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บทคัดยอ 
งานวิจัยชิ้นนี้มีเพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกรของ

พนักงาน กรณีศึกษา ธุรกิจบัตรเครดิต และสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงปจจัยดังกลาวประกอบไปดวย 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน โดยการศึกษาในคร้ังนี้จะเปนแนวทางในการสรางความ
ผูกพันระหวางพนักงานกับองคกร เพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน จากการวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัย
ไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท้ังส้ินจํานวน 219 คน โดยวิธีวิจัยเปนเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
จากนั้นจึงวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันที่มีตอองคกรโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร กลาวคือ เม่ือปจจัยลักษณะงานเพิ่มข้ึน 
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึน รวมถึงปจจัยดานประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมนั้น
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร กลาวคือ เม่ือปจจัยดานประสบการณ
ในการทํางานเพ่ิมข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันองคกรตาง ๆ มีความจําเปนท่ีตองเผชิญปญหาการเขาออกสับเปล่ียนหมุนเวียน
ของพนักงานเปนเร่ืองปกติ แตถาหากวาองคกรใดมีอัตราการเขาออกของพนักงานถ่ีเกินไป อาจสงผล
เสียตอองคกรไดโดยตรงท้ังในเร่ืองของคาใชจายในการประกาศรับสมัครงาน การบรรจุพนักงาน 
การอบรมสอนงาน และรวมไปถึงการสูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญในดานน้ันไป ซ่ึงใน
การสอนงานพนักงานใหม องคกรมีความจําเปนตองลงทุนโดยใชท้ังงบประมาณ เวลา และเจาหนาท่ีหรือ
บุคลากรจํานวนไมนอย และอาจเปนเหตุใหการดําเนินกิจกรรมขององคกรมีความติดขัดข้ึนได ซ่ึงเปน
สภาวะแวดลอมท่ีองคกรมักจะตองพบกับสภาพการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยองคกรภาครัฐ
หรือองคกรภาคเอกชนก็ตามตางก็ตองคํานึงถึงความสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงแตละ
แหงจะมีลักษณะเฉพาะของแตละองคกร ไมวาจะเปนวิสัยทัศนหรือพันธกิจ เปาหมายขององคกร 
วัฒนธรรมองคกร รวมถึงกฎระเบียบขององคกร จากขอมูลของสํานักงานประกันสังคม พบวา มี
ผูประกันตนในป พ.ศ. 2560 (มกราคม - สิงหาคม) ท่ีเปนคนไทยไดลาออกจากงาน เดือนละ 96,659–
130,855 คน สาเหตุ เนื่องมาจากความตองการเงินเดือนในอัตราท่ีสูงข้ึน และความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน โดยกระทรวงแรงงาน (2560) 

ธนาคารแหงประเทศไทย (ม.ป.ป.) ไดใหความหมายในสวนของกลุมธุรกิจบัตรเครดิต 
และสินเชื่อสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) คือ การใหสินเช่ือเครดิตเพื่อซ้ือสินคา และบริการ  
รวมถึงการเบิกเงินสดลวงหนา การใหกูยืม การรับซ้ือ ซ้ือลด หรือการรับชวง การซ้ือลดต๋ัวเงิน หรือ
ตราสารเปล่ียนมืออ่ืนใดแกบุคคลธรรมดาโดยไมไดระบุวัตถุประสงค หรือมีวัตถุประสงคเพื่อใหไดมา
ซ่ึงสินคา หรือบริการ และไมมีวัตถุประสงคเพ่ือนําไปใชในการประกอบธุรกิจของตนเอง จึงตองมี
ความจําเปนในปรับเปล่ียนการดําเนินธุรกิจเพื่อตอบสนองถึงความตองการของลูกคาอยางรอบดาน 
และดวยเหตุนี้บุคลากรขององคกรจึงเขามามีบทบาทหนาท่ีสําคัญในการขับเคล่ือนธุรกิจใหดําเนินการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือมุงสูเปาหมายท่ีทางองคกรไดตั้งเปาเอาไว องคกรจึงตองการรักษาบุคคลากร
ท่ีมีคุณภาพใหยังคงอยู และมีจํานวนท่ีเพียงพอตอการดําเนินการพรอมแขงขัน  
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จากความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน การใหความสําคัญและการรักษาทรัพยากรบุคคล 
จะเปนแนวทางใหองคกรมีการเติบโตอยางยั่งยืนมากยิ่งขึ้น และเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานและการพัฒนาอยางตอเนื่อง องคกรควรใหการสนับสนุนในการสรางความสัมพันธอันดี 
เพ่ือใหเกิดความรวมมือกันในองคกร ลดความขัดแยงภายในองคกร รวมไปถึงการเพิ่มความผูกพัน
ของพนักงาน (Employee Engagement) ในองคกร 

ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคกรขับเคลื่อน
องคกรตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ หากพนักงานมีความผูกพันในทางท่ีดีตอองคกร ยอมสงผลให
พนักงานมีความต้ังใจมุงม่ัน และความทุมเทปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถดวยความสุข 
ท้ังนี้การที่พนักงานจะปฏิบัติงานไดดีหรือไมจะมีแรงของความสุขเปนตัวขับเคล่ือนใหสามารถถึง
บรรลุเปาหมายท่ีองคกรกําหนดไวได 

ดังนั้นจากปญหาท่ีกลาวมากขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการที่จะทําการศึกษาถึง
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงานสถาบันการเงินแหงหนึ่ง โดยใน
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เนื่องจากตองการแสวงหาความรูเชิง
ประจักษ เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธหรือทํานายความสัมพันธเชิงเหตุ-ผลของปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
และมีผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร โดยใชตัวเลขเปนหลักฐานสนับสนุนขอคนพบและขอสรุป 
เพื่อมุงหาปญหาจริงท่ีจะเกิดข้ึนของพนักงานในองคกร เขาใจถึงความคิดเห็น และปจจัยท่ีสัมพันธ
กับความผูกพันท่ีมีตอองคกร ซ่ึงสามารถนําขอมูลท่ีไดไปชวยหาทางแกไขปญหา และนําไปพัฒนา
องคกรเพื่อเพ่ิมผลประโยชนใหกับองคกรและพนักงานตอไป 
 
 
1.2  คําถามงานวิจัย 

ปจจัยใดท่ีมีผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร ของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิต และสินเช่ือ
สวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
 
1.3  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร ของพนักงานธุรกิจ
บัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิต และสินเช่ือสวนบุคคล
ภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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1.4  สมมติฐานงานวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน

ดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
 ความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร

ในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
 ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน

ดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
 เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเชื่อท่ี

จะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
 ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือ

ท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร

ในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
สมมติฐานท่ี 2: ปจจัยดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ี

มีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกรของพนักงาน 
 ความรูสึกนึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ี

มีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
 ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอ

องคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
 ความคาดหวังที่ตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
 ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอ

องคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 
สมมติฐานท่ี 3: ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน

ดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงาน 
 ความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร

ในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 
 ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน

ดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 
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 เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจ
ทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

 ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกรในดาน
ความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 4: ปจจัยดานประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงาน 

 ความรูสึกนึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ี
มีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

 ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอ
องคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

 ความคาดหวังที่ตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

 ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 5: ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 ความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 ดานความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความตองการ
รักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกรในดาน
ความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 
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สมมติฐานท่ี 6: ปจจัยดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ี
มีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 ความรูสึกนึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 ความคาดหวังที่ตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 
 
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 

1.5.1  ดานประชากร  
ในการวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาจากกลุมประชากร คือ พนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและ

สินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีจํานวนประชากร 
471 คน โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 217 คน 
 

1.5.2  ดานระยะเวลา  
งานวิจยันีจ้ัดทําต้ังแตเดือนธันวาคม 2562 ถึงเดือนสิงหาคม 2563 

 
1.5.3  ดานการศึกษา  
ในงานวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

กรณีศึกษาธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non-Bank) แหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ดังนี้  

1.5.3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
 ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  
1. ดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
2. ดานความหลากหลายของลักษณะงาน  
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3. ดานเอกลักษณของงาน  
4. ดานผลการปอนกลับของงาน  
5. ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
 ปจจัยเกี่ยวกับประสบการณการทํางาน ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก 
1. ดานความรูสึกนึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกร  
2. ดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได  
3. ดานความคาดหวังท่ีตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกร  
4. ดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร 
1.5.3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันท่ีมีตอองคกร ประกอบดวย 3 ดาน 

ไดแก 
 ดานความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
 ดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 
 ดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

 
 
1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลใหพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชื่อสวนบุคคล
ภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองกร 

2. ทราบถึงระดับความผูกพันท่ีพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใต
การกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครมีใหกับองคกร 

3. สามารถนําเอาขอมูลท่ีไดรับไปใชสําหรับเปนแนวทางการพัฒนาองคกรในดานของ
ความผูกพัน เพื่อใหองคกรสามารถท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีความรูความสามารถใหยังอยูทํางานใหกับ
กับองคกรไดอยางยั่งยืน 
 
 
1.7  นิยามศัพท 

1. พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคล
ภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. ธุรกิจบัตรเครดิต หมายถึง การใหสินเช่ือเครดิตเพื่อใชในการซ้ือสินคา หรือบริการ 
รวมถึงการเบิกคาใชจายเปนเงินสดลวงหนา 
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3. ธุรกิจสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ หมายถึง การใหกูยืม การรับซ้ือ ซ้ือลด 
หรือรับชวง ซ้ือลดต๋ัวเงิน หรือตราสารเปล่ียนมืออ่ืนใดแกบุคคลธรรมดาโดยมิไดระบุวัตถุประสงค
หรือมีวัตถุประสงคเพื่อให ไดมาซึ่งสินคาหรือบริการ โดยไมมีวัตถุประสงคสําหรับนําไปใชใน
การประกอบธุรกิจของตนเอง เชน เงินท่ีใหกูยืมแกบุคคลธรรมดาสําหรับซ้ือเคร่ืองจักรหรือเคร่ืองใช
สํานักงานของบริษัทฯ จะไมอยูภายใตสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ 

4. ความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การไดรับสิทธิเสรีภาพใน
การปฏิบัติงานภายใตขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ เชน การมีอิสระในการใชดุลยพินิจในการทํางาน
หรือการใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

5. ความหลากหลายของลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีความจําเปนท่ีจะตองใช
ความพยายามดานหลักการ วิธีการ เทคนิค และทักษะตาง ๆ โดยพิจารณาจากเน้ือหาของงาน และขอบเขต
การปฏิบัติ 

6. การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง งานท่ีตองมีการติดตอกับบุคคลภายนอกองคกร 
หรือบุคคลภายในองคกร 

7. ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญในองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานตอองคกร
ที่พนักงานปฏิบัติงานอยูวาองคกรใหความสําคัญแกพนักงานหรือไม 

8. ความผูกพันท่ีมีตอองคกร หมายถึง ความรูสึก หรือทัศนคติของพนักงานภายในองคกร
ท่ีทํางานดวยความมุงม่ัน ยึดม่ันผูกพัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร อุทิศตนและเสียสละ
ใหกับองคกร ทุมเทความพยายามในการทํางาน รวมไปถึงการมีสวนรวมในองคกรและมีความรูสึกวา
ตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร และมีความตองการที่จะคงอยูกับองคกรตอไป 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษางานวิจัยคร้ังนี้ ไดทําการรวบรวมทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน 
กรณีศึกษา ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชื่อสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร” โดยแบงรายละเอียดเปนหัวขอตาง ๆ ตามลําดับ ดังนี้ 

2.1  ความหมายของความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
2.3  ความสําคัญของความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
2.4  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
2.5  ผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
2.6  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 
2.1  ความหมายของความผูกพันที่มตีอองคกร 

ความผูกพันท่ีมีตอองคกรนั้น ไดมีนักวิจัยและนักวิชาการจํานวนหลายทานท่ีใหความหมาย
ของความผูกพันที่มีตอองคกรอยางมากมาย และหลากหลาย ผูวิจัยจึงขอรวบรวมความหมายของ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรไวดังตอไปนี้ 

Hrebiniak & Alutto (1972 อางใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) ไดใหความเห็นไววา 
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะมีผลมาจากการปฏิสัมพันธ หรือสัมพันธไมตรีทางกาย สติปญญา ในชวง
ระยะเวลาหน่ึงระหวางบุคคลกับองคกร ถึงแมวาบุคคลนั้นจะไดรับขอเสนอของรายได เงินเดือน หรือ
ตําแหนงท่ีดีกวาก็จะมีความรูสึกไมเต็มใจที่จะตองลาออกจากองคกร ซ่ึงรวมไปถึงความมีอิสระทาง
อาชีพ หรือความสัมพันธจากเพื่อนรวมงานในองคกรอ่ืนก็ตาม 

Kanter (1968 อางใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) ไดกลาวไววา การท่ีสมาชิกในองคกร
ท่ียินยอมสละแรงงาน และแรงใจมอบความจงรักภักดีของตนใหกับองคกร นั่นแหละคือความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกร 
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Steers (1996 อางใน มงคล ปนดี, 2554) ไดกลาวไววา ความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน 
ความทุมเท พรอมใจ และความสามัคคีกลมเกลียว จะชวยใหสามารถบรรลุถึงเปาหมายขององคกรได 
โดยท่ีส่ิงเหลานี้ทําใหเกิดความผูกพันท่ีมีตอองคกร โดยความผูกพันแบงออกไดเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 
3. ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 
โสมยสิรี มูลทองทิพย (2556) ไดกลาวไววา ความผูกพันท่ีมีตอองคกร สามารถแบงออก

ไดเปน  3  มิติ ดังตอไปนี้ 
1. ความเช่ือม่ัน และการยอมรับในเปาหมายขององคกร 
2. ความเต็มใจในการท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 
3. ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
ฐิติมา หลักทอง (2557) ไดกลาวไววา เราสามารถแบงความผูกพันท่ีมีตอองคกรออกไดเปน 

3 มุม ดังตอไปนี้ 
1. ความเช่ือม่ันในการยอมรับถึงเปาหมาย และตลอดจนคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจท่ีจะมุงม่ันพยายามเพ่ือประโยชนขององคกร 
3. ความปรารถนาแบบแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
จิระจิตต ราคา (2525 อางใน อัญชุลี สมัครการ, 2548) ไดกลาวไววา ความผูกพัน คือ 

การท่ีพนักงานไมมีความรูสึกตองการจะลาออกจากองคกร ไมวาจะไดรับขอเสนอจากองคกรแหงอ่ืน
มากนอยขนาดไหนก็ตาม ไมวาจะเปนเงินเดือน รายได หรือแมแตส่ิงกระตุนอ่ืน ๆ พนักงานก็ยังคง
เลือกที่จะปฏิบัติงานกับองคกรเดิมไมเปล่ียนแปลง ซ่ึงความผูกพันของพนักงานจะอยูในระดับมาก
หรือนอย จะข้ึนอยูกับรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ความจงรักภักดีตอองคกร คือ การท่ีพนักงานรับรูวาตนเองมีความรูสึกอยากรวมงาน
กับองคกรอยางจริงใจ และเต็มใจ โดยปราศจากความรูสึกลังเลท่ีตองการจะออกจากองคกร ถึงแมวา
องคกรอ่ืนจะตอบแทนดวยส่ิงจูงใจท่ีมีความนาสนใจมากแคไหนก็ตาม เชน เงินเดือน ความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน รวมถึงสวัสดิการท่ีไดรับดวยเชนกัน 

2. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร คือ การปฏิบัติตนของพนักงานสอดคลอง
ไปกับคานิยม และเปาประสงคขององคกร จนเกิดความผูกพันกันกับองคกร 

3. ความรูสึกเกี่ยวพันกับงาน คือ การเตรียมการวางแผนในงานใหบรรลุเปาประสงค
ขององคกร โดยเตรียมการทั้งทางดาน กาย ใจ และสติปญญา ใหพรอมอยูเสมอ 
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บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2548) ไดกลาวไววา ความผูกพันจะเกิดขึ้นไดตองอาศัย
ความสามัคคี และรวมมือกันระหวางทั้ง 2 ฝาย คือ องคกร และพนักงาน โดยการปฏิบัติตนให
สอดคลองกับคานิยม และเปาประสงคขององคกรท่ีพนักงานปฏิบัติงานรวมดวยอยู 

Sheldon (1971 อางใน สุธรรมพงษ พุมทอง, 2548) ไดกลาวไววา ความผูกพันท่ีจะ
เกิดข้ึนไดนั้น ตองอาศัยความพอใจ ทัศนคติ และความคิดดานบวกของบุคคล ซ่ึงจะสงผลถึงพฤติกรรม
การทํางานอยางต้ังใจใหกับองคกร 

สรุปไดวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรเปนผลสืบเนื่องมาจากความสัมพันธระหวางพนักงาน
ในองคกรรายบุคคลกับองคกร โดยจะปรากฎผานทางพฤติกรรมของบุคคล การแสดงความคิด รวมถึง
ทัศนคติทางบวก ซึ่งสงผลใหบุคลากรหรือพนักงานขององคกรสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตาม
เปาประสงคความสําเร็จขององคกร ซ่ึงจะมีความสอดคลองไปกับคานิยมขององกร ที่จะไดผลลัพธ
เปนความจงรักภักดีในสังคมท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติงานรวมดวยอยู ซ่ึงสามารถแบงความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรออกเปน 3 ลักษณะ คือ 

1. ความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 
3. ความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 
 

 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันที่มีตอองคกร 

จากการท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษาท้ังบทความ งานวิจัย เอกสารวิชาการ และหนังสือตาง ๆ 
ทําใหทราบวามีแนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรอยูมากมายหลายทฤษฎี ดังนี้ 
 

2.2.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
Maslow (1943) ในทฤษฎีนี้ไดมีการเสนอไววา มนุษยทุกคนน้ันมีความพรอม และ

ความตองการทางธรรมชาติท่ีจะประพฤติ ปฏิบัติแตส่ิงท่ีดี ซ่ึงความตองการของมนุษยทุกคนจะถูก
เรียกวา ความตองการระดับข้ันพื้นฐาน นั่นเปนส่ิงท่ีมนุษยขาดไมได ไปจนถึงความตองการระดับ
ข้ันสูงสุดของมนุษย ท่ีจะสามารถระบุไวผานรูปของบันไดพีระมิด 5 ข้ัน ตามรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) คือ ส่ิงท่ีมนุษยทุกคนนั้น ตองการ
เพื่อการดํารงชีวิตใหอยูรอด ไดแก น้ํา อาหาร เคร่ืองนุงหม และท่ีอยูอาศัย ซ่ึงเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญ 
จําเปนกับรางกายของมนุษยท่ีตองไดรับอยางเพียงพอ 
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2. ความตองการดานความม่ันคงและปลอดภัย (Safety Needs) คือ ความตองการที่จะมี
ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน เพ่ือเพิ่มความมั่นคงของฐานะทางการเงิน โดยตอบสนองตอความอยูรอด 
และความอบอุนจากคนในครอบครัว เจานาย และเพื่อนรวมงาน 

3. ความตองการถึงความรัก และความเปนเจาของ (Belongingness & Love Need) คือ 
การตองการการไดรับการยอมรับ และความรักจาก เพื่อน ครอบครัว คนรัก หรือบุคคลท่ีเราสามารถ
มีตัวตนในสังคมนั้นได ซ่ึงความรักนั้นจะสรรสรางใหเกิดความสุขสงบในสังคม 

4. ความตองการท่ีจะมีเกียรติยศช่ือเสียงหรือความภาคภูมิใจ (Self- Esteem Need) คือ 
การไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน โดยจะไดรับมาจากความรู และความสามารถของแตละบุคคลใน
การท่ีมีความเชื่อม่ันในตัวเองวามีความรู ความสามารถท่ีจะพบกับความสําเร็จ เกิดความกาวหนาในชีวิต 
ท่ีจะไดรับการเชิดชู และยอมรับจากคนอ่ืนรอบขาง 

5. ความตองการความสมบูรณสําหรับชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ในลําดับ
ข้ันนี้ถือวาเปนข้ันสูงสุดของความตองการที่มนุษยตองการ ซ่ึงข้ันสุดทายจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือข้ันท่ี 1 - 
ข้ันท่ี 4 ไดรับการเติมเต็มอยางเพียงพอแลวเทานั้น ซ่ึงจะสงผลใหมนุษยเกิดศักยภาพ และความสามารถ
ในการสรรสรางส่ิงตาง ๆ ตามความสามารถของบุคคลเหลานั้น 
 

2.2.2  ทฤษฎีอีอารจีของเคลยตัน พี. อัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
Alderfer (1969) ไดนําเอาทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการมาพัฒนา โดยนํามาจัดลําดับ

ข้ันของความตองการใหม โดยแบงออกไดเปน 3 กลุม ไดแก 
1. กลุมท่ีมีความจําเปนตองอยูรอด (E – Existence Needs) คือ ความตองการที่ประกอบ

ไปดวยปจจัยทั้ง 4 ดาน ที่เปนความตองการเพื่อมนุษยจะมีชีวิตอยูรอด ไดแก อากาศ อาหาร น้ํา 
เครื่องนุงหม รวมไปถึงการนอนหลับพักผอนที่จะสามรถสงผลตอสมรรถภาพทางรางกาย และ
ประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงในขอนี้จะไปมีความคลายและสอดคลองกับความตองการของมาสโลว
ใน 2 ข้ันแรก คือ ข้ันท่ี 1 - 2 

2. กลุมท่ีมีความตองการสานสัมพันธกับบุคคลอ่ืนรอบขาง (R – Relatedness Needs) 
คือ ความตองการในการสรางความสัมพันธกับบุคคลท่ีอยูรอบขางไมวาจะเปน บุคคลในครอบครัว 
เพื่อนรวมงาน หรือแมกระท่ังบุคคลคนอ่ืน ๆ ในสังคม ซ่ึงในดานน้ีอัลเดอรเฟอรไดรวมบางสวนใน
ข้ันท่ี 2 ของมาสโลวเขามาไวดวย ไดแก ความตองการความปลอดภัยเกี่ยวกับความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน 
และข้ันท่ี 4 ในสวนของการไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน 
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3. กลุมท่ีมีความตองการความกาวหนาในชีวิต (Growth Needs) คือ คนท่ีนําความรู 
ความสามารถท่ีตนเองมี มาใชเพื่อปฏิบัติงานอยางเต็มขีดจํากัดความสามารถของตัวเรา รวมไปถึง
การพัฒนา และหาโอกาสในการแสวงหาความรูมาพัฒนาตนเองเพื่อรังสรรคส่ิงใหม ๆ  
 

2.2.3  ทฤษฎีความตองการความแสวงหาของ McClelland (McClelland’s acquired 
needs Theory) 

McClelland (1940) ไดมีการทําแบบสอบถามเพ่ือทดลองถึงระดับการรับรูของแตละบุคคล 
เพื่อใหรูถึงความตองการของมนุษยผานแบบทดสอบ TAT (Thematic Apperception Test (Test)) ซ่ึง
เปนการใหผูเขารวมทดสอบเขียนภาพท่ีเปนเร่ืองราวของส่ิงท่ีบุคคลน้ัน ๆ ไดสัมผัสเห็นเหตุการณมา 
ซ่ึงทาง McClelland ไดเล็งเห็นถึงความตองการ 3 ประการ ดังตอไปนี้ 

1. ชีวิตท่ีมีความตองการการประสบความสําเร็จ (Need for achievement ZnAch)) คือ 
ความตองการกระทําส่ิงตาง ๆ ใหออกมาอยางดีท่ีสุด และเต็มท่ี ซ่ึงพบวา บุคคลท่ีชอบทําการแขงขัน 
ชอบความทาทาย มีการวางระเบียบแบบแผนการทํางาน มีความรับผิดชอบสูง พรอมท้ังมีความกลาท่ี
จะเผชิญกับทุกความจริงท่ีจะเกิดข้ึน และตองการผลตอบรับกลับ หรือFeedback จากผูอ่ืนเพื่อนํามา
ประเมินประสิทธิภาพของงานตัวเอง มักจะเปนบุคคลผูมีความตองการที่จะประสบความสําเร็จเปน
อยางมากในชีวิต 

2. ชีวิตท่ีตองการความสัมพันธกับบุคคลรอบขางเพื่อสรางความผูกพันและการยอมรับ 
(Need for affiliation (nAff)) คือ ความตองการการไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น หลังจาก
สรางความสัมพันธ และมีสายใยตอบุคคลตาง ๆ ที่ตัวเราเองมีความจําเปนตองเกี่ยวของดวย เพื่อ
การรวมตัวเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือทีม ซึ่งบุคคลที่มีการแสดงออกเหลานี้จะเปนบุคคลผูท่ีมี
ความตองการความผูกพัน (nAFF) สูง และจะมีความสามารถ หรือความช่ืนชอบสถานการณท่ีตองใช
ความสามัคคีเพื่อรวมมือกันมากกวาพบกับการแขงขัน และพรอมท่ีจะสราง และเก็บรักษาสายใยสัมพันธ
กับผูอ่ืนนี้ไวอยางดี 

3. ชีวิตท่ีมีความตองการอํานาจ (Need for power (nPower)) เปนความตองการของบุคคล
ท่ีอยากจะมีอํานาจเพื่อใหตนสามารถมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ผูท่ีมีความตองการถึงอํานาจ (nPower) สูง 
จะแสวงหาวิธีการท่ีจะทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความตองการที่จะใหบุคคลอ่ืนยอมรับและ
ยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน และมักจะกังวลถึงเร่ืองของอํานาจ
มากกวาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
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2.2.4  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two–factor Theory) 
Herzberg (1959, อางใน ยุพินธร โชติสุข, 2548) ไดนําเอาทฤษฎี และแนวคิดลําดับข้ัน

ของความตองการของ มาสโลวมาพัฒนาเพิ่มเติม โดยการตัดความตองการของมนุษยออกเหลือเพียง 
2 ประการ คือ 1. ปจจัยจูงใจ ท่ีจะมีความสัมพันธและสอดคลองตอความตองการของมนุษยในระดับตํ่า 
ซึ่งสามารถแปลความหมายไดวาเปนลําดับขั้นของความตองการที่ปรากฎในลําดับขั้นที่ 1–3 ของ
มาสโลว และ 2. ปจจัยคํ้าจุน ท่ีจะมีความสัมพันธและสอดคลองตอความตองการของมนุษยในระดับสูง 
โดยสามารถแปลความหมายไดวาเปนลําดับข้ันของความตองการของบุคคลท่ีปรากฎในลําดับข้ันท่ี 
4 – 5 ซ่ึงจะสามารถแยกรายละเอียดอธิบายเปนรายขอไดดังตอไปนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปจจัยที่สามารถทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
พึงพอใจ ซ่ึงหากพนักงานไดรับการตอบสนองจากปจจัยนี้จะสามารถสรางผลลัพธในทางบวกใหกับ
องคกรได เนื่องมาจากการตั้งใจทํางานใหประสบความสําเร็จตามที่องคกรไดตั้งเปาหมายไวเปน
การตอบแทน ซ่ึงปจจัยนี้สามารถแบงออกไดหลายองคประกอบตามรายละเอียดตอไปนี้ 

 ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสําเร็จของงานท่ีไดรับมอบหมาย 
 การไดรับการยอมรับยกยองนับถือ (Recondition) คือ การไดรับการยอมรับ ยกยอง 

การนับถือจากบุคคลรอบขาง 
 ลักษณะของงาน (Work itself) คือ ความรูสึกนึกคิดท่ีมีตองานท่ีไดรับมอบหมาย เชน 

ทาทาย ยาก งาย 
 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจในงานท่ีไดรับและทํางานนั้นได

อยางเต็มอํานาจ 
 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) คือ โอกาสที่ไดรับใน

การเปล่ียนแปลงสถานะหรือตําแหนงงานสูงข้ึน 
2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ประเวศน มหารัตนสกุล (2554 อางใน สุพชรไตร 

วิจิตรศิลป, 2559) คือ ปจจัยที่เขามาชวยใหลดบรรยากาศของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
รวมไปถึงเปนการชวยยึดเหนี่ยวใหพนักงานยังคงเต็มใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป ซึ่งปจจัยนี้
สามารถแบงออกไดหลายองคประกอบตามรายละเอียดตอไปนี้ 

 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) คือ แนวทางท่ีองคกรใชใน
การดําเนินงาน เพื่อใหมีเปาหมายท่ีชัดเจนในการทํางาน 

 การใหคําปรึกษาและการบังคับบัญชา (Supervision) คือ แนวทางในการบังคับบัญชา 
และสนับสนุนผูท่ีอยูใตบังคับบัญชา 
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 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน (Interpersonal  relation) คือ ความสัมพันธ
ระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน หากพนักงานมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานจะทําใหเกิด
ความสุขในการทํางาน 

 รางวัลและเงินเดือน (Salary) คือ ผลตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีไดรับจากการทํางาน
ท้ังเงินเดือน และสวัสดิการ 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working  Conditions) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ในสถานท่ีทํางาน เชน แสง อากาศ เสียง รวมถึงช่ัวโมงของการทํางาน 
 
 
2.3  ความสําคัญของความผูกพันที่มตีอองคกร 

ผูวิจัยไดศึกษาถึงความสําคัญของความผูกพันท่ีมีตอองคกร พบวาไดมีนักวิจัยท่ีอธิบายถึง
ความสําคัญของความผูกพันที่มีตอองคกร และไดมีการแบงประเภทของความผูกพันเอาไวอยาง
หลากหลาย ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมไวดังตอไปนี้ 

Brewer (1995 อางใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) ไดใหความเห็นวา ผูที่มีความภักดี ยึดมั่น
ถือม่ันตอองคกรสามารถแบงออกไดเปน 7 ประการ ไดแก 

1. การมีความคิดเห็นพองกับองคการ (Identify with their Organization) คือ การที่พนักงาน
ในองคกรมีความรูสึกเปนไปตามทิศทางเดียวกันขององคกรในทางบวก และสามารถปฏิบัติตนได
สอดคลองไปกับคานิยมท่ีองคกรนั้นมี เนื่องมาจากพนักงานไดเล็งเห็นแลววาเปนส่ิงท่ีดี และมีประโยชน
ตอการทํางาน ซึ่งจะสามารถเปลี่ยนเปนแรงผลักดันใหพนักงานสามารถพัฒนาศักยภาพใหมี
การปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนในทางบวกได 

2. การมีความเชื่อม่ันในองคกร (Trust Management) คือ การท่ีพนักงานไดรับโอกาส
จากองคกรใหสามารถแสดงความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการสรางสรรคผลงานใหกับองคกร 
โดยมีความเช่ือม่ันวาองคกรจะมีความยุติธรรมในการตัดสินใจผลงานท่ีเกิดจากการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานใหดียิ่งข้ึน 

3. การแสดงความเต็มใจทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show Willingness to Invert 
Effort) คือ ลักษณะนิสัยสวนบุคคลท่ีพรอมจะทุมเทท้ังพลังกาย พลังใจในการท่ีจะปกปอง และคุมครอง
องคกรใหปลอดภัยปราศจากการคุกคาม 

4. การไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) คือ 
การท่ีพนักงานหรือบุคคลภายในองคกรท่ีไดรับมอบหมายอํานาจจากองคกรใหสามารถมีสวนรวม
ในการเสนอความคิดเห็นในการแกปญหา พรอมกับอํานาจในการตัดสินใจในเหตุการณท่ีเกิดข้ึน 
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5. การมีความรูสึกนึกคิดไปในเชิงบวกตอการทํางาน (Feel Positive about Work) คือ 
การที่พนักงานขององคกรมีการรับรูถึงแรงสนับสนุนในทางบวก พรอมท้ังสงมอบความสุขเพื่อเปน
พลังเชิงบวกในการทํางานอยางมีความสุข 

6.  การแสดงความคิดเห็นที่หวงใยตอองคกร (Voice Concerns) คือ การที่บุคคลใน
องคกรมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นนั้นไดรับการยอมรับจากองคกร โดยบุคคลใน
องคกรนั้นจะแสดงออกผานความจงรักภักดีท่ีมีใหกับองคกร 

7. การมีความรูสึกวาองคกรเปนองคกรแหงความยุติธรรม (Feel Their Place of Work 
is an Equitable One) คือ การท่ีองคกรตองการตอบแทนพนักงานในรูปแบบของการใหรางวัล หรือ
ส่ิงตอบแทนอ่ืนใหกับบุคลากรในองคกร โดยองคกรไดมีการตัดสินใจมอบใหบุคลากรอยางยุติธรรม 
โปรงใส และชัดเจนเพื่อใหบุคคลในองคกรรับรูถึงความยุติธรรม 

Steer & Porter (1996 อางใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548) ไดกลาวไววา ความสัมพันธ
ระหวางพนักงานรายบุคคลกับองคกรจะกอใหเกิดความผูกพันท่ีมีตอองคกร ซ่ึงจะเปนกระบวนการ
ท่ีเกี่ยวพันกับองคกร (Organizational Attachment) ซ่ีงกระบวนการน้ีสามารถแบงออกไดเปน 3 ข้ันตอน
ดังตอไปนี้ 

1. การเขารวมเปนสมาชิกในองคกร (Organizational Entry) ถือเปนจุดเริ่มตนของ
การเลือกเขาไปเปนสวนหนึ่งขององคกรใดองคกรหนึ่ง 

2. การมีความผูกพันที่มีตอองคกร (Organizational  Commitment) เปนขั้นตอนท่ี
พนักงานตัดสินท่ีจะมีความผูกพันที่ลึกซ้ึงกับองคกร โดยความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเนนท่ีขอบเขตของ
ความรูสึกของบุคคลท่ีเปนหนึ่งเดียวกันกับเปาหมายขององคกร คานิยมในการรวมเปนสมาชิกใน
องคกร และความต้ังใจท่ีจะทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายของ
องคกร ซ่ึงในความรูสึกเชนนี้ทําใหความผูกพันท่ีมีตอองคกรแตกตางไปจากความรูสึกเกี่ยวพันกับ
องคกรหรือการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Attachment, Organizational Memberships) 
ท้ังนี้ ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรในระดับสูง จะมีอัตราการขาดงาน และการลาออกจากงาน
ในระดับตํ่า มีความโนมเอียงท่ีจะมีสวนรวมกับองคกร สวนพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคกรใน
ระดับต่ํา จะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีแนวโนมท่ีจะออกหางจากองคการ มีการขาดงาน
และการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
เปนขั้นตอนทายสุดของกระบวนการที่เกี่ยวพันกับองคกร (Organizational Attachment Process) 
เปนข้ันตอนท่ีบุคคลจะทําการตัดสินใจวาจะอยูกับองคกรตอไป หรือลาออกจากองคกร 
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Miner (1992 อางใน จงกลรัตน วงศนาถ, 2546) ไดกลาวเอาไววา การที่องคกรจะสามารถ
สรางความผูกพันกับบุคคลใดบุคคลหน่ึงในองคกรนั้นไดจะประกอบไปดวย 3 ระยะ ดังตอไปนี้ 

ระยะท่ี 1 จะแสดงออกใหเห็นต้ังแตวันแรกท่ีเร่ิมปฏิบัติงานผาน 2 ปจจัย คือ 1. คุณสมบัติ
หรือนิสัยสวนบุคคล เชน บุคลิกภาพ ความเช่ือ และคุณคา และ 2. คุณสมบัติของลักษณะงาน เชน 
การพิจารณาอยางเพียงพอทําใหเกิดความคาดหวังตองานท่ีทํา โดยท้ัง 2 ปจจัยเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพล 
และผลกระทบตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร 

ระยะท่ี 2 พนักงานจะแสดงออกผานความรับผิดชอบตองาน โดยจะมองวาความรับผิดชอบ
จะเปนตัวบงช้ีถึง ความสําคัญสําหรับพนักงานท่ีมีระดับความสําคัญและความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ตามปจจัยท่ีมีอิทธิพลดังนี้ ลักษณะงานท่ีทํา การใหคําแนะนํา คําปรึกษาการทํางานเปนกลุม คาจาง 
และคาตอบแทน 

ระยะท่ี 3 ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนกับพนักงานจะเกิดจากระยะเวลาการอยูรวมทํางานกับ
องคกร การลงทุน การตอบโตทางสังคม การอุทิศตัวใหกับงาน และความม่ันคงในงาน ซ่ึงปจจัยเหลานี้
จะสามารถสรางความผูกพันระหวางพนักงาน และองคกรเพิ่มมากขคนได 
 
 
2.4  ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันที่มตีอองคกร 

Cherrington (1994 อางใน สามารถ ศุภรัตนอาภรณ, 2544) ไดกลาวไววา ความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรนั้น มาจากปจจัยดังตอไปนี้ 

1. ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ไดแก บุคคลที่มีอายุมาก และมีอายุงานในองคกรมานาน 
จะมีความผูกพันท่ีมีตอองคกรสูง ผูท่ีแรงจูงใจภายในระดับมากมีความผูกพันท่ีมีตอองคกรมาก เพศหญิง
จะมีแนวโนมผูกพันที่มีตอองคกรมากกวาเพศชาย คลอดจนบุคคลที่มีระดับการศึกษานอยจะมี
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรมากกวาผูมีการศึกษาในระดับสูง 

2. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก การไดทํางานที่มีลักษณะสําคัญ การไดเขาไปมี
สวนรวมในงานจะกอใหเกิดความรูสึกผูกพันท่ีมีตอองคกรสูง และหากมีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี 
และเกิดความสับสนในการทํางานจะทําใหความผูกพันท่ีมีตอองคกรนั้นลดลง 

3. ลักษณะขององคกร ไดแก มีการกระจายอํานาจในองคกร และการมอบหมายงาน
ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะเปนการเสริมสรางใหพนักงานมีความผูกพันท่ีมีตอองคกร 

4. ลักษณะประสบการณการทํางาน ไดแก ทัศนคติของพนักงานในองคกรท่ีมีตอ
เพื่อนรวมงาน การคาดหวังที่ไดรับการสนองตอบจากองคกร มีความรูสึกวาองคกรใหความสําคัญ
ตอตนเอง และเห็นวา องคกรเปนท่ีพึ่งได 
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ฐิติมา วงศนาค (2544) ไดกลาวไววา ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรท้ัง 3 
ลักษณะพบวา ปจจัยท่ีจะสงผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรนั้นมี 3 ปจจัยท่ีสําคัญ ไดแก 

1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไมวาจะเปนความแตกตางดานกายภาพ เชน เพศ อายุ 
หรือความแตกตางดานสังคม เชน การศึกษา สถานภาพการสมรส ส่ิงเหลานี้จะสงผลตอความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในระดับแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีพนักงานแตละคนรับผิดชอบ 
หรือปฏิบัติวาเปนอยางไร ความแตกตางในเร่ืองงานน้ีจะสงผลถึงบุคคลใหเกิดความรูความชํานาญ
เฉพาะเร่ืองท่ีแตกตางกัน ซ่ึงส่ิงเหลานี้ยอมสงผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรท่ีแตกตางกัน 

3. ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานแตละคนมี
การรับรูการปฏิบัติงานในองคกรอยางไร 

Steers (1977 อางใน สุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ, 2550) ไดกําหนดปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน
ท่ีมีใหกับองคกร เปน 2 กลุม คือ 

1. คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน (Personal Characteristic) ท่ีประกอบไปดวย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน และอัตรา
คาจางหรือเงินเดือน 

2. คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) โดยลักษณะงานท่ีมีความแตกตางกัน
จะมีผลตอระดับความผูกพันท่ีมีตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีนั้น จะสามารถทําใหพนักงาน
รูสึกเกิดแรงจูงใจในการทําทํางานเพื่อเพิ่มคุณคาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดีก็ตามก็จะยังคงทุมเท
ความพยายามใหมากข้ึนกวาเดิมเพื่อคาดหวังวาจะเปนการเพิ่มรางวัลใหกับตนเอง และงานมีคุณภาพ 
ท่ีดียิ่งข้ึน ลักษณะงานท่ีสงผลกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร ไดแก 

 ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานที่พนักงาน
สามารถทํางานและตัดสินใจในการทํางานไดอยางมีอิสร ตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง สามารถใช
ดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดยไมตองมีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงาน
ไดเต็มความสามารถของตน 

 ความหลากหลายในงานท่ีปฏิบัติ (Variety) หมายถึง งานท่ีมีระดับความยากหรือ
ความงายของงานที่ปฏิบัติอยูท่ีพนักงานจะตองใชความรูหรือความสามารถ มีลักษณะที่ไมจําเจ หรือ
การทํากิจกรรมหลาย ๆ อยางของหนวยงานใหประสบความสําเร็จ รวมถึงการนําเอาเทคโนโลยีพิเศษ 
จึงเปนงานท่ีทาทาย และเปนการกระตุนใหพนักงานมีความสนใจในงาน 

 ความเปนเอกลักษณของงาน (Job Identification) หมายถึง งานท่ีปฏิบัติไดกําหนด
ถึงขอบเขตของงาน มีความชัดเจนของบทบาทหนาท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงาย
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ของผูปฏิบัติสามารถทํางานนั้นตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลรูสึกเกิดความสบายใจท่ีจะ 
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีท่ีถูกตอง และมีการปฏิบัติงานท่ีสามารถพิจารณาไดชัดเจน 

 ผลสะทอนกลับของงาน (Feedback) เม่ือพนักงานไดปฏิบัติงานใหกับองคกรแลวก็
ตองไดรับขอมูลปอนกลับของตนเองรวมท้ังขอคิดเห็นท่ีไดรับจากผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาเพื่อ
เปนการประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 

 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Opportunity for Optional Interaction) หมายถึง 
ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ การไดมีโอกาสเขาสังคม ทําให
พนักงานไดมีโอกาสทําการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูอื่น กอใหเกิดความคิดเห็นท่ีหลากหลาย
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร การพัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนจะเปนการกระตุนใหเกิด
ความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพันกับองคกร 

 ประสบการณในงาน (Work  Experience) หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอ
ส่ิงแวดลอมในระหวางการปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันท่ี
มีตอองคกร โดยกําหนดไว 4 ลักษณะ ดังนี้  

1) ความรูสึกวาองคกรใหความสําคัญกับตนเอง คือ ความรูสึกวาตนเอง
ไดรับการยกยองยอมรับนับถือจากองคกร รูสึกวาการทํางานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคกร
ท่ีใหแกผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีและคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 

2) ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาของตนเอง เปนความรูสึก
ไววางใจเช่ือถือของบุคคลท่ีมีตอองคกร รูสึกวาองคกรจะไมทอดท้ิงเม่ือพนักงานประสบปญหา 

3) ความคาดหวังท่ีตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกร หมายถึง 
การท่ีพนักงานไดลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลว ก็คาดหวังวาองคกรจะมอบผลตอบแทนให เชน 
เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
เปนปจจัยท่ีสรางความผูกพันท่ีมีตอองคกร 

4) ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร ทัศนคติของกลุมภายใน
องคกรนั้นทําใหบรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรท่ีดีมีความรักความสามัคคี 
ชวยเหลือ รวมมือกันทํางาน ทําใหพนักงานรูสึกวาหากทัศนคติของกลุมท่ีดี จะสงผลใหเกิดความรูสึก
ท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกในองคกรตอไป 
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2.5  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ ผูทําวิจัยคนพบวามีการศึกษาระหวางปจจัยท่ีสงผล 

หรือมีความสัมพันธตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรหลายแหง ยกตัวอยางเชน หนวยงานภาครัฐบาล 
หนวยงานเอกชน ธนาคารตาง ๆ แตยังไมมีการทํางานวิจัยในดานสถาบันการเงิน ซึ่งถือวาเปน
อุตสาหกรรมที่ก่ํากึ่งระหวางธนาคาร แตดวยขอกฎหมายบางประการทําใหไมสามารถไดสิทธ์ิท่ีเทียบเทา
ถึงกับหนวยงานทางธนาคาร แตก็มีความสําคัญพอ ๆกัน  

จากการศึกษาท่ีผูทําวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม ผูศึกษาพบวาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรสามารถแบงไดเปน 3 เร่ือง ไดแก ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบ
ไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน ปจจัยดาน
ลักษณะงาน ประกอบไปดวย ความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ความหลากหลายของลักษณะ
งาน เอกลักษณของงาน ผลการปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ปจจัย
ดานประสบการณการทํางาน ประกอบดวย ความรูสึกนึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกร ความรูสึก
วาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกร ทัศนคติ
ท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร 

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลกระทบตอความผูกพันขององคกร แตละปจจัยก็
สงผลตอความผูกพันท่ีแตกตางกัน โดยงานวิจัยของ ธนรัฐ นาทอง (2556) พบวา ปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานดานชวงอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร สวนระดับการศึกษา ระยะเวลา
การทํางาน อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และสังกัด ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ อัจจิมา สกุลมงคลลาภ (2560) เพียงขอท่ีกลาววา อายุแตกตางกัน สงผลตอความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรแตกตางกันเทานั้น แตนอกเหนือจากนี้พบความขัดแยงกันวา ปจจัยสวนบุคคลพบวา
ระดับการศึกษา และสายงานการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันจะมีความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมไม
แตกตางกัน แตในสวนของเพศ อายุ สถานภาพ รายไดตอเดือน และอายุการทํางานที่แตกตางกัน 
สงผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรแตกตางกัน ในขณะท่ีงานวิจัยของ แสงเดือน รักษาใจ (2554) กลาววา 
ปจจัยสวนบุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคการในดานระดับการศึกษา สงผลตอความผูกพันตอ
องคการในดานความเต็มใจและทุมเท ความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ 

ปจจัยดานลักษณะงาน พบวาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงาน ความหลากหลายของลักษณะงาน เอกลักษณของงาน ผลการปอนกลับของงาน และ
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับระดับความผูกพันขององคกร 
พิมพชนก ทรายขาว (2553) ปาริชาต บัวเปง (2554) แสงเดือน รักษาใจ (2554) อัจจิมา สกุลมงคลลาภ 
(2560) แตในขณะที่งานวิจัยของ ลลิตา จันทรงาม (2559) กลับพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
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องคการ ท้ังดานความคาดหวังท่ีจะกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการพัฒนาการทํางาน ดานทัศนคติ
ที่มีตอเพื่อนรวมงาน ดานภาวะผูนํา และดานคาตอบแทน ทั้งหมดนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกาโดยภาพรวม แตเม่ือพิจารณาปจจัยแตละตัวพบวามีเพียงปจจัยความคาดหวังท่ี
จะกาวหนาในหนาท่ีการงานที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันธที่มีตอองคการ ดานการรักษา
พนักงานไวในองคกร และความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน พบวาปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ไดแก 
ความรูสึกนึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกร ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาได และ
ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันท่ีมีตอ
องคกร พิมพชนก ทรายขาว (2553) ปาริชาต บัวเปง (2554) ธนรัฐ นาทอง (2556) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ จรรยา หวงเทศ (2557) ที่สนับสนุนผลงานวิจัยวา ความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ประสบการณการทํางานกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงานมีความความสัมพันธไปในทางบวก
อยูในระดับสูง ในขณะท่ี อัจจิมา สกุลมงคลลาภ (2560) พบวาปจจัยดานประสบการณการทํางานของ
พนักงาน พบวาภาพรวมของปจจัยดานประสบการณการทํางานรวมถึงดานความนาเช่ือถือ และช่ือเสียง
ขององคกร และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สวนดานความรูสึก
นึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกร และดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได มีความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง 

จากงานวิจยัท่ีเกี่ยวของท้ังหมด สามารถนํามาสรุปไดตามตารางท่ี 2.1 
 



 

 

21 

ตาร
างที่

 2.1
 ส
รุป

ผล
เอก

สา
รงา

นว
ิจยั
ภา
ยใน

ปร
ะเท

ศที่
เกีย่

วข
อง
ที่ศึ

กษ
าเก

ี่ยว
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ร 
ชื่อ

ผูว
ิจัย

 (ป
) 

ชื่อ
งาน

วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

ขอ
งกา

รวิจั
ย 

ลลิ
ตา 

จัน
ทร

งาม
 

(25
59)

 
ปจ

จัย
ที่ส

งผ
ลต

อค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารข
อง
พนั

กง
าน

ธน
าค
ารอ

อม
สิน

 สํา
นัก

งาน
ให

ญ 
กลุ

มลู
กค

าบุ
คค

ล 

พน
ักง
าน
ธน

าค
ารอ

อม
สิน

 
สํา
นัก

งาน
ให

ญ 
กลุ

มลู
กค

าบุ
คค

ล 
จําน

วน
 28

7 ค
น 

1. ป
จจ
ัยลั
กษ

ณะ
สว

นบุ
คค

ล ไ
ดแ

ก เ
พศ

 สถ
าน

ภา
พ ก

ารก
ารศึ

กษ
ามี

ระ
ดับ

คว
าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ารใ
นภ

าพ
รว
มไ

มแ
ตก

ตา
งก
นั แ

ตใ
น

สว
นป

จจ
ยัท

างด
าน
อาย

ุ ดา
นร

ะยะ
เวล

ากา
รท

ํางา
น ด

าน
ราย

ได
ตอ

เดือ
น แ

ละ
ดาน

หน
วยง

า น
ที่สั

งก
ัด มี

ระ
ดบั

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารใ
นภ

าพ
รว
มที่

แต
กต

างก
ัน 

2. ก
ารว

ิเคร
าะห

คว
ามสั

มพ
ันธ

ระห
วาง

ปจ
จัยที่

สง
ผล
กับ

คว
ามผู

กพ
ันต

อ
องค

การ
 พบ

วา 
ปจ

จัย
ที่ส

งผ
ลก

ับค
วา
มผู

กพ
ันที่

มีต
ออ

งค
กา
ร ทั้

งค
วาม

คา
ดห

วังที่
จะ
กาว

หน
าใน

หน
าที่
การ

งาน
 กา

รพ
ัฒน

ากา
รทํ

างา
น ทั

ศน
คติ

ที่
มีต

อเพ
ื่อน

รว
มง
าน

 ภา
วะผู

นํา
 แล

ะค
าตอ

บแ
ทน

 มีค
วาม

สัม
พัน

ธท
างบ

วก
กับ

คว
ามผู

กพ
ันต

ออ
งค
การ

โด
ยภ
าพ
รวม

 แต
เมื่อ

พิจ
ารณ

ารา
ยป

จจ
ัยแต

ละ
ตัว
พบ

วามี
เพีย

งป
จจ
ัยค
วาม

คาด
หว

ังที่
จะก

าวห
นา
ใน
หน

าที่
การ

งาน
ที่ไ

มมี
คว
ามสั

มพ
ันธ

กับ
คว
ามผู

กพ
ันธ

ตอ
องค

การ
ดา
นก

ารรั
กษ

าพ
นัก

งาน
ไว
ใน

อง
คก

ร แ
ละ

ดา
นค

วาม
มีอิ

สร
ะตั

ดสิ
นใ

จใน
กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

 
พง

ศก
ร  

เผา
ไพ

โร
จน

กร
 

(25
46)

 

ปจ
จัย
ที่มี

ผล
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ที่

มีต
ออ

งค
กร

: ศึ
กษ

าเฉ
พา
ะก
รณ

ี
พน

ักงา
นบ

ริษ
ทั ซี

เมน
ส จ

ํากดั
 

พน
ักงา

นบ
ริษ

ทั ซี
เมน

ส จ
ํากดั

 
สํา
นัก

งาน
ให

ญ 
จําน

วน
 29

3 ค
น 

ปจ
จัยลั

กษ
ณะ

สว
นบุ

คค
ล ลั

กษ
ณะ

งาน
 ลัก

ษณ
ะอ
งค
กร

 แล
ะป

ระส
บก

ารณ


กา
รทํ

างา
น ต

างมี
ผล

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ร 

 



 

 

22 

ตาร
างที่

 2.1
  ส

รุป
ผล

เอก
สา
รงา

นว
ิจยั
ภา
ยใน

ปร
ะเท

ศที่
เกีย่

วข
อง
ที่ศึ

กษ
าเก

ี่ยว
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ร (
ตอ

) 
ชื่อ

ผูว
ิจัย

 (ป
) 

ชื่อ
งาน

วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

ขอ
งกา

รวิจั
ย 

จร
รย
า ห

วงเ
ทศ

 
(25

57)
 

ปจ
จัย
ที่มี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
อง

พน
ักงา

นธ
นา
คาร

กรุ
งศรี

อย
ุธยา

 
จําก

ัด (
มห

าช
น)

 ภา
ค 2

08 

พน
ักง
าน
ธน

าค
ารก

รุงศ
รีอ
ยุธ
ยา 

จําก
ัด (

มห
าช
น)

 ภา
ค 2

08 
จาํน

วน
 

12 
สา
ขา

 ทั้ง
หม

ด 9
4 ค

น 

1. ร
ะด

ับค
วาม

ผูก
พัน

ที่มี
ตอ

อง
คก

รใน
ภา
พร

วม
อย
ูใน

ระ
ดับ

ดีม
าก

 
2. ค

วาม
สัม

พัน
ธร
ะห

วาง
ปจ

จัย
ดา
นส

ภา
พแ

วด
ลอ

มใ
นก

ารป
ฏิบั

ติง
าน

กับ
คว
าม
ผูก

พนั
ที่มี

ตอ
อง
คก

รข
อง
พน

กัง
าน
ธน

าคา
รก
รุงศ

รีอ
ยุธ
ย า 

จําก
ดั 

(มห
าชน

) ภ
าค

 20
8 พ

บว
าโด

ยภ
าพ

รว
มมี

คว
าม
สัม

พัน
ธไ
ปใ

นท
างบ

วก
อย
ูใน

ระ
ดับ

สูง
 

3. ค
วาม

สัม
พัน

ธร
ะห

วาง
ปจ

จัย
ดา
นป

ระ
สบ

กา
รณ

กา
รทํ

างา
นก

ับค
วาม

ผูก
พัน

ที่มี
ตอ

องค
กร
ขอ
งพ
นัก

งาน
ธน

าคา
รก
รุงศ

รีอ
ยุธ
ยา 
จําก

ัด (
มห

าชน
) 

ภาค
 20

8 พ
บว

ามี
คว

าม
คว

าม
สัม

พัน
ธไ
ปใ

นท
างบ

วก
อย
ูใน

ระ
ดับ

สูง
 

พิม
พช

นก
 

ทร
ายข

าว 
(25

53)
 

ปจ
จัย
ที่มี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รข
อง

พน
ักง
าน
ธน

าค
ารทิ

สโ
ก 

จําก
ัด 

พน
ักง
าน
ธน

าค
ารทิ

สโ
ก จ

ําก
ัด 

จําน
วน

 21
4 ค

น 
1. ป

จจ
ัยลั
กษ

ณะ
งาน

ที่ป
ฏิบั

ติ ไ
ดแ

ก ค
วาม

มีอิ
สร

ะใน
กา
รทํ

างา
น  

คว
าม
หล

ากห
ลาย

 ขอ
งลั
กษ

ณะ
งาน

 เอ
กลั

กษ
ณข

อง
งาน

 ผล
การ

ปอ
นก

ลับ
ขอ

งงา
น แ

ละ
งาน

ที่มี
โอ
กา
สป

ฏิสั
มพ

ันธ
กับ

บุค
คล

อื่น
โด
ยร
วม

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

างบ
วก

กบั
ระ
ดับ

คว
าม
ผูก

พนั
ขอ

งอ
งค
กร

 
2. ป

จจ
ัยด
าน
ปร

ะส
บก

ารณ
ใน

กา
รท

ํางา
น ป

ระ
กอ

บด
วย

 คว
าม
รูสึ

กว
า

ตน
มีค

วาม
สํา
คัญ

ตอ
องค

กร
 คว

ามรู
สึก

วาอ
งค
กร
เปน

ที่พ
ึ่งได

 แล
ะ

ทัศ
นค

ติที่
มีใ
หก

ับเ พ
ื่อน

รว
มง
าน

 แล
ะอ

งค
กร
โด
ยร
วม

มีค
วาม

สัม
พัน

ธ
ทา
งบ

วก
กบั

คว
าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ร 
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ตาร
างที่

 2.1
  ส

รุป
ผล

เอก
สา
รงา

นว
ิจยั
ภา
ยใน

ปร
ะเท

ศที่
เกีย่

วข
อง
ที่ศึ

กษ
าเก

ี่ยว
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ร (
ตอ

) 
ชื่อ

ผูว
ิจัย

 (ป
) 

ชื่อ
งาน

วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

 
ผล

ขอ
งกา

รวิจั
ย 

ปา
ริช

าต
 บัว

เปง
 

(25
54)

 
ปจ

จัย
ที่มี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับ
คว

าม
ผูก

พัน
ที่มี

ตอ
อง
คก

ร
ขอ

งพ
นัก

งาน
 บริ

ษัท
ได

กิน้
 

อิน
ดัส

ทรี
ส ป

ระ
เทศ

ไท
ย 

(จํา
กดั

) 

พน
ักง
าน

บริ
ษทั

ได
กิ้น

 อิน
ดสั

ทรี
ส 

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 (จ
าํกัด

) จ
ําน
วน

 33
6 ค

น 
ปจ

จัย
ลัก

ษณ
ะงา

นแ
ละ
ปร

ะส
บก

ารณ
ใน

การ
ทํา
งาน

มีผ
ลต

อค
วาม

ผูก
พัน

ที่มี
ตอ

องค
กร
ขอ
งพ
นัก

งาน
บริ

ษัท
ได
กิ้น

 อิน
ดัส

ทรี
ส ป

ระเ
ทศ

ไท
ย (จ

ํากัด
) 

สม
จิต

ร  
จัน

ทร
เพ็ญ

 
(25

57)
 

คว
ามผู

กพ
ันที่

มีต
ออ

งค
กร
ขอ

ง
เจา

หน
าที่
สถ

าบ
ันพ

ัฒน
า

อง
คก

รชุ
มช

น (
อง
คก

าร
มห

าช
น)

 

เจา
หน

าที่
สถ

าบ
ันพ

ัฒน
าอ
งค
กร

ชุม
ชน

ทุก
สว

นง
าน

 จํา
นว

น 1
64 

คน
 
พบ

วา 
โด
ยรว

มแ
ลว
เจา

หน
าที่
สถ

าบั
นพ

ัฒน
าอง

คก
รชุ
มช

นมี
คว
ามผู

กพ
ัน

ที่มี
ตอ

อง
คก

รอ
ยูใน

ระ
ดับ

คอ
นข

างสู
ง 

ณฐ
พร

รณ
  

ชา
ญธั

ญก
รร
ม 

(25
60)

 

ปจ
จัย
ที่ส

งผ
ลต

อค
วาม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ารข
อง
บุค

ลา
กร
กร
ม

ชล
ปร

ะท
าน

 (ส
าม
เสน

) 

บุค
ลาก

รท
ีป่ฏิ

บัต
ิงาน

กรม
ชล
ปร
ะท
าน

 
โด
ยแ
บง
ออ

กเป
น 3

 กลุ
ม ไ

ดแ
ก 

ขาร
าชก

าร 
แล
ะลู
กจ
าง 
จําน

วน
 40

0 ค
น 

บุค
ลา
กร
มีค

วาม
คิด

เห็น
เกี่ย

วก
ับป

จจ
ยัที่

สง
ผล

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ารข
องก

รม
ชล

ปร
ะท

าน
 (ส

ามเ
สน

) โด
ยภ
าพ
รวม

อย
ูใน
ระดั

บม
าก 

แส
งเด

ือน
  

รัก
ษา
ใจ 

(25
54)

 
ปจ

จัย
ที่มี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

าร 
กร
ณีศึ

กษ
า บ

ริษ
ัท ก

รุงเ
ทพ

ปร
ะกั

นภ
ัย จ

ําก
ัด (

มห
าช
น)

 
สํา
นัก

งาน
ให

ญ 

พน
ักง
าน

บริ
ษทั

กรุ
งเท

พ ป
ระ
กัน

ภัย
 

จําก
ัด (

มห
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2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงกรอบแนวคิดงานวจิัย 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินงานวิจัย 
 
 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชื่อสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) 
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” เปนการศึกษาวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative  Research) เพื่อสอบถาม
ความคิดเห็น เก็บรวบรวมขอมูลท่ีตองการจากคนจํานวนมากผานการวิเคราะหเชิงตัวเลขท่ีเก็บรวบรวม
ขอมูลผานแบบสอบถาม ซ่ึงการวิจัยเชิงคํานวณ (Wadsworth Cengage, 2010) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับความผูกพัน รวมถึงศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคกรกับพนักงาน โดยมีข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

3.1  ขอบเขตของเน้ือหา 
3.2  ประชากร และกลุมตัวอยาง 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการเกบ็ขอมูล 
3.4  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
3.5  วิเคราะหความนาเช่ือถือของขอมูล (Reliability) 

 
 
3.1  ขอบเขตเนื้อหา 

ในการวิจัยครั้งนี้ จะศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกรของ
พนักงาน กรณีศึกษา ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
โดยกําหนดปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร ตามทฤษฎีของ Steers R. M. ซ่ึงแบงออกเปน 
2 กลุม ไดแก  
  

3.1.1  ปจจัยดานลักษณะงาน  
ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของลักษณะงาน เอกลักษณ

ของงาน ผลการปอนกลับของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
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3.1.2  ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน  
ประกอบดวย ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรสามารถเปน

ท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และ
องคกร  
 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  

3.2.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยในคร้ังนี้คือ พนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชื่อสวนบุคคล

ภายใตการกํากับแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

3.2.2  กลุมตัวอยาง 
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางประชากร 

คือ พนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงตองมีอายุไมต่ํากวา 18 ป จํานวน 471 คน (ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคลธุรกิจบัตรเครดิตและ
สินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับแหงหนึ่งในประเทศไทย ณ วันท่ี 1 กุมภาพันธ 2563) 

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของการวิจัยในคร้ังนี้ ทราบขนาดของประชากร ผูวิจัยจึง
คํานวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดย
กําหนดความเช่ือม่ันท่ี 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% ดังในสูตรของ Taro  Yamane ดังนี้ 
 
 n = N

1+Ne2 
 

โดย n  แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 
 N แทน จํานวนกลุมประชากร 
 e แทน ระดับความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 5% หรือ 0.05 

 
แทนคา n = 471

1+471(0.05)2 

 n = 217 คน 
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กลุมตัวอยางของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับแหงหนึ่ง
ในประเทศไทย ที่มีการเก็บขอมูล ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ 2563 มีจํานวน 471 คน และกําหนดคา
ความเช่ือม่ัน 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% ซ่ึงทําใหไดขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้จํานวน 
217 กลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยเลือกเก็บขอมูลโดยไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) 
ดวยการสุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience  Sampling) ซ่ึงเปนการเลือกสุมตัวอยางท่ีไมมี
หลักเกณฑ หมายถึงการเลือกใครก็ไดท่ีสามารถใหขอมูลได ภายใตกลุมประชากรท่ีสนใจศึกษา 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลในคร้ังนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนรูปแบบ
ของคําถามเปนชุด โดยใชคําถามปลายปด (Close-ended  questions) ในการเก็บรวบรวมขอมูลโดย
สามารถจัดลําดับเนื้อหาในแบบสอบถาม แบงออกไดเปน 4 สวน  คือ 

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวของกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และรายได มีลักษณะเปน
คําถามแบบเลือกตอบ (Check  list) จํานวน 6 ขอ ดังนี้ 

1. เพศ ใชมาตราวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
2. อายุ ใชมาตราวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
3. สถานภาพสมรส ใชมาตราวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
4. ระดับการศึกษา ใชมาตราวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (ordinal scale) 
5. ระยะเวลาการทํางาน ใชมาตราวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (nominal scale) 
6. รายได ใชมาตราวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (ordinal scale) 
สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวของกับปจจัยลักษณะงาน 5 ดาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน 

ความหลากหลายของลักษณะงาน เอกลักษณของงาน ผลการปอนกลับของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน เปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบ Likert’s 
scale ซ่ึงจะมีใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว มีทั้งหมด 15 ขอ  

สวนท่ี 3 คําถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 4 ดาน ไดแก ความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคกร ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร เปนคําถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบ Likert’s scale ซ่ึงจะมีใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบ
เดียว มีท้ังหมด 12 ขอ  
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สวนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน ซ่ึงคําถาม
ชุดนี้ไดปรับปรุงมาจากเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาความผูกพันท่ีมีตอองคกรของ Steers ไดแก 
ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  ความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร  ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร เปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating  scale) ตามรูปแบบ 
Likert’s scale ซ่ึงจะมีใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว มีท้ังหมด 9 ขอ 

โดยแตละคําถามมีเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ ดงันี้ 
ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง ระดับ  5 
เห็นดวย ระดับ  4 
ปานกลาง ระดับ  3 
ไมเห็นดวย ระดับ  2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ระดับ  1 

  
การแบงระดับความคิดเห็นใชสูตรการหาความกวางของอัตราภาคช้ันตามท่ี รัตนา ศิริพานิช 

(2553) อธิบายไวดังนี้ 
 

อันตรภาคช้ัน = 
 พิสัย 

 จํานวนช้ัน 
 

 = 
คะแนนรายขอสูงสุด	-	คะแนนรายขอตํ่าสุด

จํานวนช้ัน
 

 = 5-1
3  

 = 1.33 
ซ่ึงนํามาแปลความหมายดานปจจัยความคิดเห็นของชุดคําถามท้ัง 3 ชุด ดังนี ้

ช้ันของคะแนน ระดับความคิดเห็น 
3.68 – 5.00 ระดับสูง 
2.34 – 3.67 ระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 ระดับตํ่า 
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3.4  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมจากการแจกแบบสอบถาม จะถูกนํามา

วิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Packet for the Social Sciences) เพื่อ
ประมวลผลขอมูลและวิเคราะห เพื่อนํามาเสนอและสรุปผล โดยขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจะนํามาวิเคราะห
โดยใชสถิติ ดังนี้ 
 

3.4.1  สถิติพืน้ฐาน 
 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) เปนการแสดงคาความถี่ของขอมูลที่เก็บไดใน

การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาการทํางาน  และรายได 

 คารอยละ (Percentage) เปนการเปรียบเทียบขอมูลเชิงพรรณนาที่มีความแตกตางกัน 
โดยเทียบสวนคารอยละจากขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุการทํางาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน 

 คาเฉล่ีย (Mean) ใชในการหาคาเฉล่ียของขอมูลแตละกลุม เพ่ือใชอธิบายและแปล
ความหมายของขอมูล เชน ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอลักษณะงาน ความคิดเหน็ของพนักงานท่ีมี
ตอประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ และระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร 

 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชในวัดการกระจายตัวของขอมูล
ท่ีมีการหาคาเฉล่ีย 
  

3.4.2  สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เปนวิธีท่ีศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร หรือคุณลักษณะของขอมูล 2 ประเภท และนําผลของความสัมพันธท่ี
ไดจากการวิเคราะหไปพยากรณคาตัวแปรหรือคุณลักษณะของขอมูลท่ีได ในการวิเคราะหถดถอย
เชิงพหุคูณนั้นจะมีการจําแนกตัวแปรท่ีจะศึกษาเปน 2 ประเภท คือ ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
นิยมใชสัญลักษณ Y และตัวแปรอิสระ (Independent Variable) นิยมใชสัญลักษณ X โดยตัวแปรตาม คือ 
ตัวแปรหรือคุณลักษณะของขอมูลท่ีตองการพยากรณตัวแปรตาม โดยศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร
โดยมุงเนนท่ีจะพยากรณตัวแปรตามดวยคาความสัมพันธ ระหวางตัวแปรตาม และตัวแปรอิสระ ซ่ึง
จะเรียกวาคาสัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression Coefficient) การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เปนการวิเคราะหการถดถอยเพื่ออธิบายการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตาม 
ดวยตัวแปรอิสระต้ังแต 2 ตัวแปรข้ึนไป ซ่ึงจะชวยใหการพยากรณมีความถูกตองมากข้ึน 
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 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s  Correlation  Analysis) วิเคราะห
หาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน หรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด 
อันไดแก ความสัมพันธของปจจัยลักษณะงานท่ีทํา และประสบการณในงานท่ีทําที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

ในสวนการวิเคราะหขอมูลสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 
Analysis) ซ่ึงจะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 โดยคาท่ีมีคาใกล 1 หรือ -1 หมายความวา ยิ่งมีความสัมพันธ
กันมากระหวางตัวแปร ผูทําวิจัยไดอางอิงการวิเคราะหตามมหาวิทยาลัยเคนตสเตท ประเทศอังกฤษ 
(Kent State University) ซ่ึงมีเกณฑการระบุระดับความสัมพันธของคาเพียรสันตามคาดังกลาว ดังนี้ 

เกณฑการระบุทิศทางความสัมพันธ  
คา r มีคาอยูระหวาง -0.01 ถึง -1 หมายถึง ตวัแปรมีความสัมพันธเชิงลบ  
คา r มีคาอยูระหวาง 0.01 ถึง 1 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธเชิงบวก  
คา r มีคาเทากบั 0 หมายถึง ตัวแปรท่ีศึกษาไมมีความสัมพันธกัน 
เกณฑการระบุระดับความสัมพันธ 
คา r มีคามากกวา 0.5 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธระดับมาก 
คา r มีคาระหวาง 0.3 ถึง 0.5 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  
คา r มีคาระหวาง 0.1 ถึง 0.3 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับตํ่า 

  
 
3.5  วิเคราะหความนาเช่ือถือของขอมูล (Reliability) 

การทดสอบความเชื่อถือ (Reliability) คือ การวัดความสอดคลองของคําถามกับตัวแปร
ดวยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพื่อหาความนาเช่ือถือ โดยในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษา
ไดนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิ 
(Cronbach’s Alpha Coefficient (α)) ของขอมูลแตละชุด โดยกําหนดคาท่ีไดไมต่ํากวา 0.70 จึงแสดงวา
ขอมูลเหลานั้นมีความนาเช่ือถือ และสามารถนําแบบสอบถามไปใชได (Hair et al., 2010) โดยพบวา มีคา
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของทุกชุดคําถามความคิดเห็นอยูในระดับสูง ดังน้ี 
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ตารางท่ี 3.1 คาความนาเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
ปจจัย จํานวนขอ คาความเชื่อม่ัน 

1 ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 15 0.889 
2 ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 12 0.899 
3 ปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกร 9 0.896 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน กรณีศึกษา
ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ตองมีอายุไมต่ํากวา 18 ป จํานวน 219 คน ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผล 
การวิเคราะหแบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือ
สวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

สวนท่ี 2 ขอมูลปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน และความ
ผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) 
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
ระหวางความผูกพันท่ีมีตอองคกรกับปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 

สวนท่ี 4 การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวจิัย 
 
 
4.1  สวนท่ี 1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคล  

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงความถ่ี และรอยละของปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป ความถ่ี รอยละ 
เพศ ชาย 202 92.20 
 หญิง 16 7.30 
 อ่ืน ๆ 1 0.50 

รวม 219 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงความถ่ี และรอยละของปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไป ความถ่ี รอยละ 

อายุ 21 – 30 ป 165 75.40 
 31 – 40 ป 45 20.50 
 มากกวา 40 ปข้ึนไป 9 4.10 

รวม 219 100.00 
สถานภาพสมรส โสด 197 90.00 
 สมรส 21 9.50 
 หยา / หมาย / แยกกันอยู 1 0.50 

รวม 219 100.00 
ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 2 0.90 
 ปริญญาตรี 161 73.50 
 สูงกวาปริญญาตรี 56 25.60 

รวม 219 100.00 
ระยะเวลาการทํางาน ต่ํากวา 3 ป 64 29.20 
 3 – 5 ป 72 32.90 
 5 ปข้ึนไป 83 37.90 

รวม 219 100.00 
รายได ไมเกิน 20,000 บาท 36 16.40 
 20,001 – 40,000 บาท 118 53.90 
 40,001 – 60,000 บาท 39 17.80 
 60,0001 บาทข้ึนไป 26 11.90 

รวม 219 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดย
ประชากรที่ศึกษามีท้ังหมด 219 คน ซ่ึงสามารถจําแนกได ดังนี ้

เพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 92.20 เปนเพศหญิงจํานวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 7.30 และมีเพศอื่น ๆ อีกจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.5 
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อายุ พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 30 ป โดยมีจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 75.40 
รองลงมาอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 20.50 และอายุมากกวา 40 ปข้ึนไป 
มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.10 

สถานภาพสมรส พบวา สวนใหญ มีสถานะโสด จํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 90.00 
รองลงมาคือสถานะสมรสจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.50 และหยา/หมาย/แยกกันอยูจํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 0.50 

ระดับการศึกษา พบวา สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 161 คน คิดเปน
รอยละ 73.50 รองลงมาคือจบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 25.60 ในสวน
ของตํ่ากวาระดับปริญญาตรีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.90 

ระยะเวลาการทํางาน พบวา สวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 5 ปข้ึนไปจํานวน 83 คน 
คิดเปนรอยละ 37.90 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 3 – 5 ปจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 32.90 
และระยะเวลาการทํางานตํ่ากวา 3 ปมีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 29.20 

รายได พบวา สวนใหญมีรายได 20,001 – 40,000 บาท จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 
53.90 รองลงมามีรายได 40,001 – 60,000 บาท จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 17.80 ถัดมามีรายไดไม
เกิน 20,000 บาท จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ16.40 และมีรายได 60,0001 บาทข้ึนไปมีจํานวน 26 คน 
คิดเปนรอยละ 11.90 
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4.2  สวนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน และความผูกพัน
ที่มีตอองคกรของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสนิเชื่อสวนบคุคลภายใตการกํากบั (Non – 
Bank) แหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  
 

4.2.1  ขอมูลปจจัยดานลักษณะงาน 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยดานลักษณะงานโดย

ภาพรวม 

ปจจัยดานลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ความมีอิสระในการทํางาน 4.02 0.59 สูง 2 
2 ความหลากหลายของลักษณะงาน 3.72 0.75 สูง 5 
3 เอกลักษณของงาน 3.96 0.61 สูง 3 
4 ผลการปอนกลับของงาน 3.88 0.66 สูง 4 
5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 4.09 0.72 สูง 1 

รวม 3.93 0.51 สูง  
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานโดยรวมมีคาเฉล่ียของความคิดเห็นอยูท่ี 
3.93 (S.D. = 0.51) ซ่ึงจัดอยูในระดับสูง โดยดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแก งานมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน (X = 4.09, S.D. = 0.72) ตามมาดวยดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (X = 4.02, 
S.D. = 0.59) ดานเอกลักษณของงาน (X = 3.96, S.D. = 0.61) ดานผลการปอนกลับของงาน (X = 3.88, 
S.D. = 0.66) และนอยท่ีสุดในดานความหลากหลายของลักษณะงาน (X = 3.72, S.D. = 0.75)  

หากพิจารณาตอถึงแตละดานของปจจัยดานลักษณะงาน มรีายละเอียดของแตละดาน
แยกตามขอคําถาม ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ความมีอิสระในการทํางาน ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 มีโอกาสกําหนดเปาหมาย และวิธีการทํางานของตนได 3.86 0.80 สูง 3 
2 ไดรับความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดย

ไมตองควบคุมใกลชิด 
4.15 0.70 สูง 1 

3 สามารถใชวิจารณญาณของตนในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน
เฉพาะหนาได 

4.05 0.68 สูง 2 

รวม 4.02 0.59 สูง  
 

จากตารางที่ 4.3 แสดงรายละเอียดของลักษณะงานในดานความมีอิสระตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความมีอิสระในการทํางานโดยรวมในระดับสูง 
(X = 4.02, S.D. = 0.59) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ 
(2) ไดรับความเช่ือถือ และไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด (X = 4.15, S.D. = 0.70) 
ตามมาดวย (3) สามารถใชวิจารณญาณของทานในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนเฉพาะหนาได (X = 4.05, 
S.D. = 0.68) และ (1) มีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานของตนได (X = 3.86, S.D. = 0.80) 
โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ดานความหลากหลายของลักษณะงาน 

ความหลากหลายของลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 งานท่ีทําตองใชความรู  ความสามารถหลายดานประกอบ
กัน 

4.07 0.76 สูง 1 

2 มีโอกาสใชวิธีการทาํงานรูปแบบใหม ๆ ท่ีแตกตางจากเดมิ
ในการทํางาน 

3.68 0.87 สูง 2 

3 งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย ไมซํ้าซากจําเจ 3.40 1.03 ปานกลาง 3 
รวม 3.72 0.75 สูง  
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จากตารางที่ 4.4 แสดงรายละเอียดของลักษณะงานในดานความหลากหลายของ
ลักษณะงาน กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความหลากหลายของลักษณะงานโดยรวมในระดับสูง 
(X = 3.72, S.D. = 0.75) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ 
(1) งานท่ีทําตองใชความรู ความสามารถหลายดานประกอบกัน (X = 4.07, S.D. = 0.76) ตามมาดวย 
(2) มีโอกาสใชวิธีการทํางานรูปแบบใหมๆ ท่ีแตกตางจากเดิมในการทํางาน (X = 3.68, S.D. = 0.87) 
โดยขอคําถามดังกลาวไดรับความคิดเห็นอยูในระดับสูง แต (3) งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย 
ไมซํ้าซากจําเจ (X = 3.40, S.D. = 1.03) ไดรับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ดานเอกลักษณของงาน 

เอกลักษณของงาน ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 สามารถระบุวิธีการทํางาน ข้ันตอนการทํางานท่ีทําอยูได
อยางชัดเจน 

4.09 0.70 สูง 1 

2 สามารถทํางานท่ีรับผิดชอบไดโดยไมตองขอคําแนะนํา
จากผูอ่ืน 

3.71 0.79 สูง 2 

3 สามารถเห็นผลสําเร็จของงานไดอยางชัดเจน 4.09 0.75 สูง 1 
รวม 3.95 0.61 สูง  

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงรายละเอียดของลักษณะงานในดานเอกลักษณของงาน กลุมตัวอยาง

ที่ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอเอกลักษณของงานโดยรวมในระดับสูง (X = 3.96, 
S.D. = 0.61) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) สามารถ
ระบุวิธีการทํางาน ข้ันตอนการทํางานท่ีทําอยูไดอยางชัดเจน (X = 4.09, S.D. = 0.70) และ (3) สามารถ
เห็นผลสําเร็จของงานไดอยางชัดเจน (X =4.09, S.D. = 0.75) ตามมาดวย (2) สามารถทํางานท่ีรับผิดชอบ
ไดโดยไมตองขอคําแนะนําจากผูอ่ืน (X = 3.71, S.D. = 0.79) โดยทุกขอคําถาม มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูงท้ังหมด 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน
ดานผลการปอนกลับของงาน  

ผลการปอนกลับของงาน ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 มีโอกาสไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาดีเพยีงใด 3.93 0.80 สูง 1 
2 ผลงานของตนไดรับความสนใจจากผูรวมงาน และ

ผูบังคับบัญชา 
3.84 0.77 สูง 3 

3 การประเมินผลงานท่ีผานมาเปนไปอยางถูกตองและยุติธรรม 3.88 0.79 สูง 2 
รวม 3.88 0.66 สูง  

 
จากตารางที่ 4.6 แสดงรายละเอียดของลักษณะงานในดานผลการปอนกลับของงาน 

กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอผลการปอนกลับของงานโดยรวมในระดับสูง (X = 3.88, S.D. = 0.66) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) มีโอกาสไดทราบผล
การปฏิบัติงานของตนเองวาดีเพียงใด (X = 3.93, S.D. = 0.80) ตามมาดวย (3) การประเมินผลงานท่ี
ผานมาเปนไปอยางถูกตองและยุติธรรม (X = 3.88, S.D. = 0.79) และ (2) ผลงานของตนไดรับความสนใจ
จากผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา (X = 3.84, S.D. = 0.77) โดยทุกขอคําถาม มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูงท้ังหมด  

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานท่ีมี

โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธกับบุคคลอ่ืน ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 การทํางานในแผนกของตนเนนการทํางานรวมกนัมากกวา
ตางคนตางทํา 

4.12 0.93 สูง 2 

2 งานท่ีทํามีโอกาสไดรูจักสนทิสนมกับบุคคลอ่ืนทั้งท่ีเปน
เพื่อนรวมงาน และผูมาติดตองาน 

4.17 0.84 สูง 1 

3 ความสัมพันธระหวางตนเองกับเพื่อนรวมงาน เปนไป
อยางแนนแฟน 

3.99 0.85 สูง 3 

รวม 4.09 0.72 สูง  
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จากตารางท่ี 4.7 แสดงรายละเอียดของลักษณะงานในดานงานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตองานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมในระดับสูง (X = 4.09, 
S.D. = 0.72) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (2) งานท่ีทํา
มีโอกาสไดรูจักสนิทสนมกับบุคคลอ่ืนท้ังท่ีเปนเพื่อนรวมงาน และผูมาติดตองาน (X = 4.17, S.D. = 0.84) 
ตามมาดวย (1) การทํางานในแผนกของตนเนนการทํางานรวมกันมากกวาตางคนตางทํา (X = 4.12, 
S.D. = 0.93) และ (3) ความสัมพันธระหวางตนกับเพ่ือนรวมงาน เปนไปอยางแนนแฟน (X = 3.99, 
S.D. = 0.85) โดยทุกขอคําถาม มีความคิดเห็นอยูในระดับสูงท้ังหมด 
 

4.2.2  ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับประสบการณ

ในการทํางานโดยภาพรวม 

ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 3.80 0.74 สูง 2 
2 ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได 3.53 0.86 ปานกลาง 4 
3 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 3.73 0.74 สูง 3 
4 ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร 4.02 0.64 สูง 1 

รวม 3.77 0.62 สูง  
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา ปจจัยดานประสบการณในงานโดยรวมมีคาเฉล่ียของความคิดเห็น
อยูท่ี 3.77 (S.D. = 0.62) ซ่ึงจัดอยูในระดับสูง โดยดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแก ทัศนคติท่ีมีใหกับ
เพื่อนรวมงาน และองคกร (X = 4.02, S.D. = 0.64) ตามมาดวยดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
องคกร (X = 3.80, S.D. = 0.74) ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร (X = 3.73, 
S.D. = 0.74) ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นจัดอยูในระดับสูง แตพบวาดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปน
ท่ีพึ่งพาได (X = 3.53, S.D. = 0.86) ซ่ึงเปนดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดและจัดอยูในระดับปานกลาง  

หากพิจารณาตอถึงแตละดานของปจจัยดานประสบการณในงาน มีรายละเอียดของ
แตละดานแยกตามขอคําถาม ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับประสบการณ
ในการทํางานดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 

ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 องคกรทําใหรูสึกวาพนกังานเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา 3.68 0.87 สูง 3 
2 รูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร 3.81 0.83 สูง 2 
3 ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ และใหความสําคัญเหมือนเพื่อน

รวมงานคนอ่ืน ๆ 
3.90 0.86 สูง 1 

รวม 3.80 0.74 สูง  
 

จากตารางท่ี 4.9 แสดงรายละเอียดของปจจัยประสบการณในงานดานความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคกร กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
โดยรวมในระดับสูง (X = 3.80, S.D. = 0.74) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอที่มีระดับ
ความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (3.) ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ และใหความสําคัญเหมือนเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ 
(X = 3.90, S.D. = 0.86) ตามมาดวย (2) รูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร (X = 3.81, S.D. = 0.83) 
และ (1) องคกรทําใหรูสึกวาพนักงานเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา (X = 3.68, S.D. = 0.87) โดยทุกขอ
คําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 
  
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับประสบการณ

ในการทํางานดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได 

ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึง่พาได ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ผลตอบแทนทีไ่ดรับจากการทํางานคุมคากบัความอุตสาหะ 3.54 0.91 ปานกลาง 2 
2 สามารถใชประโยชนจากสวัสดิการขององคกรไดตรงตาม

ความตองการ 3.71 0.93 สูง 1 

3 รูสึกวาองคกรจะเปนท่ีพึ่งพิงได ตราบจนเกษียณอาย ุ 3.34 1.20 ปานกลาง 3 
รวม 3.53 0.86 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี 4.10 แสดงรายละเอียดของปจจัยประสบการณในงานดานความรูสึกวาองคกร
สามารถเปนท่ีพึ่งพาได กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพา
ไดโดยรวมในระดับปานกลาง (X = 3.53, S.D. = 0.86) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมี
ระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ (2) สามารถใชประโยชนจากสวัสดิการขององคกรไดตรงตาม
ความตองการ (X = 3.71, S.D. = 0.93) โดยเปนขอคําถามเพียงขอเดียวท่ีจัดอยูในระดับสูง สวนขอ
คําถามดานอ่ืนจัดอยูในระดับปานกลาง ไดแก (1) ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานคุมคากับ
ความอุตสาหะ (X = 3.54, S.D. = 0.91) และ (3) รูสึกวาองคกรจะเปนท่ีพึ่งพิงได ตราบจนเกษียณอายุ 
(X = 3.34, S.D. = 1.20) 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับประสบการณ

ในการทํางานดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 

ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 งานท่ีไดรับมอบหมายตรงกบัความรู ความสามารถ 3.70 0.82 สูง 2 
2 งานท่ีทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 3.70 0.94 สูง 2 
3 องคกรสนับสนุนใหพนกังานไดมีโอกาสพัฒนาความรู 

ความสามารถ เชน การฝกอบรม ดูงาน 
3.79 0.97 สูง 1 

รวม 3.73 0.74 สูง  
 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงรายละเอียดของปจจัยประสบการณในงานดานความคาดหวังท่ี
จะไดรับการตอบสนองจากองคกร กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคกรโดยรวมในระดับสูง (X = 3.73, S.D. = 0.74) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
คําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (3.) องคกรสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนา
ความรู ความสามารถ เชน การฝกอบรม ดูงาน (X = 3.79, S.D. = 0.97) ตามมาดวย (1) งานท่ีไดรับ
มอบหมายตรงกับความรู ความสามารถ (X = 3.70, S.D. = 0.82) และ (2) งานท่ีทํามีโอกาสกาวหนา
ในอาชีพ (X = 3.70, S.D. = 0.94) โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยเกี่ยวกับประสบการณ
ในการทํางานดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร 

ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงานและองคกร ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเม่ือตองการ 
ความชวยเหลือ 

4.21 0.71 สูง 1 

2 พนักงานทกุคนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงานท้ังใน
เร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

3.97 0.80 สูง 2 

3 นโยบายการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมีระเบียบ
และหลักเกณฑ 

3.88 0.84 สูง 3 

รวม 4.02 0.64 สูง  
 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงรายละเอียดของปจจัยประสบการณในงานดานทัศนคติท่ีมีใหกับ
เพ่ือนรวมงาน และองคกร กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และ
องคกรโดยรวมในระดับสูง (X = 4.02, S.D. = 0.64) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับ
ความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) ไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานเม่ือตองการความชวยเหลือ (X = 4.21, 
S.D. = 0.71) ตามมาดวย (2) พนักงานทุกคนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานท้ังในเร่ืองงานและ
เร่ืองสวนตัว (X = 3.97, S.D. = 0.80) และ (2) นโยบายการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมี
ระเบียบและหลักเกณฑ (X = 3.88, S.D. = 0.84) โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูงทั้งหมด 

 
4.2.3  ปจจัยดานความผูกพนัท่ีมีตอองคกร 

 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉลี่ย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยดานความผูกพันท่ีมี

ตอองคกรโดยภาพรวม 

ปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

3.92 0.71 สูง 2 

2 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชน
ขององคกร 

4.06 0.60 สูง 1 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉล่ีย (X) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยดานความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรโดยภาพรวม (ตอ) 

ปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

3 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิก
ภาพขององคกร 

3.26 1.02 ปานกลาง 3 

รวม 3.75 0.68 สูง  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา ปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมมีคาเฉล่ียของ
ความคิดเห็นอยูท่ี 3.75 (S.D. = 0.68) ซ่ึงจัดอยูในระดับสูง โดยดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแก ดาน
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร (X = 4.06, S.D. = 0.60) ตามมา
ดวยดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (X  = 3.92, 
S.D. = 0.71) ซ่ึงมีความคิดเห็นจัดอยูในระดับสูง แตพบวาดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว
ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร (X = 3.26, S.D. = 1.02) เปนดานท่ีมีคะแนนความคิดเห็นโดย
เฉล่ียนอยท่ีสุดและจัดอยูในระดับปานกลาง 

หากพิจารณาตอถึงแตละดานของปจจัยดานลักษณะงาน มีรายละเอียดของแตละดาน
แยกตามขอคําถาม ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยดานความผูกพันท่ีมี

ตอองคกรของพนักงานดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย และ
คานิยมขององคกร 

ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย 
และคานิยมขององคกร 

ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ภูมิใจท่ีจะบอกกับใคร ๆ วาเปนสมาชิกขององคกรท่ีอยู
ในปจจุบัน 

4.06 0.86 สูง 2 

2 เห็นดวยกับนโยบายขององคกรเปนสวนใหญ 3.59 0.90 ปานกลาง 3 
3 คิดวาปญหาขององคกรเปนเร่ืองท่ีพนักงานทุกคนตอง

รวมมือกันแกไข 
4.11 0.84 สูง 1 

รวม 3.92 0.71 สูง  
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จากตารางที่ 4.14 แสดงรายละเอียดของปจจัยดานความผูกพันที่มีตอองคกรดาน
ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร กลุมตัวอยางมีระดับ
ความคิดเห็นตอดานดังกลาวโดยรวมในระดับสูง (X = 3.92, S.D. = 0.71) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
คําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (3) คิดวาปญหาขององคกรเปนเร่ืองท่ีพนักงานทุก
คนตองรวมมือกันแกไข (X = 4.11, S.D. = 0.84) ตามมาดวย (1) ภูมิใจท่ีจะบอกกับใคร ๆ  วาเปนสมาชิก
ขององคกรที่อยูในปจจุบัน (X = 4.06, S.D. = 0.86) ซึ่งมีระดับความคิดเห็นในระดับสูง แตดาน 
(2) เห็นดวยกับนโยบายขององคกรเปนสวนใหญ (X = 3.59, S.D. = 0.90) ซ่ึงเปนดานท่ีมีความคิดเห็น
โดยเฉล่ียนอยท่ีสุดและจัดอยูในระดับปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยดานความผูกพันท่ีมี

ตอองคกรของพนักงานดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชน
ขององคกร 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก 
เพื่อประโยชนขององคกร 

ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ทุมเทในงานอยางเต็มท่ีทุกคร้ัง เม่ือไดรับการมอบหมาย
งาน 

4.28 0.60 สูง 1 

2 พรอมท่ีจะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนาขององคกร 3.98 0.69 สูง 2 
3 รูสึกหวงใยตออนาคตขององคกรท่ีปฏิบัติงานอยู วาจะมี

แนวโนมเปนอยางไร 
3.91 0.82 สูง 3 

รวม 4.06 0.60 สูง  
 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงรายละเอียดของปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกรความเต็มใจ
ท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอดาน
ดังกลาวโดยรวมในระดับสูง (X = 4.06, S.D. = 0.60) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับ
ความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) ทุมเทในงานอยางเต็มท่ีทุกคร้ัง เม่ือไดรับการมอบหมายงาน (X = 4.28, 
S.D. = 0.60) ตามมาดวย (2) พรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาขององคกร (X = 3.98, S.D. = 0.69) 
และ (3) รูสึกหวงใยตออนาคตขององคกรท่ีปฏิบัติงานอยู วาจะมีแนวโนมเปนอยางไร (X = 3.91, 
S.D. = 0.82) โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 
  



48 

 

ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ย (X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยดานความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรของพนักงานดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิ
ภาพขององคกรร 

ระดับความคดิเห็น 
X S.D. แปลผล ลําดับ 

1 ทานเลือกทํางานกับองคกรในปจจุบันตอไปแมมีโอกาส
เปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา 

3.24 1.05 ปานกลาง 2 

2 ทานคิดวาองคกรท่ีทําอยูในปจจุบันเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด 
สําหรับการเลือกทํางานดวย 

3.56 1.05 ปานกลาง 1 

3 ทานต้ังใจจะทํางานกับองคกรนี้จนกวาจะเกษียณอาย ุ 3.00 1.25 ปานกลาง 3 
รวม 3.26 1.02 ปานกลาง  

 
จากตารางที่ 4.16 แสดงรายละเอียดของปจจัยดานความผูกพันที่มีตอองคกรดาน

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร กลุมตัวอยางมีระดับ
ความคิดเห็นตอดานดังกลาวโดยรวมในระดับปานกลาง (X = 3.26, S.D. = 1.02) และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (2) ทานคิดวาองคกรท่ีทําอยูในปจจุบัน
เปนองคกรท่ีดีท่ีสุด สําหรับการเลือกทํางานดวย (X = 3.56, S.D. = 1.05) ตามมาดวย (1) ทานเลือก
ทํางานกับองคกรในปจจุบันตอไปแมมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา (X = 3.24, S.D. = 1.05) 
และ (3) ทานต้ังใจจะทํางานกับองคกรนี้จนกวาจะเกษียณอายุ (X = 3.00, S.D. = 1.25) โดยทุกขอคําถาม
อยูในระดับปานกลางท้ังหมด 
 
  



49 

 

4.3 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน
ระหวางความผูกพันที่มีตอองคกรกับปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน และปจจัยเกี่ยวกับ
ประสบการณในงาน 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวมตอปจจัยเกี่ยวกับ

ลักษณะงาน โดยจําแนกตามรายดานและรายขอคําถาม 

ลักษณะงานท่ีทํา 
ความผูกพนัท่ีมีตอองคกรโดยรวม 

r Sig 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

ปจจัยลักษณะงานโดยภาพรวม 0.552** 0.00 สูง บวก 
ความมีอิสระในการทํางาน     
1 มีโอกาสกําหนดเปาหมาย และวิธีการทํางาน

ของตนได 
0.405** 0.00 ปานกลาง บวก 

2 ไดรับความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ี
รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด 

0.252** 0.00 ต่ํา บวก 

3 สามารถใชวิจารณญาณในการแกปญหาท่ี
เกิดข้ึนเฉพาะหนาได 

0.290** 0.00 ต่ํา บวก 

รวม 0.389** 0.00 ปานกลาง บวก 
ความหลากหลายของลักษณะงาน     
1 งานท่ีทําตองใชความรู ความ สามารถหลาย

ดานประกอบกัน 
0.242* 0.00 ต่ํา บวก 

2 มีโอกาสใชวิธีการทํางานรูปแบบใหมท่ี
แตกตางจากเดิมในการทํางาน 

0.441** 0.00 ปานกลาง บวก 

3 งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจทาทาย  
ไมซํ้าซากจําเจ 

0.435** 0.00 ปานกลาง บวก 

รวม 0.449** 0.00 ปานกลาง บวก 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวมตอปจจัยเกี่ยวกบั
ลักษณะงาน โดยจําแนกตามรายดานและรายขอคําถาม (ตอ) 

ลักษณะงานท่ีทํา 
ความผูกพนัท่ีมีตอองคกรโดยรวม 

r Sig 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

เอกลักษณของงาน     
1 สามารถระบุวิธีการทํางาน ข้ันตอนการ

ทํางานท่ีทําอยูไดอยางชัดเจน 
0.275** 0.00 ต่ํา บวก 

2 สามารถทํางานท่ีรับผิดชอบไดโดยไมตอง
ขอคําแนะนําจากผูอ่ืน 

0.182** 0.007 ต่ํา บวก 

3 สามารถเห็นผลสําเร็จของงานไดอยางชัดเจน 0.384** 0.00 ปานกลาง บวก 
รวม 0.344** 0.00 ปานกลาง บวก 

ผลการปอนกลับของงาน     
1 มีโอกาสไดทราบผลการปฏิบัติงานของ

ตนเองวาดีเพยีงใด 
0.325** 0.00 ปานกลาง บวก 

2 ผลงานของตนไดรับความสนใจจาก
ผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา 

0.327** 0.00 ปานกลาง บวก 

3 การประเมินผลงานท่ีผานมาเปนไปอยาง
ถูกตองและยุตธิรรม 

0.388** 0.00 ปานกลาง บวก 

รวม 0.410** 0.00 ปานกลาง บวก 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน     
1 การทํางานในแผนกเนนการทํางานรวมกนั

มากกวาตางคนตางทํา 
0.389** 0.00 ปานกลาง บวก 

2 งานท่ีทํามีโอกาสไดรูจักสนิทสนมกับบุคคล
อ่ืนท้ังท่ีเปนเพื่อนรวมงาน และผูมาติดตองาน 

0.405** 0.00 ปานกลาง บวก 

3 ความสัมพันธระหวางตนกับเพื่อนรวมงาน 
เปนไปอยางแนนแฟน 

0.389** 0.00 ปานกลาง บวก 

รวม 0.479** 0.00 ปานกลาง บวก 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันที่มีตอองคกร
โดยภาพรวมตอปจจัยลักษณะงานจําแนกตามรายดาน และรายขอคําถาม โดยพบคา P-Value นอยกวา 
0.05 ในทุกดานของปจจัยลักษณะงาน กลาวคือ ทุกดานและทุกขอคําถามของปจจัยลักษณะงานมี
ความสัมพันธกันทางบวกในระดับตํ่าไปจนถึงระดับสูงกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ปจจัยลักษณะงานโดยภาพรวมนั้นมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรโดยรวม (r = 0.552) กลาวคือ เม่ือปจจัยลักษณะงานเพิ่มข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกร
จะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน  

หากพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางตอความผูกพันที่มีตอองคกรโดยรวม (r = .389)  กลาวคือ เมื่อปจจัย
ลักษณะงานดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึน
เชนเดียวกัน และหากพิจารณาจําแนกตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ (1) มีโอกาสกําหนดเปาหมาย และวิธีการทํางานของตนได 
(r = .405) กลาวคือเม่ือมีโอกาสกําหนดเปาหมาย และวิธีการทํางานของตนได ความผูกพันท่ีมีตอองคกร
จะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน ตามมาดวยการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับขอคําถาม (2) ไดรับ
ความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด (r = .252) กลาวคือ ถาไดรับ
ความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด ความผูกพันท่ีมีตอองคกร
จะเพิ่มสูงขึ้นอยางเล็กนอยเชนเดียวกัน และการมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับขอคําถาม 
(3) สามารถใชวิจารณญาณของทานในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนเฉพาะหนาได (r = .290) กลาวคือ สามารถ
ใชวิจารณญาณของตนในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนเฉพาะหนาได ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึน
อยางเล็กนอยเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานของดานความความหลากหลายของลักษณะงานซ่ึงมีความสัมพันธ 
ทางบวกในระดับปานกลางตอความผูกพันที่มีตอองคกรโดยรวม (r = .449) กลาวคือ เมื่อปจจัย
ลักษณะงานดานความหลากหลายของลักษณะงานเพิ่มขึ้น ความผูกพันที่มีตอองคกรจะเพิ่มสูงขึ้น
เชนเดียวกัน และหากพิจารณาจําแนกตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับ (1.) งานท่ีทําตองใชความรู ความสามารถหลายดานประกอบกัน 
(r = .242) กลาวคือ เม่ืองานท่ีทําตองใชความรู ความสามารถหลายดานประกอบกัน ความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนอยางเล็กนอย และการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม 
(2) มีโอกาสใชวิธีการทํางานรูปแบบใหมๆ ท่ีแตกตางจากเดิมในการทํางาน (r = .441) กลาวคือ ถามี
โอกาสใชวิธีการทํางานรูปแบบใหม ๆ ท่ีแตกตางจากเดิมในการทํางาน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะ
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เพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน อีกทั้งยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม (3) งานท่ีทําอยู
เปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย ไมซํ้าซากจําเจ (r = .435) กลาวคือ ถางานท่ีทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย 
ไมซํ้าซากจําเจ ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานของดานเอกลักษณของงานซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางตอความผูกพันที่มีตอองคกรโดยรวม (r = .344)  กลาวคือ เมื่อปจจัยลักษณะงานดาน
เอกลักษณของงานเพิ่มข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน และหากพิจารณาจําแนก
ตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ต่ํากับ (1) สามารถระบุวิธีการทํางาน ข้ันตอนการทํางานท่ีทําอยูไดอยางชัดเจน (r = .275) กลาวคือ 
เม่ืองานท่ีทํามีวิธีการทํางาน ข้ันตอนการทํางานท่ีทําอยูไดอยางชัดเจน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะ
เพิ่มสูงข้ึนอยางเล็กนอย และการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับขอคําถาม (2) สามารถทํางาน
ท่ีรับผิดชอบไดโดยไมตองขอคําแนะนําจากผูอ่ืน (r = .182) กลาวคือ ถาหากสามารถทํางานท่ีรับผิดชอบ
ไดโดยไมตองขอคําแนะนําจากผูอ่ืน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนอยางเล็กนอยเชนเดียวกัน 
นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม (3) สามารถเห็นผลสําเร็จของงาน
ไดอยางชัดเจน (r = .384) กลาวคือ ถางานที่ทําอยูสามารถเห็นผลสําเร็จของงานไดอยางชัดเจน 
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานของดานผลงานปอนกลับของงานซ่ึงมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวม (r = .410)  กลาวคือ เม่ือปจจัยลักษณะงาน
ดานผลงานปอนกลับของงานเพิ่มขึ้น ความผูกพันที่มีตอองคกรจะเพิ่มสูงขึ้นเชนเดียวกัน และหาก
พิจารณาจําแนกตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับ (1.) มีโอกาสไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาดีเพียงใด (r = .325) กลาวคือ 
เม่ือมีโอกาสไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาดีเพียงใด ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึน 
และการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม (2) ผลงานของตนไดรับความสนใจ
จากผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา (r = .327) กลาวคือ ถาหากผลงานของทานไดรับความสนใจจาก
ผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา ความผูกพันที่มีตอองคกรจะเพิ่มสูงขึ้นเชนเดียวกัน นอกจากนี้ยังมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม (3) การประเมินผลงานท่ีผานมาเปนไปอยาง
ถูกตองและยุติธรรม (r = .388) กลาวคือ ถางานท่ีทําอยูมีการประเมินผลงานท่ีผานมาเปนไปอยางถูกตอง
และยุติธรรม ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานของดานงานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนซ่ึงมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวม (r = .479)  กลาวคือเม่ืองานนั้นมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพิ่มข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน และหากพิจารณา
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จําแนกตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับ (1) การทํางานในแผนกเนนการทํางานรวมกันมากกวาตางคนตางทํา (r = .389) กลาวคือ 
ถาลักษณะงานเนนการทํางานรวมกันมากกวาตางคนตางทํา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึน 
และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม (2) งานท่ีทํามีโอกาสไดรูจักสนิทสนม
กับบุคคลอ่ืนท้ังท่ีเปนเพื่อนรวมงาน และผูมาติดตองาน (r = .405) กลาวคือ ถางานท่ีทํามีโอกาสไดรูจัก
สนิทสนมกับบุคคลอ่ืนท้ังท่ีเปนเพื่อนรวมงานและผูมาติดตองาน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึน
เชนเดียวกัน นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม (3) ความสัมพันธ
ระหวางตนกับเพื่อนรวมงานเปนไปอยางแนนแฟน (r = .389) กลาวคือ ถางานที่ทําอยูมีโอกาส
เอ้ืออํานวยใหความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงานเปนไปอยางแนนแฟน ความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวมตอปจจัยประสบการณ

ในการทํางานจําแนกตามรายดานและรายขอคําถาม 

ประสบการณการทํางาน 
ความผูกพนัท่ีมีตอองคกรโดยรวม 

r Sig 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

ปจจัยประสบการณการทํางานโดยภาพรวม 0.788** 0.00 สูง บวก 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร    
1 องคกรทําใหรูสึกวาพนกังานเปนทรัพยากร

บุคคลท่ีมีคุณคา 
0.626** 0.00 สูง บวก 

2 รูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร 0.597** 0.00 สูง บวก 
3 ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ และใหความสําคัญ

กับตนเองเหมือนเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ 
0.536** 0.00 สูง บวก 

รวม 0.677** 0.00 สูง บวก 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวมตอปจจัยประสบการณ
ในการทํางานจําแนกตามรายดานและรายขอคําถาม (ตอ) 

ประสบการณการทํางาน 
ความผูกพนัท่ีมีตอองคกรโดยรวม 

r Sig 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได    
1 ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานคุมคา

กับความอุตสาหะ 
0.610** 0.00 สูง บวก 

2 ทานสามารถใชประโยชนจากสวัสดิการของ
องคกรไดตรงตามความตองการ 

0.552** 0.00 สูง บวก 

3 รูสึกวาองคกรจะเปนท่ีพึ่งพิงได ตราบจนทาน 
เกษยีณอาย ุ

0.726** 0.00 สูง บวก 

รวม 0.677** 0.00 สูง บวก 
ความคาดหวงัท่ีตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกร  
1 งานท่ีไดรับมอบหมายตรงกบัความรู 

ความสามารถ 
0.387** 0.00 ปานกลาง บวก 

2 งานท่ีทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 0.498** 0.00 ปานกลาง บวก 
3 องคกรสนับสนุนใหพนกังานมีโอกาสพัฒนา

ความรูความ สามารถ เชน การฝกอบรม ดูงาน 
0.561** 0.00 สูง บวก 

รวม 0.594** 0.00 สูง บวก 
ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร  
1 ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน

เม่ือตองการความชวย เหลือ 
0.379** 0.00 ปานกลาง บวก 

2 พนักงานทกุคนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อน
รวมงานท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

0.424** 0.00 ปานกลาง บวก 

3 นโยบายการบริหารงานขององคกรเปนไป
อยางมีระเบียบ และหลักเกณฑ 

0.560** 0.00 สูง บวก 

รวม 0.561** 0.00 สูง บวก 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันที่มีตอองคกร
โดยภาพรวมตอปจจัยประสบการณในการทํางานจําแนกตามรายดาน และรายขอคําถาม โดยพบคา  
P-Value นอยกวา 0.05 ในทุกดานของปจจัยประสบการณในการทํางาน กลาวคือ ทุกดานและ
ทุกขอคําถามของปจจัยประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลาง
ไปจนถึงระดับสูงกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ปจจัยประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมนั้นมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
ตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวม (r = 0.788) กลาวคือ เม่ือปจจัยดานประสบการณในการทํางาน
เพิ่มข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความรูสึกมีความสําคัญตอองคกรมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวม (r = 0.677) กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความรูสึก
วาสําคัญตอองคกรเพิ่มข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน และหากพิจารณาจําแนก
ตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ 
(1) องคกรทําใหรูสึกวาพนักงานเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา (r = 0.626) กลาวคือ เม่ือองคกรทําให
รูสึกวาพนักงานเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา ความผูกพันที่มีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน และ
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับขอคําถาม (2) รูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร (r = 0.597) 
กลาวคือ ถาพนักงานรูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึน
เชนเดียวกัน นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับขอคําถาม (3) ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ 
และใหความสําคัญกับตนเองเหมือนเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน ๆ (r = 0.536) กลาวคือ ถาหากผูบังคับบัญชา
ปฏิบัติและใหความสําคัญกับอยางเทาเทียมกันเหมือนเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ  ความผูกพันท่ีมีตอองคกร
จะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาไดมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวม (r = 0.755)  กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดเพิ่มข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึน
เชนเดียวกัน และหากพิจารณาจําแนกตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับ (1) ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานคุมคากับความอุตสาหะ 
(r = 0.610) กลาวคือ เม่ือผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานคุมคากับความอุตสาหะ ความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน และมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับขอคําถาม (2) สามารถ
ใชประโยชนจากสวัสดิการขององคกรไดตรงตามความตองการ (r = 0.552) กลาวคือ ถาสามารถใช
ประโยชนจากสวัสดิการขององคกรไดตรงตามความตองการ ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึน
เชนเดียวกัน นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับขอคําถาม (3) รูสึกวาองคกรจะเปน
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ท่ีพึ่งพิงได ตราบจนทานเกษียณอายุ (r = 0.726) กลาวคือ ถาหากพนักงานรูสึกวาองคกรจะเปนท่ีพึ่งพิงได 
ตราบจนเกษียณอายุ ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความคาดหวังท่ีตองการวาจะไดรับจากการตอบสนอง
ขององคกร มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอความผูกพันที่มีตอองคกรโดยรวม (r = 0.594) 
กลาวคือ เม่ือพนักงานสามารถคาดหวังการตอบสนองจากองคกรไดเพ่ิมข้ึน ความผูกพันท่ีมีตอองคกร
จะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน และหากพิจารณาจําแนกตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกร
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ (1) งานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรู 
ความสามารถ (r = 0.387) กลาวคือ เม่ืองานท่ีไดรับมอบหมายตรงกับความรูความสามารถ ความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับขอคําถาม 
(2) งานท่ีทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ (r = 0.498) กลาวคือ ถางานที่ทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพิ่มสูงข้ึนเชนเดียวกัน นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับขอคําถาม (3) องคกรสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ เชน การฝกอบรม 
ดูงาน (r = 0.561) กลาวคือ ถาหากองคกรสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ 
เชน การฝกอบรม ดูงาน ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน 

หากพิจารณาเปนรายดานพบวาดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอความผูกพันที่มีตอองคกรโดยรวม (r = 0.561) กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรในทางบวก ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิม
สูงข้ึนเชนเดียวกัน และหากพิจารณาจําแนกตามแตละขอคําถามพบวา ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวม
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ (1.) ไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเม่ือตองการ
ความชวยเหลือ (r = 0.379) กลาวคือ เม่ืองานท่ีทําไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเม่ือตองการ
ความชวยเหลือ ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน และมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับขอคําถาม (2.) พนักงานทุกคนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงานท้ังในเร่ืองงาน
และเร่ืองสวนตัว (r = 0.424) กลาวคือ ถาพนักงานทุกคนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงานท้ังใน
เรื่องงานและเรื่องสวนตัว ความผูกพันที่มีตอองคกรจะเพิ่มสูงขึ้นเชนเดียวกัน นอกจากนี้ยังมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับขอคําถาม (3.) นโยบายการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมี
ระเบียบและหลักเกณฑ (r = 0.560) กลาวคือ ถาหากนโยบายการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมี
ระเบียบและหลักเกณฑ ความผูกพันท่ีมีตอองคกรจะเพ่ิมสูงข้ึนเชนเดียวกัน 
 
 
 



57 

 

4.4  สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันที่มีตอองคกรแตละดานตอปจจัยเกี่ยวกับ

ลักษณะงานในแตละดาน 
ปจจัยเก่ียวกับลักษณะงานตอความผูกพัน 

ท่ีมีตอองคกร 
ดาน 

ความเชื่อม่ัน 
ดาน 

ความเต็มใจ 
ดาน 

ความปรารถนา 
ความมีอิสระในการทํางาน Pearson Correlation 0.38** 0.41** 0.27** 

Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 
ความหลากหลายของ
ลักษณะงาน 

Pearson Correlation 0.43** 0.40** 0.36** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

เอกลักษณของงาน Pearson Correlation 0.34** 0.35** 0.24** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

ผลการปอนกลับของงาน Pearson Correlation 0.42** 0.34** 0.33** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ 
กับผูอ่ืน 

Pearson Correlation 0.48** 0.49** 0.33** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันท่ีมีตอองคกรแตละดานตอปจจัยประสบการณ

ในการทํางานในแตละดาน 
ปจจัยประสบการณในการทํางานตอความผูกพัน 

ท่ีมีตอองคกร 
ดาน 

ความเชื่อม่ัน 
ดาน 

ความเต็มใจ 
ดาน 

ความปรารถนา 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคกร 

Pearson Correlation 0.68** 0.56** 0.54** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

ความรูสึกวาองคกรสามารถ
เปนท่ีพึ่งพาได 

Pearson Correlation 0.69** 0.50** 0.72** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

ความคาดหวังท่ีจะไดรับจาก
องคกร 

Pearson Correlation 0.59** 0.50** 0.48** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อน
รวมงาน และองคกร 

Pearson Correlation 0.59** 0.45** 0.45** 
Sig (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตารางท่ี 4.19 และ 4.20 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธเพื่อทดสอบสมมติฐาน
งานวิจัย ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความเชื่อท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกรของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและ
สินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 1.1: ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1.2: ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานที่ 1.3: เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดาน
ความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1.4: ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 1.5: งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2: ปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกรของพนักงานธุรกิจบัตร
เครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2.1: ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2.2: ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2.3: ความคาดหวังที่ตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมีความสัมพันธ 
กับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานที่ 2.4: ทัศนคติที่มีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3: ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกรของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือ
สวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานท่ี 3.1: ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3.2: ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานที่ 3.3: เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดาน
ความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3.4: ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3.5: งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานที่ 4: ปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกรของพนักงานธุรกิจบัตร
เครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4.1: ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 4.2: ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานที่ 4.3: ความคาดหวังที่ตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมี
ความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนของ
องคกร 

สมมติฐานที่ 4.4: ทัศนคติที่มีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 5: ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไวของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือ
สวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5.1: ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานท่ี 5.2: ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 
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สมมติฐานท่ี 5.3: เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดาน
ความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานท่ี 5.4: ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานท่ี 5.5: งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานท่ี 6: ปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไวของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิต
และสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 6.1: ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานท่ี 6.2: ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานที่ 6.3: ความคาดหวังที่ตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมี
ความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานที่ 6.4: ทัศนคติที่มีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว โดยสามารถ
ตั้งสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

ความผูกพันท่ีมีตอองคกรแตละดานกับปจจัยดานลักษณะงานแตละดาน 
H0: ปจจัยดานลักษณะงานท่ีทําไมมีความสัมพันธ กับความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
H1: ปจจัยดานลักษณะงานท่ีทํามีความสัมพันธ กับความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
โดยทดสอบสมมติฐานดังกลาวขางตนดวยวิธีการวิเคราะหความสัมพันธของ เพียรสัน 

(Pearson’s  Correlation) โดยพบการวิเคราะหพบคา P - Value นอยกวา 0.05 ในทุกดานของปจจัย
เกี่ยวกับลักษณะงานท่ีมีตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรท้ัง 3 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงเปนการปฏิเสธ H0: ปจจัยดานลักษณะงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกร และ
ยอมรับ H1: ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร ในสมมติฐานทุกขอ
ท่ี 1, 3, และ 5 กลาวคือ ทุกดานของปจจัยลักษณะในงานมีความสัมพันธกันทางบวกกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรท้ัง 3 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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ความผูกพันท่ีมีตอองคกรแตละดานกับปจจยัดานประสบการณในการทํางานแตละดาน 
H0: ปจจัยดานประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
H1: ปจจัยดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
โดยทดสอบสมมติฐานดังกลาวขางตนดวยวิธีการวิเคราะหความสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson’s Correlation) โดยพบการวิเคราะหพบคา P - Value นอยกวา 0.05 ในทุกดานของปจจัย
ประสบการณในการทํางานท่ีมีตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรทั้ง 3 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ซ่ึงเปนการปฏิเสธ H0: ปจจัยดานประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกร และยอมรับ H1: ปจจัยดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกร ในสมมติฐานทุกขอท่ี 2, 4, และ 6 กลาวคือ ทุกดานของปจจัยประสบการณในการทํางาน
มีความสัมพันธกันทางบวกกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรท้ัง 3 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 

เม่ือแยกพิจารณาสําหรับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและ
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจะสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ตอทุกดานของปจจัยลักษณะงานและปจจัยประสบการณในการทํางาน ไดแก ดานความรูสึกวาองคกร
สามารถเปนที่พึ่งพาได (r = 0.69) ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร (r = 0.68) ดาน
ความคาดหวังท่ีจะไดรับจากองคกร (r = 0 .59) ดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร (r = 0.59) 
ซ่ึงจัดอยูในระดับความสัมพันธกันสูง ตามมาดวยลักษณะงานดานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (r = 0.48) 
ดานลักษณะงานดานความหลากหลายของลักษณะงาน (r = 0.43) ลักษณะงานดานผลการปอนกลับ
ของงาน (r = 0.42) ลักษณะงานดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (r = 0.38) และลักษณะงาน
ดานเอกลักษณของงาน (r = 0.34) ซ่ึงจัดอยูในระดับความสัมพันธแบบปานกลาง 

สําหรับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก
เพ่ือประโยชนขององคกรมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตอทุกดาน
ของปจจัยลักษณะงานและปจจัยประสบการณในการทํางาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ ดานความรูสึก
วาตนมีความสําคัญตอองคกร (r = 0.56) ดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได (r = 0.50) 
ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับจากองคกร (r = 0.50) ซ่ึงจัดอยูในระดับความสัมพันธกันสูง ตามมาดวย
ลักษณะงานดานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (r = 0.49) ดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร 
(r =0 .45) ลักษณะงานดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (r = 0.41)  ดานลักษณะงานดาน
ความหลากหลายของลักษณะงาน (r = 0.40) ลักษณะงานดานเอกลักษณของงาน (r = 0.35) และ
ลักษณะงานดานผลการปอนกลับของงาน (r = 0.34) ซ่ึงจัดอยูในระดับความสัมพันธแบบปานกลาง 
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สําหรับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกรมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ตอทุกดานของปจจัยลักษณะงานและปจจัยประสบการณในการทํางาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ ดาน
ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาได (r = 0.72) ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
(r = 0.54) ซ่ึงจัดอยูในระดับความสัมพันธกันสูง ตามมาดวยดานความคาดหวังท่ีจะไดรับจากองคกร 
(r = 0.48) ดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร (r = 0.45) ดานลักษณะงานดานความหลากหลาย
ของลักษณะงาน (r = 0.36) ลักษณะงานดานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (r = 0 .33) ลักษณะงานดาน
ผลการปอนกลับของงาน (r = 0.33) ซ่ึงจัดอยูในระดับความสัมพันธแบบปานกลาง และลักษณะงาน
ดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (r = 0 .27) กับลักษณะงานดานเอกลักษณของงาน (r = 0.24) 
โดยจัดวาเปนความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
 
ตารางท่ี 4.21 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Step – wise Multiple Regression 

Analysis) โดยใชปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานโดยภาพรวมและปจจัยประสบการณใน
การทํางานโดยภาพรวมเปนตัวพยากรณความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวม 

Model b R R Square Std. Est  t Sig 
(Constant) 0.505     2.896 0.004 
ประสบการณในการทํางาน
โดยภาพรวม 

0.861 0.788 0.621 0.417 0.788 18.862 0.000 

 
จากตารางท่ี 4.21 เปนการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Step–wise 

Multiple Regression Analysis) โดยใชปจจัยลักษณะงานโดยภาพรวมและปจจัยประสบการณใน
การทํางานโดยภาพรวมเปนตัวพยากรณความผูกพนัท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวม โดยผลการวิเคราะห 
ไดแสดงใหเห็นวา มีปจจัยประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมเพียง 1 ดาน ท่ีสามารถทํานาย
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสามารถอธิบายและพยากรณ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรรวมกันไดรอยละ 62 (R2 = 0.621) และสามารถเขียนสมการพยากรณได ดังนี้  

สมการในรูปคะแนนดิบ: ความผูกพันที่มีตอองคกรโดยภาพรวม = 0.505 + (0.861) 
ประสบการณการทํางานโดยภาพรวม  

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน: ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวม = 0.505 + (0.788) 
ประสบการณการทํางานโดยภาพรวม 
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ตารางท่ี 4.22 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Step – wise Multiple Regression 
Analysis) โดยใชปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานแตละดาน และปจจัยประสบการณใน
การทํางานแตละดานเปนตัวพยากรณความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวม 

Model b R R Square Std. Est  t Sig 
(Constant) 5.706     3.267 0.001 
ความรูสึกวาองคกรสามารถ
เปนท่ีพึ่งพาได 

1.172 0.755 0.571 3.993 0.495 8.689 0.000 

ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคกร 

0.550 0.788 0.620 3.765 0.201 3.324 0.001 

ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน 
และองคกร 

0.501 0.799 0.639 3.678 0.158 3.157 0.002 

ลักษณะงานดานความหลากหลาย
ของลักษณะงาน 

0.296 0.805 0.648 3.642 0.110 2.382 0.018 

 
จากตารางท่ี 4.22 เปนการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ แบบเปนข้ันตอน (Step – 

wise Multiple Regression Analysis) โดยใชปจจัยลักษณะงานแตละดานทั้ง 5 ดาน และปจจัย
ประสบการณในการทํางานท้ัง 4 ดาน รวมท้ังส้ิน 9 ดาน เปนตัวพยากรณความผูกพันที่มีตอองคกร
โดยภาพรวม โดยผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา มีปจจัยดานประสบการณ ในการทํางาน 3 ดาน 
ไดแก ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร และทัศนคติ
ท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร และปจจัยลักษณะงานเพียง 1 ดาน ไดแก ลักษณะงานดาน
ความหลากหลายของลักษณะงาน ท่ีสามารถทํานายความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวมไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงปจจัยท้ัง 4 ดานดังกลาวสามารถอธิบายและพยากรณความผูกพันท่ีมีตอองคกร
รวมกันไดรอยละ 64.8 (R2 = 0.648) และสามารถเขียนสมการพยากรณได ดังนี้  

สมการในรูปคะแนนดิบ: ความผูกพันที่มีตอองคกรโดยภาพรวม = 5.706 + (1.172) 
ประสบการณดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได + (0.550) ประสบการณดานความรูสึก
วาตนมีความสําคัญตอองคกร + (0.501) ประสบการณดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร + 
(0.296) ลักษณะงานดานความหลากหลายของลักษณะงาน 

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน: ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยภาพรวม = 5.706 + (0.495) 
ประสบการณดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได + (0.201) ประสบการณดานความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอองคกร + (0.158) ประสบการณดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร + 
(0.110) ลักษณะงานดานความหลากหลายของลักษณะงาน 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน กรณีศึกษา 
ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
โดยกลุมตัวอยาง งานวิจัยคร้ังนี้มีจํานวนทั้งส้ิน 219 คน โดยวัตถุประสงคในงานวิจัยคร้ังนี้ประกอบ
ไปดวย 2 ประการ ไดแก 1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน
ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ 
(Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหนั้น ถูกนํามาใชวิเคราะหใน
เชิงสถิติ ซ่ึงประกอบไปดวย รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 
 
5.1  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 

5.1.1  การวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะหปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบไปดวย 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน 
จากการวิเคราะหขอมูล พบวาผูตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังส้ิน 219 คน โดยผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนพบวา เปนเพศชายจํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 92.20 มีอายุระหวาง 
21 – 30 ป โดยมีจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 75.40 มีสถานะโสดจํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 
90.00 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน161 คน คิดเปนรอยละ 73.50 มีระยะเวลาการทํางาน 
5 ปข้ึนไปจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 37.90 มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 20,001 – 40,000 บาท จํานวน 
118 คน คิดเปนรอยละ 53.90 
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5.1.2  การวิเคราะหเก่ียวกับปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน 
การวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานท้ัง 5 ดาน ซ่ึงประกอบไปดวย ความมีอิสระใน

การทํางาน ความหลากหลายของลักษณะงาน เอกลักษณของงาน ผลการปอนกลับของงาน งานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน โดยสามารถนําเสนอเปนคาเฉล่ียไดดังนี้ 

ปจจัยดานลักษณะงานโดยรวม พบวา มีคาเฉล่ียของความคิดเห็นอยูท่ี 3.93 (S.D. = 0.51) 
ซ่ึงจัดอยูในระดับสูง โดยดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแก งานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (X = 4.09, 
S.D. = 0.72) ตามมาดวยดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (X = 4.02, S.D. = 0.59) ดาน
เอกลักษณของงาน (X = 3.96, S.D. = 0.61) ดานผลการปอนกลับของงาน (X = 3.88, S.D. = 0.66) 
และนอยท่ีสุดในดานความหลากหลายของลักษณะงาน (X = 3.72, S.D. = 0.75)  

ดานความมีอิสระตัดสินใจในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอ
ความมีอิสระในการทํางานโดยรวมในระดับสูง (X = 4.02, S.D. = 0.59) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
คําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ (2) ทานไดรับความเชื่อถือ และไววางใจในงานท่ี
รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด (X = 4.15, S.D. = 0.70) ตามมาดวย (3) ทานสามารถใชวิจารณญาณ
ของทานในการแกปญหาที่เกิดข้ึนเฉพาะหนาได (X = 4.05, S.D. = 0.68) และ (1) ทานมีโอกาสกําหนด
เปาหมายและวิธีการทํางานของตนได (X = 3.86, S.D. = 0.80) โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 

ดานความหลากหลายของลักษณะงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอ
ความหลากหลายของลักษณะงานโดยรวมในระดับสูง (X = 3.72, S.D. = 0.75) และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) งานท่ีทานทําตองใชความรู ความสามารถ
หลายดานประกอบกัน (X = 4.07, S.D. = 0.76) ตามมาดวย (2) ทานมีโอกาสใชวิธีการทํางานรูปแบบ
ใหม ๆ  ท่ีแตกตางจากเดิมในการทํางาน (X = 3.68, S.D. = 0.87) โดยขอคําถามดังกลาวไดรับความคิดเห็น
อยูในระดับสูง แต (3) งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย ไมซํ้าซากจําเจ (X = 3.40, S.D. = 1.03) 
ไดรับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

ดานเอกลักษณของงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอเอกลักษณของงาน
โดยรวมในระดับสูง (X = 3.96, S.D. = 0.61) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับ
ความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) ทานสามารถระบุวิธีการทํางาน ข้ันตอนการทํางานท่ีทําอยูไดอยางชัดเจน 
(X = 4.09, S.D. = 0.70) และ (3) ทานสามารถเห็นผลสําเร็จของงานไดอยางชัดเจน (X = 4.09, S.D. = 
0.75) ตามมาดวย (2) ทานสามารถทํางานท่ีรับผิดชอบไดโดยไมตองขอคําแนะนําจากผูอ่ืน (X = 3.71, 
S.D. = 0.79) โดยทุกขอคําถามมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงท้ังหมด 

ดานผลการปอนกลับของงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอผลการปอนกลับ
ของงานโดยรวมในระดับสูง (X = 3.88, S.D. = 0.66) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอที่มี
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ระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) ทานมีโอกาสไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาดีเพียงใด 
(X = 3.93, S.D. = 0.80) ตามมาดวย (3) การประเมินผลงานท่ีผานมาเปนไปอยางถูกตองและยุติธรรม 
(X = 3.88, S.D. = 0.79) และ (2) ผลงานของทานไดรับความสนใจจากผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา 
(X = 3.84, S.D. = 0.77) โดยทุกขอคําถามมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงทั้งหมด 

ดานงานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตองานมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมในระดับสูง (X = 4.09, S.D. = 0.72) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
คําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (2) งานท่ีทานทํามีโอกาสไดรูจักสนิทสนมกับบุคคลอื่น
ทั้งท่ีเปนเพ่ือนรวมงาน และผูมาติดตองาน (X = 4.17, S.D. = 0.84) ตามมาดวย (1) การทํางานในแผนก
ของทานเนนการทํางานรวมกันมากกวาตางคนตางทํา (X =4.12, S.D. = 0.93) และ (3) ความสัมพันธ
ระหวางทานกับเพื่อนรวมงาน เปนไปอยางแนนแฟน (X = 3.99, S.D. = 0.85) โดยทุกขอคําถามมี
ความคิดเห็นอยูในระดับสูงท้ังหมด  
 

5.1.3  การวิเคราะหปจจัยประสบการณในการทํางาน 
การวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน 4 ดาน ไดแก 

ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะ
ไดรับการตอบสนองจากองคกร ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร โดยสามารถนําเสนอ
เปนคาเฉล่ียไดดังนี้ 

ดานประสบการณในการทํางานโดยรวม พบวา มีคาเฉล่ียของความคิดเห็นอยูท่ี 3.77 
(S.D. = 0.62) ซ่ึงจัดอยูในระดับสูง โดยดานท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดไดแก ทัศนคติที่มีใหกับเพื่อน
รวมงาน และองคกร (X = 4.02, S.D. = 0.64) ตามมาดวยดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
(X = 3.80, S.D. = 0.74) ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร (X = 3.73, S.D. = 0.74) 
ซึ่งมีระดับความคิดเห็นจัดอยูในระดับสูง แตพบวาดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาได 
(X = 3.53, S.D. = 0.86) ซ่ึงเปนดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดและจัดอยูในระดับปานกลาง  

ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอ
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร โดยรวมในระดับสูง (X = 3.80, S.D. = 0.74) และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (3) ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ และใหความสําคัญ
กับทานเหมือนเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน ๆ (X = 3.90, S.D. = 0.86) ตามมาดวย (2) ทานรูสึกมีสวนรวม
ในความสําเร็จขององคกร (X = 3.81, S.D. = 0.83) และ (1) องคกรทําใหทานรูสึกวาพนักงานเปน
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา (X = 3.68, S.D. = 0.87) โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 
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ดานความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น
ตอความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดโดยรวมในระดับปานกลาง (X = 3.53, S.D. = 0.86) และ
เม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (2) ทานสามารถใชประโยชน
จากสวัสดิการขององคกรไดตรงตามความตองการ (X = 3.71, S.D. = 0.93) โดยเปนขอคําถามเพียง
ขอเดียวท่ีจัดอยูในระดับสูง สวนขอคําถามดานอ่ืนจัดอยูในระดับปานกลาง ไดแก (1) ผลตอบแทนท่ี
ไดรับจากการทํางานคุมคากับความอุตสาหะ (X = 3.54, S.D. = 0.91) และ (3) ทานรูสึกวาองคกรจะ
เปนท่ีพึ่งพิงได ตราบจนทานเกษียณอายุ (X = 3.34, S.D. = 1.20) 

ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร พบวา กลุมตัวอยางมีระดับ
ความคิดเห็นตอความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกรโดยรวมในระดับสูง (X = 3.73, 
S.D. = 0.74) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (3) องคกร
สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ เชน การฝกอบรม ดูงาน (X = 3.79, 
S.D. = 0.97) ตามมาดวย (1) งานที่ทานไดรับมอบหมายตรงกับความรู ความสามารถ (X = 3.70, 
S.D. = 0.82) และ (2) งานที่ทานทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ (X = 3.70, S.D. = 0.94) โดยทุกขอ
คําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 

ดานทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น
ตอทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรโดยรวมในระดับสูง (X = 4.02, S.D. = 0.64) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) ทานไดรับความรวมมือจาก
เพื่อนรวมงานเม่ือตองการความชวยเหลือ (X = 4.21, S.D. = 0.71) ตามมาดวย (2) พนักงานทุกคนมี
สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานท้ังในเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว (X = 3.97, S.D. = 0.80) และ 
(2) นโยบายการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมีระเบียบและหลักเกณฑ (X = 3.88, S.D. = 0.84) 
โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูงท้ังหมด 
 

5.1.4  การวิเคราะหปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
การวิเคราะหระดับความคิดเห็นปจจัยดานความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน ซ่ึง

ประกอบไปดวย ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจ
ท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว
ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

ดานความผูกพันที่มีตอองคกรโดยรวม พบวา มีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นอยูที่ 3.75 
(S.D. = 0.68) ซ่ึงจัดอยูในระดับสูง โดยดานท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดไดแก ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร (X = 4.06, S.D. = 0.60) ตามมาดวยดานความเชื่อม่ัน
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อยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (X = 3.92, S.D. = 0.71) ซ่ึงมีความคิดเห็น
จัดอยูในระดับสูง แตพบวาดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร (X = 3.26, S.D. = 1.02) เปนดานท่ีมีคะแนนความคิดเห็นโดยเฉล่ียนอยท่ีสุดและจัดอยูในระดับ
ปานกลาง 

ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร พบวา 
กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอดานดังกลาวโดยรวมในระดับสูง (X = 3.92, S.D. = 0.71) และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ (3) ทานคิดวาปญหาของ
องคกรเปนเร่ืองท่ีพนักงานทุกคนตองรวมมือกันแกไข (X = 4.11, S.D. = 0.84) ตามมาดวย (1) ทาน
ภูมิใจท่ีจะบอกกับใคร ๆ วาเปนสมาชิกขององคกรที่อยูในปจจุบัน (X = 4.06, S.D. = 0.86) ซ่ึงมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับสูง แตดาน (2) ทานเห็นดวยกับนโยบายขององคกรเปนสวนใหญ (X = 3.59, 
S.D. = 0.90) ซ่ึงเปนดานท่ีมีความคิดเห็นโดยเฉล่ียนอยท่ีสุดและจัดอยูในระดับปานกลาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร พบวา กลุม
ตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอดานดังกลาวโดยรวมในระดับสูง (X = 4.06, S.D. = 0.60) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (1) ทานทุมเทในงานอยางเต็มท่ี
ทุกคร้ัง เม่ือไดรับการมอบหมายงาน (X = 4.28, S.D. = 0.60) ตามมาดวย (2) ทานพรอมท่ีจะทําทุกอยาง
เพ่ือความกาวหนาขององคกร (X = 3.98, S.D. = 0.69) และ (3) ทานรูสึกหวงใยตออนาคตขององคกร
ท่ีปฏิบัติงานอยู วาจะมีแนวโนมเปนอยางไร (X = 3.91, S.D. = 0.82) โดยทุกขอคําถามอยูในระดับสูง
ท้ังหมด 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร พบวา 
กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอดานดังกลาวโดยรวมในระดับปานกลาง (X = 3.26, S.D. = 1.02) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอคําถามพบขอท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ (2) ทานคิดวาองคกรท่ีทํา
อยูในปจจุบันเปนองคกรที่ดีท่ีสุด สําหรับการเลือกทํางานดวย (X = 3.56, S.D. = 1.05) ตามมาดวย 
(1) ทานเลือกทํางานกับองคกรในปจจุบันตอไปแมมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูงกวา 
(X = 3.24, S.D. = 1.05) และ (3) ทานตั้งใจจะทํางานกับองคกรนี้จนกวาจะเกษียณอายุ (X = 3.00, 
S.D. = 1.25) โดยทุกขอคําถามอยูในระดับปานกลางทั้งหมด 
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5.2 การทดสอบขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน

ดานความเชื่อท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกรของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและ
สินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับ
ในเปาหมายและคานิยมท่ีดขีององคกร 

ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดาน
ความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือ
ท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2: ปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความเชื่อที่จะยอมรับในเปาหมายและคานิยมที่ดีขององคกรของพนักงานธุรกิจ
บัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนที่พึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

ความคาดหวังท่ีตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกร
ในดานความเช่ือท่ีจะยอมรับในเปาหมายและคานิยมท่ีดีขององคกร 

สมมติฐานท่ี 3: ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือ
สวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจ
ทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 
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ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดาน
ความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเท
การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจ
ทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 4: ปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกรของพนักงานธุรกิจบัตร
เครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

ความคาดหวังท่ีตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความเต็มใจทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคกร 

สมมติฐานท่ี 5: ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไวของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือ
สวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความ
ตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

ความหลากหลายของลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดาน
ความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

เอกลักษณของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษา
ความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

ผลการปอนกลับของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรในดานความตองการ
รักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 
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งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรใน
ดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

สมมติฐานท่ี 6: ปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไวของพนักงานธุรกิจบัตรเครดิต
และสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาไดมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

ความคาดหวังท่ีตองการไดรับจากการตอบสนองขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคกรในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว 

ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร
ในดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคกรไว โดยสามารถต้ังสมมติฐานทางสถิติได
ดังนี้ 

สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงาน ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่นมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ พิมพชนก ทรายขาว (2553) 
ปาริชาต บัวเปง (2554) แสงเดือน รักษาใจ (2554) อัจจิมา สกุลมงคลลาภ (2560) แตในขณะท่ีงานวิจัย
ของ ลลิตา จันทรงาม (2559) กลับพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ท้ังดานความคาดหวังท่ี
จะกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการพัฒนาการทํางาน ดานทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน ดานภาวะผูนํา 
และดานคาตอบแทน ท้ังหมดนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกาโดยภาพรวม แตเม่ือ
พิจารณาปจจัยแตละตัวพบวามีเพียงปจจัยความคาดหวังที่จะกาวหนาในหนาที่การงานที่ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันธท่ีมีตอองคการ ดานการรักษาพนักงานไวในองคกร และความมีอิสระ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

สวนปจจัยดานประสบการณการทํางาน ประกอบดวย ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีไดรับตอบสนองจากองคกร และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรสอดคลองกับงานวิจัยของ 
พิมพชนก ทรายขาว (2553) ปาริชาต บัวเปง (2554) ธนรัฐ นาทอง (2556) จรรยา หวงเทศ (2557) ท่ี
สนับสนุนผลงานวิจัยวา ความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณการทํางานกับความผูกพันท่ีมีตอ
องคกรของพนักงานมีความความสัมพันธไปในทางบวกอยูในระดับสูง ในขณะท่ี อัจจิมา สกุลมงคลลาภ 
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(2560) พบวาปจจัยดานประสบการณการทํางานของพนักงาน พบวาภาพรวมของปจจัยดานประสบการณ
การทํางานรวมถึงดานความนาเช่ือถือ และช่ือเสียงขององคกร และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สวนดานความรูสึกนึกคิดวาตนเองมีความสําคัญในองคกร และดาน
ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะตอองคกร และผูบริหาร 

จากการทํางานวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน 
กรณีศึกษา ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชื่อสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) แหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 

ผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานทั้ง 5 ดาน ซึ่งประกอบไปดวย ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของลักษณะงาน เอกลักษณของงาน ผลการปอนกลับของงาน งานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงานในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงทุกขอมีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกรทุกขอ ถึงแมวาจะไมใช
ในระดับท่ีมากก็ตาม แตหากบริษัทฯ ตองการเพิ่มความระดับความผูกพันในองคกร บริษัทฯ ควรจะตอง
แกไข หรือเพิ่มความมีอิสระในการทํางานใหกับพนักงาน และเอกลักษณของงาน เนื่องจากผลของ
ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หากเราสามารถตอบสนองตอความตองการของพนักงานไดโดยการที่
ไมจํากัดความคิด หรือเพงเล็งจนมากเกินไปใหความมีอิสระกับพนักงานเพิ่มมากข้ึน เพ่ือใหพนักงาน
สามารถสรางสรรคผลงานใหมีความเปนเอกลักษณตอบสนองกับองคกรไดเชนกัน 

ผลการศึกษาปจจัยเกี่ยวกับประสบการณในการทํางานทั้ง 4 ดาน ซึ่งประกอบไปดวย 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ี
จะไดรับการตอบสนองจากองคกร ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ดังนั้นหากบริษัทฯ ตองการเพิ่ม
ความผูกพันในองคกร บริษัทฯ ควรจะตองสนับสนุนกิจกรรมท่ีสามารถสรางความรูสึกทําใหพนักงาน
รูสึกไดวา ตนเองมีความสําคัญตอองคกร และความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึ่งพาได เพราะท้ัง 
2 ขอมีความสัมพันธในระดับมากอยูแลว หากยิ่งเพิ่มจะทําใหเราสามารถรักษาพนักงานใหยังอยูกับ
องคกรพรอมท้ังยังสามารถกระตุนการทําผลงานของพนักงานไดอีกดวย เพราะพนักงานอาจจะตองการ
ตอบแทนองคกรสําหรับการดูแลพนักงานท่ีดี 
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5.4  ขอเสนอแนะเพ่ือทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ในการศึกษาคร้ังตอไป ควรศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอธุรกิจบัตรเครดิตและ

สินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) โดยไมเฉพาะเจาะจง เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอองคกรในธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) 
โดยรวมท่ัวกรุงเทพฯ หรือท่ัวประเทศไทยในธุรกิจการเงิน เนื่องจากในปจจุบันกฎหมายของธนาคาร
แหงประเทศไทยระหวางธนาคาร และธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – 
Bank) มีความแตกตางกันในขอกฎหมายอาจทําใหงานวิจัยสวนมากมุงเนนไปท่ีงานวิจัยเกี่ยวกับธนาคาร 
ซ่ึงไมไดครอบคลุมถึงธุรกิจบัตรเครดิตและสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับ (Non – Bank) ดังนั้น
เพ่ือใหสามารถนําผลการวิจัยไปใชไดอยางท่ัวถึงจึงควรทํางานวิจัยใหครอบคลุมโดยมีมาตรฐานของ
คําวาธุรกิจการเงิน 

2. เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมี
ตอองคกรเทานั้น ในการศึกษาคร้ังตอไปจึงอาจตองศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันขององคกร 
และศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันมากท่ีสุด เพ่ือสามารถนําปจจัยดังกลาวไปปรับปรุง และ
พัฒนาองคกรใหเฉพาะเจาะจงมากยิ่งข้ึน 
 
 
5.5  ขอจํากัดงานวิจัย 

1. จากการเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง พบวาขอมูลท่ีไดรับยังไมกระจาย และยังมีการเกาะกลุม
ของคําตอบ จึงทําใหเห็นผลลัพธท่ีไมแตกตางอยางชัดเจนเทาท่ีควร 

2. หลังจากการเก็บขอมูล พบวา คําถามในแบบสอบถามในบางดานควรเพิ่มจํานวน
แบบสอบถามมากย่ิงข้ึนเพื่อนใหเกิดความครอบคลุมในปจจัยดานตาง ๆ มากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 
เร่ือง: ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน กรณีศึกษา ธุรกิจบัตรเครดิต

และสินเช่ือสวนบุคคลภายใตการกํากับแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
คําชี้แจง  

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อใชในการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน กรณีศึกษา ธุรกิจบัตรเครดิตและสินเชื่อสวนบุคคลภายใต
การกํากับแหงหนึ่งในประเทศไทย” ในโครงการปริญญาโทสาขาวิชาบริหารธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล ขอมูลท่ีไดรับถือเปนผลงานทางวิชาการซ่ึงจะเปนประโยชนตอการศึกษา ผูศึกษา
ใครขอความรวมมือจากทานในการกรอกแบบสอบถามดวยความคิดเห็นหรือความรูสึกท่ีแทจริงของทาน
มากท่ีสุด ซ่ึงขอคําตอบแตละขอจะไมมีผลเสียหายใด ๆ ตอทานท้ังส้ิน และขอขอบพระคุณทุกทานท่ีให
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนดังนี ้
1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. คําถามความคิดเห็นปจจยัดานลักษณะงานท่ีทํา 
3. คําถามความคิดเห็นปจจยัดานประสบการณในงาน 
4. คําถามความคิดเห็นดานความผูกพันท่ีมีตอองคกร  
 

สวนท่ี 1: ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาคําตอบที่ทานเลือกหรือเติมขอความในชองวางท่ี

กําหนดให 
1. เพศ 
  1. หญิง  2. ชาย  3. อ่ืนๆ 
2. อายุ 
  1. 21 – 30 ป  2. 31 – 40 ป  3. มากกวา 40 ปข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส 
  1. โสด  2. สมรส  3. หยา / หมาย / แยกกันอยู 
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4. ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี  3. สูงกวาปริญญาตรี 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  1. ต่ํากวา 3 ป  2. 3 – 5 ป  3. 5 ปข้ึนไป 
6. รายได 
  1. ไมเกนิ 20,000 บาท  2. 20,001 – 40,000 บาท 
  3. 40,001 – 60,000 บาท  4. 60,0001 บาทข้ึนไป 
 
สวนท่ี 2: ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานท่ีทําของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกบัความคิดเหน็หรือความรูสึกของทานมากท่ีสุด 

ขอท่ี ขอความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว

ยอ
ยาง

ยิ่ง 
 

เห็น
ดว

ย 
ปา
นก

ลาง
 

ไม
เห็น

ดว
ย 

ไม
เห็น

ดว
ยอ

ยาง
ยิง่ 

ความมีอิสระในการทํางาน 
1 ทานมีโอกาสกาํหนดเปาหมาย และวิธีการทาํงานของตนได      
2 ทานไดรับความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบ

โดยไมตองควบคุมใกลชิด 
     

3 ทานสามารถใชวิจารณญาณของทานในการแกปญหาท่ี
เกิดข้ึนเฉพาะหนาได 

     

ความหลากหลายของงาน 
1 งานท่ีทานทําตองใชความรู ความสามารถหลายดาน

ประกอบกัน 
     

2 ทานมีโอกาสใชวิธีการทํางานรูปแบบใหม ๆ ท่ีแตกตาง
จากเดิมในการทํางาน 

     

3 งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย ไมซํ้าซากจําเจ      
เอกลักษณของงาน 

1 ทานสามารถระบุวิธีการทํางาน ข้ันตอนการทํางานท่ีทํา
อยูไดอยางชัดเจน 
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ขอท่ี ขอความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว

ยอ
ยาง

ยิ่ง 
 

เห็น
ดว

ย 
ปา
นก

ลาง
 

ไม
เห็น

ดว
ย 

ไม
เห็น

ดว
ยอ

ยาง
ยิง่ 

2 ทานสามารถทํางานท่ีรับผิดชอบไดโดยไมตองขอ
คําแนะนําจากผูอ่ืน 

     

3 ทานสามารถเห็นผลสําเร็จของงานไดอยางชัดเจน      
ผลการปอนกลับของงาน 

1 ทานมีโอกาสไดทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาดี
เพียงใด 

     

2 ผลงานของทานไดรับความสนใจจากผูรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชา 

     

3 การประเมินผลงานท่ีผานมาเปนไปอยางถูกตองและยุติธรรม      
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธกับผูอ่ืน 

1 การทํางานในแผนกของทานเนนการทํางานรวมกนั
มากกวาตางคนตางทํา 

     

2 งานท่ีทานทํามีโอกาสไดรูจกัสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนทั้งท่ี
เปนเพื่อนรวมงาน และผูมาติดตองาน 

     

3 ความสัมพันธระหวางทานกบัเพื่อนรวมงาน เปนไปอยาง
แนนแฟน 
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สวนท่ี 3: ขอมูลเก่ียวกับประสบการณในงานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็น หรือความรูสึกของทานมากท่ีสุด 

ขอท่ี ขอความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว

ยอ
ยาง

ยิ่ง 
เห็น

ดว
ย 

ปา
นก

ลาง
 

ไม
เห็น

ดว
ย 

ไม
เห็น

ดว
ยอ

ยาง
ยิง่ 

ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคกร 
1 องคกรทําใหทานรูสึกวาพนกังานเปนทรัพยากรบุคคลท่ี

มีคุณคา 
     

2 ทานรูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร      
3 ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ และใหความสําคัญกับทานเหมือน

เพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ 
     

ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพึง่พาได 
1 ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานคุมคากบัความอุตสาหะ      
2 ทานสามารถใชประโยชนจากสวัสดิการขององคกรได

ตรงตามความตองการ 
     

3 ทานรูสึกวาองคกรจะเปนท่ีพึง่พิงได ตราบจนทานเกษยีณอาย ุ      
ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 

1 งานท่ีทานไดรับมอบหมายตรงกับความรู ความสามารถ      
2 งานท่ีทานทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ      
3 องคกรสนับสนุนใหพนกังานไดมีโอกาสพัฒนาความรู 

ความสามารถ เชน การฝกอบรม ดูงาน 
     

ทัศนคติท่ีมีใหกับเพื่อนรวมงาน และองคกร 
1 ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการ

ความชวยเหลือ 
     

2 พนักงานทกุคนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงานทั้งใน
เร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

     

3 นโยบายการบริหารงานขององคกรเปนไปอยางมีระเบียบ
และหลักเกณฑ 
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สวนท่ี4: ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกบัความคิดเหน็หรือความรูสึกของทานมากท่ีสุด 

ขอท่ี ขอความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว

ยอ
ยาง

ยิ่ง 
เห็น

ดว
ย 

ปา
นก

ลาง
 

ไม
เห็น

ดว
ย 

ไม
เห็น

ดว
ยอ

ยาง
ยิง่ 

ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
1 ทานภูมิใจท่ีจะบอกกับใคร ๆ วาเปนสมาชิกขององคกรท่ี

อยูในปจจุบัน 
     

2 ทานเห็นดวยกบันโยบายขององคกรเปนสวนใหญ      
3 ทานคิดวาปญหาขององคกรเปนเร่ืองท่ีพนกังานทุกคน

ตองรวมมือกนัแกไข 
     

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 
1 ทานทุมเทในงานอยางเต็มท่ีทุกคร้ัง เม่ือไดรับการ

มอบหมายงาน 
     

2 ทานพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาขององคกร      
3 ทานรูสึกหวงใยตออนาคตขององคกรท่ีปฏิบัติงานอยู  

วาจะมีแนวโนมเปนอยางไร 
     

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิภาพขององคกร 
1 ทานเลือกทํางานกับองคกรในปจจุบันตอไปแมมีโอกาส

เปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา 
     

2 ทานคิดวาองคกรท่ีทําอยูในปจจุบันเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด 
สําหรับการเลือกทํางานดวย 

     

3 ทานต้ังใจจะทํางานกับองคกรนี้จนกวาจะเกษียณอาย ุ      
 
ความคิดเหน็และขอเสนอแนะ 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ข 
 

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
สรุปคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือท้ัง 3 ชุด 

ปจจัย จํานวนขอ คาความเชื่อม่ัน 
ปจจัยดานลักษณะงาน   
ความมีอิสระในการทํางาน 3 0.754 
ความหลากหลายของงาน 3 0.798 
ความมีเอกลักษณของงาน 3 0.736 
ผลปอนกลับของงาน 3 0.802 
งานมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 3 0.759 

รวม 15 0.889 
ปจจัยดานประสบการณในงาน   
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 3 0.834 
ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได 3 0.787 
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 3 0.752 
ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 3 0.749 

รวม 12 0.899 
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร   
ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

3 0.757 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคกร 

3 0.802 

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร 

3 0.893 

รวม 9 0.896 
รวมท้ังหมด 36 0.950 
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