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บทที่  1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำ และควำมส ำคัญ 
ในปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์รมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ไม่วา่จะ

เป็นการผนัผวนทางเศรษฐกิจ ทางการเมือง และการเปล่ียนแปลงทางสังคม การเปล่ียนแปลงในแต่
ละคร้ังทั้งส่งผลท่ีดี และไม่ดีใหแ้ก่องคก์รต่าง ๆ ท าใหอ้งคก์รตอ้งมีการปรับเปล่ียนเพื่อรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกนั้ น ๆ ในลักษณะท่ีแตกต่างกันไป เช่น การปรับ
กระบวนการท างาน การปรับโครงสร้างองคก์ร การน าเอาเทคโนโลยใีหม่มาใช ้และนโยบายใหม่ใน
การบริหารงาน เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อปรับตวัให้สอดคลอ้งและเท่าทนัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
ไป การปรับเปล่ียนดงักล่าวส่งผลกระทบโดยตรงต่อบุคลากรภายในองค์กร ผลกระทบอย่างหน่ึง 
ได้แก่ การก่อให้เกิดลกัษณะการจา้งงานท่ีแตกต่างไปจากเดิมท่ีเป็นการจา้งพนักงานประจ าและ
รับประกันการท างานไปจนถึงว ัยเกษียณ หรือท่ีเ รียกว่าการจ้างงานระยะยาว (Long-Term 
Employment) หากแต่ปัจจุบนัองคก์รมีการจา้งพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวมากข้ึน 

การจ้างพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว  หรือการจ้างงานระยะสั้ น  (Short-Term 
Employment) เป็นรูปแบบการจา้งงานอีกประเภทหน่ึง ท่ีนายจา้งและลูกจา้งท าสัญญาร่วมกนัโดยมี
การระบุระยะเวลาในการท างานและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ โดยส่วนใหญ่จะเป็นสัญญาการจา้ง
งานปีต่อปี ซ่ึงอาจมีการต่อสัญญาจ้างหรือไม่ก็ได้ข้ึนอยู่กับการตกลงของทั้งสองฝ่าย การจ้าง
พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวเป็นการเปล่ียนแปลงอีกรูปแบบหน่ึงท่ีไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย
ในสังคมการจ้างงานปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมการท างานส านักงาน เน่ืองจากงาน
ส านกังานบางประเภทเป็นลกัษณะงานเอกสารทัว่ไป ไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัทกัษะพิเศษ
เฉพาะทางในการท างาน เช่น งานดา้นเอกสาร งานดา้นการป้อนขอ้มูล เป็นตน้ ซ่ึงงานในลกัษณะน้ี
จะมีอตัราการหมุนเวยีนของพนกังานเขา้ออก หรือท่ีเรียกวา่ Turn Over Rate ท่ีสูงกวา่งานดา้นเฉพาะ
ทาง  

Deloitte University ไดมี้การจดัท าแบบส ารวจเร่ือง “Global Human Capital Trends in 
2013” ซ่ึงการส ารวจไดศึ้กษาความตอ้งการแรงงานพนกังานสัญญาจา้งในอนาคตในประเทศอเมริกา 
โดยพบวา่ตั้งแต่ปี 2018 มีแนวโนม้ท่ีนายจา้งตอ้งการจา้งพนกังานสัญญาจา้งเพิ่มสูงข้ึนถึงร้อยละ 51 
อีกทั้งจ  านวนแรงงานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีเป็นพนกังานสัญญาจา้งนั้น มีสัดส่วนเท่ากบั 1 ใน 3 



2 

 

(หรือร้อยละ 34) ของแรงงานทั้งหมดในปัจจุบนั ซ่ึงสอดคล้องกบัการจา้งพนักงานสัญญาจา้งใน
ประเทศไทย ในปัจจุบนัมีสัดส่วนเพิ่มข้ึนอย่างชดัเจน จากการส ารวจจากบริษทัแมนพาวเวอร์กรุ๊ป 
(Manpower Group) ซ่ึงเป็นบริษทัให้บริการการจา้งงานระดบัโลก ในช่วง 2-3 ปีท่ีผา่นมา พบวา่การ
จา้งพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวในประเทศไทยมีอตัราการเติบโตข้ึนประมาณร้อยละ 30-40 ต่อปี 
และทิศทางตลาดแรงงานในอนาคตจะมีการจา้งพนกังานประจ าน้อยลง ผูป้ระกอบการจะหนัไปใช้
พนักงานสัญญาจา้งแทน ในส่วนของพนักงานประจ าก็จะมีความเส่ียงมากข้ึน ตอ้งรับสภาพการ
ท างานท่ีหนักข้ึน ภาคอุตสาหกรรมอาจมีการย้ายฐานการผลิตเพื่อหาแหล่งท่ีมีต้นทุนต ่ากว่า 
(Manpower Group, 2559) 

จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษาความรู้สึก และทศันคติของพนกังานสัญญา
จา้งชั่วครา กรณีศึกษา ธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย เพื่อจะได้ทราบถึงทศันคติ และ
มุมมองของพนกังานสัญญาจา้งท่ีมีต่อการท างานในปัจจุบนั และน าทฤษฎีต่าง ๆ มาปรับใช้ เพื่อ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคลากรมีความผกูผนัต่อองคก์ร ถือไดว้า่ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นท่ียึด
เหน่ียวท าให้บุคลากรมีความรัก ความพึงพอใจ และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รต่อไป รวมถึงลดอตัรา
การลาออกท่ีส่งผลใหอ้งคก์รไดรั้บผลกระทบในเร่ืองของงานท่ีขาดความต่อเน่ือง หรือพนกังานใหม่ 
ท่ียงัไม่มีความรู้ ความช านาญ รวมไปถึงความเข้าใจในองค์กรท่ีมากเพียงพอ จึงจ าเป็นตอ้งมีการ
ฝึกอบรม  และเรียนรู้ระบบงานขององคก์ร เพื่อให้ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
สูงท่ีสุด อีกทั้งยงัจะช่วยในการลดค่าใชจ่้ายในดา้นของแรงงาน และสวสัดิการ อาทิ กองทุนส ารอง
เล้ียงชีพ ประกนัชีวิต ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือ และสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ถึงแมว้่าพนกังาน
สัญญาจา้งจะไดรั้บเงินเดือน และสวสัดิการท่ีแตกต่างจากพนกังานประจ า แต่อยา่งไรก็ตามพนกังาน
สัญญาจา้งจะตอ้งไดรั้บสวสัดิการพื้นฐานตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
 
 

1.2 ค ำถำมของงำนวิจยั 
พนักงานสัญญาจา้งชั่วคราวของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทยมีทศันคติ

อยา่งไรต่อต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนัของตน 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาทศันคติ และความรู้สึกของพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวของธนาคาร

เอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทยต่อต าแหน่งของตน 
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2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
3. เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวต่อต าแหน่งหน้าท่ีใน

ปัจจุบนั 
 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษาความรู้สึก และทศันคติของ

พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว กรณีศึกษา ธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย มีขอบเขตการวิจยั 
ดงัน้ี 

 
1.4.1 ขอบเขตของด้ำนประชำกร  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานสัญญาจา้งชั่วคราวของธนาคารเอกชน

แห่งหน่ึงในประเทศไทย จ ากดั จ  านวน 30 คน 
 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ระยะเวลาในการวจิยัคร้ังน้ี ระหวา่งเดือน มกราคม – เมษายน 2562 

 

 
1.5 ประโยชน์ที่คำดวำ่จะได้รับจำกกำรวิจัย 

1. ได้ทราบเก่ียวกบัทศันคติของพนักงานสัญญาจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อต าแหน่งของตน
และต่องานท่ีอยูภ่ายใตค้วามรับผดิชอบ  

2. เพื่อเป็นขอ้มูลให้แก่ผูบ้ริหารในบริษทัต่าง ๆ ถึงความเหมาะสมในการจา้งพนกังาน
สัญญาจา้งชัว่คราวต่อต าแหน่งงานเพื่อสร้างแรงจูงใจให้ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร ซ่ึงจะ
ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

3. เพื่อน าผลไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการจา้งพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
พร้อมทั้งน าไปปรับปรุงสวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ใหเ้หมาะสม เพื่อดึงดูดใหพ้นกังานสัญญาจา้ง
ชัว่คราวเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์รและรักษาพนกังานกลุ่มน้ีใหอ้ยูก่บัองคก์รเป็นเวลานาน 

4. ผูท่ี้สนใจสามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ในการท าวิจยัท่ีเก่ียวกบัทศันคติของการเป็น
พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวต่อไป 
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บทที่  2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

การศึกษาเร่ืองความรู้สึกและทศันคติของพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวของธนาคาร
เอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาจากเอกสาร ต ารา ผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

2.1 ทศันคติ (Attitude) 
2.2 ทฤษฎีของการจูงใจ (Theories of Motivation) 
2.3 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Hierarchy of Needs) 
2.4 ทฤษฎีความชอบธรรม (Legitimacy Theory) 
2.5 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
2.6 ความผกูผนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวของ 
2.8 ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

2.1 ทัศนคติ (Attitude) 
ทัศนคติ   คือ   ความรู้สึกในการประเมินว่าชอบหรือไม่ชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือ

สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ซ่ึงทศันคตินั้นจะเป็นส่วนส าคญัท่ีจะก าหนดหรือผลกัดนัในแต่ละ
บุคคลนั้นเกิดพฤติกรรม หรือการกระท าท่ีสอดคลอ้งกบัทศันคติท่ีแต่บุคคลนั้นมีอยู ่

ทัศนคตินั้ นมีทั้ งท่ีเป็นบวกและทัศนคติท่ีเป็นลบ  ซ่ึงจะมีผลต่อองค์กรเป็นอย่าง
มาก  เพราะทศันคตินั้นมีอิทธิพลต่อการกระท าต่าง ๆ ของบุคคลากรในองค์กร  ถ้าพนักงานใน
องค์กรนั้นมีทศันคติท่ีเป็นบวกในการท างานนั้น  พนักงานจะเกิดความพอใจในการท างาน  เกิด
ความกระตือรือร้นในการท างาน  ซ่ึงพนกังานจะสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดี ๆ ใหก้บัองคก์ร และจะพยายามท่ี
จะแสดงศกัยภาพภายในตวัเองออกมา  แต่ในขณะเดียวกนัถา้พนกังานขององคก์รนั้นเกิดทศันคติท่ี
ไม่ดีต่อองคก์รหรือต่องานท่ีท าแลว้  ก็อาจจะท าใหพ้นกังานนั้นเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่ายกบังานท่ีท า 
ซ่ึงจะท าให้พนกังานนั้นขาดความรับผิดชอบหรือไม่ตั้งใจท างาน  หรืออาจจะท าแค่เพียงให้ผ่านไป
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วนั ๆ หน่ึงเท่านั้น  โดยท่ีไม่มีจุดมุ่งหมายในการท างาน และไม่มีความตั้งใจท่ีจะท าให้งานนั้น
สัมฤทธ์ิผล 

การท่ีบุคคลแต่ละบุคคลมีทศันคติท่ีแตกต่างกนัไป ย่อมมีส่วนประกอบท่ีส าคญั อยู่ 3 
ประการ  ดว้ยกนัคือ 

1. ส่วนของความเขา้ใจ คือ เป็นส่วนท่ีเป็นความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู้ หรือขอ้มูล
ข่าวสารต่าง ๆ ท่ีแต่ละคนนั้นมีอยู่ ซ่ึงความชอบหรือไม่ชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้นส่วนหน่ึงย่อมเกิดมา
จากความเขา้ใจท่ีแต่ละคนมี   

2. ส่วนของความรู้สึก คือ ส่วนของอารมณ์ความรู้สึก ซ่ึงเป็นทศันคติส่วนบุคคล 

3. ส่วนของพฤติกรรม คือ ส่วนของความตั้ งใจท่ีจะปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทศันคติหรือความรู้สึกท่ีมีอยู ่

กอร์ดอน อลัพอร์ท (Gordon Allport , 1975 ) ได้ให้ความเห็นเร่ือง ทศันคติ ว่าอาจ
เกิดข้ึนจากส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 

1. เกิดจากการเรียนรู้ เด็กเกิดใหม่จะไดรั้บการอบรมสั่งสอนเก่ียวกบั วฒันธรรม และ
ประเพณีจากบิดามารดา ทั้งโดยทางตรง และทางออ้ม ตลอดจนไดเ้ห็นแนวการปฏิบติัของพอ่แม่แลว้ 
รับมาปฏิบติัตามต่อไป 

2. เกิดจากความสามารถในการแยกแยะความแตกต่าง คือ แยกส่ิงใดดี ไม่ดี เช่น ผูใ้หญ่
กบัเด็กจะมีการกระท าท่ีแตกต่างกนั 

3. เกิดจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซ่ึงแตกต่างกนัออกไป เช่น บางคนมี ทศันคติ 
ไม่ดีต่อครู เพราะเคยต าหนิตน แต่บางคน มี ทศันคติ ท่ีดีต่อครูคนเดียวกนันั้น เพราะเคยเชยชมตน
เสมอ 

4. เกิดจากการเลียนแบบ หรือ รับเอา ทศันคติ ของผูอ่ื้นมาเป็นของตน เช่น เด็กอาจรับ 
ทศันคติ ของบิดามารดา หรือครูท่ีตนนิยมชมชอบมาเป็นทศันคติของตนได ้

ทศันคติต่องาน หมายถึง ความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบต่องานในหน้าท่ีของตน ความรู้ 
ความเช่ือและแนวโน้มของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีมีต่องานอย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงจะมีผลต่อ
ระดับการท างานของบุคคลและได้ใช้แนวคิดของ  Gilmer (1975 P. 402-405) ซ่ึ งได้จ  าแนก
องคป์ระกอบของทศันคติต่องานไว ้10 ดา้น ซ่ึงสามารถสรุปความหมายได ้ดงัน้ี 

1.ทศันคติต่องานด้านความมัน่คงปลอดภยั หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมี  
ความรู้สึกว่าองคก์รรมีความมัน่คง มีเสถียรภาพ มีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร เป็นคนท่ีมี



6 
 

ความสามารถ และมีโอกาสท่ีจะได้ท างานต่อไปนาน ๆ ดงันั้นจึงตอ้งท าให้ตนเองเป็นท่ีตอ้งการของ
องคก์รโดยเพิ่มทกัษะความช านาญงาน และความรับผดิชอบท่ีมากข้ึน  

2. ทศันคติต่องานดา้นโอกาส เพื่อความกา้วหนา้ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมี
ความรู้สึกว่าอนาคตของตนจะยงัคงได้อยู่กบัองค์กรต่อไป การได้รับพิจารณาเล่ือนขั้นในระดับ
อาวุโสท่ีมีบทบาทส าคญัต่อองค์กร สัญญาจา้งท างาน ความปรารถนาท่ีจะมีช่ือเสียง หรือได้รับ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3. ทศันคติต่องานดา้นบริษทัและการบริหารงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมี
ความรู้สึกถึงขนาดองคก์ร ช่ือเสียงบริษทั ผลก าไร หรือการมีส่วนช่วยเหลือสังคมท่ีดี 

4. ทศันคติต่องานดา้นค่าจา้ง หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมีความรู้สึกถึงความ
เหมาะสมของค่าจา้งท่ีไดรั้บ เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีปฏิบติั 

5. ทศันคติต่องานดา้นลกัษณะภายในของงาน หมายถึง การทีบุคคลมีความคิดหรือมี
ความรู้สึกช่ืนชอบในงานท่ีท า การท่ีไดท้  างานท่ีตรงกบัความสามารถและความช านาญ มีความทา้
ทายในงาน 

6. ทัศนคติต่องานด้านการก ากับดูแลงาน หมายุคง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมี
ความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาและตนเองมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนั โดยผูบ้งัคบับญัชามีความไวใ้จ ใหเ้กียรติ 
เห็นความส าคญั และเอาใจใส่ในตวัพนกังาน 

7. ทศันคติต่องานดา้นลกัษณะทางสังคมในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิด
หรือมีความรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกคนหน่ึงของการมท างานหรือของกลุ่ม การยอมรับทางสังคม มี
ความเป็นมิตรและช่วยเหลือซ่ึงกนัและ มีความใจในการท างานร่วมกนั 

8. ต่องานด้านการติดต่อส่ือสาร หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมีความรู้สึก
เก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารท่ีดีในการท างาน รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงในกิจการงานท่ีท า และพยายาม
จะปรับปรุงการติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

9. ทัศนคติต่องานด้านสภาพการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมี
ความรู้สึกถึงอุณหภูมิ แสงสวา่ง การระบายอากาศ สถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ ร้านขายอาหาร ห้องน ้ า 
ท่ีเป็นอยูว่า่เหมาสมเพียงไร 

10. ทศันคติต่องานดา้นผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมี
ความรู้สึกว่าตนเองจะได้รับการดูแลเม่ือเกษียณอายุ การรักษาพยาบาล การลาหยุดงาน วนัหยุด
พกัผอ่นประจ าปี และวนัหยดุต่าง ๆ  
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2.2 ทฤษฎีของการจูงใจ (Theories of Motivation)  
ค าวา่ “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Mover” (Kidd, 1973, P. 101) ซ่ึงมี

ความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ “to move” อนัมีความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกั
น าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action) ดงันั้นแรงจูงใจจึง
ไดรั้บความสนใจมากในทุก ๆ วงการ 

โลเวลล์ (1980, P. 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโน้ม
น้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการให้บรรลุผล
ส าเร็จ” 

ไมเคิล ดอมแจน (1996, P. 199) อธิบายวา่การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการ
กระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

สรุปไดว้่าการจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท า
หรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซ่ึงจะเห็นได้พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็น
พฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ยกตวัอยา่งลกัษณะของการตอบสนอง
ส่ิงเร้าปกติคือ การขานรับเม่ือไดย้นิเสียงเรียก แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจาก
การจูงใจเช่น พนกังานตั้งใจท างานเพื่อหวงัความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ มีความหมายและค ายาม 
ดงัน้ี  

อรุณ รักธรรม (2540) กล่าวถึงการจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวลัเป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษย ์และเป็นส่ิงย ัว่ยใุหค้นไป
ถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ 

ชูศักด์ิ เจนประโคน (2541, P. 8) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ก็ตามท่ี
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานเพื่อให้งานด าเนินไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไว ้และมีสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนด 

อารี พนัธ์มณี (2546, P. 269) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะใด ๆ ท่ีกระตุน้ให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมา 
 
 

2.3 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Hierarchy of Needs) 
อับราฮัม  มาสโลว์ (Abraham Maslow) (Maslow A.H. Motivation and Personality, 

1961, P. 46) เป็นผูว้างรากฐานจิตวิทยามนุษยนิยม ไดพ้ฒันาทฤษฎีแรงจูงใจ โดยมีพื้นฐานอยู่บน
ความคิดท่ีว่า การตอบสนองแรงขบัเป็นหลกัการเพียงอนัเดียวท่ีมีความส าคญัท่ีสุด ซ่ึงมีเบ้ืองหลงั
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พฤติกรรมของมนุษย ์มาสโลวมี์หลกัการท่ีส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยเน้นในเร่ืองล าดบัขั้นความ
ตอ้งการ เขามีความเช่ือว่า มนุษยมี์แนวโน้มท่ีจะมีความตอ้งการอนัใหม่ท่ีสูงข้ึนเม่ือความตอ้งการ
พื้นฐานไดรั้บการตอบสนอง เช่น ความมัน่คงความปลอดภยั กินอ่ิมนอนหลบั ความตอ้งการอ่ืนจะ
เขา้มาทดแทน เป็นพลงัซ่ึงจูงใจให้ท าพฤติกรรม เช่น อาจเป็นความส าเร็จในชีวิต เป็นตน้ แรงจูงใจ
ของคนเรามาจากความตอ้งการพฤติกรรมของคนเรามุ่งไปสู่การตอบสนอง ความพอใจ มาสโลว ์
แบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์ป็น 5 ระดบั ดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
2. ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) 
3. ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและองคก์ร (Love & Belongingness Need) 
4. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในตวัเองจากผูอ่ื้น (Self – Esteem Need) 
5. ความตอ้งการการสมหวงัของชีวติ (Self-Actualization Needs)  
 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1.  ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์โดย Abraham Maslow 
 

ขั้นท่ี 1  ความตอ้งการระดบัต ่าสุดคือความตอ้งการทางกายภาพ (Basic Physical Needs)   
เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์เช่น ปัจจยัส่ี ความตอ้งการทางเพศ น ้ าด่ืม อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั ยา
รักษาโรค การพกัผ่อนนอนหลบัและส่ิงท่ีจ  าเป็นอ่ืน ๆ ท่ีท าให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้ความตอ้งการ
เหล่าน้ีเป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีคนจะถูกจูงใจให้ท าทุกส่ิงทุกอยา่ง เพื่อท่ีจะไดส่ิ้งจ าเป็นเหล่านั้น 
แต่เม่ือไดม้าแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีก็ยติุท่ีจะเป็นตวัจูงใจหลกั (Prime Motivation) อีกต่อไป   

ขั้นท่ี 2  ความตอ้งการทางด้านความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security) เม่ือความ
ตอ้งการ ทางดา้นร่างกายไดรั้บความตอบสนองแล้วจนเป็นท่ีพอใจ ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดข้ึนอีก 
ประกอบดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั ปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่าง ๆ  
ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้ นอกจากน้ียงัหมายถึงความต้องการความ 
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มัน่คงในการท างาน และมีบ าเหน็จบ านาญความตอ้งการทางด้านความมัน่คงปลอดภยัน้ี เม่ือไดรั้บ 
การตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจของบุคคลแลว้ บุคคลก็จะเกิดความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ีสูงไปอีก   

ขั้นท่ี 3 ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและองค์กร เป็นท่ียอมรับรักใคร่ 
(Belonging or Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้สังคมหรือองค์กรยอมรับ เห็นความส าคญั
ของเขาว่าเป็นสมาชิกขององค์กร ความตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นชอบตน เป็นผูท่ี้มีความส าคญัต่อผูอ่ื้น 
ในขั้นน้ีมนุษย ์ตอ้งการเพื่อน ตอ้งการคบคา้สมาคม ตอ้งการมีครอบครัว มีความรัก และความเห็นใจ
จากเพื่อน ร่วมงาน   

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการท่ีจะได้รับการยกย่องนบัถือในตวัเองจากผูอ่ื้น (Esteem Needs) 
หมายความรวมถึงความต้องการให้เกิดการเคารพตนเอง (Self-Respect) ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผู ้
ประสบผลส าเร็จ และไดรั้บการยอมรับเช่นนั้นจากบุคคลอ่ืนตอ้งการสถานภาพ (Status) และความมี
ช่ือเสียงเกียรติยศ (Prestige) เป็นส่วนส าคญัของความตอ้งการยกย่องเคารพ การท่ีความต้องการน้ี 
ได้รับการตอบสนองน าซ่ึงความรู้สึกเช่ือมัน่ในตวัเองในความสามารถและรู้สึกว่าตนเองเป็นผูมี้
ประโยชน ์และมีความส าคญัในสังคม   

ขั้นท่ี 5 ความต้องการบรรลุเป้าหมาย และท าการให้บรรลุวตัถุประสงค์ หรือความ
ตอ้งการทางความส าเร็จ (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด หมายถึงการท่ีบุคคลนั้น
ได้ใช้ความสามารถของตนเองในทุกด้านได้ และเป็นทุกอย่างท่ีเขาอยากเป็น ซ่ึงแต่ละคนจะไม่
เหมือนกนั สุดแต่ความสามารถของแต่ละบุคคล และความตอ้งการของเขาเป็นความตอ้งการท่ีจะ
ได้รับทุกส่ิง ท่ีตนปรารถนาตอ้งการกระท าส่ิงท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะกระท าได้   ทฤษฎีของ 
Maslow น้ี สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการปฏิบติังานได้ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรในองค์กรแต่ละระดบั จะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ และผูบ้ริหาร จะมีความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั เพราะเน่ืองจากระดบั
ความตอ้งการของทั้งสองแตกต่างกนั 
 
 

2.4 ทฤษฎีความชอบธรรม (Legitimacy Theory) 
Legitimacy Theory ของ Suchman (1995 : 574) ไดก้ล่าวไวว้า่ “ลกัษณะหรือการกระท า

ท่ีจะสร้างความพอใจนั้น จะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารกระท าท่ีชอบดว้ยกฎหมาย”  ความชอบธรรม คือ การ
รับรู้ทัว่ไปหรือสมมติฐานว่าการกระท า บรรทดัฐาน ค่านิยม ความเช่ือและความหมายของกิจกรรม
ต่าง ๆ เป็นท่ีพึงปรารถนา ถูกตอ้ง หรือเหมาะสม ทฤษฎีความชอบธรรมกลายเป็นหน่ึงทฤษฎีท่ีมีการ
อา้งถึงมากท่ีสุด เช่ือกนัว่าทฤษฎีท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย และจริยธรรม จะมีกลไกท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ทฤษฎีความชอบธรรมเป็นการอธิบายถึงอ านาจในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ และ
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ซ่ึงจะต้องตรงกับความคาดหวงัของสังคมโดยรวม ในการศึกษา
ความรู้สึก และทศันคติของพนักงานสัญญาจา้งของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย จะ
พบว่าพนักงานสัญญาจ้างเกิดความรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกันระหว่างบุคลากรด้วยกนัเอง ใน
ขณะเดียวกนัในดา้นของกฎหมาย และกฎระเบียบต่าง ๆ จะพบวา่ผูบ้ริหารขององคก์รมีค าอธิบายถึง
การด าเนินการต่าง ๆ ท่ีเป็นไปตามระเบียบ และขอ้บงัคบัทุกประการ 
 
 

2.5 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
ทฤษฎีความเสมอภาค John Stacy Adams (1963) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎีน้ี โดนมีพื้นฐาน

ความคิดวา่บุคคลยอ่มแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมเสมอ โดยพิจารณาจากผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 
(Output) กบัตวัป้อน (Input) คือ พฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบัคนงาน ความเสมอ
ภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน 
(Perceived Inputs to Outputs) เม่ือทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลก็สามารถท านาย
พฤติกรรมการท างานของเขาได้ ทฤษฎีน้ีเป็นการเปรียบเทียบตัวป้อน เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ ความอาวุโส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถ และอ่ืน ๆ กบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 
เช่น การยกยอ่งชมเชย ค่านิยม ค่าจา้ง ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และสถานภาพ การยอมรับจาก
หัวหน้างาน และบุคคลอ่ืนท่ีท างานในรูปแบบเดียวกัน ซ่ึงอาจจะเป็นเพื่อนร่วมงาน หรือกลุ่ม
พนกังานท่ีท างานในแผนกเดียวกนั หรือต่างแผนก หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได ้ซ่ึง
เป็นตวัป้อนและผลตอบแทนนั้น เป็นการรับรู้หรือความเขา้ใจของเขาเอง เม่ือเป็นเช่นนั้น เขาจะ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเอง เพื่อท าให้รู้สึกวา่เกิดความเสมอภาค ดงันั้นในการปฏิบติัต่อพนกังาน 
หวัหนา้งานจะตอ้งท าให้เขารับรู้วา่เขาไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกบั
ผูอ่ื้น 
 
 

2.6 ความผูกผันต่อองค์กร (Employee Engagement) 
ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์ร

ท่ีมีต่อองคก์ร โดยพนกังานจะมีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั มีเป้าหมาย และค่านิยมท่ีเหมือนกนัท่ีจะ
ท าใหด้ าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั มีความรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร มี
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ความจงรักภกัดีและเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรค์องค์กร มีผูท้  าการศึกษา และให้ค  านิยามของ
ความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 

ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538, หน้าท่ี 23) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ 
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายด้วย ความเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน และบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะมีพฤติกรรมสอดคลอ้งความตอ้งการขององคก์ร
เสมอ 

ธนนนัท์ ทะสุใจ (2549, หน้าท่ี 9) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัต่อองค์กร คือ 
ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551) ให้ความหมายว่าความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
บุคลากรมีความเช่ือมั่นต่อองค์กร ยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์กร และเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์รต่อไป 
 
 

2.7 งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
 
ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
ช่ือผูศึ้กษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 
นภาเพญ็ โห
มาศวนิ 
(2533, 
บทคดัยอ่) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของ
สมาชิกในองคก์ร โดย
ท่ีศึกษาเฉพาะกรณี
ของ ส านกังานปลดั
ส านกันายกรัฐมนตรี 

ขา้ราชการในสังกดั
ส านกังานปลดัส านกั
นายกรัฐมนตรี 
จ านวน 151 คน 

ความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมี
ต่อส านกัปลดัส านกั
นายกรัฐมนตรีอยูใ่นระดบัสูง 
โดยมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน และประสบการณ์
ท่ีไดรั้บจากการท างาน ท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัของ
องคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
โสภา ทรัพย์
มากอุดม 
(2533, 
บทคดัยอ่) 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร กรณีศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย 

พนกังานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ส านกังานใหญ่ 
บางกรวย นนทบุรี 
จ านวน 300 คน 

พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย มีความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปาน
กลาง มีการก าหนดปัจจยัท่ีคาด
วา่น่าจะมีความสัมพนัธ์กบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
(1) ลกัษณะส่วนบุคคล  
(2) ลกัษณะของงาน  
(3) ประสบการณ์ในงาน  
(4) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบับทบาท 
ปัจจยัต่าง ๆ ในขา้งตน้มีผลต่อ
ความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
สุวรรณิน 
คณานุวฒัน์ 
(2536, 
บทคดัยอ่) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความผกูพนัต่อ
องคก์รกบัลกัษณะ
ส่วนบุคคล ลกัษณะ
งาน ลกัษณะของ
องคก์ร และลกัษณะ
ของประสบการณ์ 
จากการท างานของ
ผูบ้ริหารในองคก์ร
เอกชน 
 

ผูบ้ริหาร ตั้งแต่ผูช่้วย
หวัหนา้แผนก หรือ
เทียบเท่าข้ึนไป ใน
บริษทัเจริญโภคภณัฑ ์
จ านวน 1,225 คน 

ลกัษณะของงาน คือ การมี
โอกาสกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

จิราวรรณ 
หาดทราย
ทอง (2539, 
บทคดัยอ่) 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ศึกษาเฉพาะกรณีการ
ประปานครหลวง 

พนกังานการประปา
นครหลวง เขตบางเขน 
จ านวน 2,492 คน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ความ
แตกต่างเก่ียวกบัลกัษณะส่วน
บุคคล เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพ สมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
และระดบัต าแหน่งงาน ไม่
ก่อใหเ้กิดความแตกต่างกนั
ของความผกูพนัต่อองคก์ร 
แต่ความแตกต่างเก่ียวกบั
ลกัษณะงานก่อใหเ้กิดความ
แตกต่างของความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
วไิลวรรณ 
แพรกสงฆ ์
(2542, 
บทคดัยอ่) 

การเพิ่มอ านาจในงาน
กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน
ในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตยาง
รถยนต ์

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ และ
ผูบ้ริหารในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตยาง
รถยนต ์จ านวน 1,213 
คน 

พนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์
มีระดบัการเพิ่มอ านาจในงาน 
และระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา และระยะเวลา
ปฏิบติังานในองคก์ร การเพิ่ม
อ านาจในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 

 
อรพินท ์สุข
สถาพร 
(2542, 
บทคดัยอ่) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ศึกษากรณีกรม
ส่งเสริมการเกษตร 

ขา้ราชการกรม
ส่งเสริมการเกษตร 
จ านวน 795 คน 

มีความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัปานกลาง และระดบั
ความผกูพนัแตกต่างกนัไป
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการท างาน และ
ต าแหน่งหนา้ท่ี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
อรวรรณ 
วงศศิ์ริเดช 
(2544, 
บทคดัยอ่) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน
ธนาคารซิต้ีแบงก ์
ประเทศไทย 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ จ านวน 
1,000 คน และหวัหนา้ 
จ านวน 400 คน ของ
ธนาคารซิต้ีแบงก ์
ประเทศไทย  

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วน
บุคคล พบวา่ เพศ เงินเดือน 
และอายงุาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร แต่
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนลกัษณะ
งาน ลกัษณะเฉพาะขององคก์ร 
ประสบการณ์ในการ เป็นส่ิง
บ่งช้ีท่ีส าคญัต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  

รัชนิดา ตุงค
สวสัด์ิ 
(2545, P. 
95) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความพึงพอใจในงาน
กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา 
จ ากดั (มหาชน) 

พนกังานธนาคารกรุง
ศรีอยธุยา จ ากดั 
(มหาชน) ในจงัหวดั
เชียงใหม่ จ  านวน 11 
สาขา 187 คน  

มีระดบัความพึงพอใจในงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และ
ความพึงพอใจในงานดา้นต่าง 
ๆ ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน ดา้นคุณค่า
ของงาน ดา้นสัมพนัธภาพใน
งาน และดา้นผลประโยชน์ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  

 

 
 
 
 
 
 
 



16 
 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
พิชญากุล ศิริ
ปัญญา (2545, 
บทคดัยอ่) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค : 
กรณีศึกษาพนกังาน
ของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เขต 1 
(เชียงใหม่) ภาคเหนือ 

พนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค จงัหวดั
เชียงใหม่ จ านวน 359 
คน 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) 
ภาคเหนือ อยูใ่นระดบัสูง 
ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รใน
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ร ระดบัต าแหน่ง 
และอตัราเงินเดือนของ
พนกังาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนเพศไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
แต่ปัจจยัในดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั และปัจจยัใน
ดา้นประสบการณ์ในงานท่ี
ปฏิบติั มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ 
(2546, P. 135) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัส่วนบุคคลและ
คุณภาพชีวติในการ
ท างานกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) ในอ าเภอ
เชียงใหม่ 

พนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) ในอ าเภอ
เมืองเชียงใหม่ จ  านวน 
14 สาขา 295 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ
ระยะเวลาท่ีท างานใน
องคก์ร ระดบัเงินเดือน 
และคุณภาพชีวติในการ
ท างานทุกดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ 
ดา้นรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์ตอบแทน 
ดา้นพฒันาศกัยภาพ ดา้น
ความกา้วหนา้ ดา้นสังคม
สัมพนัธ์ ดา้นลกัษณะการ
บริหาร ดา้นความภูมิใจ
ในองคก์ร และดา้นความ
มัน่คงในการท างาน  
มีความสัมพนัธ์ทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
อรัญญา เจริญกุล 
(2546, บทคดัยอ่) 

ปัจจยัจูงใจการท างาน
ของพนกังาน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) สาขาอ าเภอ
เมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 

พนกังานธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) ในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 
จ านวน 150 คน 

ผูต้อบแบบสอบถามให้
ความส าคญัต่อปัจจยัจูง
ใจท่ีเป็นตวักระตุน้ใน
การท างาน ไดแ้ก่ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ 
และปัจจยัจูงใจท่ี
บ ารุงรักษาจิตใจ ไดแ้ก่ 
ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นสภาพการท างาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก  

 
นารี หมู่มาก 
(2547, บทคดัยอ่) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
พนกังานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานกลุ่มธุรกิจ
ภาษาและ
คอมพิวเตอร์ในเขต
บางเขน 
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานท่ีท างานใน
ธุรกิจภาษาและ
คอมพิวเตอร์ ในเขต
บางเขน จ านวน 250 
คน 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั และปัจจยัดา้น
ความพึงพอใจในการ
ท างาน เป็นปัจจยัส าคญั
ในการสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์ร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
วจิกัษณ์ สุวรรณ
เจริญ (2550, 
บทคดัยอ่) 
 

ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานจา้งเหมา
ค่าแรงกลุ่มบริษทั 
KSG Group 
 

พนกังานรับจา้งเหมา
ค่าแรง กลุ่มบริษทั 
KSG Group จ านวน 
157 คน 

 

มีความพึงพอใจต่อปัจจยั
ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน , สถานท่ี
ท างาน, สวสัดิการ ใน
ระดบัปานกลาง และดา้น
ผูร่้วมงานอยูใ่นระดบั
มาก 

 
อภิษฎา สุขพฒัน์
(2550, บทคดัยอ่) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงานของ
พนกังานระบบจา้ง
เหมาแรงงาน 

พนกังานจา้งเหมา
แรงงานในหน่วยงาน
รัฐวสิาหกิจสังกดั
กระทรวงมหาดไทย 3 
แห่ง คือ การประปา
นครหลวง, การไฟฟ้า
นครหลวง และการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
จ านวน 3,400 คน 

ความพึงพอใจในงาน
ของพนกังานระบบจา้ง
เหมาแรงงานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยท่ีอาย ุ
การศึกษา เงินเดือน 
ลกัษณะงานท่ีแตกต่าง
กนัมีผลใหค้วามพึงพอใจ
ในงานแตกต่างกนั แต่
เพศ สถานภาพสมรส 
และหน่วยงานท่ีสังกดั
แตกต่างกนัไม่มีผลความ
พึงพอใจในงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
สุภาพร กิตตินนั
ทะศิลป์ (2554, 
บทคดัยอ่) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจ
การเกษตร 

ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และ
พนกังานราชการของ
เศรษฐกิจการเกษตร 
จ านวน 1,030 คน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรส านกังาน
เศรษฐกิจการเกษตรอยู่
ในระดบัท่ีมาก โดยมี
ทั้งหมด 3 ตวัแปร คือ 
ความมัน่คงในงาน 
ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
เทอดอนนัต ์
แฉลม้เขตต ์
(2554, P. 70) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคาร
ออมสินส านกังาน
ใหญ่ 

พนกังานออมสิน 
สาขาส านกังานใหญ่ 
จ านวน 2,896 คน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคาร
ออมสินส านกังานใหญ่
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ดงัน้ี  
(1) พนกังานธนาคาร
ออมสินส านกังานใหญ่ท่ี
มีเพศ รายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั ในขณะท่ี
พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 
(2) พนกังานท่ีมีอายงุาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รภาพรวมและดา้น 
ความเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองคก์ร, ดา้น
ความตอ้งการท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกของ
องคก์รไวแ้ตกต่างกนั 
ในขณะท่ีพนกังานท่ีมี
อายงุานต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความเช่ือถือ ยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยม
องคก์รไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
   (3) พนกังานท่ีมีอาย ุ20-

29 ปี มีความผกูพนัต่อ
องคก์รต ่ากวา่พนกังานท่ีมี
อาย ุ30-39 ปี พนกังานท่ีมี
อาย ุ20-29 ปี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รต ่ากวา่
พนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึน
ไป พนกังานท่ีมีอาย ุ30-
39 ปี มีความผกูพนัต่อ
องคก์รสูงกวา่พนกังานท่ี
มีอาย ุ40-49 ปี  

 
เปรมปรี ธนาธิ
กุล (2554, 
บทคดัยอ่) 

ทศันะของพนกังาน
จา้งเหมาบริการภาค
ราชการต่อความ
เสมอภาคในการ
ท างาน 

พนกังานจา้งเหมา
บริการ ในสังกดัส านกั
บริการสวสัดิการ
สังคม กรมพฒันา
สังคมและสวสัดิการ 
จ านวน 246 คน 

พนกังานจา้งเหมามีความ
เสมอภาคในการท างาน
ระดบัปานกลาง ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน
อยูร่ะดบันอ้ย ตวัแปรท่ีท า
ใหมี้ความคิดเห็นแตกต่าง 
ไดแ้ก่ เพศ อายงุาน ส่วน
งาน และรายได ้
 

รสสุคนธ์ ศุนาลยั 
(2559, บทคดัยอ่) 
 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของ
อาจารยป์ระจ าตาม
สัญญาจา้ง
มหาวทิยาลยัราชภฏั
เขตกรุงเทพมหานคร 

อาจารยป์ระจ าตาม
สัญญาจา้งใน
มหาวทิยาลยัราชภฏั
เขตกรุงเทพมหานคร 6 
แห่ง จ านวน 362 คน 

อาจารยป์ระจ าตามสัญญา
จา้ง มีความผกูพนั ความ
คาดหวงั ผลประโยชน์ 
ความพึงพอใจ และ
สมรรถนะอยูใ่นระดบั
มาก  
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2.8 ทบทวนวรรณกรรม 
จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเบ้ืองตน้นั้น สรุปได้ว่า นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533 พบว่า

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัขององคก์ร สอดคลอ้งกบัโสภา ทรัพยม์ากอุดม, 2533; อรวรรณ วงศศิ์ริเดช, 2544; พิชญากุล 
ศิริปัญญา, 2545; รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546 คลา้ยคลึงกบั นารี หมู่มาก, 2547 ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน และความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัขององค์กร ซ่ึงมีความเห็นท่ี
แตกต่างกบั จิราวรรณ หาดทรายทอง, 2539 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร แต่ลกัษณะงานก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร สอดคลอ้งกบั สุวรรณิน คณานุวฒัน์, 2536 
ทั้งน้ี วไิลวรรณ แพรกสงฆ,์ 2542 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล และประสบการณ์ท างานมีผลต่อความผูก
ผนัขององคก์ร  

อรพินท ์สุขสถาพร, 2542 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพนัขององคก์ร รัชนิ
ดา ตุงคสวสัด์ิ, 2545 พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน และลกัษณะงานมีผลต่อความ
ผูกพนัขององค์กร อรัญญา เจริญกุล, 2546 พบว่า ลกัษณะงาน และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการ
ท างานมีผลต่อความผูกพนัขององคก์ร สุภาพร กิตตินนัทะศิลป์, 2554 พบวา่ ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ
จากการท างานมีผลต่อความผูกพนัขององคก์ร เทิดอนนัต์ แฉลม้เขตต์, 2554พบว่า เพศ เงินเดือนท่ี
แตกต่างกนัความผูกพนัขององค์กรไม่แตกต่างกนั แต่อายุท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัขององคก์รท่ี
ต่างกนั ทั้งน้ี อายุงานท่ีต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นภาพรวมแตกต่างกนั แต่ในดา้นความ
เช่ือถือไม่แตกต่างกนั โดยท่ีพนกังานท่ีมีอายุ 20-29 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรต ่ากว่าพนกังานท่ีมี
อายุ 30-39 ปี และ 50 ปีข้ึนไป แต่พนกังานอาย ุ30-39 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานอายุ 
40-49 ปี 

วิจกัษณ์ สุวรรณเจริญ, 2550 พบว่า พนักงานจา้งเหมามีความพึงพอใจต่อปัจจยัด้าน
ส่ิงแวดล้อมในการท างาน และสวสัดิการ ในระดบัปานกลาง และดา้นผูร่้วมงานอยู่ในระดบัมาก 
ในขณะท่ี เปรมปรี ธนาธิกุล, 2554 พบวา่ พนกังานจา้งเหมามีความเสมอภาคดา้นการท างานระดบั
ปานกลาง ดา้นความมัน่คงในการท างานระดบัน้อย และตวัแปรท่ีท าให้มีความคิดเห็นแตกต่าง คือ 
เพศ อายงุาน ส่วนงาน และรายได ้และ รสสุคนธ์ ศุนาลยั, 2559 พบวา่ อาจารยป์ระจ าตามสัญญาจา้ง 
มีความผูกพนั ความคาดหวงั ผลประโยชน์ ความพึงพอใจ และสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก อภิษฎา 
สุขพฒัน์, 2550 พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนกังานระบบจา้งเหมาแรงงานอยู่ในระดบัปาน
กลาง ปัจจยัส่วนบุคคล และลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลให้ความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั แต่
เพศ สถานภาพสมรส และหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัไม่มีผลความพึงพอใจในงาน 
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บทที่  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการวิจยัในรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มี
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัความรู้สึกและทศันคติของพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวของ
ธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย อนัประกอบไปดว้ย  

3.1 วธีิการวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 ค าถามวจิยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 วิธีกำรวิจัย  
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มีการศึกษา และวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร (Documentary 

Research) และการสัมภาษณ์ (Interview) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

3.1.1 กำรวิจัยเชิงเอกสำร (Documentary Research)  
ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร โดยการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 

วารสารวิชาการต่าง ๆ  รวมไปถึงวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกและทศันคติของพนักงาน
สัญญาจา้งชัว่คราวท่ีมีต่อการท างาน  
 

3.1.2 กำรสัมภำษณ์ (Interview) 
ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยมีค าถามเร่ิมตน้เหมือนกนัทุกคน และ

ค าถามต่อ ๆ มาจะเป็นไปตามสถานการณ์ นอกจากนั้นผูว้ิจยัยงัใชค้  าถามเจาะลึก (Probing Question) 
เพื่อให้ได้ขอ้มูล หรือสาเหตุและเหตุผลท่ีแทจ้ริงของค าตอบ ทั้งน้ี ผูว้ิจยัจะใช้ลกัษณะค าถามใน
รูปแบบปลายเปิด เพื่อใหไ้ดรั้บค าตอบท่ีหลากหลาย 
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3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ส าหรับประชากร และกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัได้ท าการคดัเลือกตวัอย่างในรูปแบบการ

เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ  านวน 30 คน โดยพิจารณาจากต าแหน่งงานในปัจจุบนัท่ี
ปฏิบติังานในลกัษณะพนักงานสัญญาจา้งชัว่คราว เน่ืองจากกลุ่มงานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นกรณีศึกษา
พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย ซ่ึงการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีท าการศึกษา และตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั 
โดยมีเกณฑ ์ดงัน้ี 

1. ปัจจุบนัมีสถานะเป็นพนักงานสัญญาจา้งชั่วคราวของฝ่ายกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
ฝ่ายกองทุนส่วนบุคคล ฝ่ายกองทุนรวม ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริการผูล้งทุน ฝ่ายบญัชีและ
การเงิน ฝ่ายการลงทุนในอสังหาริมทรัพย ์ฝ่ายส่ือสารการตลาด และฝ่ายพฒันาระบบเทคโนโลย ี

2. ไม่ยืน่ลาออก หรือออกจากสถานะพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวใน 3 เดือน 
3. มีอายรุะหวา่ง 22 – 50 ปี 
4. มีอายงุานในการเป็นพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวภายในบริษทัไม่ต ่ากวา่ 6 เดือน 
5. มีความสมคัรใจเขา้ร่วมวจิยั 

 
 

3.3 ตัวอย่ำงค ำถำมในกำรวิจัย 
1. ในตอนท่ีสัมภาษณ์งานนั้น ท่านทราบหรือไม่ว่าต าแหน่งท่ีสัมภาษณ์เป็นพนกังาน

สัญญาจา้งชัว่คราว ท าไมจึงเลือกเป็นพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
2. ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความทา้ทายอยา่งไร และท่านมีความรู้สึก

อยา่งไรกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
3. ท่านคิดว่าจะท างานในลกัษณะพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวตลอดไปหรือไม่ และมี

การวางแผนสมคัรงานท่ีอ่ืนหรือไม่ เพราะเหตุใด 
4. ท่านคิดว่าพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว มีความแตกต่างจากพนักงานประจ าของ

บริษทัอยา่งไร 
5. ท่านคิดว่าปัจจุบนัทางบริษทัมีนโยบายท่ีจะผลกัดนัให้พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว

พฒันาเป็นพนกังานประจ าอยา่งไร ถา้มีท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบันโยบายดงักล่าว และถา้ไม่มี
ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร 
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3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (Interview) 

และทางโทรศพัท ์โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
1. ผูว้จิยัท าการนดัหมายวนัเวลา และสถานท่ีกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์  
2. ผูว้ิจยัด าเนินการสัมภาษณ์โดยการถามค าถามตามท่ีมีการตั้งไว ้ซ่ึงระหว่างการ

สัมภาษณ์จะมีการบนัทึกขอ้มูล และบนัทึกเสียง นอกจากนั้นผูว้ิจยัไดมี้การสัมภาษณ์ทางโทรศพัท์ 
เพื่อเก็บขอ้มูลเพิ่มเติม 

3. ผูว้จิยัรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูใ้หส้ัมภาษณ์ และน ามาวิเคราะห์ แยกแยะ จบัประเด็น
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั  
 
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ (Interview) ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีวิเคราะห์

เชิงเน้ือหา (Content Analysis) โดยน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ และประมวลผล ซ่ึงจะด าเนินการร่วมกนักบั
ขอ้มูลเชิงเอกสารท่ีไดมี้การรวมรวบไวแ้ลว้ก่อนหนา้น้ี โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ผูว้จิยัไดข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ และน าขอ้มูลมาท่ีไดจ้ากผูใ้ห้สัมภาษณ์มาพิจารณา
เปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่าง และจดัความส าคญัของขอ้มูล  

2. น าขอ้มูลท่ีผ่านการพิจารณาแล้วนั้น มาจดัประเภทให้อยู่ในหัวขอ้เดียวกัน และ
พิจารณาเปรียบเทียบกับข้อมูลทางเอกสารต่าง ๆ ท่ีรวบรวมไวก่้อนหน้า ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี 
บทความ วารสารวชิาการต่าง ๆ และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัคร้ังน้ี เพื่อท่ีจะทราบลกัษณะ
ของขอ้มูลท่ีเหมือน และแตกต่างกนั 

3. น าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์ และจากการศึกษาต่าง ๆ มาวเิคราะห์ร่วมกนั และ
เช่ือมโยงขอ้มูล เพื่อแสดงความชดัเจน และความส าคญัของขอ้มูล ซ่ึงจะสะดวกในการวเิคราะห์ และ
เขียนรายงานท่ีไดจ้ากการวจิยั  

ดงันั้น ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์ (Interview) และขอ้มูลเชิงเอกสาร
ต่าง ๆ (Documentary Research) จะถูกน ามาวเิคราะห์ เพื่อเช่ือมโยงหาความสัมพนัธ์ในแง่ต่าง ๆ ตาม
ขอ้เท็จจริงและค าตอบในการวิจยัคร้ังน้ี ช้ีให้เห็นถึงบทบาท และความส าคญัของความรู้สึกและ
ทศันคติของพนกังานสัญญาจา้งชั่วคราวของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย ท่ีมีต่อการ
ท างานในปัจจุบนั 
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บทที่  4 
ผลการวิจัย 

 
 

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเร่ือง “ความรู้สึกและทศันคติของพนักงาน
สัญญาจา้งชัว่คราว กรณีศึกษา ธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย” เป็นการวิจยัในรูปแบบเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน
ลกัษณะพนักงานสัญญาจา้งชัว่คราวของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย  จ  านวน 30 คน 
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 ทศันคติ และความรู้สึกของพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
4.3 แรงจูงใจในการท างาน 
4.4 ความพึงพอใจในการท างาน 

 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลท่ัวไปของ
ผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 30 คน 
ขอ้มูลทัว่ไป 

จ านวน ค่าร้อยละ 

เพศ   
ชาย 4 13.3 
หญิง 26 86.7 
รวม 30 100.0 

อายุ   
20-25 ปี 13 43.3 
>25 ปี 17 56.7 
รวม 30 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 30 คน (ต่อ) 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 26 คน คิดเป็น

ร้อยละ 86.7 และเป็นเพศชาย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายมุากกวา่ 
25 ปีข้ึนไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.17 กลุ่มตวัอยา่ง โดยมีอายุการท างาน 1-3 ปี จ  านวน 16
คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 และมากกว่า 3 ปี 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 มีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,000 – 20,000 
บาท จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80 และมากกวา่ 20,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20 
 
 

4.2 ทัศนคติ และความรู้สกึของพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว 
โดยจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด พบวา่ ทศันคติและความรู้สึกของพนกังาน

สัญญาจ้างชั่วคราว ประกอบไปด้วย ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับการถูกจ้างงานในลักษณะ
พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว ทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่อต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั
ทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่อความแตกต่างระหวา่งพนกังานประจ า และพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
ทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่อการเป็นท่ียอมรับจากบุคลากรภายในองคก์ร ทศันคติและความรู้สึกท่ีมี
ต่อการเคารพกฎระเบียบ และบทลงโทษภายในองคก์รระหวา่งพนกังานประจ า และพนกังานสัญญา
จา้งชัว่คราว รวมไปถึงความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 
 
 

อายุการท างาน   
1-3 ปี 16 53.3 
>3 ปี 14 46.7 
รวม 30 100.0 

รายได้   
15,000 – 20,000 24 80 
>20,000 6 20 
รวม 30 100.0 



29 
 

4.2.1. ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการถูกจ้างงานในลักษณะพนักงานสัญญาจ้าง
ชั่วคราว  

4.2.1.1 จากการสัมภาษณ์พบวา่ผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ านวน 18 จาก 30 คน นั้น
ไม่ทราบ หรือไม่รู้จกัการจา้งงานในลกัษณะสัญญาจา้งชัว่คราว และทาง HR ไม่ไดแ้จง้ล่วงหนา้ว่า
ต าแหน่งดงักล่าวจะเป็นในรูปแบบพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว  

“ไม่รู้ เพราะตอนสัมภาษณ์ไม่ได้ถาม และเป็นการสัมภาษณ์งานคร้ังแรก 
จึงไม่มีประสบการณ์ว่าควรถามอะไรบ้าง” (เพศหญิง อายุ 24 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ไม่ทราบว่าเป็นพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว HR ไม่ได้แจ้ง ทราบตอนที่
เซ็นสัญญา และในตอนนั้นเป็นเด็กจบใหม่ อยากมีงานท า และไม่รู้ว่าพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวคือ
อะไร” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ไม่ทราบ ตอนที่ติดต่อให้ไปสัมภาษณ์งานติดต่อมาในนามบริษัท และ
สัมภาษณ์ที่บริษัทเลย ทาง HR ก็ไม่ได้แจ้งก่อนว่าไม่ใช่ต าแหน่งพนักงานประจ า” (เพศหญิง อายุ 26 
ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ในตอนสัมภาษณ์ไม่ทราบว่าต าแหน่งที่จะเข้ามาท างานเป็นพนักงาน
สัญญาจ้างชั่วคราว มาทราบหลังจากเข้าท างานแล้ว และคิดว่าพนักงานประจ า และพนักงานสัญญา
จ้างชั่วคราวไม่ได้แตกต่างกันมาก” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ไม่รู้มาก่อนว่าเป็นพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว ทราบแค่ว่าไม่มีนโยบาย
เลิกจ้าง ถ้าหาก HR แจ้งว่าจะได้เป็นพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว ก็คงจะไม่เลือกเข้าท างานที่นี่ตั้งแต่
แรก” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 2 ปี) 

ทั้งน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีไม่ทราบ หรือไม่รู้จกัการจา้งงานในลกัษณะสัญญา
จ้างชั่วคราวทราบว่าตนเองเป็นพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว หลังจากท่ีเข้าท างานแล้ว และมี
ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั 

“คิดว่าพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวไม่ได้แตกต่างกับพนักงานประจ ามาก 
และน่าจะพัฒนาต าแหน่งได้” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ลองท า เพื่อหาประสบการณ์ไม่ ถ้าเราท างานได้ หัวหน้าเห็น อาจจะได้
บรรจุเป็นพนักงานประจ า ถ้ามันไม่ดี ค่อยหางานใหม่” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 4 ปี) 

“ก็ลองท าไปก่อน เผื่อมันจะดี ตอนนั้นไม่มีนตัวเลือกแล้ว เพราะเราเซ็น
สัญญา และปฏิเสธโอกาสงานจากที่อื่นไปแล้ว” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 4 ปี) 

“ท าไปก่อน เพราะตอนนั้นอยากออกจากที่ท างานเดิม ค่อยหางานใหม่” 
(เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
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“มีโอกาสมาแล้ว งานหาไม่ง่าย เนื่องจากตอนเราสมัครใช้วุฒิ ปวส .” 
(เพศหญิง อายุ 33 ปี อายุงาน 10 ปี) 

4.2.1.2 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ านวน 12 คน จาก 30 คน ท่ีทราบและรู้จกัการจา้ง
งานในลกัษณะพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวมาก่อนจากประสบการณ์ หรือจากการแจง้ของ HR และ
มีความเห็นในลกัษณะ ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“อยากออกจากที่เก่า เพิ่มเงินเดือน และทาง HR แจ้งว่าไม่มีนโยบายเลิก
จ้าง จะมีการต่อสัญญาทุกปี คิดว่าพัฒนาเป็นพนักงานประจ าได้ง่ายกว่า” (เพศหญิง อายุ 24 อายุงาน 
1 ปี) 

“รู้ว่าท างานให้องค์กรดังกล่าวภายใต้อีกบริษัท แต่ในตอนนั้นข้อมูลที่
ได้รับไม่ชัดเจน และเพิ่งจบใหม่ อยากได้งานท าแล้ว” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ตอนสัมภาษณ์งานนั้นทราบว่าจะต้องเป็นพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว 
และต่อสัญญาจ้างปีต่อปี แต่ตอนนั้นเพิ่งจบปริญญาตรี อยากมีงานท าไว ๆ มีเงินเดือน เลยเลือกที่จะ
ท างานที่นี่ และคิดว่าสัญญาปีต่อปี ถ้าไม่ชอบก็ค่อยลาออก” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 4 ปี) 

“คิดว่างานเหมือนกัน ไม่ว่าจะพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวหรือพนักงาน
ประจ า ยังไงก็ท าให้องค์กรเดียวกัน” (เพศชาย อายุ 27 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ทราบว่าไม่ใช่พนักงานประจ า ถึงจะเป็นพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว แต่
อย่างน้อยก็มีงานท า คว้าไว้ก่อน” (เพศชาย อายุ 28 ปี อายุงาน 4 ปี) 
 

4.2.2 ทัศนคติและความรู้สึกท่ีมีต่อต าแหน่งงานท่ีได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 
4.2.2.1 ผู ้ให้สัมภาษณ์จ านวน 17 คนจาก 30 คน รู้สึกว่างานท่ีท าใน

ปัจจุบนัน่าเบ่ือ ไม่มีความทา้ทาย เป็นงานท่ีท าแบบเดิม ๆ ทุกวนั จากข้อสรุปจากการสัมภาษณ์
ค าตอบของผูใ้หส้ัมภาษณ์ตอบเป็นลกัษณะเดียวกนัวา่  

“เนื้อหางานเหมือนเดิม ติดต่อประสานงาน จัดตาราง นัดประชุม เป็น
งานที่ไม่มีความท้าทาย ไม่ได้ใช้ความสามารถที่เรียนมา ไม่ต้องจบสูงก็ท าได้” (เพศหญิง อายุ 25 ปี 
อายุงาน 2 ปี) 

“งานที่ท าเป็นงาน Routine ท าแบบเดิมทุกวัน ไม่ได้ใช้ทักษะและสมอง
ในการท างาน” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ในตอนแรกรู้สึกว่างานที่ท าสนุกมาก เพราะได้เรียนรู้ และไม่เคยท างาน
ในลักษณะนี้มาก่อน พอท างานได้สักระยะ รู้สึกว่างานน่าเบื่อ ท าในรูปแบบเดิม ๆ ใช้ทักษะทั่วไป 
ไม่มีอะไรให้เรียนรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาทักษะในด้านอ่ืน” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 4 ปี) 
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“เป็นงานที่ไม่มีประโยชน์มีแต่ข้อมูลเอกสาร คนอ่ืนไม่ท า และเอามาให้
เราท า” (เพศหญิง อายุ 33 ปี อายุงาน 10 ปี) 

4.2.2.2 ผู ้ให้สัมภาษณ์จ านวน 9 คน จาก 30 คน รู้สึกว่างานท่ีท าใน
ปัจจุบนัสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้กับตวัเอง ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่จากงานท่ีท า ได้ท างานท่ีท้าทาย 
เน่ืองจากผูใ้ห้สัมภาษณ์กลุ่มน้ีส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 22- 24 ปี เป็นนกัศึกษาจบใหม่ และท างานน้ี
เป็นงานแรก  

“เป็นประสบการณ์ที่ดีในการได้ท างานกับองค์กรใหญ่ รู้สึกว่าการท างาน
มีสิ่งส าคัญ คือ ต้องรอบคอบ กล้าที่จะตัดสินใจ และบริหารเวลาในการท างานให้ได้” (เพศหญิง อายุ 
23 ปี อายุงาน 6 เดือน) 

“งานสนุก ท้าทายในระดับหนึ่ง เพราะต้องท างานกับหัวหน้าระดับสูง 
และพี่ ๆ ที่มีความสามารถ” (เพศหญิง อายุ 23 อายุงาน 1 ปี) 

“ไม่เคยมีประสบการณ์ด้านการท างานลักษณะนี้มาก่อน ได้เรียนรู้จากคน
ในทีม และได้ท าสิ่งใหม่ ๆ ตลอด” (เพศหญิง อายุ 24 ปี อายุงาน 1 ปี) 

“งานมีความท้าทายมากกว่าที่เดิม และได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ได้ท างานร่วมกับ
คนต่างชาติ ท าให้ได้ฝึกทักษะภาษาอังกฤษมากขึ้น ท าให้มีความมั่นใจและสร้างประสบการณ์ที่ดี
มากขึ้น” (เพศหญิง อายุ 24 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ได้ท าสิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลาต่างจากที่เรียนมา สนุกที่ต้องวางแผนงานทุก
อย่างให้เป็นอย่างดี ในบางคร้ังก็มีความกังวล” (เพศหญิง อายุ 24 ป ีอายุงาน 2 ปี) 

4.2.2.3 ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 4 คน จาก 30 คน รู้สึกเฉย ๆ กบังานท่ีท าอยู่
ในปัจจุบนั ดงัค าสัมภาษณ์น้ี  

“รู้สึกว่างานที่ท าอยู่ได้แย่อะไรมาก ไม่ต้องคิดอะไรเยอะ” (เพศชาย อายุ 
25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ท าไปเพลิน ๆ มีงานก็ท าไป ไม่มีก็นั่งเฉย ๆ ดีกว่าไม่มีงาน ไม่มีเงิน” 
(เพศชาย อายุ 27 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“งานที่ท าอยู่ก็ยังโอเค มีเบื่อบ้าง แต่ว่าเราท าได้ ก็อยู่ไปก่อน” (เพศชาย 
อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“เป็นงานที่ท าได้ไม่เครียด อย่างน้อยก็มีงานให้ท า” (เพศชาย อายุ 28 ปี 
อายุงาน 4 ปี) 
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4.2.3 ทัศนคติและความรู้สึกท่ีมีต่อความแตกต่างระหว่างพนักงานประจ า และ
พนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว 

4.2.3.1 ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 30 คน จาก 30 คน มีความรู้สึกวา่พนกังาน
ประจ าและพนกังานสัญญาจา้งมีความแตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองของผลตอบแทน และสวสัดิการ ท่ีได้
น้อยกว่าพนักงานประจ า บตัรพนักงานท่ีแตกต่างกนั การบนัทึกเวลาเขา้-ออกงาน เพราะว่าการ
บนัทึกเวลาเขา้ - ออกของพนกังานประจ า จะเป็นการสแกนบตัร ณ ชั้นท่ีท างาน แต่ของพนกังาน
สัญญาจา้งชัว่คราวจะเป็นการสแกนน้ิวท่ีชั้นใตดิ้น  

“สวัสดิการที่ได้รับแตกต่างกันมาก ไม่ว่าจะเป็นวันลาพักร้อน ค่า
รักษาพยาบาล โบนัสได้น้อยกว่าพอสมควร บางทีองค์กรอาจจะมองว่างานที่ได้ท าน้อยกว่าจึงได้
ผลตอบแทนน้อยกว่า” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ตอนแรกไม่รู้ว่าสวัสดิการแตกต่างกัน แต่พอมารู้ก็รู้สึกว่าท าไมถึงไม่
เท่ากัน และมันแตกต่างกันมากกับสิ่งที่พนักงานประจ าได้รับ ทั้งที่ก็ท างานให้องค์กรเหมือนกัน” 
(เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“สวัสดิการได้น้อยกว่ามาก ค่ารักษาพยาบาล วันลาหยุด รวมถึงโบนัส
แตกต่างอย่างเห็นได้ชัดเจน รู้สึกว่าเหมือนเป็นคนนอก ไม่ใช่ส่วนหนึ่งของบริษัท จึงไม่ได้รับสิทธิ
ประโยชน์เหมือนพนักงานประจ า” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ แตกต่างกันมาก รู้สึกว่าท าไมได้น้อยกว่าคน
อ่ืน ไหนบอกว่าเป็นพนักงานเหมือนกัน เท่าเทียมกันทุกคน” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 5 ปี) 

“แตกต่างในด้านสวัสดิการ และเงินเดือน กับพนักงานประจ า ถูกจ ากัด
สิทธิ์ต่าง ๆ เหมือนประชาชนชั้น 2 ขององค์กร” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 4 ปี) 

4.2.3.2 ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 26 คน จาก 30 คน มีความรู้สึกว่างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายจะมีเน้ืองานท่ีง่าย ไม่มีความทา้ทาย ไม่สร้างคุณค่าให้ตวัเอง ไม่ไดท้  างานท่ีส าคญั 
หรือมีผลท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะแตกต่างจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายของพนกังาน
ประจ าท่ีจะเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ และมีส่วนช่วยท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

“ตอนนี้เหมือนท างานด้านซัพพอร์ตให้กับพนักงานประจ าอีกระดับหนึ่ง 
เหมือนเป็นงานที่พนักงานประจ าไม่ท า แล้วโยนมาให้ท า” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“งานที่ท าเป็นงานง่าย ไม่มีรายละเอียดมากเท่าพนักงานประจ า ไม่ท าให้
ก้าวหน้าหรือเติบโตในหน้าที่ได้” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“งานที่ได้รับก็แตกต่างจากพนักงานประจ า ไม่มีโอกาสได้พิสูจน์ตัวเอง 
อยากท าอะไรมากกว่าที่ท าอยู่” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 3 ปี) 
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“เป็นงานเกี่ยวกับข้อมูลเอกสาร และในบางระบบไม่สามารถที่จะเข้าไป
ท าได้ด้วยตัวเอง เพราะไม่มีสิทธินั้น ๆ ต้องให้พนักงานประจ าเป็นผู้เข้าระบบให้ทุกคร้ัง” (เพศหญิง 
อายุ 27 ปี อายุงาน 4 ปี) 

4.2.3.3 ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 8 คน จาก 30 คน มีความรู้สึกวา่ไดรั้บการ
ปฏิบติัจากบุคลากรอ่ืนภายในองคก์รแบบแบ่งแยก เช่น การร่วมกิจกรรมภายในองคก์ร การบนัทึก
เวลาเขา้-ออกงาน การเจรจาในเร่ืองของการท างาน เน่ืองจากวา่ในการร่วมกิจกรรมของท่ีท างาน จะ
เนน้ความร่วมมือจากพนกังานประจ ามากกวา่ ในทางตรงกนัขา้ม พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวจะร่วม
หรือไม่ร่วมมือก็ได ้ไม่ไดมี้การบงัคบัแต่อยา่งใด ดงัค าพูดน้ี 

“เอกสารที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากพนักงานประจ าภายในองค์กรใช้คน
ละส่วนกับพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว เช่น การเก็บข้อมูลขนาดเสื้อ พนักงานประจ าสามารถตอบ
กลับผ่านอีเมลล์ที่ส่งมา ในขณะที่พนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวต้องกรอกในกระดาษเพื่อเก็บข้อมูล” 
(เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“บัตรพนักงานที่แตกต่างกัน การบันทึกเวลาเข้า-ออกงาน เพราะว่าการ
บันทึกเวลาเข้า-ออกของพนักงานประจ า จะเป็นการสแกนบัตร ณ ชั้นที่ท างาน แต่ของพนักงาน
สัญญาจ้างชั่วคราวจะเป็นการสแกนนิ้วที่ชั้นใต้ดิน” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“Outing เมื่อ 2 ปีที่แล้ว HR แจ้งว่าถ้าพนักงานประจ าไม่ไปร่วมงาน ต้อง
ชี้แจงเหตุผลดังกล่าวให้หัวหน้างาน ในขณะที่พนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว หากสนใจจะไปร่วมงาน 
ต้องชี้แจ้งให้หัวหน้างานทราบ ท าเหมือนเราเป็นพลเมืองชั้นที่ 2” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 

4.2.3.4 ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 27 คน จาก 30 คน รู้สึกวา่การเป็นพนกังาน
สัญญาจา้งชัว่คราวเป็นการท างานท่ีไม่มีความมัน่คง รู้สึกวา่ตวัเองไม่มีความปลอดภยัจากการท างาน
ในปัจจุบนั เน่ืองจากเป็นสัญญาจา้งปีต่อปี ซ่ึงจะแตกต่างจากพนกังานประจ าท่ีมีการเซ็นสัญญาเพียง
คร้ังเดียวตลอดอายงุาน 

“ไม่มั่นคงกับงานที่ท า ด้วยความที่สัญญาปีต่อปี จะโดนเลิกจ้างเมื่อไหร่ก็
ได้ สวัสดิการก็น้อยกว่า วันหยุดก็น้อย กองทุนส ารองเลี้ยงชีพก็ไม่ได้” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 
3 ปี) 

“เราไม่ได้เป็นส่วนส าคัญขององค์กรมากพอที่บริษัทจะจ้างเมื่อเกิดปัญหา 
เพราะถ้าต าแหน่งเราส าคัญก็คงไม่เป็นต าแหน่งในลักษณะพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว” (เพศหญิง 
อายุ 26 ปี อายุงาน 4 ปี) 

“รู้สึกว่าไม่มีความมั่นคงเลย เหมือนบริษัทพร้อมถีบหัวส่งตลอดเวลา” 
(เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 4 ปี) 
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“บริษัทพร้อมที่จะปลดพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวได้ทุกเมื่อ เพราะ
ไม่ใช่ลักษณะการเซ็นสัญญาระยะยาว เป็นเพียงระยะสั้นเท่านั้น ไม่มีอะไรแน่นอน” (เพศหญิง อายุ 
27 ปี อายุงาน 4 ปี) 

“หากบริษัทมีปัญหา พนักงานที่จะโดนออกเป็นกลุ่มแรก คือ พวกเรา 
เพราะเป็นการเซ็นสัญญาปีต่อปี และเน้ืองานของเราไม่ได้มีความส าคัญต่อองค์กรมากขนาดนั้น ไม่มี
เราเค้าก็อยู่ได้ ทางบริษัทจะเลิกจ้างเมื่อไหร่ก็ได้” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 5 ปี) 

ในขณะท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน จาก 30 คนรู้สึกว่างานท่ีท าใน
ปัจจุบนัมัน่คงแลว้ ถึงจะไดน้อ้ยกว่าพนกังานประจ า แต่ก็ไม่ไดแ้ย่ เทียบเท่ากบับริษทัเล็ก ๆ ท่ีไม่มี
ช่ือเสียงได ้ 

“จริง ๆ มันก็ไม่ได้แย่ ถ้าเทียบกับงานที่ได้รับมอบหมาย ก็ไม่ได้น่าเกลียด 
เพราะเราก็ไม่ได้มีความกดดันเท่าพนักงานประจ า” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ปัจจุบันที่ท างานอยู่มีความมั่นคงในระดับหนึ่ง มีเงินเดือน โบนัส ให้ 
ถึงแม้ว่าจะไม่ได้เยอะ แต่ก็ยังมี ถือว่าเป็นสัญญาณที่ดีว่าบริษัทหลักยังมีก าไรอยู่” (เพศชาย อายุ 27 ปี 
อายุงาน 2 ปี) 

“ที่นี่มันก็ดี บางทียังมั่นคงกว่าบริษัทเล็ก ๆ ทั่วไปด้วยซ้ า อย่างน้อยเราก็มี
ความเสี่ยงน้อยกว่า เพราะบริษัทหลักเรามั่นคง แต่เงินไม่เยอะ” (เพศชาย อายุ 28 อายุงาน 4 ปี) 

ทั้งน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 29 คน จาก 30 คน มีการวางแผนท่ีจะสมคัร
งานท่ีอ่ืน ๆ ด้วย เพื่อหาความมัน่คงให้กับตนเอง ทั้งน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์ในกลุ่มน้ีมีความคิดเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนั  

“วางแผนหางานตั้งแต่เร่ิมท างานได้ไม่นาน เพราะไม่ชอบระบบในการ
ท างานระหว่างพนักงานประจ า และพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ก็มีหาสมัครงานอยู่ตลอดเวลาที่มี เวลาว่าง เพราะว่าไม่อยากเป็น
พนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว อยากเป็นพนักงานประจ า” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“หางานเปิดโอกาสใหม่ ๆ เสมอ ที่ท าในปัจจุบันเป็นงานที่ไม่ได้ใช้
ความรู้เท่าที่ควร ตอนนี้ยังมีไฟในการท างาน ยังไม่อยากให้มอด” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“หางานใหม่ตลอด แก้ไข CV เสมอ เพื่ออัพเดตข้อมูลต่าง ๆ ไม่ชอบ
ท างานแบบนี้ เหมือนท างานไม่เต็มความสามารถ และเงินเดือนไม่มาก” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุ
งาน 4 ปี) 

“หางานใหม่ตลอด อยากเติบโตก้าวหน้ามากกว่านี้ ปัจจุบันงานสบายก็
จริง แต่ไม่ได้ความรู้อะไรเลย” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 5 ปี) 
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4.2.4 ทัศนคติและความรู้สึกท่ีมีต่อการเป็นท่ียอมรับจากบุคลากรภายในองค์กร  
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 27 คน จาก 30 คน มีความรู้สึกอยากไดรั้บการเป็นท่ียอมรับจาก

บุคลากรอ่ืน ๆ ภายในองค์กร เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และส่ิงน้ีมีผลกบัการท่ีเราสามารถ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดดี้อีกดว้ย  

“ท าให้รู้ว่าที่เราท างานไปมาถูกทางแล้ว เข้าใจแล้ว และอยากท าให้ดีขึ้น” (เพศหญิง 
อายุ 24 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“เวลาหัวหน้างานชม รู้สึกดี มีก าลังใจในการท างาน” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 4 
ปี) 

“เมื่อหัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงานชอบในการท างานของเรา หรือชมเรา รู้สึกว่าพวก
เขาก็ยังเห็นว่าเราสามารถท าอะไรได้บ้าง มีส่วนร่วมในการท างาน อยากท าให้ดีขึ้น” (เพศหญิง อายุ 
27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“รู้สึกดีที่มีคนชม เราได้ก าลังใจในการท างาน มีความมั่นใจมากขึ้น” (เพศชาย อายุ 28 
ปี อายุงาน 4 ปี) 

“หัวหน้างานชมเรา แสดงว่าเราท าได้ ท าให้เราหายเหนื่อย เราก็อยากท าให้มันดี อย่าง
น้อยก็เท่าเดิม หรือดีขึ้นกว่าเดิม” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
 

4.2.5 ทัศนคติและความรู้สึกท่ีมีต่อการเคารพกฎระเบียบ และบทลงโทษภายในองค์กร
ระหว่างพนักงานประจ า และพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว 

4.2.5.1 ผู ้ให้สัมภาษณ์จ านวน 26 คน จาก 30 คน รู้สึกว่าการเคารพ
กฎระเบียบภายในองคก์รมีความเท่าเทียมกนั เช่น เวลาเขา้ออกงาน การใชว้นัหยดุพกัผอ่นผา่นระบบ
ท่ีทางบริษทัจดัไวใ้ห ้

“กฎระเบียบเท่าเทียมกันนะ ไม่ได้แตกต่างอะไร เข้างาน-ออกงานเวลา
เดียวกัน” (เพศหญิง อายุ 24 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“เท่าเทียม ทุกอย่างมีการท าผ่านระบบ ถึงแม้ว่าจะคนละระบบ แต่ก็มี
มาตรฐานเดียวกัน ให้หัวหน้างานยืนยันการลาเหมือนกัน” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ไม่แตกต่างกัน เพราะทุกคนเป็นพนักงานองค์กรเดียวกัน มีระเบียบใน
การท างานที่เหมือนกัน” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“เหมือนกันทั้งพนักงานประจ า และพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว ก็เป็น
บริษัทเดียวกัน” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 4 ปี) 
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“เหมือนนะ ไม่ได้ รู้สึกแตกต่างกัน เ ร่ิมงานเท่ากัน มาสายไม่ได้
เหมือนกัน” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 

4.2.5.2 ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 29 คน จาก 30 คน รู้สึกวา่บทลงโทษภายใน
องคก์รของพนกังานประจ า และพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว ไม่มีความเท่าเทียมกนั  

“ไม่เท่า เพราะพนักงานประจ าจะโดนเรียกตักเตือนจากหัวหน้างาน และ 
HR ในขณะที่พนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวจะมีการตักเตือนเล็กน้อยเท่านั้น ไม่ถึงกับเรียกคุยในห้อง” 
(เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“พนักงานประจ ามีความเคร่งครัดมากกว่า เพราะว่ามีผลกระทบต่อบริษัท
มากกว่าพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวได้รับ
บทลงโทษ จะเป็นในรูปแบบผู้ใหญ่กล่าวตักเตือนเด็กในลักษณะเอ็นดู ไม่จริงจังเท่าพนักงาน
ประจ า” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“รู้สึกว่าพนักงานประจ าจะโดนลงโทษหนักกว่าพนักงานสัญญาจ้าง
ชั่วคราว เพราะงานที่ได้รับมีความแตกต่างกัน มีความเสี่ยงไม่เท่ากัน” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 3 
ปี) 

“ไม่เท่ากัน รู้สึกว่าพนักงานประจ าโดนตักเตือนลงโทษจริงจังมากกว่า 
ในขณะที่พนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวเป็นเพียงแค่ตักเตือน” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
 

4.2.6 ความผูกพันต่อองค์กร 
4.2.6.1 ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 29 คน จาก 30 คน ไม่ให้ความส าคญักับ

เป้าหมายขององคก์รอยา่งแทจ้ริง ถึงแมว้า่จะมีการท ากิจกรรมร่วมกนั เพื่อกระชบัความสัมพนัธ์ เช่น 
จดักิจกรรมนอกสถานท่ี การจดั Outing การประชุม Town Hall โดยท่ีส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ี
คลา้ยกนั คือ ไม่มีความผกูพนั ดงัค าสัมภาษณ์น้ี 

“ไม่อิน เพราะต าแหน่งที่เราท าอยู่มันไม่ได้น าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ได้ เราเป็นแค่ส่วนสนับสนุน ไม่ได้มีหน้าที่ขนาดนั้น และถึงไม่มีเรา องค์กรก็ไปต่อได้” (เพศ
หญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ยังไม่รู้เลยว่าเป้าหมายคืออะไร เวลาประชุมไม่ได้สนใจ คุยกับเพื่อน เข้า
บ้างไม่เข้าบ้าง” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ไม่อินกับเป้าหมายเลย ไม่มีส่วนร่วม พอพูดถึงมุมมองใหญ่ เหมือนไม่มี
เราอยู่ตรงนั้น” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“เป้าหมายองค์กรไม่ได้มีความส าคัญกับเรา ถึงท าไปมากกว่าเดิมก็ไม่ได้
อะไรที่เพิ่มกว่าเดิม รางวัลต่าง ๆ ก็ไม่มีสิทธิ์ได้รับ” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
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“ไม่อินเลย แค่งานปัจจุบันที่เราท ายังไม่ส าคัญ แล้วเป้าหมายองค์กรเราก็
ไม่น่าจะเกี่ยว หรือท าให้องค์กรส าเร็จไปถึงเป้าหมายได้” (เพศหญิง อายุ 30 ปี อายุงาน 10 ปี) 

4.2.6.2 ผู ้ให้สัมภาษณ์จ านวน 27 คน จาก 30 คน เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั คือ สามารถตดัสินใจท่ีจะลาออกไดท้นัที หากไดรั้บงานใหม่ท่ี  

“ถ้าได้ที่ใหม่ที่ดีกว่าก็ไปเลย ไม่มีอะไรต้องลังเล” (เพศหญิง อายุ 25 ปี 
อายุงาน 3 ปี) 

“ไปที่ใหม่สิ จะอยู่ท าไม เค้าไม่ได้มองเราเป็นพนักงานอยู่แล้ว อยู่ไปก็
ไม่ได้เงินเดือนหรือความก้าวหน้าที่มากขึ้น” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“ออก เพราะอยู่ไปก็ได้เท่าเดิม ถ้าที่ใหม่ดีกว่าก็ไปท าที่ใหม่” (เพศหญิง 
อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ออกได้เสมอ ถ้าได้งานใหม่ องค์ไมได้รักเราอยู่แล้ว ไปหาที่ใหม่ ๆ 
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้กับตัวเอง” (เพศชาย อายุ 28 ปี อายุงาน 4 ปี) 

“ออกได้เลย เพราะไม่ค่อยได้รับการสนับสนุน และสิทธิต่าง ๆ เท่า
พนักงานประจ า” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
 
 

4.3 แรงจูงใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน ประกอบไปดว้ย ค่าตอบแทน สวสัดิการ และการบรรจุเป็น

พนกังานประจ า โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

4.3.1 แรงจูงใจในการท างานท่ีเป็นผลจากการได้รับค่าตอบแทนจากองค์กร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 28 คน จาก 30 คน รู้สึกวา่ค่าตอบแทน เงินเดือน โบนสั เป็นส่ิง

ส าคญั 
“ส าคัญมาก งานหนัก แต่ได้เงินเยอะ รับได้ แต่ถ้างานหนัก เงินน้อย อยากออกเลย” 

(เพศหญิง อายุ 24 ปี อายุงาน 2 ปี) 
“เงินก็เป็นส่วนหนึ่งของการใช้ชีวิต โบนัสก็เหมือนของขวัญที่ท างานมาทั้งปี อยาก

เห็นตัวเลขแล้วหายเหนื่อย” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 
“ส าคัญมาก ได้ไม่คุ้มเสียก็คงไม่ท า ยินดีที่จะท างานเยอะขึ้น ถ้าได้เงินเพิ่มขึ้น” (เพศ

หญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 4 ปี) 
“ท างานก็อยากได้เงินอยู่แล้ว ไม่อย่างนั้นจะมาท างานท าไม ถ้าได้เยอะกว่านี้จะดีมาก ที่

ได้ตอนนี้เหมือนเงินทอน” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 3 ปี) 
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“มันก็ส าคัญถึงแม้จะมีอย่างอ่ืนส าคัญกว่า แต่ถ้าได้น้อยก็ไม่โอเค อย่างน้อยก็อยาก
พอใช้ทั้งเดือน” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
 

4.3.2 แรงจูงใจในการท างานท่ีเป็นผลจากการได้รับสวัสดิการจากองค์กร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 23 คน จาก 30 คน รู้สึกวา่สวสัดิการท่ีไดรั้บจากการท างานไม่ได้

เป็นส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
“มีก็ได้ ไม่มีก็ได้ ไม่ค่อยได้ใช้อยู่แล้ว” (เพศหญิง อายุ 25 ป ีอายุงาน 3 ปี) 
“ไม่ส าคัญเท่าไหร่ เงินส าคัญกว่า ถ้ามีเงินก็ซื้อเองได้” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 2 

ปี) 
“ไม่จ าเป็น เพราะเบิกกับที่บ้านได้ ท าราชการ” (เพศหญิง อายุ 26 ปี อายุงาน 4 ปี) 
“ถึงมีสวัสดิการ แต่เราก็ไม่ค่อยได้ใช้ หากไม่มีสวัสดิการ เราก็สามารถซื้อเพิ่มเติมเอง

ได้ เช่น ประกันสุขภาพ เป็นต้น” (เพศหญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 5 ปี) 
“ไม่ส าคัญ แทบไม่ได้ใช้เลย ถึงจะใช้ก็ไม่พอที่จะจ่ายค่ารักษาอยู่ดี ค่าหมอยังไม่ได้

เลย” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
 

4.3.3 แรงจูงใจในการท างานจากการได้รับการบรรจุเป็นพนักงานประจ า 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 30 คน จาก 30 คนมีความคิดเห็นว่าการบรรจุเป็นพนักงาน

ประจ าเป็นเป้าหมายของการท างานในปัจจุบนั (จ านวน 23 คน จาก 30 คน)  
“อยากบรรจุเป็นพนักงานประจ า เพราะบริษัทมั่นคง”  
(เพศหญิง อายุ 23 ปี อายุงาน 1 ปี) 
“อยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง พูดได้เต็มปากว่าเราท างานที่นี่ ที่ไม่ใช่

พนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว และได้รับสิทธิประโยชน์เต็มที่จากองค์กร” (เพศหญิง อายุ 23 ปี อายุ
งาน 1 ปี) 

“อยากท างานที่ เราได้แสดงศักยภาพมากขึ้น เป็นโอกาสที่ดีได้พัฒนาทักษะ
ความสามารถเพิ่มขึ้น รวมถึงเงินเดือนและสวัสดิการที่ดีขึ้น” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 

“เป็นแรงผลักดันท าให้เราได้เข้าไปท างานในจุดที่ดีกว่า ช่วยเพิ่มพลังในการท างานว่า
อย่างน้อยที่เราท าไปก็มีคุณค่าพอ ไม่ใช่ท างานไปวัน ๆ” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 

“ถ้าได้เป็นพนักงานประจ าจะดีมาก เพราะเราชอบสังคมขององค์กรนี้ อยู่แล้วสบายใจ 
และก็สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ ติดแค่เร่ืองต าแหน่งงานอย่างเดียว” (เพศหญิง อายุ 27 ปี 
อายุงาน 4 ปี) 
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4.4 ความพึงพอใจในการท างาน 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 26 คน จาก 30 คน ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากมี

ความรู้สึกวา่ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายเยอะเกินกวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
“เบื่อที่ต้องคอยซัพพอร์ตทุกคนในทีม รู้สึกไม่มีเวลาท างานของตัวเอง พี่ ๆ ในทีมใช้

เราเหมือนไม่ได้เป็นพนักงานคนหนึ่ง” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 
“งานที่ท าท้าทายเกิน Scope งานที่ระบุในต าแหน่งงานไปมากไปมาก ไม่เหมาะสมกับ

เงินเดือนที่น้อยขนาดน้ี” (เพศหญิง อายุ 25 ปี อายุงาน 3 ปี) 
“งานที่ได้รับตอนนี้มันเยอะเกินไป เยอะกว่าเงินเดือนที่ได้รับอยู่ไปมาก” (เพศหญิง 

อายุ 26 ปี อายุงาน 3 ปี) 
“ไม่โอเค งานน้อย เงินน้อย เบื่อมากในการมาท างานแต่ละวัน ไม่มีอะไรท าเลย” (เพศ

หญิง อายุ 27 ปี อายุงาน 4 ปี) 
“งานเยอะ เหมือนทุกคนในทีมจะโยนงานมาให้เรา เพราะเราไม่มีต าแหน่งงานที่

รับผิดชอบที่ชัดเจน เห็นว่าเราว่าง” (เพศหญิง อายุ 28 ปี อายุงาน 5 ปี) 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 8 คน จาก 30 คน มีความพึงพอใจในการท างานในปัจจุบนั และ

รู้สึกวา่ท าเพียงเท่าน้ีก็เพียงพอแลว้ สมกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเป็นค่าตอบแทน 
“เนื้องานไม่มีความส าคัญ ไม่แปลกที่องค์กรจะไม่ให้เงินเยอะ ท าไปเร่ือย ๆ เอา

ประสบการณ์” (เพศชาย อายุ 25 ปี อายุงาน 2 ปี) 
“งานสมกับเงิน ไม่ได้ท าอะไรมากวัน ๆ สบาย ๆ” (เพศชาย อายุ 27 ปี อายุงาน 2 ปี) 
“ตอนนี้ก็ดี ไม่เครียด ไม่กดดัน ถึงจะได้เงินไม่เยอะ แต่ก็สบายใจ” (เพศชาย อายุ 28 ปี 

อายุงาน 4 ปี) 
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บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเร่ือง “ทัศนคติและความรู้สึกของพนักงานสัญญาจ้าง
ชั่วคราว กรณีศึกษา ธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย” โดยวิจยัในรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) เก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในลกัษณะพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว
ของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย  เพื่อศึกษาทศันคติและความรู้สึกท่ีต่อต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนั ซ่ึง
สรุปผลการวจิยัได ้3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 : ทศันคติและความรู้สึกของพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวต่อต าแหน่งของตน 
ส่วนท่ี 2 : แรงจูงใจในการท างานของพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
ส่วนท่ี 3 : ความพึงพอใจในการท างานต่อต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนั 

 
 

ส่วนที่ 1 : ทัศนคติและความรู้สึกของพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราวต่อต าแหน่งของตน 
การวิจยัช้ินน้ี พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวมีทศันคติและความรู้สึกเก่ียวกบัต าแหน่งของตน 

โดยแบ่งออกเป็น 7 ขอ้ ดงัน้ี 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไม่ทราบและไม่รู้จกัการจา้งงานในลกัษณะพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวมา

ก่อน เน่ืองจากยงัไม่มีประสบการณ์ในการสมคัร และสัมภาษณ์งานท่ีมากเพียงพอ และทราบหลงัจากท่ีเร่ิมงาน
แลว้ อีกทั้งยงัคิดวา่จะพฒันาเป็นพนกังานประจ าไดดี้กวา่ ส่งผลให้ยงัปฏิบติังานมาจนถึงปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีทศันคติท่ีมีการไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้เป็นปัจจยัก่อใหเ้กิดทศันคติของแต่ละบุคคล สรุปได้
วา่ กลุ่มตวัอยา่งยงัไม่ทราบการจา้งงานในลกัษณะดงักล่าว ส่งผลใหย้งัไม่มีทศันคติในเชิงลบ  

2. การท างานของพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว จะเป็นงานในลกัษณะ Routine และเนน้สนบัสนุน
ขอ้มูลเอกสาร ส่งผลให้ส่วนใหญ่มีความไม่ชอบ และไม่ทา้ทายกบังานท่ีท า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทศันคติท่ีมีต่องาน
ในดา้นลกัษณะภายในของงาน คือ การไดท้  างานท่ีตรงกบัความช านาญ และมีความทา้ทายจากงานท่ีท า สรุปได้
วา่ ลกัษณะงานท่ีท ายงัไม่ใช่งานท่ีตรงกบัสายท่ีเรียนจบ หรือความช านาญท่ีแต่ละบุคคลมี ส่งผลให้ไม่ชอบใน
งานท่ีท าในปัจจุบนั  
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3. ส่ิงท่ีได้รับระหว่างพนกังานประจ า และพนักงานสัญญาจา้งชั่วคราวมีความแตกต่างกนัอย่าง
ชดัเจน ไม่วา่จะเป็นผลตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ รวมไปถึงการปฏิบติัจากบุคลากรอ่ืน ๆ ภายในองคก์รมี
ความแบ่งแยก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทศันคติต่องานในดา้นค่าจา้ง ดา้นสังคมการท างาน และดา้นผลประโยชน์ตอบ
แทน สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งไดรั้บงานท่ีไม่เหมาะสมกบัผลตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ  

4. การท างานในรูปแบบพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวมีความไม่มัน่คงเท่าพนกังานประจ า และมีการ
วางแผนสมคัรงานท่ีอ่ืนตลอดเวลา เพื่อหาความมัน่คงให้กบัตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทศันคติท่ีมีต่องานในดา้น
ความมัน่คงปลอดภยั และงานวิจยัของ เปรมปรี ธนาธิกุล (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ทศันะของพนกังานจา้ง
เหมาบริการภาคราชการต่อความเสมอภาคในการท างาน พบวา่ พนกังานจา้งเหมาบริการในสังกดัส านกับริการ
สวสัดิการสังคม กรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ มีทศันคติต่อความมัน่คงในการท างานในระดบันอ้ย  

5. การเคารพกฎระเบียบภายในองคก์รมีความเท่าเทียมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความชอบธรรม 
คือ การกระท าท่ีจะสร้างความพอใจนั้น ตอ้งอยูภ่ายใตก้ารกระท าท่ีชอบดว้ยกฎระเบียบ  

6. บทลงโทษระหว่างพนกังานประจ า และพนกังานสัญญาจา้งชั่วคราวท่ีมีความไม่เท่าเทียม ไม่
เสมอภาคกนั เน่ืองจากวา่พนกังานประจ ามีความเคร่งครัดท่ีมากกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความเสมอภาค สรุป
ไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งพิจารณาจากการกระท าต่าง ๆ และผลลพัธ์ท่ีตามมา และเปรียบเทียบวา่เสมอภาคกนัมากนอ้ย
เพียงใด ดงันั้น เพื่อท าให้เกิดความเสมอภาค ในการปฏิบติัต่อพนกังานประจ า และพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
ควรจะมีบทลงโทษท่ีเท่าเทียมกนั เพื่อให้เกิดการรับรู้ว่าพนกังานทุกคนไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรม มีความ
เสมอภาคเท่าเทียมผูอ่ื้น 

7. ความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรเลย ซ่ึงมี
ความหมายว่า พนักงานไม่มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน มีเป้าหมาย และค่านิยมท่ีเหมือนกัน ท่ีจะท าให้
ด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนัได ้ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ สุภาพร กิตตินนัทะศิลป์ (2554, บทคดัยอ่) ศึกษา
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการเกษตรอยู่ในระดบัมาก และงานวิจยัของ รสสุคนธ์ ศุนาลยั (2559, บทคดัย่อ) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา่ อาจารยป์ระจ าตามสัญญาจา้ง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
 
 

ส่วนที่ 2 : แรงจูงใจในการท างานของพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว 
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การวิจยัช้ินน้ี พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานสัญญาจา้งชัว่คราว แบ่งออกเป็น 2 ขอ้ 
ดงัน้ี   

1. แรงจูงใจในการท างานของพนักงานสัญญาจ้างชั่วคราว คือ การบรรจุเป็นพนักงานประจ า 
เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีไดม้าจากความสามารถของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ ท่ีถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า
โดยใหบุ้คคลกระท า เพื่อใหบ้รรลุจุดประสงค ์และทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์ในดา้นความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในตวัเองจากผูอ่ื้น โดยท่ีตอ้งการใหเ้กิดการเคารพตนเอง ความรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นผูป้ระสบผลส าเร็จ  

2. แรงจูงใจในดา้นผลตอบแทนส าคญัเป็นล าดบัถดัมา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ Gilmer (1975 
P. 402-405) ทศันคติต่องานดา้นค่าจา้ง หมายถึง การท่ีบุคคลมีความคิดหรือมีความรู้สึกถึงความเหมาะสมของ
ค่าจา้งท่ีไดรั้บ เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีปฏิบติั 
 
 

ส่วนที่ 3 : ความพึงพอใจในการท างานต่อต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบัน 
การวิจยัช้ินน้ี พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไม่มีความพึงพอใจต่อต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบัน 

เน่ืองจากได้รับงานท่ีไม่เหมาะสมกับเงินเดือนท่ีได้รับ ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ รสสุคนธ์ ศุนาลยั (2559, 
บทคดัย่อ) พบว่า อาจารยป์ระจ าตามสัญญาจา้ง มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งของ อภิษฎา สุขพฒัน์ (2550, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของอาจารยป์ระจ า
ตามสัญญาจ้างมหาวิทยาลยัราชภฏัเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานระบบจา้ง
เหมาแรงงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 
 

5.1 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 

1. ขอให้ทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลช้ีแจงขอ้มูลเก่ียวกบัรายละเอียดของต าแหน่งงาน โดยเฉพาะ
เก่ียวกบัการเป็นพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวใหก้บัผูส้มคัรงานใหช้ดัเจน เพื่อประกอบการตดัสินใจ 

2. จดัหาผูส้มคัรงานต าแหน่งพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว โดยเจาะจงกลุ่มเป้าหมายเป็นนกัศึกษา
จบใหม่ เพื่อลดอตัราการลาออก เน่ืองจากนกัศึกษาจบใหม่อาจยินดีพิจารณาท างานเพื่อประสบการณ์มากกว่า
ความมัน่คง 
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3. มีนโยบายในการบรรจุพนกังานประจ า โดยการพฒันาพนักงานสัญญาจา้งตามความสามารถ 
และความเหมาะสม 

4. มีนโยบายในการปรับค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ของพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวตาม
ความรับผิดชอบ และความเหมาะสม ทั้งน้ี ขอ้เสนอแนะดงักล่าวอาจจะท าตามล าดบัความส าคญัท่ีกลุ่มตวัอยา่ง
วิเคราะห์ว่าจ  าเป็นท่ีสุด และขอ้เสนอแนะดงักล่าวเป็นเพียงขอ้เสนอแนะจากกรณีศึกษาพนักงานสัญญาจา้ง
ชัว่คราวของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทยเท่านั้น  
 
 

5.2 ข้อจ ากัดในการวิจัย และข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในครั้งถดัไป 

1. ควรเก็บกลุ่มตวัอยา่งในลกัษณะ Quantitative (เชิงปริมาณ) เพื่อท่ีจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง และขอ้มูลท่ี
มากข้ึน รวมไปถึงขอ้มูลท่ีมีความหลากหลาย  

2. ควรสัมภาษณ์ หรือท าแบบสอบถาม ส าหรับพนกังานประจ า หรือผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะไดเ้ห็นถึง
ทศันคติและมุมมองท่ีหลากหลาย 

3. ควรสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างท่ีมีลักษณะหรือต าแหน่งงานเดียวกัน เพื่อทราบถึงทศันคติและ
ความรู้สึกท่ีมีต่อการท างานในปัจจุบนัอยา่งแทจ้ริง 

4. ควรสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานในลกัษณะพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราวในบริษทัอ่ืน เพื่อ
ทราบถึงทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่อการเป็นพนกังานสัญญาจา้งชัว่คราว 
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