั มปีระสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
 สมมติฐานขอที่ 1.6 ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  
 สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคกร สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต 
(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 สมมติฐานขอที่ 3   ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานมี ความสัมพันธกับ
แนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) 

 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมมีความสัมพนัธกับแนวโนมการ
ปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามี
บริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 สมมติฐานขอที่ 3.1  ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะมีวิธีในการ
แกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางาน
โดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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 สมมติฐานขอที่ 3.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมกัจะผลิตผลงาน
ที่ดีเลิศ ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต 
(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 สมมติฐานขอที่ 3.3 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานปจจุบันทานมักจะ
ทํางานไดดีกวาโดยเฉล่ียของคนสวนใหญ ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางาน
โดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 สมมติฐานขอที่ 3.4 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะคนพบ
วิธีการทํางานใหมีประสิทธิผลมากกวาเดิม ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของ
พนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางาน
โดยใหผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 สมมติฐานขอที่ 3.5 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานดานทานมักจะมีสวนรวม
ในการทํางานเปนทีม ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธน
ชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ในกรณีที่มีบริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยให
ผลตอบแทนสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก สามารถสรุป
ประเด็นสําคัญมาอภิปรายผลไดดังนี้  
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน  
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 25 – 33 ป และสวน
ใหญเปนโสด และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  อายุงานระหวาง 1 - 5 ป เปนพนักงานระดับชก. – 
ชบ.  
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความรูสึกในการเปน
เจาของงานที่ทํา ความนาสนใจของลักษณะงานที่ทํา พนักงานไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาใน
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การทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานมีความเหมาะสม และพนักงานไดรับการ
ชมเชยเมื่อขยันทํางาน อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย 3.77 3.65 3.65 3.57 และ 3.48 ตามลําดับ  
และมีความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก งานทีท่าํ
เปนงานที่ใหความมั่งคง มีการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม พนักงานต้ังใจจะทํางานในองคกรนี้ตลอดไป 
องคกรใหการสนับสนุนและสงเสริมตอความกาวหนา และอัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.37 3.37 3.22 3.10 และ 2.83 ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน
โดยรวม อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดานบรรยากาศในการ
ทํางานของพนักงาน ไดแก ผูบริหารระดับสูงมีภาวะผูนําที่ดี ในสวนงานของพนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นได พนักงานมีความเขาใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคโดยรวมของ
ธนาคาร ผูจัดการใหพนักงานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานในสวนงานของพนักงาน 
ผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางานของ
พนักงานเปนอยางดีเยี่ยม พนักงานเชื่อวามีโอกาสในการพัฒนาตัวเองสําหรับการทํางานในธนาคาร
แหงนี้ ธนาคารใหขอมูลและทรัพยากรที่จําเปนตอการจัดการหนาที่ของงานของพนักงานไดอยาง
เหมาะสม ในสวนงานของพนักงาน บุคคลจะไดรับการปฏิบัติดวยความเคารพนับถือไมวาผลงานของ
เขาจะเปนอยางไร มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 3.64 3.63 3.63 3.62 
3.60 3.46 และ 3.46 ตามลําดับ  
 
  ตอนท่ี   4  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพนัในองคกร 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันในองคกรโดยรวม อยูในระดับ
เห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายขอพบวาพนักงานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
มากกวาปกติเพื่อใหธนาคารแหงนี้ประสบความสําเร็จ พนักงานยินดีรับมอบหมายงานทุกอยางเพื่อให
ไดทํางานกับธนาคารแหงนี้ตอไป พนักงานหวงใยในอนาคตของธนาคารแหงนี้อยางแทจริง  เมื่อ
พิจารณาโดยรวมแลว ทานมีความผูกพันกับธนาคารแหงนี้ พนักงานยินดีเปนอยางมากที่ไดตัดสินใจ
ทํางานที่ธนาคารแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน และเมื่อพิจารณาโดยรวมแลวพนักงานมีความผูกพันกับ
ธนาคารแหงนี้ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 3.71 3.68 3.66 3.63 
และ 3.54 ตามลําดับ  
 
 ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
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 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานประสิทธิผลของการปฏิบัติงานโดยรวม อยูใน
ระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายขอพบวาพนักงานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหา
และอุปสรรคในการทํางาน พนักงานมักจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม พนักงานมักจะคนพบวธิกีาร
ทํางานใหมีประสิทธิผลมากกวาเดิม พนักงานมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ และปจจุบันพนักงานมักจะ
ทํางานไดดีกวาโดยเฉล่ียของคนสวนใหญ มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.91 3.83 3.67 3.54 และ 3.36 ตามลําดับ   
 
  ตอนท่ี 6 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมการทํางานในอนาคต 

 ผลการวิเคราะหขอมูลแนวโนมการทํางานในอนาคต พบวาถามีบริษัทอ่ืนชักชวนพนักงานให
ไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวาจะไปหรือไม อยูในระดับแนวโนมการทํางานไมแนใจ  โดยมี
คาเฉลี่ย 3.99 
 
 ตอนท่ี 7 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 การทดสอบสมมติฐาน  ผูวจิัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ตางกัน  

 เพศ 
 ผลการทดสอบพบวา ยอมรับสมมุติฐาน เพศตางกันมปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม 
แตกตางกนั โดยที่เพศชาย มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาเพศหญิง ซึ่งผูวิจยัคิดวา
เพศชายสามารถติดสินใจ และแกไขสถานการณตาง ๆ ไดดีกวาเพศหญิงจงึสามารถมีประสิทธผิลได
ดีกวาเพศหญิง 
 อายุ 
 ผลการทดสอบพบวา อายุของพนักงานทีแ่ตกตางกนั มปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน โดย พนักงานที่มีอาย ุ26- 
35 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวามากกวาพนกังานที่มีอายตํุ่ากวา 25 ป และ
พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป ซึ่งผูวิจยัคิดวาเปนผลมาจากประสบการณในการทาํงาน และการเรียนรู
จากส่ิงแวดลอมและตนเองทาํใหสามารถทาํงานไดอยางมีประสิทธิผล 
 สถานภาพ 
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 ผลการทดสอบพบวา สถานภาพตางกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกนั 
โดยที่สถานภาพโสดมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาสถานภาพสมรส ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ.01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 
 
 ระดับการศึกษา 
 ผลการทดสอบพบวา ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 ตําแหนงงาน 
 ผลการทดสอบพบวา ตําแหนงงานของพนกังานที่แตกตางกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน โดย 
พนักงานตําแหนงงาน บต.1 ข้ึนไป  มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาพนักงานตําแหนง
งาน ชก.- ชบ. และพนกังานสัญญาจาง ตามลําดับ ซึ่งผูวิจัยคิดวาเปนผลมาจากประสบการณในการ
ทํางาน และการเรียนรูจากส่ิงแวดลอมและตนเองทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
 อายุงาน 
 ผลการทดสอบพบวา ตําแหนงงานของพนักงานทีแ่ตกตางกนั มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน โดย
พนักงานที่มีอายุงาน 1-5 ป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวาพนกังานที่มีอายงุานนอย
กวา 1 ป และพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป ตามลําดับ ซึ่งผูวิจัยคิดวาเปนผลมาจากประสบการณ
ในการทํางาน และการเรียนรูจากส่ิงแวดลอมและตนเองทาํใหสามารถทาํงานไดอยางมีประสิทธิผล 
   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยบางสวนของ นงลักษณ ลีระกุล (2547.) เร่ืองปจจัยสูความสําเร็จใน
งานตรวจสอบภายในในทัศนะของผูตรวจสอบภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยพบวา ขอมูลลักษณะดานประชากร ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา เงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกตางกัน ยกเวน
เพศ สถานภาพ สาขาวิชาที่จบ และการไดรับวุฒิบัตรทางวิชาชีพที่ไมมีผลตอความสําเร็จในงาน
ตรวจสอบภายในตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคกร สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต 
(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) 

 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และ
ความผูกพนัตอองคกร สามารถทาํนาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนกังานธนาคารธนชาต 
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(สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ซึ่งผูวิจยัเห็นวาสอดคลองกับ ทฤษฏีการจูงใจ ERG 
(Existence – Relatedness – Growth Theory) พัฒนาโดย Clayton P. Alderfer , ศิริวรรณ เสรีรัตน 
สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 173-174) กลาววาซ่ึงเนนการทาํใหเกิดความ
พอใจตามความตองการของมนุษยแตไมคํานงึถงึข้ันความตองการวาความตองการใดจะเกิดข้ึนกอน
หรือหลัง และความตองการหลายๆอยาง อาจเกิดข้ึนพรอมกันก็ได โดย Alderfer ไดแบงความตองการ
ของมนุษยออกเปน 3 ประการ คือ ความตองการในการอยูรอด ความตองการดานความสัมพนัธ และ
ความตองการความเจริญกาวหนา และทฤษฏีวาดวยการเสริมแรงของการจงูใจ (Reinforcement 
theories of Motivation) ศิริวรรณ เสรีรัตน , สมชาย หิรัญกิตติ และ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. (2550: 
185) กลาวถงึ ทฤษฏีวาดวยการเสริมแรงของการจงูใจ (Reinforcement theories of Motivation) หรือ
ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) วา เปนแนวคิดของ B.F. Skinner ซึ่งเขาเชื่อวา 
พฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรง จะเกิดข้ึนซํ้าๆกัน แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดข้ึนซ้ําๆ
อีก และผลที่เกิดข้ึนภายหลังพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะเปนส่ิงกําหนดระดับแรงจูงใจของเขา 
ซึ่งตัวเสริมแรง (Reinforces) หมายถงึ ส่ิงทีท่ําใหบุคคลเกดิพฤติกรรมเพิม่ข้ึน  
  
 สมมติฐานขอที่ 3   ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานมี ความสัมพันธกับ
แนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนกังานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) 

 ผลการวิเคราะหดาน ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมมีความสัมพันธ
กับแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานกังานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก) ถามีบริษทัอ่ืนชักชวนใหไปทาํงานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา ซึ่งผูวิจัยเห็นวาสอดคลองกับ 
ทฤษฎีที่วาดวย พฤติกรรมองคการที่ใชทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ (System Theory) (เทพนม  เมืองแมน. 
2529 : 4-14) ที่กลาวถงึ ระบบหมายถึงกลุมของสวนประกอบตาง ๆ ซึ่งมีความสัมพันธและมีผลซึ่งกนั
และกัน  ลักษณะของระบบในองคการซึง่ประกอบดวยบุคคลนั้น  เปนลักษณะระบบแบบเปด  ซึ่ง
บุคคลในองคการตลอดจนองคประกอบตาง ๆ ซึง่ถือเปนส่ิงปอนเขา  ไดแก วัสดุส่ิงของ เงนิ ขอมูล ฯลฯ 
มีการเปล่ียนแปลง ทั้งนี้ข้ึนกบัขอมูล ฯลฯ มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  หรือบางองคประกอบมีการ
เปล่ียนแปลงชา   

 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 
 จากการศึกษาคนควาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก พนักงานที่ตอบ
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แบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 25 – 33 ป และสวนใหญเปนโสด 
และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  อายุงานระหวาง 1 - 5 ป เปนพนักงานระดับชก. – ชบ. ซึ่งผลจาก
การวิจัยคร้ังนี้แสดงใหเห็นวา  

1. ปจจัยดานประชากรศาสตร ซึ่งพบวาพนักงานมีอายุ ตําแหนงงาน และอายุงานมากจะ 
สงผลตอประสิทธผลการทาํงานสูงกวาพนกังานที่มีอายนุอย ตําแหนงงานไมสูง และอายุงานนอย 
ดังนัน้บริษัทอาจทาํการวางแผนการทํางานโดยการจัดสายบังคับบัญชา ใหเหมาะสมกับอายุ ตําแหนง
งาน และอายุงาน อีกทั้งควรใหผูมีประสบการณถายทอดความรูหรือทกัษะในการทํางานเพื่อให
พนักงานที่มีอายุนอย ตําแหนงงานไมสูง และอายุงานนอย ไดรับความรูเพื่อนําไปพัฒนาทักษะในการ
ทํางาน เพื่อใหงานมีประสิทธผิลมากยิง่ข้ึน 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  
สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาส
เฮาสรัชดาภิเษก) พบวา   
 ดานแรงจูงใจ ในเร่ืองความนาสนใจของลักษณะงานท่ีทํา การไดรับการชมเชยเมื่อขยัน
ทํางาน ความรูสึกในการเปนเจาของงานที่ทํา สภาพแวดลอมในการทํางาน และความชวยเหลือเมื่อ
เกิดปญหาในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยนั้น องคกรความใหความสนับสนุนในเร่ืองความสัมพันธ
และสภาพแวดลอมขององคกรอยางตอเนื่องเพื่อใหองคกรคงความรูสึกที่ดีตอพนักงานตอไป และ
สําหรับในเร่ืองความมั่นคงในงานที่ทํา อัตราเงินเดือนที่เหมาะสม การสนับสนุนความกาวหนาของงาน 
บทลงโทษทางวินัย ที่มีระดับความเห็นในระดับปานกลางนั้น องคกรควรใหความสําคัญในการสราง
เสริมความสัมพันธที่ดี โครงสรางสายงาน ความกาวหนาของงาน และผลตอบแทนท่ีดีแกผูปฏิบัติงาน
เพื่อใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีอันจะสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน  สําหรับดานบรรยากาศใน
การทํางานและดานความผูกพันในองคกร  ซึ่งมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย องคกรควรจะคง
ความรูสึกของพนักงานโดยจัดโครงการหรือกิจกรรมที่สรางความสัมพันธและความผูกพันแกพนักงาน
และองคกรเพื่อใหเกิดความยั้งยืนตอไป 

3. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการ 
ปฏิบัติงานในอนาคตของพนักงานธนาคารธนชาต (สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก) ถามี
บริษัทอ่ืนชักชวนใหไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวา ผูวิจัยคิดวานาจะมาจากปจจัยหลาย ๆ ดานที่
มีการเปล่ียนแปลงเมื่ออยูในสถานการณและเหตุการณที่ตองทําการตัดสินใจเมื่อมีขอเสนอดาน
ผลตอบแทนที่สูงกวา เชน การเดินทางมาปฏิบัติงาน ประสบการณ ความกาวหนา ซึ่งตองผันแปรตาม
กาลเวลา หากองคกรสรางเสนทางอาชีพดานความเจริญกาวหนาที่งานที่ปฏิบัติอยู ควรสงเสริมในดาน
ผลการปฏิบัติพรอมผลักดันตามระดับความสามารถของพนักงาน และการใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมค
ปจจัยดังกลาวอาจผันแปรกลับมีความสัมพันธกันได 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพนัธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนกังาน

ธนาคารธนชาต โดยวิเคราะหถงึปจจัยอ่ืนๆ นอกเหนอืจากงานวิจัยคร้ังนี้ เชน การสื่อสารภายใน
องคการ เพื่อประโยชนในการการพฒันาองคกรตอไป  

2. ควรศึกษาถงึผลที่ตามมาของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนกังาน เชน พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความพงึพอใจในการทาํงาน เพื่อเปนการขยายแนวแนวคิดในการวิจัย
ใหกวางข้ึน เพือ่ประโยชนในการพัฒนาองคกรและบุคลากรตอไป  

3. ควรศึกษาเปรียบเทียบปจจยัที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระหวาง
หนวยงานหรือบริษัทในกลุมธนชาต ทีม่ีลักษณะการปฏิบัติงานคลายคลึงกัน 

4. ในการศึกษาคร้ังนี ้ ใชวธิีการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามเพยีงอยางเดียว อาจทาํให
ผลการวิจยัคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง ดังนัน้ เพื่อใหการวิจัยคร้ังตอไป มีความถูกตอง ครบถวน 
สมบูรณ มากข้ึน ผูวิจยั ขอเสนอการทาํวิจัยเชิงคุณภาพ หรือควรใชเทคนิคของเคร่ืองมือในการวิจัย
อ่ืนๆ เชน การสังเกต การสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
 

แบบสอบถาม 
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) 

         
                        ขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอธนาคารใน 
ดานตาง ๆ เพื่อจะไดนําขอมูลไปใชในการศึกษาวิจัยอิสระของนักศึกษาโครงการบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ 
(ภาคพิเศษ)  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  และเพื่อผลการวิจัยเสนอตอองคกร  เพื่อเปน  
ขอมูลในการนําไปพัฒนาและปรับปรุงงานดานงานบริหารจัดการตอไป   

 
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน     
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย 4 ลงในชอง  ตามขอมูลสวนตัวของทาน 

         
1 เพศ        
  ชาย    หญิง   
2 อายุ        
  ตํ่ากวา 25 ป   25 - 33  ป   
  34 - 42 ป    มากกวา 43 ป  
3 สถานภาพ       
  โสด    สมรส   
4 ระดับการศึกษา       
  ตํ่ากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี   
  สูงกวาปริญญาตรี      
5 อายุงาน       
  นอยกวา 1 ป   1 - 5 ป   
  6 - 10 ป    มากกวา 10 ป  
6 ตําแหนงงาน       
  พนักงานสัญญาจาง   ชก. - ชบ.   
  บต.1 -  บต. 2   บก.1 - บก.3   
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สวนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ      
คําช้ีแจง : ทานมีแรงจูงใจในเรื่องตาง ๆ ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 
โปรดทําเครื่องหมาย 4 ลงในชอง  ตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

       
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 

  เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น ไมเห็นดวย 
  อยางย่ิง   ดวย อยางย่ิง 
  5 4 3 2 1 

1 ความนาสนใจของลักษณะงานที่ทานทํา      
2 ทานไดรับการชมเชยเม่ือขยันทํางาน      
3 ความรูสึกในการเปนเจาของงานที่ทานทํา      
4 งานที่ทานทําเปนงานท่ีใหความม่ังคง      
5 อัตราเงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสม      
6 องคกรใหการสนับสนุนและสงเสริมตอ

ความกาวหนาของทาน 
     

7 สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีความ
เหมาะสม 

     

8 ทานต้ังใจจะทํางานในองคกรนี้ตลอดไป      
9 มีการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม      

10 ทานไดรับการชวยเหลือเม่ือเกิดปญหาในการ
ทํางาน 
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สวนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางาน 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย  �ลงในชอง  ตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

       
ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 

  เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น ไมเห็นดวย 
  อยางย่ิง   ดวย อยางย่ิง 
  5 4 3 2 1 

1 ธนาคารใหขอมูลและทรัพยากรท่ีจําเปนตอการ     
 จัดการหนาที่ของงานของทานไดอยางเหมาะสม      
2 ทานเชื่อวามีโอกาสในการพัฒนาตัวเองสําหรับการ

ทํางานในธนาคารแหงนี้ 
     

3 ผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการใหขอมูลขาวสาร
เก่ียวกับส่ิงตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางานของ
ทานเปนอยางดีเย่ียม 

     

4 ทานมีความเขาใจที่ชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายและ
วัตถุประสงคโดยรวมของธนาคาร 

     

5 ผูบริหารระดับสูงมีภาวะผูนําที่ดี      
6 ในสวนงานของทาน ทานสามารถแสดงความ

คิดเห็นได 
     

     
ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 

  เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น ไมเห็นดวย 
  อยางย่ิง   ดวย อยางย่ิง 
  5 4 3 2 1 

7 ในสวนงานของทาน บุคคลจะไดรับการปฏิบัติดวย
ความเคารพนับถือ ไมวาผลงานของเขาจะเปน
อยางไร 

     

8 ผูจัดการใหทานมีสวนรวมในการวางแผนการ
ทํางานในสวนงานของทาน 

     

       
       
       
       



 105 

สวนที่ 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในชอง  ตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ปจจัยดานความผูกพันในองคกร ระดับความคิดเห็น 

  เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น ไมเห็นดวย 
  อยางย่ิง   ดวย อยางย่ิง 
  5 4 3 2 1 

1 ทานหวงใยในอนาคตของธนาคารแหงนี้อยาง
แทจริง 

     

2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามมากกวาปกติ 
เพื่อใหธนาคารแหงนี้ประสบความสําเร็จ 

     

3 ธนาคารแหงนี้เปนแรงบันดาลใหทานทุมเททํางาน
อยางเต็มที่ 

     

4 ทานยินดีรับมอบหมายงานทุกอยางเพื่อใหได
ทํางานกับธนาคารแหงนี้ตอไป 

     

5 ทานยินดีเปนอยางมากที่ไดตัดสินใจทํางานท่ี
ธนาคารแหงนี้แทนที่จะเปนที่อื่น 

     

6 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว ทานมีความผูกพันกับ
ธนาคารแหงนี้ 

     

       
สวนที่ 5 : แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการทํางาน 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในชอง  ตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

  เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น ไมเห็นดวย 
  อยางย่ิง   ดวย อยางย่ิง 
  5 4 3 2 1 

1 ทานมักจะมีวิธีในการแกไขปญหาและอุปสรรคใน 
การทํางาน 

    

2 ทานมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ      
3 ปจจุบันทานมักจะทํางานไดดีกวาโดยเฉล่ียของคน

สวนใหญ 
     

4 ทานมักจะคนพบวิธีการทํางานใหมีประสิทธิผล 
มากกวาเดิม 

     

5 ทานมักจะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม      
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สวนที่ 6 : แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมการทํางานในอนาคต 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย 4 ลงในชอง  ตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
       
 ถามีบริษัทอื่นชักชวนใหทานไปทํางานโดยใหผลตอบแทนสูงกวาทานจะไปหรือไม 
 ไปแนนอน :……..….. : …………. :………… : ………….. : …………... ไมไปแนนอน 
                      5                   4               3                 2                 1 
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ภาคผนวก ข 
จดหมายขอเชิญผูเชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 
รายช่ือ    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1.  รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา ประธานกรรมการบริหาร 
    หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
    คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
2.  รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
    มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ ชื่อสกุล    รัฐพล  ศรีกตัญู 
วันเดือนปเกิด   06 มกราคม 2515 
สถานที่เกิด   จังหวัดนนทบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน   29 หมู 4 ตําบลเกาะเกร็ด 
    อําเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 11120   
ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน เจาหนาที่ระบบโทรคมนาคมอาวุโส 
สถานทีท่ํางานปจจุบัน   ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) 

  128/22 ชั้น 3 อาคารพญาไทพลาซา ถนนพญาไท แขวงทุงพญาไท 
    เขตราชเทว ีกรุงเทพ ฯ 
ประวัติการศึกษา  
พ.ศ. 2541   วศบ. (วิศวกรรมโทรคมนาคม)  
    จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
พ.ศ. 2550   บธ.ม. (การจัดการ) 
    จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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