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พนกังานธนาคารพาณิชย ์โดยใชว้ธีิ Bonferroni 91 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

 

ตาราง  หน้า 

4.60 ขอ้มูลการวเิคราะห์ความเกี+ยวขอ้งระหวา่งประสบการณ์ที+ทาํงานในธนาคาร

พาณิชยท์ัSงหมดต่อตวัแปรดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน

ธนาคารพาณิชย ์โดยใชว้ธีิ Bonferroni 93 

4.61 ขอ้มูลการวเิคราะห์ความเกี+ยวขอ้งระหวา่งประสบการณ์ที+ทาํงานในธนาคาร

พาณิชยท์ัSงหมดต่อตวัแปรดา้นผลตอบแทนของพนกังานธนาคารพาณิชย ์โดยใช้

วธีิ Bonferroni 95 

4.62 ขอ้มูลการวเิคราะห์ความเกี+ยวขอ้งระหวา่งประสบการณ์ที+ทาํงานในธนาคาร

พาณิชยท์ัSงหมดต่อตวัแปรดา้นความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชย ์โดยใชว้ธีิ Bonferroni 97 

4.63 ขอ้มูลการวเิคราะห์ปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังาน

ธนาคารพาณิชย ์โดยการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Mutiple Regression 

Analysis) 98 

4.64 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 103 
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2.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 23 
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บทที' 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ที'มาและความสําคญัของปัญหา 

ในปัจจุบันสถานการณ์ที+มีผลต่อมิติทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ+ งแวดล้อมของ

องค์กรต่าง ๆ ทั+วโลกในปัจจุบัน คงเป็นไปไม่ได้ที+จะไม่กล่าวถึงว่าคนวยัหนุ่มสาวยา้ยงานบ่อย

มากกว่าคนวยักลางคนหรือสูงอายแุลว้ (นิรมล กะการดี, 2560) จากผลการสํารวจความคิดเห็นเรื+อง

การยา้ยงานของคนวยัทาํงานกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ของสํานักจดัหางาน CareerBuilder นอกจากนีS

ผลการวิจยัของ Lyons et al. (2015) (อา้งถึงใน จตุรงค ์นภาธร, 2560) พบวา่ คนกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย 

มีการยา้ยงานในช่วงเวลา 1 ปี มากกว่ากลุ่มคนยคุอื+น ๆ 2 - 3 เท่า ในปัจจุบนัก็พบเหตุการณ์ดงักล่าว

ทัSงในไทยและในต่างประเทศสอดคลอ้งกบัผลการสํารวจความคิดเห็นเรื+องการยา้ยงานของคนวยั

ทาํงานกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ขอ้มูลผลสาํรวจของ (Met life, 2021) พบว่ากลุ่มมิลเลนเนียล หรือเจน

เนอเรชั+นวาย ที+มีอายอุยูที่+ 26 - 40 ปีนัSน มีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการทาํงานมากที+สุดถึงร้อยละ 

42 ตามมาดว้ยร้อยละ 34 ของเจนเนอเรชั+นซี ร้อยละ 27 ของเจนเนอเรชั+นเอก็ซ์ และร้อยละ 21 ของเบ

บีSบูมเมอร์ ตามลาํดบั (ธีรพล อาํไพ, 2566) 

วิไลพร ทวีลาภพนัทอง (2556) เผยผลสํารวจว่า พนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ให้

ความสาํคญักบัเรื+องการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั มากกวา่คนรุ่นอื+น ๆ 

โดยร้อยละ 71 ของคนเจนเนอเรชั+นวายใหค้วามสาํคญักบัค่าตอบแทน การเลื+อนตาํแหน่ง และการยา้ย

งาน โดยสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัมีการเปลี+ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเป็นผลมาจากพลงัผลกัดนัของ

กระแสโลกาภิวตัน์และสถานการณ์ทางเศรษฐกิจของประเทศ ซึ+ งประเทศไทยตอ้งเผชิญกบัสภาวะ

การแข่งขนัทางเศรษฐกิจที+รุนแรงมากขึSนทุกขณะ ธุรกิจธนาคารเป็นธุรกิจหนึ+ งที+มีบทบาทสาํคญัใน

การส่งเสริมเศรษฐกิจและพฒันาประเทศไม่วา่จะเป็นผลิตภณัฑเ์งินฝาก สินเชื+อ การลงทุนหรืออตัรา

แลกเปลี+ยน ในสภาวะที+การแข่งขนัทางธุรกิจทวีความรุนแรงมากขึSนเรื+อย ๆ ความไดเ้ปรียบในการ

แข่งขันขององค์กรจึงขึS นอยู่กับคุณภาพของบุคลากรในองค์กร  ซึ+ งองค์กรแต่ละแห่งจะมี

ลกัษณะเฉพาะของตนเองไม่วา่จะเป็นวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย รวมทัSงวฒันธรรมองคก์ร ทัSงนีSการ

ที+องค์กรจะบรรลุถึงวตัถุประสงค์และเป้าหมายได้สําเร็จนัS น จะต้องอาศัยบุคลากรที+ มีความรู้ 
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ความสามารถ และร่วมผลกัดนัให้เกิดผลสําเร็จตามที+องค์กรมุ่งหวงัเมื+อมองแนวโน้มในอนาคต 

สาํหรับประเทศไทย เริ+มเห็นหลาย ๆ องคก์รปรับกระบวนการ  

ในทางเดียวกนั จากขอ้มูลในรายงานศูนยว์จิยัเศรษฐกิจและธุรกิจ ธนาคารไทยพาณิชย ์

(2557) ที+ทาํการสํารวจกลุ่มคนเจนเนอเรชั+นต่าง ๆ (เบบีS บูมเมอร์ เจนเนอเรชั+นเอ็กซ์ และ เจนเนอ

เรชั+นวาย) รวม 7,500 คน ในกรุงเทพฯ ร้อยละ 57 และต่างจังหวดัร้อยละ 43 (ศูนยข์้อมูลข่าว

สืบสวนเพื+อสิทธิพลเมือง (TCIJ), 2557) ผลสาํรวจระบุว่ากลุ่มเจนเนอเรชั+นวายไทยนัSน ชอบเลือก

งาน เปลี+ยนงานบ่อยกว่าคนเจนเนอเรชั+นก่อน และพอใจกบัค่าตอบแทนตามผลการทาํงาน เมื+อ

เจาะลึกลงไป พบว่าแรงงานในกลุ่มเจนเนอเรชั+นวายไทย มกัจะช่างเลือกและเปลี+ยนงานบ่อย โดย

กวา่ร้อยละ 50 ของเจนเนอเรชั+นวายกลุ่มบน (อายรุะหวา่ง 30 - 34 ปี) เคยเปลี+ยนงานมาแลว้ 2 - 3 ที+ 

ซึ+ งชีS ใหเ้ห็นวา่คนเจนเนอเรชั+นวาย ช่างเลือกและเรียกร้อง จึงพอใจกบัค่าตอบแทนที+เป็นธรรม ตาม

ปริมาณงานที+ทาํจริง กลุ่มแรงงานที+สาํคญัในปัจจุบนันีS  กคื็อกลุ่มคนแรงงานในช่วงเจนเนอเรชั+นวาย 

ซึ+ งเป็นกลุ่มคนทาํงานที+เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2543 (กฤติน กุลเพง็, 2556) เป็นกลุ่มคนที+เริ+มมี

ความคิดเป็นของตวัเอง ตอ้งการประสบความสําเร็จอย่างรวดเร็ว ไม่ชอบกฎเกณฑ์ ในดา้นการ

ทาํงานของกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ตอ้งการทาํงานในลกัษณะงานที+สร้างสรรค ์ทา้ทาย ไม่จาํกดักรอบ

ความคิดเหมาะสมกบัความสามารถโอกาสกา้วหน้าในการทาํงานและมีสัมพนัธภาพที+ดีกบัเพื+อน

ร่วมงานและหวัหนา้ ตอ้งการเป็นอิสระ และมีความมั+นใจในตวัเองสูง หากเมื+อไหร่ที+โดนกดขี+ หรือ

ไม่ให้อิสระทางความคิด กลุ่มคนกลุ่มนีS ก็พร้อมที+จะออกจากการทาํงานประจาํทนัที ดงันัSนอาจ

ส่งผลกระทบต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก เนื+องจากมีการลงทุนในการคดัเลือกพนกังาน ตลอดไปจนถึง

มีการจดัอบรมทกัษะ และที+สาํคญักระทบต่อการทาํงานของทีมเป็นอยา่งแน่นอน  

ขอ้มูลอา้งอิงจาก บริษทั พละกริท คอนซลัแทนท ์จาํกดั (2565) ระบุวา่กลุ่มคนในเจน

เนอเรชั+นวาย เป็นคนกลุ่มที+ใหญ่ที+สุดในตลาดแรงงาน และหลาย ๆ คนกาํลงักา้วขึSนมาเป็นผูบ้ริหาร 

ถือเป็นกาํลงัสาํคญัของทุกองคก์รในเวลานีS  และอีกไม่นานคนกลุ่มนีSกจ็ะกลายเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง 

รวมถึงเจา้ของบริษทัขนาดใหญ่จาํนวนมาก นอกจากนีS บริษทัสตาร์ทอพัหลายแห่ง หรือบริษทั

เทคโนโลยีสมยัใหม่จาํนวนมาก ยงัก่อตัSงดว้ยคนรุ่นเจนเนอเรชั+นวายเป็นหลกั เจนเนอเรชั+นวายจึง

เป็นคลื+นลูกใหม่ที+กาํลงัสร้างความเปลี+ยนแปลงให้กบัโลกธุรกิจและมีโอกาสจะกลายเป็นมหา

เศรษฐีไดต้ัSงแต่ยงัเป็นวยัรุ่น โดยไม่จาํเป็นตอ้งรอใหมี้อายมุาก เพราะอาศยัเทคโนโลยเีป็นเครื+องมือ

ช่วยขยายธุรกิจใหเ้ติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว เนื+องจากคนเจนเนอเรชั+นวายเติบโตมาภายใตอิ้ทธิพลของ

อินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีสมยัใหม่ จึงเก่งเรื+องการใชเ้ทคโนโลยี การติดต่อสื+อสาร และการใช้

ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ สามารถทาํอะไรไดห้ลาย ๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั  
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ศูนย์วิจัยเพื+อการพัฒนาสังคมและธุรกิจ (2562) ได้เผยผลสํารวจวิถีชีวิตมนุษย์

เงินเดือนและคุณภาพชีวติ ในปี 2561 ที+ผา่นมา พบวา่ มนุษยเ์งินเดือนในพืSนที+กรุงเทพฯ จาํนวนร้อย

ละ 55.2 มีการเปลี+ยนงานเฉลี+ย 2 แห่ง โดยทาํงานเฉลี+ยแห่งละ 3 ปี 6 เดือน โดยส่วนใหญ่แลว้กลุ่ม

คนเจนเนอเรชั+นวาย (อายุช่วง 20 - 37 ปี) จะทาํงานเฉลี+ยแห่งละ 2 ปี 5 เดือน ซึ+ งระยะเวลาการ

ทาํงานจะสัSนกว่าชาวกลุ่มเจนเนอเรชั+นเอ็กซ์ โดยที+เจนเนอเรชั+นเอ็กซ์จะทาํงานเฉลี+ย 5 ปี 5 เดือน 

โดยมีสาเหตุหลกั ๆ ที+คนเจนเนอเรชั+นวายเปลี+ยนงานบ่อย คือ ตอ้งการค่าตอบแทนและสวสัดิการที+

เพิ+มขึSน และตอ้งการทาํงานกบัองคก์รที+มีความมั+นคงมากขึSน ทัSงนีS มีแนวโนม้ที+เบื+องาน และตอ้งการ

ทาํอะไรใหม่ ๆ  (ศูนยว์ิจัยเพื+อการพัฒนาสังคมและธุรกิจ, 2562) สอดคล้องกับผลการสํารวจ

แรงงานในตลาดไทย พบวา่ ในปี 2564 มีแรงงานที+ตอ้งการเปลี+ยนงานใหม่สูงถึงร้อยละ 81 โดยร้อย

ละ 26.4 ของผูต้อบแบบสํารวจมองหางานใหม่อย่างจริงจงั ขณะที+ร้อยละ 55.4 เปิดโอกาสตวัเอง

สาํหรับงานใหม่ และร้อยละ 18.2 ไม่ตอ้งการหางานใหม่ (ปาจารี ศรีโมรา, 2564) 

สําหรับจงัหวดักรุงเทพมหานคร นับว่าเป็นเมืองหลวงของประเทศไทย ที+มีบริษทั

ตัSงอยู่หลายบริษทั มีทัSงบริษทัขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ มีหลากหลายกลุ่มธุรกิจ เช่น 

ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ธุรกิจการเงินและธนาคาร ธุรกิจจาํหน่ายอาหารและเครื+องดื+ม ธุรกิจโรงแรม 

และอุตสาหกรรมการผลิต เป็นตน้ แต่ละบริษทัมีการแข่งขนัสูงในการคดัเลือกบุคลากรที+มีศกัยภาพ

เขา้ทาํงานเพื+อเป็นกาํลงัขบัเคลื+อนธุรกิจขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรมีความ

จาํเป็นตอ้งสรรหา พนักงาน ดึงดูดพนักงานที+มีศกัยภาพให้เขา้มาทาํงานกบัองค์กร และเพื+อให้

ทาํงานกบัองคก์รไดย้าวนาน โดยเฉพาะพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ที+เติบโตมาพร้อมกบัยคุแห่ง

การเปลี+ยนแปลง มีความพร้อมในการผลกัดนัธุรกิจเพื+อเพิ+มประสิทธิภาพในการแข่งขนั นอกจากนีS

กลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย จะเขา้มามีบทบาทในองค์กรเอกชนมากขึSนในยุคโลกาภิวฒัน์ แต่ปัญหาที+

องคก์รพบ คือพนกังานกลุ่มนีS  มกัมีพฤติกรรมที+ไม่เหมาะสม เช่น ไม่มีความอดทนต่อการทาํงาน ไม่

เคารพกฎระเบียบบริษทั ไม่มีความเป็นเจา้ของบริษทั รักอิสระ อยากมีเวลาท่องเที+ยวมากขึSน และที+

สําคญัคือ พนักงานไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลให้ท้ายที+สุด พนักงานกลุ่มนีS มกัมีอายุ การ

ทาํงานนอ้ยมาก และมกัมีอตัราการลาออกสูงสุดเมื+อเทียบกบัพนกังานเจนเนอเรชั+นอื+น (อุมาภรณ์ 

ภทัรวาณิชย,์ 2557) ซึ+ งสอดคลอ้งกบัขอ้มูลอตัราการลาออกของพนกังานธนาคารกรุงไทย ในเขต

กรุงเทพมหานคร เมื+อปี 2560 พบวา่ อตัราการลาออกของพนกังาน มีจาํนวน 1,200 คน คิดเป็นร้อย

ละ 12 จากจาํนวนพนกังาน ทัSงหมด 10,000 คน ซึ+ งการที+พนกังานลาออกนัSน เป็นการสูญเสียทัSงดา้น

เวลา และงบประมาณขององคก์ร ที+จะตอ้งดาํเนินการสรรหา คดัเลือกบุคคลใหม่ เขา้มาร่วมงานกบั

องคก์ร (ศรัณย ์วริิยธนกลุ และชฎาพร ฑีฆาอุตมากร, 2562) 
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ดงันัSนการที+จะเห็นไดพ้ฤติกรรมและความคิดเห็นของเจนเนอเรชั+นวาย ว่ามีปัจจยัใน

การทาํงานที+แตกต่างกนักบัเจนเนอเรชั+นอื+น ซึ+ งปัจจุบนัคนกลุ่มนีS เขา้สู่องคก์รในจาํนวนที+มากขึSน 

การใหค้วามสาํคญักบัเจนเนอเรชั+นวาย ซึ+ งเป็นกลุ่มที+กาํลงัเขา้สู่วยัทาํงานจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิ+งที+

จะรักษากลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ไวก้บัองคก์รให้ไดม้ากที+สุด จะช่วยลดอตัรายา้ยงาน เปลี+ยนงานที+

นาํมาซึ+ งค่าใชจ่้ายในการสรรหาบุคลากรใหม่ ๆ ได ้ทาํใหส้ามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหเ้กิดขึSนกบั

พนักงานได้ถูกต้องและในกฎเกณฑ์ กฎระเบียบที+เคร่งครัด อาจไม่ใช่หนทางสู่การทาํงานที+มี

ประสิทธิภาพ แต่การสร้างความพึงพอใจให้กบัพนักงาน ให้มีกาํลงัใจและแรงบนัดาลใจที+ดีนัSน

ต่างหากที+ส่งผลต่อผลงานที+มีประสิทธิภาพยิ+งกวา่ ทัSงนีS จึงเป็นที+มาของความสนใจในการศึกษาเรื+อง

ปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เพื+อนําผลการวิจยัที+ไดไ้ปใช้ประโยชน์ในการนําเสนอ

กาํหนดแนวทางบริหารทรัพยากรที+มีคุณค่า และแกไ้ขปัญหาการเปลี+ยนงาน ยา้ยงาน โดยหาวิธี

ป้องกัน หรือพยายามลดปัจจยัต่าง ๆ ที+มีผลต่อการเปลี+ยนงาน ยา้ยงาน เพื+อเป็นการธํารงรักษา

พนกังานที+มีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1. เพื+อศึกษาปัจจยัที+ส่งผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย์

สาํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

2. เพื+อศึกษาปัจจัยที+ มีอิทธิพลสูงที+สุดต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

  

 

1.3 ขอบเขตของการวจิยั 

1.  ขอบเขตด้านเนืQอหา 

      งานวิจัยนีS ศึกษาเกี+ยวกับปัจจัยที+ ส่งผลต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยงานวิจยั

ฉบบันีS จะเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรการหากลุ่มตวัอยา่งโดยไม่ทราบประชากร การวิจยันีS

เป็นการศึกษาในลกัษณะของการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีรูปแบบการวิจยัเป็นการ

วิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบอิเลก็ทรอนิกส์ โดยเก็บ

รวบรวมขอ้มูลนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
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2.  ขอบเขตด้านประชากร 

      ประชากรที+ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ที+

เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2540 มีการเปลี+ยนงานอยา่งนอ้ย 1 ครัS ง ภายในระยะเวลาไม่เกิน 5 ปีที+ผา่น

มา และอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 

กลุ่มตวัอยา่งที+ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย 

ที+เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2540 มีการเปลี+ยนงานอยา่งนอ้ย 1 ครัS ง ภายในระยะเวลาไม่เกิน 5 ปีที+

ผ่านมา ที+อาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไม่น้อยกว่า 1 ปี โดยมีกลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 400 คน ที+จากสูตรการหากลุ่มตวัอยา่งโดยไม่ทราบประชากร 

3. ขอบเขตด้านตวัแปร 

  ที+ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ ตวัแปรที+ใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย 2 ตวัแปร โดยมี

รายละเอียดดงันีS  

3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งเป็น 

   3.1.1 ดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา รายได ้สถานภาพ ตาํแหน่ง 

และประสบการณ์ 

   3.1.2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

   3.1.3 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

   3.1.4 ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน 

   3.1.5 ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ของสายงานอาชีพ 

   3.1.6 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน 

3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังาน

ธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

4.  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

      การวจิยัในครัS งนีS  ดาํเนินการในช่วงเดือนกนัยายน จนถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2566 

 

 

1.4 ประโยชน์ที'คาดว่าจะได้รับจากการวจิยั 

1. เพื+อเป็นประโยชน์แก่ผูที้+สนใจศึกษาปัจจยัที+ส่งผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

2. เพื+อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขใหก้บัธนาคารพาณิชย ์ในการรักษาพนกังาน

ใหอ้ยูก่บัองคก์ร ของกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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3. เพื+อเป็นประโยชน์กบัพนกังานธนาคารพาณิชย ์สําหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ใน

เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ในการพิจารณาการเปลี+ยนงานใหม่ 

 

 

1.5 สมมตฐิานงานวจิยั 

จากการศึกษาคน้ควา้ตามแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงศึกษางานวิจยัที+มีความเกี+ยวขอ้ง 

นาํมาสู่การตัSงสมมติฐานปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์

สาํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดด้งันีS  

สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 สมมติฐานที+ 2 ปัจจยัดา้นความผูกพนัมีต่อองคก์ร มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน

ของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

สมมติฐานที+ 3 ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน มีต่อองคก์รมีผลต่อ

ความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

สมมติฐานที+ 4 ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหน้าของสายงานอาชีพ มีผลต่อ

องคก์รมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

สมมติฐานที+ 5 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน ผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน

ของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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บทที' 2 

วรรณกรรมที'เกี'ยวข้อง 

 

 

ในการวิจยัการศึกษาปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชย ์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้

เอกสารและงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้งตามลาํดบั ดงันีS  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี+ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี+ยวกบัความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน  

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี+ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี+ยวกบัผลตอบแทนของพนกังาน 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี+ยวกบัโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ของสายงานอาชีพ 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี+ยวกบัความตัSงใจในการยา้ยงาน 

2.7 งานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง 

2.8 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี'ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

2.1.1 ความหมายความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 

ธนวินท์ ทับสวสัดิj  (2562) ได้ให้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์กรเกี+ยวข้องกับ

ความรู้สึกที+เชื+อมั+นและการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความทุ่มเทในการทาํงาน ความภาคภูมิใจ

ในการเป็นส่วนหนึ+งขององคก์ร และความจงรักภกัดี 

Joe and Bruce (1911, อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวุฒิวงศา, 2564) ได้ให้คาํนิยามว่าความ

ผกูพนัของคนต่อองคก์รโดยสรุปดงันีS  

1. ความยนิยอมกระทาํตามความตอ้งการขององคก์รเพื+อไดรั้บสิ+งต่าง ๆ เช่น เงินเดือน

หรือค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา 

2. การยดึถือองคก์รและความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ+งขององคก์ร 

3. การยอมรับค่านิยมขององคก์รเป็นค่านิยมของตนเอง 
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Steers (1991, อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวุฒิวงศา, 2564) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร

เป็นพฤติกรรมที+แสดงถึงความเชื+อมั+นและการผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์ร มีคุณสมบติัต่าง ๆ ที+

รวมถึงความเชื+อมั+นในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความตัSงใจที+จะทาํงานอยา่งเตม็ที+ และความ

ตอ้งการเป็นส่วนหนึ+งขององคก์ร 

Koene, Vogelaar และ Soeters (2002, อา้งถึงใน ยสบวร อามฤต, 2564) ใหค้วามหมาย

ของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรเกี+ยวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการจา้งงานที+ดีและ

พฤติกรรมของผูน้าํในองคก์ร 

มทัวนั เลิศวฒิุวงศา (2564) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเกี+ยวขอ้งกบัความคิดที+ดี

ในบุคลากรเกี+ยวกบัผลดีขององคก์ร ความศรัทธา ความยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร การ

เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ และการทาํงานอยา่งมุ่งมั+น 

จากการศึกษาความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร สามารถสรุปไดว้่า ความผูกพนั

ต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในธนาคารพาณิชยที์+แสดงออกมาในเชิงบวก ซึ+ ง

จะก่อให้เกิดความจงรัก ภกัดี อุทิศกาํลงักาย และกาํลงัใจเต็มที+ในการปฏิบติังานเพื+อให้องค์กร

ประสบผลสาํเร็จ แสดงถึงความสมัพนัธ์ ความเป็นอนัหนึ+ง 

 

 2.1.2 ความสําคญัของความผูกพนัในองค์กร 

 O’Malley (2002, อา้งถึงใน ยสบวร อามฤต, 2564) แบ่งประโยชน์ของความผกูพนัต่อ

องคก์ร 3 ประเภท ดงันีS  

 1. ช่วยใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากขึSน ทาํใหอ้ตัราการลาออกและการขาด

งานลดลง พร้อมทัSงมีการอยูล่่วงเลยเวลาทาํงาน 

 2. เสริมพฤติกรรมสมาชิกที+ดีในองคก์ร ทาํใหพ้นกังานมีพฤติกรรมช่วยเหลือผูอื้+นและ

มีศีลธรรมมากขึSน 

 3. ส่งผลใหผ้ลงานดีขึSน มีการบริการที+ดีขึSน และมีคุณภาพมากยิ+งขึSน  

 เครือวลัย ์เปี+ ยมรอด (2552, อา้งถึงใน ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อ

องคก์รมีความสาํคญั ดงันีS  

 1. เสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

 2. สร้างสมัพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการของสมาชิกและเป้าหมายขององคก์ร 

 3. ส่งเสริมพลงัใหพ้นกังานปฏิบติังานดีขึSนเนื+องจากความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 

 4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก และเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มที+ดีในการทาํงาน 

 5. สามารถใชก้ารทาํนายอตัราการเขา้-ออกจากงานได ้
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 ธันวนี ประกอบของ (2560) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์กร มีประโยชน์สําหรับทัSง

บุคคลในองคก์รและต่อองคก์รเอง มีผลต่อการจดัการทรัพยากรบุคคล ลดการลาออกและการขาด

งาน ส่งเสริมคุณธรรมและจรรยาบรรณในองคก์ร ทาํนายการเคลื+อนไหวของบุคคล และสร้างความ

เชื+อมั+นระหวา่งสมาชิกและเป้าหมายขององคก์รในธนาคารพาณิชย ์ 

 Porter and Streers (1973, อ้ าง ถึ งใน  มัท วัน  เลิ ศ วุ ฒิ ว งศ า , 2564) ได้ก ล่ าว ถึ ง

ความสาํคญัของความผกูพนัในองคก์ร โดยวา่ความผกูพนัสร้างความเชื+อมั+นในเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร ส่งผลให้พนกังานมีความมุ่งมั+นที+จะทาํงานอยา่งเต็มที+เพื+อประโยชน์ขององคก์ร และ

สนบัสนุนกิจกรรมในองคก์ร  

Buchanan (1974, อา้งถึงใน ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564) ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อ 

องค์กร เป็นเรื+องสําคญัอย่างยิ+ง เพราะความผูกพนัต่อองค์กรจาํเป็นต่อความอยู่รอด และความมี 

ประสิทธิภาพขององคก์ร จุดหมายสาํคญัในการบริหารงานทุกองคก์ร คือใหอ้งคก์รอยูใ่นสภาพที+มี 

สุขภาพดี สามารถดาํเนินงานต่อไปได ้ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นทศันคติที+สาํคญัอยา่งยิ+งสาํหรับ 

องค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะเป็นตวัเชื+อมระหว่างจิตนาการหรือความตอ้งการของ

สมาชิกกบัเป้าหมายขององคก์ร ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ+ งเป็นผลมาจากการที+สมาชิกมี

ความรักและความผกูพนัต่อองคก์รของตนมากนั+นเอง 

จากความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กรความผูกพนัต่อองค์กร มีความสําคญัต่อ

บุคลากรในธนาคารพาณิชย ์โดยมีผลต่อการเปลี+ยนแปลง หรือยา้ยงาน และสามารถทาํนายอตัรา

การเขา้ - ออกจากงานไดเ้ป็นอย่างดี เป็นตวัเชื+อมความตอ้งการของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมายของ

องคก์ร ทาํให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ เป็นตวัชีS วดัที+ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 

และมีผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากรในธนาคารพาณิชย ์พร้อมที+จะปฏิบติังานให้

องคก์รอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ ทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายที+วางไว ้

 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกี'ยวกบัความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน  

2.2.1 ความหมายความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน  

นฤมล เมียนเกิด (2558) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของการสร้างสมดุลในชีวิตและการ

ทาํงาน ซึ+ งหมายถึงการจดัการเวลาในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ทัSงในชีวติส่วนตวั ครอบครัว และสงัคม 

ใหมี้ความสมดุลและเหมาะสม โดยไม่จาํเป็นตอ้งแบ่งเวลาในสดัส่วนเท่า ๆ กนั แต่สามารถแบ่งตาม

ความพอใจและความตอ้งการของแต่ละบุคคลได ้การสร้างสมดุลในชีวิตและการทาํงานจะช่วยให้

เกิดความสมดุลและความพอใจในทัSงดา้นการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ซึ+ งจะส่งผลดีต่อความเป็นอยู่
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และความสําเร็จ และยงัเป็นการผลกัดนัให้เกิดความสําเร็จ ความมั+นคง และความก้าวหน้าของ

องคก์รและสงัคมในที+สุด 

สราวลี แซงแสวง (2559) ได้นิยามความสมดุลในการทาํงานให้เขา้ใจง่าย คือการ

จดัการเวลาให้เหมาะสมทัSงในดา้นเวลาส่วนตวัและเวลาทาํงาน เพื+อให้เกิดความกลมกลืนและไม่

เกิดขอ้ขดัแยง้ ซึ+ งผลที+ไดคื้อการมีความสมดุลในชีวิตและความพอใจในดา้นต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นการ

เรียนรู้เพิ+มเติมในการทาํงานหรือการดูแลครอบครัว การสร้างสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวัจะ

ส่งผลดีต่อคุณภาพชีวติที+ดีขึSนสาํหรับตนเอง ครอบครัว และองคก์รที+ทาํงาน 

ณัฐพงษ์ สุขสบาย (2563) ระบุว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานหมายถึง 

การจดัสรรเวลาและพลงังานให้เหมาะสมระหว่างกิจกรรมในการทาํงานและกิจกรรมส่วนตวั 

เพื+อให้สามารถรักษาคุณภาพชีวิตที+สมดุลและมีความสุขทัSงในทางดา้นการงานและชีวิตประจาํวนั 

ความสมดุลนีS ช่วยให้คนสามารถเติบโตและพฒันาทัSงทางส่วนบุคคลและอาชีพไดอ้ยา่งเต็มที+ โดย

ไม่เกิดความเครียดหรือภาระหนกัจากความไม่สมดุลระหวา่งสองดา้นนีS  

ฐิติกานต ์ศรีม่วง (2565) ไดเ้สริมเพิ+มเติมความหมายของความสมดุลในชีวิตและการ

ทาํงาน ว่าเป็นการบริหารจดัการเวลาให้เหมาะสม ทัSงในเรื+องของกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการ

ทาํงานหรือชีวิตส่วนตวั การสร้างความสมดุลในการทาํงานและชีวิตส่วนตวัจะส่งผลให้เกิดความ

พอใจและความสุขในการทาํงาน และเป็นปัจจยัส่งผลถึงความสาํเร็จในการปฏิบติังานตามหนา้ที+ที+

ไดรั้บผิดชอบ ทัSงยงัส่งผลกระตุน้ให้เกิดความสมดุลและความพอใจในดา้นต่าง ๆ ของชีวิตเช่นกนั 

ไม่วา่จะเป็นครอบครัว สงัคม และองคก์ร 

โสภาวรรณ พรหมโยธิน (2565) กล่าวว่า ความสมดุลในชีวิตและการทาํงานหมายถึง

การจดัการเวลาในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้อยูใ่นสมดุลและเหมาะสมทัSงในดา้นชีวิตส่วนตวั 

ครอบครัว สังคม และงาน การสร้างความสมดุลในชีวิตและการทาํงานจะนําพาสู่ความสุขและ

ความสาํเร็จในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็น ที+ทาํงาน คนรอบขา้ง และสงัคม 

จากการทบทวนวรรณกรรมนิยามความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน คือ การ

จดัการรูปแบบการดาํเนินชีวิตส่วนตวัและการทาํงานรวมไปถึงการบริหารจดัการเวลาระหวา่งเรื+อง

งานและชีวิตส่วนตวั ให้มีความเหมาะสม มีเวลาดูแลครอบครัว มีการใช้ชีวิตส่วนตวั และงาน 

เพื+อให้เกิดดุลยภาพ หากสามารถสร้างสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวได้ จะส่งผลให้เกิด

ความสุขในการทาํงาน ไม่มีความเครียดสะสม และส่งผลถึงความสาํเร็จในงานที+รับผดิชอบ  
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2.3 แนวคดิทฤษฎเีกี'ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 

2.3.1 ความหมายความวฒันธรรมองค์กร 

วฒันธรรมองคก์ร หรือในงานวิจยัอื+นอาจเรียกว่าวฒันธรรมองคก์าร โดยงานวิจยันีS  

เรียกวา่ วฒันธรรมองคก์ร  

Schein (1992, อา้งในวฒันชยั ไชยอาํพร, 2562) ไดอ้ธิบายความหมายของวฒันธรรม

องคก์รวา่ เป็นค่านิยมที+เฉพาะเจาะจง รวมถึงความเชื+อขององคก์รที+มีบทบาทในการแนะนาํกิจกรรม

และพฤติกรรมขององค์กร อาจปรับตวัและเปลี+ยนแปลงตามสภาพแวดลอ้มที+แตกต่าง รวมทัS ง

สามารถจดัการกบัปัญหาและปรับตวัใหเ้ขา้กบัสิ+งแวดลอ้มทัSงภายนอกและภายในองคก์รไดอ้ยา่งมี

เหตุผล โดยค่านิยมเหล่านีS จะถูกนาํเสนอใหแ้ก่สมาชิกใหม่เพื+อเป็นแนวทางในการคิด การรับรู้ และ

ความรู้สึกต่อความสัมพนัธ์กบัปัญหาดงักล่าว และมีรายละเอียดของลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร

ดงันีS   

1. พฤ ติกรรม ที+ สั ง เกตได้และทําให้ เห็ น เป็ นประจํา  (Observed Behavioral 

Regularities): เป็นพฤติกรรมและกิจกรรมที+สมาชิกภายในองคก์รปฏิบติัอยา่งสมํ+าเสมอ เช่น ภาษา 

คาํศพัทเ์ฉพาะ และประเพณีที+สมาชิกปฏิบติัพร้อมกบัการยอมรับและเคารพอยา่งเป็นทางการ 

2. บรรทัดฐาน (Norms): ระบบมาตรฐานในการปฏิบัติของกลุ่มสมาชิก เพื+อให้

พฤติกรรมใหส้อดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั 

3. ค่านิยมที+สาํคญั (Dominant Values): ค่านิยมที+สมาชิกในองคก์รยดึถือร่วมกนัและ

มีความสาํคญัต่อองคก์ร 

4. ปรัชญา (Philosophy): แนวทางที+สอดคลอ้งกบัการดาํเนินงาน นโยบาย บทบาท 

และหนา้ที+ขององคก์ร 

5. กฎระเบียบ (Rules): กฎและขอ้บงัคบัที+สมาชิกตอ้งเรียนรู้ ยอมรับ และปฏิบติัตาม 

6. ความรู้สึก (Feeling): บรรยากาศที+สมาชิกประสบต่อกนัในองคก์ร 

Robbins (1997, อา้งใน วฒันชยั ไชยอาํพร, 2562) ไดก้ล่าวถึงวฒันธรรมองคก์รวา่เป็น

ระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ที+สื+อถึงสมาชิกในองคก์รนัSน ไดร่้วมยดึถือ

กนั โดยจะมีความแตกต่างกนัไปตามแต่ละองคก์ร 

พร ภิเศก (2546, อา้งใน นิชานาถ ยะรินทร์, 2560) วฒันธรรมองค์กร คือ ค่านิยมที+

ไดรั้บการยอมรับ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร ยิ+งไปกวา่นัSนสามารถรับรู้ไดว้า่การ

ปฏิบติัใดที+ไดรั้บการยอมรับ ซึ+ งเป็นสิ+งที+ถูกถ่ายทอดผา่นทางเรื+องราว และสื+อผา่นสัญลกัษณ์ต่าง ๆ 

อีกทัSงเป็นการปฏิบติัที+สืบต่อกนัมา 
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นิชานาถ ยะรินทร์ (2560) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รเป็นวถีิชีวติที+กลุ่มคนใดกลุ่มหนึ+ง

ยึดถือและปฏิบัติตามอย่างต่อเนื+อง ไม่ว่าจะเป็นด้านค่านิยม ความเชื+อ และบรรทัดฐานในการ

ปฏิบติังาน นําไปสู่การเป็นแบบแผนพฤติกรรมที+สร้างขึSนระหว่างคนในสังคม นอกจากนีS ยงัมี

จริยธรรมขององคก์รที+กลายเป็นส่วนสาํคญัในการส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาและไดรั้บความเชื+อถือจาก

สงัคม เพื+อนาํมาซึ+งชื+อเสียง ความเกียรติยศ และความกา้วหนา้ในระยะยาวขององคก์ร 

ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์รคือบรรทดัฐานที+สมาชิกใน

องคก์รร่วมกนัยดึถือ ซึ+ งแสดงออกมาในค่านิยม ค่าเชื+อ และความเขา้ใจ เป็นแบบแผนพฤติกรรมที+

สร้างสังคมขึSนระหวา่งคนและมีส่วนสาํคญัในการกาํหนดแนวทางและรูปแบบการดาํเนินงาน และ

มีความสาํคญัในการส่งต่อค่านิยมและความเขา้ใจใหแ้ก่สมาชิกใหม่ขององคก์ร  

ดงันัSน แนวคิดรวมถึงความหมายของวฒันธรรมองคก์รสามารถจบัตอ้งไดจ้ากหลาย

มุมมองที+แตกต่างกนั สรุปไดว้่าวฒันธรรมองค์กร คือ การร่วมกนัยึดถือและปฏิบติัตามวิถีชีวิต 

ค่านิยม ความเชื+อ และบรรทดัฐานในการปฏิบติังานขององค์กร ซึ+ งมีรูปแบบแผนพฤติกรรมที+

เชื+อมโยงกนัเป็นสงัคมและส่งผลใหพ้นกังานธนาคารพาณิชยมี์ความสุขกบัวถีิชีวตินีS  

 

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกี'ยวกบัผลตอบแทนของพนักงาน 

2.4.1 ความหมายด้านผลตอบแทนของพนักงาน 

Milkovich, G. et al., (2011, อา้งในณัฐวลญัธ์ โพธิj ไพจิตร, 2565) ไดก้าํหนดรูปแบบ

ของประเภทค่าตอบแทนจากการทาํงานไวท้ัSงหมด 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

1. ค่าตอบแทนต่าง ๆ 

1.1 ค่าตอบแทนที+เป็นตวัเงิน (Cash Compensation) คือ เงินที+จ่ายเป็นค่าตอบแทน

ใหก้บัพนกังานในองคก์ร ซึ+ งสามารถแบ่งได ้4 ประเภท คือ 

1.1.1 ค่าตอบแทนหลกั (Base) การจ่ายค่าตอบแทนตามคุณค่าของงานที+ทาํ 

หรือตามทกัษะของพนกังาน ซึ+ งเป็นค่าตอบแทนหลกัใหก้บัพนกังาน โดยเป็นการจ่ายในรูปแบบที+

เป็นค่าจา้งหรือเงินเดือน 

1.1.2 ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม (Merit Pay/Cost-of Living Adjustments) 

คือเป็นการปรับฐานค่าจา้งหรือเงินเดือนใหพ้นกังานเป็นระยะ ๆ โดยอิงผลปฏิบติังาน ค่าครองชีพที+

เพิ+มขึSนในแต่ละปี และอตัราเงินเฟ้อ และยงัมีการคาํนึงถึงประสบการณ์หรือทกัษะของพนกังาน 

1.1.3 ค่าตอบแทนแบบจูงใจ (Incentives) คือค่าตอบแทนที+องค์กรจ่ายให้

พนกังานตามผลงานที+สามารถทาํไดต้ามเป้าหมายที+องคก์รตัSงไว ้เพื+อเป็นการจูงใจ เนื+องจากเป็นการ
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จ่ายครัS งเดียว จึงไม่ไดเ้ป็นการเพิ+มค่าใชจ่้ายขององคก์รอยา่งถาวร และมกัเรียกค่าตอบแทนแบบนีSวา่ 

“การจ่ายแบบผนัแปร” 

1.1.4 ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว (Long-Term Incentives) เป็นการจ่าย

ค่าตอบแทนในรูปแบบของหุน้บริษทัหรือสิทธิพิเศษที+จะสามารถซืSอหุน้บริษทัไดใ้นราคาพิเศษเพื+อ

กระตุน้ใหพ้นกังานมุ่งมั+นในการสร้างผลงานระยะยาว 

1.2 ผลประโยชน์เกืSอกลู (Welfare Benefits) คือ ค่าตอบแทนที+เป็นตวัเงินทางออ้ม  

โดยองคก์รจะแบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ดงันีS  

1.2.1 ผลประโยชน์เกืSอกูลเกี+ยวกบัการปกป้องการสูญเสียรายไดข้องพนกังาน 

(Income Protection) เพื+อเป็นการปกป้องพนกังานจากความเสี+ยงทางการเงินและการคุม้ครองรายได ้

องค์กรจึงมีการจดัหากองทุนหรือสวสัดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงาน เช่น ประกันชดเชยรายได ้

โครงการเกษียณอายแุละกองทุนสํารองเลีSยงชีพ ประกนัสุขภาพ และยงัมีบางส่วนที+ถูกบงัคบัจาก

กฎหมาย เช่น เงินประกนัสงัคม เป็นตน้ 

1.2.2 ผลประโยชน์เกืSอกูลในการช่วยสร้างสมดุลในชีวิตส่วนตวักบัการทาํงาน 

เป็นสิ+งที+ช่วยใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบ ทัSงในส่วนของการทาํงานและชีวิตไดดี้ขึSน ไม่วา่จะเป็น 

ได้รับวนัลาพกัผ่อนประจาํปีตามที+แต่ละองค์กรกาํหนด การเขา้ถึงบริการเพื+อตอบสนองความ

ตอ้งการเฉพาะดา้น เช่น การวางแผนทางการเงิน การใหค้าํปรึกษาดา้นยา การดูแลเด็กและผูสู้งอาย ุ

รวมไปถึงเวลาการทาํงานที+ยดืหยุน่ เป็นตน้ 

1.2.3 ผลประโยชน์เกืSอกูลเป็นเบีS ยเลีS ยง (Allowance) คือ เงินเบีS ยเลีS ยงที+องคก์ร

จ่ายเพื+อช่วยเหลือค่าใชจ่้ายในเรื+องต่าง ๆ เช่น ค่าอาหาร ค่ารถ ค่าเดินทาง รวมไปถึงค่าที+พกัอาศยั 

เป็นตน้ 

2. ค่าตอบแทนเชิงความสมัพนัธ์จากการทาํงาน หรือค่าตอบแทนเชิงสงัคม (Relational  

Returns From Work) คือเป็นค่าตอบแทนที+ไม่ใช่เงิน แต่เกี+ยวกบัความพึงพอใจและความรู้สึกที+

พนกังานมีต่อองคก์ร เช่น ความภาคภูมิใจในความสาํเร็จขององคก์ร ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ+ ง เป็น

ตน้ 

2.1 ไดรั้บการยกยอ่ง หรือตาํแหน่งหนา้ที+การงาน (Recognition & Status) คือ การ

ที+องคก์รชื+นชมและยกยอ่งความสาํเร็จของพนกังานในการทาํงาน รวมถึงการมอบรางวลัและปรับ

ตาํแหน่งใหก้บัพนกังาน 

  2.2 ความมั+นคงในการทํางาน (Employment Security) คือ การที+องค์กรทําให้

พนกังานเกิดความรู้สึกมั+นคงต่อองคก์ร รวมถึงงานที+ทาํอยูใ่นปัจจุบนั อยา่งไรกต็ามบริษทัควรสร้าง
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แรงจูงใจใหก้บัพนกังาน เพื+อเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความเป็นเจา้ของร่วมกนั เช่น การจดัตัSงกองทุน

สวสัดิการบริษทั เป็นตน้ 

2.3 ความทา้ทายในที+ไดรั้บมอบหมาย (Challenging Work) คือ การมอบหมายงาน

สําคัญและมีความท้าทายให้กับพนักงาน  เพื+อให้พนักงานได้ใช้ความรู้ ทักษะต่าง ๆ  และ

ความสามารถที+มีในการทาํงานอยา่งเตม็ที+  

2.4 โอกาสเรียนรู้และพัฒนา (Learning Opportunities) บริษัทเปิดโอกาสให้

พนักงานไดเ้รียนรู้สิ+งใหม่ ๆ หรือเพิ+มหน้าที+รับผิดชอบ เพื+อเพิ+มโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา

ทกัษะในการทาํงานใหม้ากขึSน 

ศิริชัย สายสมาน (2559) อธิบายเกี+ยวกับค่าตอบแทน หมายถึงส่วนประกอบของ

เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ที+พนกังานไดรั้บจากการทาํงาน  

นันท์ จารุวฒัน์ (2560) อธิบายว่าค่าตอบแทนไม่ได้พิจารณาจากแค่เรื+ องเงินเดือน

เท่านัSน แต่ยงัรวมถึงผลประโยชน์เกืSอกลู และค่าตอบแทนเชิงความสมัพนัธ์จากการทาํงาน และเป็น

สิ+งที+ส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั+นเพื+อไปสู่เป้าหมายขององคก์ร และร่วมเป็นส่วนหนึ+ งในการ

สร้างความสาํเร็จ 

กสิณ วิต๊ะกุล (2562) อธิบายถึงค่าตอบแทนว่าเป็น เป็นสิ+งที+พนักงานไดรั้บจากการ

ทาํงาน ไม่ว่าจะเป็น เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ต่าง ๆ ซึ+ งค่าตอบแทนเป็นปัจจยัสาํคญั

ในการส่งผลต่อการตดัสินใจของพนกังานในการลาออก 

ณัฐวลญัธ์ โพธิj ไพจิตร (2565) ให้คาํนิยามไวว้่า ค่าตอบแทน หรือ Compensation ว่า

เป็นการชาํระสิ+งตอบแทนให้กบัพนกังานตามการปฏิบติังานในรูปแบบเงินเดือน หรือไม่เป็นเงิน 

เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินค่านายหน้า รวมไปถึงผลประโยชน์เกืSอกูลหรือ Welfare Benefits และ

ค่าตอบแทนเชิงความสัมพนัธ์จากการทาํงาน นอกจากนีS ยงัเกี+ยวขอ้งกบัความรู้สึก และความเชื+อมั+น

ที+พนกังานมีต่อองคก์ร เช่น ความพึงพอใจที+ไดมี้การปฏิสมัพนัธ์ในองคก์ร ความสาํเร็จขององคก์รที+

เป็นที+เห็นได ้และความภาคภูมิใจในผลงานขององคก์ร 

สรุป ดา้นผลตอบแทนของพนกังาน หมายถึง เงิน สวสัดิการและผลประโยชน์อื+น ๆ ที+

องคก์รจ่ายให้แก่บุคลากรในธนาคารพาณิชยเ์พื+อตอบแทนการปฏิบติังาน ตามหนา้ที+ที+รับผิดชอบ 

และเป็นการส่งเสริมขวญักาํลังใจของบุคลากรในธนาคารพาณิชยใ์ห้มีการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ รวมทัSงสร้างความเป็นอยูแ่ละฐานะทางครอบครัวใหแ้ก่บุคลากรในธนาคารพาณิชย ์
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2.5 แนวคดิและทฤษฎเีกี'ยวกบัโอกาสในการเตบิโตก้าวหน้าของสายงานอาชีพ 

2.5.1 ความหมายด้านโอกาสในการเตบิโตก้าวหน้าของสายงานอาชีพ 

นิรมล กะการดี (2560) ได้ให้ความหมายไวว้่าโอกาสทางความก้าวหน้าในอาชีพ

หมายถึงโอกาสที+จะไดรั้บการพฒันาและเติบโตนัSนขึSนกบัองค์กรเป็นผูที้+กาํหนดและสนับสนุน

เส้นทางการเติบโตของพนกังานในองคก์ร  

สุรสิทธิj  สุขวิชญ ์(2563) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า โอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ในสาย

งานอาชีพหมายถึง โอกาสที+องค์กรมอบให้ให้แก่พนักงานเพื+อให้พัฒนาทักษะ ความรู้ และ

ประสบการณ์ใหม่ ๆ ที+ส่งผลใหพ้นกังานสามารถเขา้ถึงตาํแหน่งหนา้ที+ที+สูงขึSน อยา่งไรกต็ามการได้

เรียนรู้งานทัSงภายใน และงานภายนอก สามารถช่วยพฒันาความรู้และคุณสมบติัที+จาํเป็นสาํหรับการ

เติบโตไดอ้ยา่งย ั+งยนื 

มทัวนั เลิศวฒิุวงศา (2564) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ โอกาสในความกา้วหนา้และมั+นคง

ในงานหมายถึง โอกาสที+องค์กรมอบให้กบัพนักงาน ในการพฒันาและเติบโตในอาชีพ และมี

โอกาสเลื+อนตาํแหน่ง เพื+อใหส้ามารถสร้างความมั+นคงในอาชีพและชีวติส่วนตวัในระยะยาว  

ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความกา้วหนา้ในสายงาน หมายถึง 

โอกาสในการรับผดิชอบงานเพิ+มมากขึSน ซึ+ งเป็นการเพิ+มทกัษะและประสบการณ์ใหม่ ๆ และอาจ

ไดรั้บโอกาสในการเลื+อนตาํแหน่งในอนาคต เนื+องจากมีการพิจารณาการทาํงานในทุก ๆ ปี 

ประกาศิต พงษศิ์ริ (2565) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ โอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ใน

อาชีพหมายถึง โอกาสที+พนกังานไดรั้บในการพฒันาทกัษะ ความรู้ในหลากหลายดา้น เพื+อพฒันา

ทกัษะใหม่ ผา่นการเรียนรู้ อีกทัSงยงัเป็นการเพิ+มโอกาสในการเปลี+ยนงานภายในองคก์ร  

สรุปไดว้่า ดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหน้าของสายงานอาชีพ การเปลี+ยนแปลงใน

บทบาทการทาํงานที+ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน เช่น การเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง หรือเงินเดือน 

หรือเปลี+ยนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงานความกา้วหนา้ที+กาํหนด ซึ+ งการเปลี+ยนแปลงต่าง ๆ เหล่านีS

จะนาํไปสู่การประสบความสาํเร็จในชีวติ 
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2.6 แนวคดิและทฤษฎเีกี'ยวกบัความตั1งใจในการย้ายงาน 

2.6.1 ความหมายด้านตัQงใจในการย้ายงาน หรืออาจเรียกว่าอีกอย่างว่า ความตัQงใจใน

การลาออกจากงาน 

นิลวฒัน์ แสงสวา่ง (2560) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การเปลี+ยนงานหมายถึงการยติุความ

เป็นสมาชิกในองคก์ร ซึ+ งการเปลี+ยนงานอาจเกิดขึSนจากความตัSงใจของพนกังานในการหาทางเลือก

ที+ดีกวา่ในงานใหม่ หรือการเปลี+ยนงานเพื+อประสบการณ์ที+ดีกวา่ 

นิรมล กะการดี (2560) ไดใ้หค้วามหมาย เกี+ยวกบัพฤติกรรมการยา้ยงานบ่อยไวว้า่ เป็น

ลกัษณะพฤติกรรมของคนที+ทาํงานในองคก์รแต่ละแห่งแค่ช่วงระยะเวลาสัSน ๆ ก่อนยา้ยไปองคก์ร

อื+น 

ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ไดใ้ห้คาํนิยามว่า ความตัSงใจลาออกจากองคก์ร หมายถึง

พนกังานที+มีความคิดอยากออกจากองคก์รที+ทาํงานอยูใ่นปัจจุบนั และพยายามหาทางเลือกใหม่  

สุพรรษา พุม่พวง (2559, อา้งใน กสิณ วติะ๊กลุ, 2562) ใหค้วามหมายของการลาออกไว้

ว่า เป็นการสิSนสุดความเป็นสมาชิกในองค์กร ซึ+ งทาํให้องค์กรตอ้งรับคนใหม่เขา้มาทาํงานแทน 

อย่างไรก็ตามการรับพนักงานเขา้มาทาํงานใหม่ เป็นไปไดท้ัS งรับพนักงานใหม่เลย หรือ การรับ

พนกังานที+เคยลาออกกลบัเขา้มาทาํงานในองคก์ร 

รวิภา วิภาตะพนัธ์ุ (2561, อา้งใน รุ่งรวี ทรัพยเ์กรียงไกร, 2564) ไดใ้ห้ความหมายของ

ความตัSงใจลาออก คือ การที+พนกังานไดมี้การคิดไตร่ตรองอยา่งรอบคอบ ก่อนที+จะออกจากองคก์ร 

ซึ+ งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิดในการถอนตัวจากงาน (Withdrawal Cognitive) ทัS งนีS

ขึSนกบัแต่ละบุคคลในการเลือก มีตัSงแต่ 2 ทางเลือกขึSนไปว่า ยงัคงตอ้งการทาํงานต่อ หรือลาออก

จากองคก์ร 

สุชานันท์ พรหมจันทร (2566) ได้ให้ความหมายไวว้่า ความตัS งใจในการลาออก 

หมายถึง พฤติกรรมที+อาจแสดงออกมารวมถึงการขาดงาน มาสาย หรือความไม่ตัSงใจในการทาํงาน 

โดยเกิดจากการที+พนักงานมีแรงจูงใจที+จะออกจากงานที+ทําอยู่ ซึ+ งส่งผลให้การทํางานไม่มี

ประสิทธิภาพ และอาจเป็นเหตุใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกไดท้นัทีเมื+อพบทางเลือกที+ดีกวา่และเป็น

ที+น่าพอใจกวา่ 

สรุปไดว้่า ความตัSงใจลาออกจากงาน เป็นความคิดของบุคลากรในธนาคารพาณิชยที์+

จะลาออกจากงานที+ทาํอยู่ในปัจจุบนั มีพฤติกรรมในการหาทางเลือกใหม่ในการทาํงาน เพื+อการ

วางแผนในการลาออกจากงานเพื+อไปทาํงานที+แห่งใหม่ เกิดขึSนดว้ยความสมคัรใจของตวับุคลากร

ในธนาคารพาณิชยเ์อง แต่อาจจะยงัไม่เกิดการตดัสินใจลาออกจากงานจริงจงั 
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2.7 งานวจิยัที'เกี'ยวข้อง  

2.7.1 ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

สลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2559) ไดท้าํการศึกษาเรื+องอิทธิพลของความเป็นส่วนหนึ+ง

ในงาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพนักบัองค์กร ต่อความตัSงใจลาออก การวิจยัครัS งนีS มี

วตัถุประสงค์ เพื+อศึกษาความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตัSงใจลาออก โดยเปรียบเทียบ

อิทธิพลของความเป็นส่วนหนึ+ งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนักับองค์กรที+ส่ง

อิทธิพลต่อความตัSงใจลาออก ผลการวิจยัพบว่า โมเดลลิสเรลของความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพนักบัองค์กรที+ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความตัSงใจลาออก แต่ความเป็นส่วนหนึ+ งในงานไม่ส่ง

อิทธิพลทางตรงต่อความตัSงใจลาออก  

ธญัญามาศ ปัญญายิ+ง (2560) ไดท้าํการศึกษาเรื+องอิทธิพลของทุนทางจิตวทิยาดา้นบวก 

และความผูกพนัต่อองค์กร ที+ ส่งผลต่อความตัS งใจลาออกจากงาน ของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้

คาํปรึกษา มีวตัถุประสงคเ์พื+อศึกษาถึงอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาดา้นบวก และความผูกพนัต่อ

องคก์ร ที+ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกจากงานของพนกังานที+ปฏิบติังานในกลุ่มธุรกิจให้คาํปรึกษา 

ผลการวิจยัพบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความตัS งใจ

ลาออกจากงานโดยตรง นอกจากนีS ยงัพบว่าความผูกพนัต่อองค์กรยงัทาํหน้าที+ เป็นตัวแปรสื+อ

ระหว่างทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกที+ส่งผลไปยงัความตัSงใจลาออกงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้

คาํปรึกษา 

ไชยพศ ประคุณคงชัย (2564) ไดท้าํการศึกษาเรื+ องปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อความตัSงใจ

ลาออกจากองคก์ร ของพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย การวิจยัครัS งนีS มีความมุ่งหมาย เพื+อ

ศึกษาปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 1) ดา้นจิตใจ 2) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

และ 3) ด้านบรรทัดฐาน ที+มีอิทธิพลต่อความตัS งใจลาออกจากองค์กรของพนักงานตอ้นรับบน

เครื+องบินชาวไทย โดยผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทยที+มี

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อาย ุอายงุานในการเป็นพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบิน รายได้

เฉลี+ยต่อเดือน และสายการบินที+แตกต่างกนั มีความตัSงใจลาออกจากองค์กรแตกต่างกนั อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติ ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู่กบัองค์กร เป็น

ปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อความตัSงใจลาออกจากองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ 

ชิดชนก พรหมชนะ (2564) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานกบัความผูกพนัในองคก์าร และความตัSงใจลาออกของของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลม ในการศึกษาครัS งนีS  ไดเ้ลือกกลุ่มของของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
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จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลมจาํนวน 400 คน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ คุณภาพชีวิต

การทาํงานกับความตัS งใจลาออกในองค์การของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกัด (มหาชน) มี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัที+ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 โดยดา้นความกา้วหน้าและความ

มั+นคงในการทาํงานดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนักงานกบัความตัSงใจ

ลาออก มีระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง ส่วนดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานที+เพียงพอ

และยติุธรรม และดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ+า โดย

เมื+อพิจารณาตวัแปรอิสระที+มีอาํนาจในการพยากรณ์ความตัSงใจลาออกในองคก์ารไดดี้ที+สุด คือ ดา้น

โอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมั+นคงในการ

ทาํงาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการทาํงานที+ เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุล

ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ตามลาํดบั ที+ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ในขณะที+ดา้นความสมดุล

ระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจลาออกของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลม และพบว่า สภาพที+แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานกบั

ความตัSงใจลาออกของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลมแตกต่างกนั  

 

2.7.2 ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

สวิส ใจมั+น (2563) ไดท้าํการศึกษาเรื+องคุณภาพชีวิต ความสมดุลในชีวิตและปัจจยัที+มี

อิทธิพลต่อการลาออกจากการทาํงานของแพทยที์+จบการศึกษาเฉพาะทางเวชศาสตร์ครอบครัวใน

ประเทศไทย การวิจยันีS มีวตัถุประสงคเ์พื+อประเมินคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต และ

ปัจจยัที+ส่งผลต่อการลาออกจากการทาํงานของแพทยที์+จบเฉพาะทางสาขาเวชศาสตร์ครอบครัวใน

ประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่มีระดบัคุณภาพชีวิตโดยรวมระดบัที+ดี ความพึงพอใจใน

งาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง มีความคิดที+จะยา้ยจากงาน

ปัจจุบนัที+ปฏิบติังานอยู่บา้งเป็นบางเวลาและไม่เคยคิดที+จะลาออกจากอาชีพปัจจุบนัที+ปฏิบติังาน 

สาเหตุที+คาดว่า อาจเป็นเหตุผลที+ทาํให้ตอ้งลาออกจากองคก์รส่วนใหญ่เป็นหน้าที+ที+รับผิดชอบที+

หนกัเกินไป ปัจจยัที+ส่งผลต่อความคิดโอนยา้ยหรือลาออกจากอาชีพปัจจุบนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติ ได้แก่ โอกาสเรียนต่อปริญญาโท หรือเฉพาะทางอื+น ๆ สาเหตุที+คาดว่าทาํให้ต้องลาออก

เนื+องจากผูบ้ริหารหน่วยงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา หน้าที+รับผิดชอบ คุณภาพชีวิต ความพึงพอใจใน

งาน และความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน ดงันัSน องคก์รควรส่งเสริมและใหค้วามสาํคญัต่อ

คุณภาพชีวิตในดา้นต่าง ๆ ของแพทย ์อีกทัSงมีการให้ความรู้เกี+ยวกบัการสร้างความสมดุลระหว่าง

ชีวิตและการทาํงาน เพื+อใหแ้พทยส์ามารถสร้างคุณภาพชีวิตทัSงดา้นสุขภาพกาย จิตใจ สัมพนัธภาพ

ทางสงัคมและสิ+งแวดลอ้ม 
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ไชยพศ ประคุณคงชัย (2564) ไดท้าํการศึกษาเรื+ องปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อความตัSงใจ

ลาออกจากองคก์ร ของพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย การวจิยัครัS งนีS มีความมุ่งหมาย 1) เพื+อ

ศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ที+แตกต่างกนั มีความตัSงใจลาออกจากองคก์รที+แตกต่างกนั 2) 

เพื+อศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ประกอบไปดว้ย 1) ดา้นค่าตอบแทนที+เพียงพอ และ

ยุติธรรม 2) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที+ปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ 3) ดา้นการพฒันา

ความสามารถของบุคคล  4) ดา้นความกา้วหนา้และความมั+นคงในงาน 5) ดา้นดุลยภาพระหวา่งชีวติ

การทาํงานกบัชีวิตดา้นอื+น ๆ และ 6) ดา้นการเกี+ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ที+มีอิทธิพลต่อความตัSงใจ

ลาออกจากองค์กรของพนักงานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

พนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทยที+มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อาย ุอายงุานในการ

เป็นพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบิน รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และสายการบิน ที+แตกต่างกนั มีความตัSงใจ

ลาออกจากองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ประกอบดว้ย 1) ดา้นค่าตอบแทนที+เพียงพอและยติุธรรม 2) ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 

3) ดา้นความกา้วหน้าและความมั+นคงในงาน 4) ดา้นดุลยภาพระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตดา้น

อื+น ๆ และ 5) ดา้นการเกี+ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม เป็นปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อความตัSงใจลาออกจาก

องคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

2.7.3 ปัจจัยเกี?ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 

มาดู กุมารี จนัต์ และคณะ (2558) ได้ศึกษาเรื+ องวฒันธรรมองค์กรและความตัS งใจ

ลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั เมืองกาฐมาณฑุ ประเทศเนปาล มีวตัถุประสงค์

เพื+อที+จะอธิบายลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ระดบัของความตัSงใจลาออก และศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งแต่ละองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์รกบัความตัSงใจลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยั เมืองกาฐมาณฑุ ประเทศเนปาล ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รทัSง

เจ็ดองคป์ระกอบมีความโดดเด่นน้อย ความตัSงใจลาออกตามการรับรู้ของพยาบาลโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ความตัSงใจลาออกมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั 3 องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ร

ไดแ้ก่ นวตักรรม ความมั+นคง และการเนน้การให้รางวลั ความตัSงใจลาออกไม่มีความสัมพนัธ์กบั 3 

องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ร คือ การสนบัสนุน การปฐมนิเทศเกี+ยวกบัการทาํงาน และความ

รับผดิชอบต่อสงัคม ส่วนองคป์ระกอบดา้นการแข่งขนัมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความตัSงใจลาออก 

ลลิตา พลซื+อ (2563) ไดท้าํการศึกษาเรื+องวฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

และความผูกพนัต่อองค์กร ที+มีผลต่อการตัSงใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรม

เครื+องสําอาง งานวิจยันีS มีวตัถุประสงคเ์พื+อศึกษา 1) วฒันธรรมองคก์ร ที+มีผลต่อการตัSงใจลาออก
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ของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสําอาง 2) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีผลต่อการตัSงใจ

ลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสาํอาง และ 3) ความผกูพนัต่อองคก์รมีผลต่อ

การตัS งใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื+ องสําอาง ผลการศึกษาพบว่า

วฒันธรรมองคก์ร มีผลต่อการตัSงใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสําอาง 

อย่างไรก็ตาม ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารไม่มีผลต่อการตัS งใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัท

อุตสาหกรรมเครื+องสาํอาง และความผูกพนัต่อองคก์รไม่มีผลต่อการตัSงใจลาออกของพนกังานใน

กลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสาํอาง เช่นเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกลู และ ภทัรี ฟรีสตดั (2566) ไดศึ้กษาเรื+องผลกระทบเชิงสาเหตุ

ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รต่อความผกูพนัของพนกังาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื+อศึกษาผลกระทบ

เชิงสาเหตุของการรับรู้ว ัฒนธรรมองค์กรต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทแห่งหนึ+ งใน

อุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ 

วฒันธรรมที+มุ่งเน้นงาน มุ่งเน้นบุคคล และมุ่งเน้นทีมงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัของ

พนักงาน ยิ+งไปกว่านัSนการรับรู้วฒันธรรมองค์กรทัSงสามเป็นองค์ประกอบที+สําคญั ที+จะช่วยให้

องค์กรขบัเคลื+อนไปขา้งหน้า และยงัสามารถโยงความรู้สึกผูกพนัของพนักงานที+มีต่อองค์กรได ้

อย่างไรก็ตามการที+มีวฒันธรรมในดา้นเดียวจึงไม่เพียงพอต่อการที+จะทาํให้พนักงานผูกพนัต่อ

องคก์ร ดงันัSนองคก์รควรมีการสร้างวฒันธรรมที+สนบัสนุนไปยงัตวับุคคลและการทาํงานแบบทีม

ควบคู่ไปดว้ย เพื+อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยที์+เป็นกาํลงัการผลิตที+

สาํคญัขององคก์ร 

 

2.7.4 ปัจจัยด้านด้านผลตอบแทนของพนักงาน 

 องัคณา ไวน์ส (2561) ไดท้าํการศึกษาเรื+องปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตดัสินใจ

ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผา้ผืน อาํเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีวตัถุประสงคเ์พื+อศึกษา

ปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผา้ผืน อาํเภอนิคมพฒันา 

จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานโรงงานทอผา้ผืน ที+มีเพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี+ยต่อ

เดือน ฝ่ายงาน และระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัแนวโนม้การตดัสินใจลาออกแตกต่าง

กัน  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ปัจจัยจูงใจในการทํางาน  ด้านลักษณะงาน  ปัจจัยคํS าจุน  ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื+อนร่วมงาน และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ปัจจยัภาวะผูน้ําองค์กร ดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม และด้านการไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน

โรงงานทอผา้ผืนอาํเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทิศทางตรงกนัขา้ม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบว่า พนักงานไม่พอใจเรื+องการปรับเงินเดือน และภาวะกดดนัจากการ

ทาํงานแต่โดยภาพรวมยงัไม่มีความคิดที+จะลาออก 

เสาวลกัษณ์ จกัรสันเทียะ (2561) ไดท้าํการศึกษาเรื+องปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที+ส่งผล

ต่อความตัSงใจลาออกของพนกังานระดบัเจา้หนา้ที+ กรณีศึกษาบริษทัผูจ้าํหน่ายรถยนตแ์ห่งหนึ+ง โดย

แบ่งปัจจยัดา้นค่าตอบแทนออกเป็น 2 รูปแบบหลกั คือ ปัจจยัผลกัดนัดา้นค่าตอบแทน อนัไดแ้ก่ 

เงินเดือนพืSนฐานของบริษทั ค่าเบีS ยเลีSยงต่าง ๆ ของบริษทั ค่าตอบแทนผนัแปรตามผลงาน (โบนสั

ประจาํปี) ของบริษทั และสวสัดิการของบริษทั ส่วนปัจจยัดา้นค่าตอบแทนอีกประเภทหนึ+ ง คือ 

ปัจจยัดึงดูดดา้นค่าตอบแทน อนัไดแ้ก่ เงินเดือนพืSนฐานของบริษทัอื+น ค่าเบีSยเลีSยงต่าง ๆ ของบริษทั

อื+น ค่าตอบแทนผนัแปรตามผลงาน (โบนสัประจาํปี) ของบริษทัอื+น และสวสัดิการของบริษทัอื+น 

โดยตอ้งการทราบวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีผลต่อความตัSงใจลาออกของพนกังานระดบัเจา้หนา้ที+

หรือไม่ อย่างไร และเพื+อตอ้งการเขา้ใจพนักงานระดบัเจา้หน้าที+ในเรื+องค่าตอบแทน ซึ+ งจะทาํให้

บริษทัสามารถวางแผน และดาํเนินกลยุทธ์ทางดา้นการบริหารค่าตอบแทนอย่างมีประสิทธิภาพ 

และตอบโจทยค์วามตอ้งการของพนกังานกลุ่มดงักล่าวมากขึSน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัผลกัดนัดา้น

ค่าตอบแทน และปัจจยัดึงดูดด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อความตัS งใจลาออกของพนักงานระดับ

เจา้หนา้ที+ของบริษทัผูจ้าํหน่ายรถยนต ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยปัจจยัผลกัดนัดา้นค่าตอบแทน

ที+ ส่งผลต่อความตัS งใจลาออกของพนักงาน  ได้แก่  1) เงินเดือนพืSนฐานของบริษัท  และ 2) 

ค่าตอบแทนผนัแปรตามผลงาน (โบนัสประจาํปี) ของบริษัทตามลาํดับ ส่วนปัจจัยดึงดูดด้าน

ค่าตอบแทนที+ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกของ พนักงาน ไดแ้ก่ 1) เงินเดือนพืSนฐานของบริษทัอื+น 

และ 2) ค่าตอบแทนผนัแปรตามผลงาน (โบนสัประจาํปี) ของบริษทัอื+น ทัSงนีS ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน

ที+ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกของพนักงานมากที+สุด คือ ค่าตอบแทนผนัแปรตามผลงาน (โบนัส

ประจาํปี) ของบริษทั ซึ+ งสะทอ้นให้เห็นว่าพนกังานที+ เลือกเขา้มาทาํงานในอุตสาหกรรมรถยนต ์รู้

ว่าจุดเด่นของนโยบายค่าตอบแทนในอุตสาหกรรมนีS  คือ  การจ่ายโบนัสในอัตราที+ สูงกว่า

อุตสาหกรรมอื+น ๆ ดงันัSน เมื+อพนักงานเลือกเขา้มาทาํงานแลว้ย่อม คาดหวงัว่าจะไดรั้บโบนัสใน

อัตราที+ สูง จึงทําให้โบนัสมีผลต่อความตัS งใจลาออกของพนักงานบริษัทผู ้ จําหน่ายรถยนต์

กรณีศึกษามากที+สุด ส่วนปัจจยัด้านค่าตอบแทนอื+น ๆ อนัได้แก่ ค่าเบีS ยเลีS ยงต่าง ๆ ของบริษทั 

สวสัดิการของบริษทั ค่าเบีS ยเลีS ยงต่าง ๆ ของบริษทัอื+น และสวสัดิการของบริษทัอื+น ไม่ ส่งผลต่อ

ความตัSงใจลาออกของพนกังานฯ ที+ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ นอกจากนีS  ผลการวิจยั ยงัพบวา่ พบวา่

ปัจจยัที+ทาํใหพ้นกังานอยากจะปฏิบติังานอยูก่บับริษทัไม่ใช่ปัจจยัดา้นตวัเงิน แต่เป็นเพื+อนร่วมงาน 

โอกาสในการเติบโต และหวัหนา้งาน ซึ+ งสะทอ้นวา่พนกังานยงัคงมีความสุขกบั สภาพแวดลอ้มการ
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ทาํงานในดา้นอื+น ๆ ของบริษทั และคาดหวงัจะเติบโตไปพร้อม ๆ กบับริษทั ไม่ได ้ทาํงานเพียง

เพราะหวงัค่าตอบแทนเพียงอยา่งเดียว 

 

2.7.5 ปัจจัยด้านโอกาสในการเติบโตก้าวหน้าของสายงานอาชีพ 

อรพิน การะกูล (2559) การศึกษาเรื+ องปัจจยัที+มีผลต่อการลาออกของพนักงานใน

บริษทัเอกชน มีวตัถุประสงคเ์พื+อศึกษาปัจจยัแห่งความแตกต่างทางดา้นบุคคลที+มีผลต่อการลาออก

ของพนกังานบริษทัเอกชน (ปัจจยัดา้นอาย ุระดบัการศึกษา และ ปัจจยัดา้นอายงุาน) รวมถึงศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์รที+มีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน (ปัจจยั

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความยุติธรรม ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าใน

งาน ปัจจยดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูร่้วมงาน) เป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาเพื+อที+จะใหผู้ป้ระกอบการ ตลอดจนผูบ้ริหารบริษทัเอกชน

สามารถทราบถึงปัจจยัที+มีผลต่อ การลาออกของพนักงานและสามารถนาํผลการวิจยัไปปรับปรุง

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื+อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื+อลด

ปัญหาการขาดแคลนกาํลงัคนในองคก์ร รวมถึงการเป็นฐานขอ้มูลและต่อยอดการวิจยัเกี+ยวกบัการ

ลาออกของพนกังานในบริษทัเอกชนในอนาคตต่อไป ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัที+มีผลต่อการลาออก

ของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี 4 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านค่าตอบแทน และ

สวสัดิการ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื+อนร่วมงาน 

และปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและลกัษณะงาน ตามลาํดบั ในส่วนของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที+

แตกต่างกันในด้านอายุ ระดับการศึกษา อายุงานล้วนแล้วแต่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน

บริษทัเอกชน โดยพบว่า พนกังานที+มีอายมุากกว่า 30 ถึง 40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูง

กวา่และอายงุานมากกวา่ 5 ปีมีแนวโนม้การลาออกสูงที+สุด 

ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ไดท้าํการศึกษาเรื+องปัจจยัที+ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกจาก

งานของพนกังานรักษาความปลอดภยับริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) ที+ทาํงาน

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ เพื+อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัที+ส่งผลต่อความ

ตัSงใจลาออกจากงาน ผลการวิจยัพบว่า เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉลี+ยต่อ

เดือน ไม่ส่งผลต่อความตัSงใจในการลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภยั ในขณะที+

ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหน้าของ ของพนักงานรักษาความปลอดภยั พบว่า มี 3 ปัจจยั

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน และดา้น

ความสมัพนัธ์กบัเพื+อนร่วมงาน ส่งผลต่อความตัSงใจในการลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความ

ปลอดภยั   
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2.8 กรอบแนวคดิการวจิยั 

ตวัแปรต้น                     ตวัแปรตาม 

 

วัฒนธรรมขององค,กร 

 

ความผูกพันต4อองค,กร 

 

ความสมดุลระหว4างชีวิตและการ

ทำงาน 

โอกาสในการเติบโตกEาวหนEาของสาย

งาน 

ผลตอบแทนของพนักงาน 

ความต้ังใจในการยEายงาน 

ของพนักงานธนาคารพาณิชย,  

สำหรับกลุ4มเจนเนอเรช่ันวาย 
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บทที' 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 

การศึกษาเรื+ อง “ปัจจัยที+ มีผลต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยส์าํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล” เป็นการศึกษาวิจยั

เชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience 

Sampling) และมีเครื+องมือเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซึ+ งมีการกาํหนดวิธีดาํเนินการวิจยั 

ดงันีS  

3.1 ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 เครื+องมือที+ใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล 

3.3 วธีิการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3.4 การทดสอบเครื+องมือวจิยั 

3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

 

3.1 ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

3.1.1 ประชากรในงานวจัิย 

สาํหรับประชากรในงานวิจยัครัS งนีS  คือ พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในกลุ่มเจนเนอเรชั+น

วาย ที+มีอายตุัSงแต่ 20 ปีขึSนไป เป็นผูที้+เคยมีการเปลี+ยนงานอยา่งนอ้ย 1 ครัS ง ภายในระยะเวลาไม่เกิน 

5 ปีที+ผา่นมา และอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไม่นอ้ยกวา่  1 ปี 

 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างในงานวจัิย 

เนื+ องจากประชากรพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย สําหรับ

ศึกษาวิจยั ไม่ทราบจาํนวนที+แน่นอน ดงันัSนการกาํหนดขนาดตวัอย่างในครัS งนีS  จึงคาํนวณโดยใช้

สูตรของคอแครน (W.G. Cochran, 1977) และกาํหนดระดบัความเชื+อมั+นที+ร้อยละ 95 ตามสูตร ดงันีS  

 

																																																											" = P	(1 − P)Z!
1 + d!  
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เมื+อ  n คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

 Z คือ ระดบัความเชื+อมั+นที+ร้อยละ 95 ซึ+ งมีค่า คือ 1.96% 

 P คือ สดัส่วนของประชากร โดยในการศึกษาครัS งนีSกาํหนดที+ 0.5 

 d คือ ค่าความคลาดเคลื+อนที+ให้เกิดขึSนได ้โดยที+ความเชื+อมั+นที+ร้อยละ 95 

จะไดค่้าความคลาดเคลื+อนที+ 0.05 

 

เมื+อนาํมาแทนค่าในสูตรจึงคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงันีS  

 

 

จากการคํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างข้างต้น  เท่ากับ  385 ตัวอย่าง โดยมีสัดส่วน

ประชากรที+ 0.5 และความคลาดเคลื+อนไม่เกิน 0.05 ที+ระดับความเชื+อมั+นร้อยละ 95 ดังนัS นเพื+อ

ควบคุมความแปรปรวนและการเกิดขอ้ผิดพลาดของการตอบแบบสอบถาม ในครัS งนีS จึงขอกาํหนด

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งที+ตอ้งใชใ้นการศึกษาเท่ากบัหรือมากกวา่ 385 คนขึSนไป 

 

3.1.3 การสุ่มตวัอย่างในงานวจัิย 

ใน งานวิ จัย นีS ทํ าก าร ศึกษ าโดย สุ่ มตัวอย่ างแบบไม่อาศัยความ น่ าจะ เป็ น 

(Nonprobability Sampling) และรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience sampling) เพื+อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งที+เหมาะสมตามจุดประสงคข์องงานวิจยัและเป็นตวั

แทนที+ดี โดยครอบคลุม 3 เงื+อนไข ดงันีS  

1. พนกังานธนาคารพาณิชย ์ที+เกิดในช่วง ปี พ.ศ. 2523-2540 (เจนเนอเรชั+นวาย) 

2. พนักงานธนาคารพาณิชยที์+อาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไม่น้อย

กวา่  1 ปี 

3. พนกังานธนาคารพาณิชยเ์คยมีการเปลี+ยนงานอยา่งนอ้ย 1 ครัS ง ภายในระยะเวลาไม่

เกิน 5 ปีที+ผา่นมา 

 

 

 

! = (0.15)(1 − 0.15)(1.96)!
1 + 0.05!  

																																																			" = 385 
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3.2 เครื'องมือที'ใช้ในการเกบ็ข้อมูล 

เครื+องมือสําหรับเก็บขอ้มูลของงานวิจยัครัS งนีS  เป็นแบบสอบถามออนไลน์ สร้างขึSน

โดยศึกษาจากเอกสารงานวิจยัต่าง ๆ ที+เกี+ยวขอ้ง และออกแบบให้สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดและ

วตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื+อใชเ้ป็นเครื+องมือในการรวบรวมความคิดเห็น ซึ+ งแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 

ส่วนหลกั ดงันีS  

ส่วนที? 1 คําถาม คาํถามคดักรองสําหรับผูต้อบแบบสอบถาม ซึ+ งเป็นการคดักรอง

เบืSองตน้เพื+อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งตามวตัถุประสงคง์านวิจยั โดยลกัษณะคาํถามเป็นคาํถามปลายปิด

แบบ Dichotomous scale ซึ+ งเป็นมาตรวดัขอ้มูลแบบ Nominal Scale โดยจะมีตวัเลือกสองทางเลือก 

และสามารถตอบไดห้นึ+ งคาํตอบเท่านัSน โดยหากผูต้อบแบบสอบถามไม่ตรงตามที+ผูว้ิจยักาํหนด

แบบสอบถามจะยติุทนัที 

 

ส่วนที? 2 คาํถามเกี+ยวกบัปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

2) ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

3) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน 

4) ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ของสายงานอาชีพ 

5) ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน  

 

ส่วนที? 3 คาํถามเกี+ยวกบัความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์

สําหรับลกัษณะคาํถามของแบบสอบถามในส่วนที+ 2 ถึง 3 เป็นคาํถามแบบ Likert 

Scale ซึ+ งเป็นมาตรวดัแบบอนัตรภาคชัSน (Interval Scale) โดยแต่ละคาํถามจะมีมาตรวดัทัSงหมด 5 

ระดบั และสามารถเลือกตอบไดร้ะดบัเดียว ซึ+ งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนของระดบัความคิดเห็น ดงันีS  

- ระดบัความคิดเห็น 1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด 

- ระดบัความคิดเห็น 2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

- ระดบัความคิดเห็น 3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

- ระดบัความคิดเห็น 4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

- ระดบัความคิดเห็น 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากที+สุด 

โดยภายหลงัจากการเก็บแบบสอบถาม ขอ้มูลในแต่ละส่วนจะถูกนาํมาวิเคราะห์เพื+อ

หาค่าเฉลี+ย และเปรียบเทียบกบัเกณฑ์แต่ละระดบั ซึ+ งการแปลผลขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนนีS ยึด

ตามหลกัการแบ่งอนัตรภาคชัSน และคาํนวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชัSน เพื+อกาํหนดค่าในแต่ละ
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ช่วง โดยมีคะแนนสูงสุด คือ 5 คะแนน และคะแนนตํ+าที+สุด คือ 1 คะแนน สําหรับสูตรในการ

คาํนวณ มีดงันีS  

 

จากค่าความกวา้งอนัตรภาคชัSนในแต่ละชัSนเท่ากบั 0.80 และกาํหนดการแปล

ความหมายของระดบัความคิดเห็นของปัจจยัต่าง ๆ ดงันีS  

- คะแนนเฉลี+ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด 

- คะแนนเฉลี+ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

- คะแนนเฉลี+ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

- คะแนนเฉลี+ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

- คะแนนเฉลี+ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากที+สุด 

 

ส่วนที? 4 คาํถามเกี+ยวกบัขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ โดยคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ

เพียงข้อเดียว ประกอบด้วยข้อคําถามเรื+ อง เพศ อายุ สถานภาพ  การศึกษา รายได้ ตําแหน่ง 

ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั และประสบการณ์การทาํงานทัSงหมด (ตัSงแต่อดีต-

ปัจจุบนั) ซึ+ งเป็นมาตรวดัขอ้มูลแบบ Nominal Scale และขอ้คาํถามเรื+องอายุ รายได ้เป็นมาตรวดั

แบบ Ratio Scale 

สาํหรับแบบสอบถามในงานวจิยัฉบบันีS  แสดงดงัภาคผนวก ก 

 

 

3.3 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

งานวิจยัฉบบันีS เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างซึ+ งเป็นพนักงาน

ธนาคารพาณิชย์เท่ากับหรือมากกว่า 385 คนขึS นไป  ผ่านแบบสอบถามออนไลน์  (Online 

Questionnaire) โดยมีการสร้างลิงค์สําหรับใช้กระจายแบบสอบถามผ่านทางเครือข่ายทางสังคม

ออนไลน์ (Social Media) ซึ+ งเป็นช่องทางทาํใหเ้ขา้ถึงกลุ่มตวัอยา่ง และประหยดัค่าใชจ่้ายดาํเนินการ 

โดยลิงคด์งักล่าวจะถูกโพสตล์งในแพลตฟอร์ม Facebook และส่งผา่น Line Group โดยผูว้ิจยัทาํการ

ขอความร่วมมือเพื+อเขา้มาร่วมตอบแบบสอบถามตามความสมคัรใจ และผูใ้หข้อ้มูลสามารถกดลิงค์

เพื+อเขา้สู่หนา้หลกัของแบบสอบถามได ้ทัSงนีS จะมีการขอความยนิยอมสาํหรับใหข้อ้มูล รวมถึงชีSแจง

จุดประสงคก์ารวิจยัและการเก็บรักษาขอ้มูลเป็นความลบัแก่ผูใ้ห้ขอ้มูลก่อนเริ+มทาํแบบสอบถาม 

ความกว&างอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด
จำนวนชั้น

	= 	 5 − 15 	= 0.8 
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ทัSงนีS การรวมรวมขอ้มูลใช้ระยะเวลาประมาณ 2 เดือน โดยเริ+มตัS งแต่เดือนกนัยายน จนถึงเดือน

ตุลาคม พ.ศ. 2566  

 

 

3.4 การทดสอบเครื'องมือวจิยั 

การวิเคราะห์ความน่าเชื+อถือของแบบสอบถาม (Reliability) เพื+อใหม้ั+นใจวา่ขอ้คาํถาม

แต่ละปัจจัยสามารถสื+ อสารได้ตรงความหมายและมีความสอดคล้องกัน โดยพิจารณาจากค่า 

Cronbach’sAlphacoefficient (α) ของขอ้มูลแต่ละชุด โดยผลการทดสอบแสดงดงัตารางที+ 3.1 ซึ+ ง

พบวา่ขอ้คาํถามแต่ละชุดเป็นไปตามเกณฑที์+กาํหนดทัSงหมด 

 

ตารางที? 3.1 ค่า Cronbach’sAlphacoefficient (α) ของเครื+องมือวจิยั 

ปัจจัย จํานวนข้อ 
Cronbach’s Alpha coefficient (α) 

n =30 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมายของ

องคก์ร 

3 ขอ้ 0.899 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเต็มใจทุ่มเททํางานอย่างเต็มที+ เพื+อ

องคก์ร 

3 ขอ้ 0.781 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นความสาํเร็จ 
3 ขอ้ 0.741 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นสจัแห่งตน 
3 ขอ้ 0.864 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นบุคคล 
3 ขอ้ 0.779 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นไมตรีสมัพนัธ์ 
4 ขอ้ 0.797 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ดา้นการทาํงาน 
3 ขอ้ 0.849 
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ปัจจัย จํานวนข้อ 
Cronbach’s Alpha coefficient (α) 

n =30 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ดา้นครอบครัว 
3 ขอ้ 0.750 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ดา้นเวลา 
3 ขอ้  0.918 

ปัจจัยด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 5 ขอ้ 0.872 

ปัจจัยด้านผลตอบแทนของพนักงาน 5 ชอ้ 0.923 

ความตัQงใจในการย้ายงาน 5 ขอ้  0.843 

 

 การวิเคราะห์ความน่าเชื+อถือของแบบสอบถาม (Reliability) เป็นวิธีการทางสถิติที+ใช้

ในการกาํหนดความสอดคลอ้งและความน่าเชื+อถือของแบบสอบถามหรือเครื+องมือวดั ดว้ยค่า α 

และนาํแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งที+มีลกัษณะที+คลา้ยกบัประชากรที+ศึกษา จาํนวน 30 

คน จากนัSนก็นํากลบัมาหาค่า α ของแต่ละชุดขอ้มูล โดยจะตอ้งมีค่าไม่ตํ+ากว่า 0.7 (Hair, et al., 

2010) 

 1. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น

ความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 

0.899 แสดงวา่แบบสอบถามสามารถเชื+อมั+นได ้(Reliability) 

2. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

ความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ที+เพื+อองคก์ร มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 

0.781 แสดงวา่แบบสอบถามสามารถเชื+อมั+นได ้(Reliability) 

3. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ดา้น

ความสําเร็จ มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.741 แสดงว่าแบบสอบถาม

สามารถเชื+อมั+นได ้(Reliability) 

4. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นสัจ

แห่งตน มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.864 แสดงว่าแบบสอบถามสามารถ

เชื+อมั+นได ้(Reliability) 
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5. ลกัษณะความเห็นด้วยของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ดา้น

บุคคล มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.779 แสดงว่าแบบสอบถามสามารถ

เชื+อมั+นได ้(Reliability) 

6. ลกัษณะความเห็นด้วยของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ดา้น

ไมตรีสัมพนัธ์ มีจาํนวนขอ้คาํถาม 4 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.797 แสดงว่าแบบสอบถาม

สามารถเชื+อมั+นได ้(Reliability) 

7. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรปัจจยัความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทาํงาน ดา้นการทาํงาน มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.849 แสดงวา่

แบบสอบถามสามารถเชื+อมั+นได ้(Reliability) 

8. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรปัจจยัความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทาํงาน ดา้นครอบครัว มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.750 แสดงวา่

แบบสอบถามสามารถเชื+อมั+นได ้(Reliability) 

9. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรปัจจยัความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทาํงาน ด้านเวลา มีจาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.918 แสดงว่า

แบบสอบถามสามารถเชื+อมั+นได ้(Reliability) 

10. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรปัจจยัดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้

ในอาชีพมีจาํนวนขอ้คาํถาม 5 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.872 แสดงวา่แบบสอบถามสามารถ

เชื+อมั+นได ้(Reliability) 

  11. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรปัจจยัดา้นผลตอบแทนของ

พนกังานมีจาํนวนขอ้คาํถาม 5 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.923 แสดงวา่แบบสอบถามสามารถ

เชื+อมั+นได ้(Reliability) 

 12. ลกัษณะความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรปัจจยัความตัSงใจในการยา้ยงาน 

มีจาํนวนขอ้คาํถาม 5 ขอ้ มีค่า α ของในชุดขอ้มูล ที+ 0.843 แสดงวา่แบบสอบถามสามารถเชื+อมั+นได ้

(Reliability) 

 

 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

ภายหลังเก็บข้อมูลตามจํานวนที+กําหนดเรียบร้อยแล้ว จึงนําข้อมูลทัS งหมดมา

ตรวจสอบและคดัเลือกเฉพาะขอ้มูลที+มีความสมบูรณ์ จากนัSนดาํเนินการลงรหสั (Coding) วิเคราะห์
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และประมวลผลขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติผ่านโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social 

Science) เพื+อพิสูจน์สมมติฐาน โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลของงานวจิยัฉบบันีS  แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

 

3.5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา โดยสถิติที+ใช ้คือ  

3.5.1.1 ค่ าความถี+  (Frequency) และค่าร้อยละ  (Percentage) โดยใช้

อธิบายขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได ้

ตาํแหน่ง และประสบการณ์ รวมถึงพฤติกรรมการยา้ยงานของพนกังาน 

3.5.1.2 ค่ า เฉ ลี+ ย  (Mean) และส่ วน เบี+ ยง เบนมาตรฐาน  (Standard 

Deviation) ค่าความถี+ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้อธิบายระดบัความคิดเห็น

ของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัต่าง ๆ ต่อไปนีS  

- ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
- ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
- ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน 

- ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ของสายงานอาชีพ 

- ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน 

- ความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 

3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน เพื+อทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั โดย

กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 สาํหรับเครื+องมือในการวเิคราะห์ มีดงันีS   

3.5.2.1 การเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลที+แตกต่างกนักบัความ

ตัS งใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย  ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยใช้สถิติการทดสอบ  T-test และ (One-Way Analysis of 

Variance: ANOVA) สําหรับเปรียบเทียบค่าเฉลี+ยในกลุ่มตวัอย่างที+มี 2 กลุ่มหรือมากกว่า 2 กลุ่มที+

เป็นอิสระต่อกนัตามลาํดบั 

3.5.2.2 การวเิคราะห์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม เพื+อศึกษาปัจจยัที+

ส่งผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ใน

เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression Analysis) 
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บทที' 4 

ผลการวจิยั 

 

 

 การวิจัยเรื+ อง “ปัจจัยที+ ส่งผลต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรขั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล” เป็นการศึกษาเชิง

ปริมาณ โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวก โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์เป็นเครื+องมือ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 403 คน จากนัS นทําการสังเคราะห์ คาํนวณข้อมูลโดยใช้

โปรแกรม SPSS เพื+อตอบความประสงคง์านวิจยัรวมถึงทดสอบสมมติฐานที+ตัSงไวโ้ดยขอ้มูลการ

วเิคราะห์มีรายละเอียด ดงันีS   

 

 

4.1 ข้อมูลการวเิคราะห์ตวัแปรประชากรศาสตร์โดยใช้กลุ่มของตวัอย่าง 

สําหรับผลของการศึกษาตวัแปรทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 

และประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด โดยใชก้ารวิเคราะห์หาค่าความถี+ (Frequency) 

รวมทัSงค่าร้อยละ (Percentage) มีดงันีS   

 

ตารางที? 4.1 ค่าร้อยละของตวัแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามเพศ 

(N=403) 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

หญิง 256 63.52 

ชาย 126 31.27 

เพศทางเลือก 21 5.21 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.1 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามเพศของกลุ่มตวัอยา่ง 

โดยเห็นว่าสัดส่วนที+มากที+สุดเป็นเพศหญิง จาํนวน 256 คน ซึ+ งคิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 63.52 
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สัดส่วนที+สอง เป็นเพศชาย จาํนวน 126 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 31.27 และอนัดบัสุดทา้ย คือ

เพศทางเลือก จาํนวน 21 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 5.21 

 

ตารางที? 4.2 ค่าร้อยละของตวัแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามอายุ 

(N=403) 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

26 – 29 ปี 199 49.38 

30 – 39 ปี 189 46.90 

40 - 43 ปี 15 3.72 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.2 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามอายขุองกลุ่มตวัอยา่ง 

โดยเห็นว่าสัดส่วนที+มากที+สุด มีอายรุะหว่าง 26 ถึง 29 ปี จาํนวน 199 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 

49.38 ลาํดบัถดัมา มีอายรุะหว่าง 30 ถึง 39 ปี จาํนวน 189 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 46.90 ส่วน

ลาํดบัสุดทา้ย จาํนวน 15 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 3.72 

 

ตารางที? 4.3 ค่าร้อยละของตวัแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามสถานภาพ 

(N=403) 

สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 304 75.43 

สมรส 99 24.57 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.3 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามสถานภาพ โดยเห็นวา่

สัดส่วนที+มากที+ สุด คือ สถานภาพโสด ซึ+ งมีจาํนวน 304 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 75.43 

รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จาํนวน 99 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 24.57 
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ตารางที? 4.4 ค่าร้อยละของตวัแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

(N=403) 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จํานวน (คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 279 69.23 

สูงกวา่ปริญญาตรี 124 30.77 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.4 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ 

ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในปริญญาตรีสูงสุด จาํนวน 279 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 69.23 

รองลงมาคือระดบัการศึกษาที+สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 124 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 30.77 

 

ตารางที? 4.5 ค่าร้อยละของตวัแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามรายได้เฉลี?ยต่อเดือน 

(N=403) 

รายได้เฉลี?ยต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 40,000 บาท 171 42.43 

40,0001 – 60,000 บาท 156 38.71 

60,0001 – 80,000 บาท 60 14.89 

80,000 บาทขึSนไป 16 3.97 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.5 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

พบว่า ส่วนใหญ่มีรายไดไ้ม่เกิน 40,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 171 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 

42.43 อันดับที+สองมีรายได้อยู่ระหว่าง 40,001 – 60,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 156 คน คิดเป็น

อตัราส่วนร้อยละ 38.71 อนัดบัที+สาม มีรายไดอ้ยูร่ะหว่าง 60,0001 – 80,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 

60 คน คิดเป็นสดัส่วนร้อยละ 14.89 และอนัดบัสุดทา้ย มีรายไดม้ากกวา่ 80,000 บาทต่อเดือนขึSนไป 

จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 3.97 
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ตารางที? 4.6 ค่าร้อยละของตัวแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามตําแหน่งงานปัจจุบัน 

(N=403) 

ตําแหน่ง จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัปฏิบติัการ (เจา้หนา้ที+/พนกังาน) 320 79.40 

ระดบับงัคบับญัชา (หวัหนา้งาน) 57 14.14 

ผูบ้ริหารขึSนไป (ผูจ้ดัการส่วน/ผูจ้ดัการแผนก/ผูจ้ดัการฝ่าย) 26 6.45 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.6 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั

พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นระดบัปบติัการ (เจา้หนา้ที+/พนกังาน) จาํนวน 320 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 

79.40 รองลงมาคือระดบับงัคบับญัชา (หวัหนา้งาน) จาํนวน 57 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 14.14 

และลาํดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารขึSนไป (ผูจ้ดัการส่วน/ผูจ้ดัการแผนก/ผูจ้ดัการฝ่าย) จาํนวน 26 คน คิด

เป็นอตัราส่วนร้อยละ 6.45 

 

ตารางที? 4.7 ค่าร้อยละของตัวแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามประสบการณ์ทํางานในธนาคาร

ปัจจุบัน 

(N=403) 

ระยะเวลา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 82 20.35 

1 – 5 ปี 300 74.44 

มากกวา่ 5 ปีขึSนไป 21 5.21 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.7 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน

ในธนาคารปัจจุบัน พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ระหว่าง 1 – 5 ปี จาํนวน 300 คน คิดเป็น

อตัราส่วนร้อยละ 74.44 รองลงมามีประสบการณ์ตํ+ากว่า 1 ปี จาํนวน 82 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อย

ละ 20.35 และลาํดบัสุดทา้ยมีประสบการณ์มากกวา่ 5 ปีขึSนไป จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.21 
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ตารางที? 4.8 ค่าร้อยละของตัวแปรประชากรศาสตร์จําแนกตามประสบการณ์ทํางานในธนาคาร

พาณชิย์ทัQงหมด (ตัQงแต่อดตีจนถงึปัจจุบัน) 

(N=403) 

ระยะเวลา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ+ากวา่ 6 ปี 153 37.97 

6 – 10 ปี 156 38.71 

มากกวา่ 10 ปีขึSนไป 94 23.33 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.8 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน

ในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด (ตัSงแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั) พบวา่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ระหวา่ง 6 – 

10 ปี จาํนวน 156 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 38.71 รองลงมามีประสบการณ์ตํ+ากว่า 5 ปี จาํนวน 

153 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 37.97 และลาํดับสุดท้ายมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึS นไป 

จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33  

 

ตารางที? 4.9 ค่าร้อยละของตวัแปรประชากรศาสตร์จําแนกธนาคารพาณชิย์  

(N=403) 

ธนาคารพาณชิย์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) 64 15.88 

ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) 49 12.16 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 50 12.41 

ธนาคารเกียรตินาคินภทัร จาํกดั (มหาชน) 17 4.22 

ธนาคารซีไอเอม็บี ไทย จาํกดั (มหาชน) 16 3.97 

ธนาคารทหารไทยธนชาต จาํกดั (มหาชน) 43 10.67 

ธนาคารทิสโก ้จาํกดั (มหาชน) 27 6.70 

ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) 47 11.66 

ธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน) 22 5.46 

ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จาํกดั (มหาชน) 16 3.97 

ธนาคารมิซูโฮ (ไทย) จาํกดั (มหาชน) 22 5.46 
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ธนาคารพาณชิย์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ธนาคาร ซูมิโตโม มิตซุย แบงกิSง คอร์ปอเรชั+น 25 6.20 

อื+น ๆ 5 1.24 

รวม 403 100.00 

 

จากตารางที+ 4.9 แสดงขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ที+จาํแนกตามธนาคารพาณิชย ์พบวา่ 

ส่วนใหญ่ใชบ้ริการธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 64 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 15.88 

รองลงมา คือ ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 50 คน คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 12.41 

และใชบ้ริการธนาคารอื+น ๆ จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.24 

 

 

4.2 การวิเคราะห์ผลของระดับความเห็นด้วยด้านปัจจัยการย้ายงานของพนักงาน

ธนาคารพาณชิย์ 

สาํหรับการวิเคราะห์ผลของระดบัความเห็นดว้ยดา้นตวัแปรที+มีการส่งผลถึงความตัSง

ในการยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ได้แก่ ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้

ของสายงานอาชีพ และ ด้านผลตอบแทนของพนักงาน โดยใช้หาค่าเฉลี+ยและส่วนเบี+ยงเบน

มาตรฐานโดยกาํหนด ระดบัคะแนนความเห็นดว้ย ดงันีS  

1.00 ถึง 1.80 หมายถึง ความเห็นทางเดียวกนันอ้ยที+สุด 

1.81 ถึง 2.60 หมายถึง ความเห็นทางเดียวกนันอ้ยที+สุด 

2.61 ถึง 3.40 หมายถึง ความเห็นทางเดียวกนัปานกลาง 

3.41 ถึง 4.20 หมายถึง ความเห็นทางเดียวกนัมาก 

4.21 ถึง 5.00 หมายถึง ความเห็นทางเดียวกนัมากที+สุด 

 

4.2.1 ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
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ตารางที? 4.10 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดบัความเห็นด้วยของตัวแปรความผูกพนั

ต่อองค์กร ด้านความเชื?อมั?นและยอมรับเป้าหมาย 

(N=403) 

ตัวแปรความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความเห็นด้วย 

 S.D. แปลผล 

ด้านความเชื?อมั?นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร    

รู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคนอื+นวา่ ทาํงานกบัหน่วยงานนีS  3.88 0.852 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รู้สึกวา่เป็นส่วนหนึ+งของหน่วยงาน 3.85 0.847 เห็นดว้ยระดบัมาก 

หน่วยงานใหแ้สดงศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ที+ 3.86 0.842 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 3.86 0.847 เห็นด้วยระดบัมาก 

 

จากตารางที+ 4.10 แสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นด้วยเฉลี+ยสําหรับปัจจยัความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก 

เฉลี+ยอยูที่+ 3.86 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้่า กลุ่มตวัอยา่งรู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคนอื+นว่า

ทาํงานกบัหน่วยงานนีS  เห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 3.88 รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ย

มาก คือหน่วยงานใหแ้สดงศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ที+ เฉลี+ยอยูที่+ 3.86 อนัดบัสามคือรู้สึกวา่เป็น

ส่วนหนึ+งของหน่วยงาน เฉลี+ยอยูที่+ 3.85 

 

ตารางที? 4.11 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรความผูกพนั

ต่อองค์กร ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเตม็ที?เพื?อองค์กร 

(N=403) 

ตัวแปรความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความเห็นด้วย 

 S.D. แปลผล 

ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเต็มที?เพื?อองค์กร    

ทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางาน และนอกเวลางาน 3.52 0.931 เห็นดว้ยระดบัมาก 

ปฏิบติังานโดยใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที+ 3.74 0.808 เห็นดว้ยระดบัมาก 

ไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์ เพื+อ

ความอยูร่อด 

3.62 0.868 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 3.63 0.869 เห็นด้วยระดบัมาก 
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 จากตารางที+ 4.11 แสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นดว้ยเฉลี+ยสําหรับปัจจยัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ที+เพื+อองคก์ร โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก 

เฉลี+ยอยูที่+ 3.63 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังานโดยใชค้วามสามารถ

อยา่งเตม็ที+เห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 3.74 รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ การ

ไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด เฉลี+ยอยูที่+ 3.62 อนัดบัสามคือ

ความทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางาน และนอกเวลางาน เฉลี+ยอยูที่+ 3.52 

 

 4.2.2 ด้านวฒันธรรมองค์กร 

 

ตารางที? 4.12 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรวัฒนธรรม

องค์กร ด้านวฒันธรรมที?มุ่งความสําเร็จ 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านวฒันธรรมที?มุ่งความสําเร็จ    

ทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหา 

อุปสรรคในการทาํงาน 

3.75 0.834 เห็นดว้ยระดบัมาก 

มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 3.72 0.827 เห็นดว้ยระดบัมาก 

มีระเบียบวนิยัปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้+นได ้ 3.81 0.771 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 3.76 0.811 เห็นด้วยระดบัมาก 

 

จากตารางที+ 4.12 แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความคิดเห็นดว้ยเฉลี+ยสาํหรับปัจจยัวฒันธรรม

องค์กร ด้านวฒันธรรมที+ มุ่งความสําเร็จ โดยรวมเห็นด้วยในระดับมาก เฉลี+ยอยู่ที+ 3.76 ซึ+ งเมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายได้ว่า วฒันธรรมที+มุ่งความสําเร็จด้านการมีระเบียบวินัยปฏิบัติงาน

ร่วมกบัผูอื้+นได ้กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยู่ที+ 3.81 รองลงมากลุ่มตวัอย่าง

เห็นดว้ยมาก คือ การทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหา อุปสรรคในการทาํงาน เฉลี+ย

อยู่ที+ 3.75 อนัดบัสามคือ การมีความทุ่มเทให้กบังานเพื+อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร เฉลี+ยอยู่ที+ 

3.72 
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ตารางที? 4.13 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรวัฒนธรรม

องค์กร ด้านวฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านวฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน    

มีความรักและศรัทธาต่องานที+ไดรั้บมอบหมาย 3.77 0.835 เห็นดว้ยระดบัมาก 

ยดึถือประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนบุคคล 3.98 0.787 เห็นดว้ยระดบัมาก 

มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพฒันาตนเอง

ไปพร้อมกบัผูอื้+น 

3.98 0.750 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 3.91 0.791 เห็นด้วยระดบัมาก 

 

จากตารางที+ 4.13 แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความคิดเห็นดว้ยเฉลี+ยสาํหรับปัจจยัวฒันธรรม

องคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเน้นสัจแห่งตน โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยู่ที+ 3.91 ซึ+ งเมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้่า วฒันธรรมที+มุ่งเนน้สัจแห่งตนเกี+ยวกบัความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบติังานและพฒันาตนเองไปพร้อมกบัผูอื้+น และการยดึถือประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนบุคคล 

กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 3.98 รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ 

การมีความรักและศรัทธาต่องานที+ไดรั้บมอบหมาย เฉลี+ยอยูที่+ 3.77  

 

ตารางที? 4.14 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรวัฒนธรรม

องค์กร ด้านวฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านวฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล    

ใหค้วามยกยอ่งและนบัถือผูอื้+นแมว้า่จะมีอายนุอ้ยกวา่ ถา้

เขาปฏิบติังานไดดี้และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 

4.13 0.794 เห็นดว้ยระดบัมาก 

มีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบาย

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม 

3.98 0.854 เห็นดว้ยระดบัมาก 
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วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านวฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล    

ไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 4.00 0.841 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 4.04 0.830 เห็นด้วยระดบัมาก 

 

จากตารางที+ 4.14 แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความคิดเห็นดว้ยเฉลี+ยสาํหรับปัจจยัวฒันธรรม

องค์กร ด้านวฒันธรรมที+ มุ่งเน้นบุคคล โดยรวมเห็นด้วยในระดับมาก เฉลี+ยอยู่ที+  4.04 ซึ+ งเมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้่า การให้ความยกยอ่งและนบัถือผูอื้+นแมว้่าจะมีอายนุอ้ยกว่า ถา้เขา

ปฏิบติังานไดดี้และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 

4.13 รองลงมากลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยมาก คือ การได้รับการสนับสนุนและมีกําลังใจในการ

ปฏิบติังาน เฉลี+ยอยูที่+ 4.00 อนัดบัสามคือ การมีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบาย

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม เฉลี+ยอยูที่+ 3.98 

 

ตารางที? 4.15 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรวัฒนธรรม

องค์กร ด้านวฒันธรรมที?มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านวฒันธรรมที?มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์    

เสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ และปฏิบติังานได้

อยา่งเตม็ที+ 

4.18 0.911 เห็นดว้ยระดบัมาก 

มีสมัพนัธภาพระหวา่งเพื+อนร่วมงานลกัษณะพี+นอ้ง 4.32 0.801 เห็นดว้ยระดบัมากที+สุด 

มีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยดึถือธรรม

เนียมปฏิบติัขององคก์รเป็นหลกั 

4.23 0.857 เห็นดว้ยระดบัมากที+สุด 

ช่วยเหลือเพื+อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึกของ 

คนอื+นเสมอ 

4.28 0.849 เห็นดว้ยระดบัมากที+สุด 

รวม 4.25 0.855 เห็นด้วยระดบัมากที?สุด 
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 จากตารางที+  4.15 แสดงให้ เห็นถึงระดับความคิดเห็นด้วยเฉลี+ยสําหรับปัจจัย

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมากที+สุด เฉลี+ย

อยูที่+ 4.25 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ การมีสัมพนัธภาพระหวา่งเพื+อนร่วมงานลกัษณะ

พี+น้อง กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากที+สุดเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 4.32 รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็น

ดว้ยมากที+สุด คือ การช่วยเหลือเพื+อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึกของคนอื+นเสมอ เฉลี+ยอยู่ที+ 

4.28 ส่วนค่าเฉลี+ยนอ้ยสุด ซึ+ งกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ การที+ไดเ้สนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

และปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที+ เฉลี+ยอยูที่+ 4.18 

 

4.2.3 ด้านความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

 

ตารางที? 4.16 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรความสมดุล

ระหว่างชีวติและการทาํงาน ด้านการทาํงาน 

(N=403) 

ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านการทาํงาน    

ลกัษณะงานที+รับผดิชอบมีความเหมาะสมกบั

ความรู้ ความถนดัและความสามารถ 

3.92 0.856 เห็นดว้ยระดบัมาก 

งานที+รับผดิชอบเป็นงานที+ทา้ทายความรู้

ความสามารถทาํใหมี้ความสุขอยูก่บัการทาํงาน 

3.60 1.008 เห็นดว้ยระดบัมาก 

งานที+ไดรั้บผดิชอบมีแผนการปฏิบติังานและมีการ

แบ่งงานตามตาํแหน่งหนา้ที+ไวช้ดัเจน 

3.86 0.866 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 3.79 0.910 เห็นด้วยระดบัมาก 

 

 จากตารางที+ 4.16 แสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นดว้ยเฉลี+ยสําหรับปัจจยัความ

สมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน ดา้นการทาํงาน โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.79 ซึ+ ง

เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ ลกัษณะงานที+รับผดิชอบมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความถนดั

และความสามารถ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 3.92 รองลงมากลุ่มตวัอยา่ง

เห็นดว้ยมาก คือ งานที+ไดรั้บผิดชอบมีแผนการปฏิบติังานและมีการแบ่งงานตามตาํแหน่งหนา้ที+ไว้
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ชดัเจน เฉลี+ยอยูที่+ 3.86 อนัดบัสาม กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ งานที+รับผิดชอบเป็นงานที+ทา้ทาย

ความรู้ความสามารถทาํใหมี้ความสุขอยูก่บัการทาํงาน เฉลี+ยอยูที่+ 3.60 

 

ตารางที? 4.17 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรความสมดุล

ระหว่างชีวติและการทาํงาน ด้านครอบครัว 

(N=403) 

ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านครอบครัว    

สามารถทาํงานควบคู่กบัการดูแลครอบครัวได ้

เป็นอยา่งดี 

3.87 0.962 เห็นดว้ยระดบัมาก 

สมาชิกในครอบครัวเขา้ใจและสนบัสนุนการทาํงาน 4.13 0.856 เห็นดว้ยระดบัมาก 

หนา้ที+การงานมีผลกระทบต่อบทบาทในครอบครัว 3.50 1.194 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 3.83 1.004 เห็นด้วยระดบัมาก 

  

จากตารางที+ 4.17 แสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นด้วยเฉลี+ยสําหรับปัจจยัความ

สมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน ดา้นครอบครัว โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.83 ซึ+ ง

เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้่า สมาชิกในครอบครัวเขา้ใจและสนับสนุนการทาํงาน กลุ่ม

ตัวอย่างเห็นด้วยมากเป็นอนัดับแรก มีเฉลี+ยอยู่ที+  4.13 รองลงมากลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยมาก คือ 

สามารถทาํงานควบคู่กบัการดูแลครอบครัวไดเ้ป็นอยา่งดี เฉลี+ยอยูที่+ 3.87 อนัดบัสาม กลุ่มตวัอยา่ง

เห็นดว้ยมาก คือ หนา้ที+การงานมีผลกระทบต่อบทบาทในครอบครัว เฉลี+ยอยูที่+ 3.50 
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ตารางที? 4.18 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรความสมดุล

ระหว่างชีวติและการทาํงาน ด้านเวลา 

(N=403) 

ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ด้านเวลา    

พึงพอใจกบัวนัและเวลาการทาํงานที+บริษทักาํหนด 3.56 1.110 เห็นดว้ยระดบัมาก 

สามารถบริหารเวลาในการทาํงานและใชชี้วติ

ส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี 

3.77 1.067 เห็นดว้ยระดบัมาก 

มกัจะไม่นาํงานกลบัไปทาํต่อที+บา้น 3.61 1.250 เห็นดว้ยระดบัมาก 

รวม 3.65 1.142 เห็นด้วยระดบัมาก 

 

จากตารางที+ 4.18 แสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นด้วยเฉลี+ยสําหรับปัจจยัความ

สมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ดา้นเวลา โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.65 ซึ+ งเมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ ความสามารถบริหารเวลาในการทาํงานและใชชี้วติส่วนตวัไดอ้ยา่ง

เป็นอย่างดี กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยู่ที+ 3.77 รองลงมากลุ่มตวัอย่างเห็น

ดว้ยมาก คือ มกัจะไม่นาํงานกลบัไปทาํต่อที+บา้น เฉลี+ยอยูที่+ 3.61 อนัดบัสามกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ย

มาก คือ มีความพึงพอใจกบัวนัและเวลาการทาํงานที+บริษทักาํหนด เฉลี+ยอยูที่+ 3.56 

 

4.2.4 ด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ตารางที? 4.19 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรด้านโอกาส

ในการเติบโตก้าวหน้าของสายงานอาชีพ 

(N=403) 

ด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

บริษทัมีหลกัเกณฑที์+ชดัเจนเกี+ยวกบัแผน

ความกา้วหนา้ทางอาชีพของพนกังานแต่ละระดบั 

3.14 1.117 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

รู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งเป็นการ

พิจารณาตามผลงานมากกวา่ความอาวโุส 

3.59 0.908 เห็นดว้ยระดบัมาก 
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ด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

รู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งของพนกังานมี

ความเป็นธรรม และเหมาะสม 

3.54 0.906 เห็นดว้ยระดบัมาก 

ไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความรู้

ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที+

การงาน 

3.26 1.095 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

ไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถ 

เพื+อใหมี้โอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง 

3.07 1.200 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

รวม 3.32 1.045 เห็นด้วยระดบัปานกลาง 

 

จากตารางที+ 4.19 แสดงให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นด้วยเฉลี+ยสําหรับปัจจัยด้าน

โอกาสเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพ โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง เฉลี+ยอยูที่+ 3.32 ซึ+ งเมื+อพิจารณา

เป็นรายขอ้อธิบายได้ว่า การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งเป็นการพิจารณาตามผลงานมากกว่าความ

อาวุโส กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 3.59 รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ย

มาก คือ การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งของพนกังานมีความเป็นธรรม และเหมาะสม เฉลี+ยอยูที่+ 3.54 

อนัดบัสามมีค่าเฉลี+ยน้อยสุด ซึ+ งกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยปานกลาง คือ การไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้

ทายความสามารถเพื+อใหมี้โอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง เฉลี+ยอยูที่+ 3.07 

 

4.2.5 ด้านผลตอบแทนของพนักงาน 

 

ตารางที? 4.20 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยของตัวแปรด้าน

ผลตอบแทนของพนักงาน 

(N=403) 

ด้านผลตอบแทนของพนักงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

พอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที+ไดรั้บมี

ความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

3.21 0.801 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

เงินเดือนหรือสวสัดิการที+ไดรั้บเหมาะสม

กบัความรู้ความสามารถ 

3.35 0.795 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 
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ด้านผลตอบแทนของพนักงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

ความคาดหวงัที+จะไดรั้บผลตอบแทนที+

สูงขึSนจากการประเมินผลงานประจาํปี 

3.69 0.878 เห็นดว้ยระดบัมาก 

ระบบการประเมินผลการปรับขึSนเงินเดือน

มีความเที+ยงตรงและยติุธรรม 

3.49 0.893 เห็นดว้ยระดบัมาก 

การเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่า

พาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ รวดเร็ว

และถูกตอ้งกบัความเป็นจริงในปัจจุบนั 

2.67 1.237 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

รวม 3.28 0.921 เห็นด้วยระดบัปานกลาง 

 

จากตารางที+ 4.20 แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความคิดเห็นดว้ยเฉลี+ยสาํหรับปัจจยัผลตอบแทน

ของพนกังาน โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง เฉลี+ยอยูที่+ 3.28 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายได้

วา่ ความคาดหวงัที+จะไดรั้บผลตอบแทนที+สูงขึSนจากการประเมินผลงานประจาํปี กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ย

มากเป็นอนัดบัแรก มีเฉลี+ยอยูที่+ 3.69 รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ ระบบการประเมินผลการ

ปรับขึSนเงินเดือนมีความเที+ยงตรงและยุติธรรม เฉลี+ยอยูที่+ 3.49 อนัดบัสามมีค่าเฉลี+ยน้อยสุด ซึ+ งกลุ่ม

ตวัอยา่งเห็นดว้ยปานกลาง คือ การเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และ

ค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกบัความเป็นจริงในปัจจุบนั เฉลี+ยอยูที่+ 2.67 

 

 

4.3 การวิเคราะห์ผลของระดับความเห็นด้วยของปัจจัยการย้ายงานของพนักงาน

ธนาคารพาณชิย์ 

สําหรับการวิเคราะห์ผลของระดบัความเห็นดว้ยของปัจจยัการยา้ยงานของพนกังาน

ธนาคารพาณิชย ์โดยการหาค่าเฉลี+ยและส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี+ย ซึ+ งมีรายละเอียด ดงันีS  
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ตารางที? 4.21 ค่าเฉลี?ยและส่วนเบี?ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นของปัจจัยการย้ายงานของ

พนักงานธนาคารณพาณชิย์ 

(N=403) 

ความตัQงใจในการย้ายงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

เริ+มคิดวา่การยา้ยงานใหม่ มีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย 3.41 1.367 เห็นดว้ยระดบัมาก 

มีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น 3.31 1.252 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

ไม่คิดวา่องคก์รที+ทาํงานอยู ่จะเป็นองคก์รที+

ทาํงานไปจนเกษียณ 

3.84 1.209 เห็นดว้ยระดบัมาก 

เริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ 3.38 1.233 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

คิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํใน

ปัจจุบนั 

3.21 1.307 เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 

รวม 3.43 1.274 เห็นด้วยระดบัมาก 

 

จากตารางที+ 4.21 แสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นดว้ยเฉลี+ยสาํหรับปัจจยัการยา้ยงาน

ของพนกังานธนาคารพาณิชย ์โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.43 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้

อธิบายไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก คือ ไม่คิดวา่องคก์รที+ทาํงานอยู ่จะเป็นองคก์รที+

ทาํงานไปจนเกษียณ มีเฉลี+ยอยูที่+ 3.84 รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ เริ+มคิดวา่การยา้ยงานใหม่ 

มีขอ้ดีมากกว่าขอ้เสีย เฉลี+ยอยูที่+ 3.41 อนัดบัสามมีค่าเฉลี+ยนอ้ยสุด ซึ+ งกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยปานกลาง 

คือ มีความคิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั เฉลี+ยอยูที่+ 3.21 

 

 

4.4 การวิเคราะห์ผลของข้อมูลเกี'ยวกบัความเห็นด้วยต่อตัวแปรต่าง ๆ ที'มีผลต่อการย้าย

งานของพนักงานธนาคารพาณชิย์เปรียบเทยีบข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 

สาํหรับการวิเคราะห์ความคิดเห็นดา้นปัจจยัต่าง ๆ เปรียบเทียบความเกี+ยวขอ้งระหวา่ง

ตวัแปรตน้และตวัแปรตามกบัตวัแปรประชากร โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ดว้ยวธีิการ T-test และ One-

way ANOVA เพื+อวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร โดยแสดงเฉพาะตวัแปรที+มี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 มีรายละเอียดดงัต่อไปนีS  
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 4.4.1 ข้อมูลการวิเคราห์สถิติเชิงอนุมานด้วยวิธี T-test ของระดับความเห็นด้วยของ

ปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทยีบระหว่างสถานภาพ 

 

ตารางที? 4.22 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างสถานภาพโสดและสมรสต่อตัวแปรด้าน

ความผูกพนัต่อองค์กร 

(N=403) 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร สถานภาพ N 
 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

ทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSง

ในเวลางานและนอกเวลา

งาน 

โสด 304 3.46 0.929 2.174 401 0.030 

สมรส 99 3.70 0.920 
   

ไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์ 

เพื+อความอยูร่อด 

โสด 304 3.56 0.862 2.630 401 0.009 

สมรส 99 3.82 0.861 
   

 

 จากตารางที+ 4.22 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์รกบั

สถานภาพ พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส ทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงใน

เวลางานและนอกเวลางาน และมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ให้กบัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด

มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพโสด 

 

ตารางที? 4.23 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างสถานภาพโสดและสมรสต่อตัวแปรด้าน

วฒันธรรมองค์กร 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร สถานภาพ N 
 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

ทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและ

พยายามแกไ้ขปัญหา 

อุปสรรคในการทาํงาน 

โสด  304 3.70 0.824 2.063 401 0.040 

สมรส 99 3.90 0.851       
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 จากตารางที+ 4.23 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติระหว่างตัวแปรวฒันธรรมองค์กรกับ

สถานภาพ พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส ทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและพยายาม

แกไ้ขปัญหา อุปสรรคในการทาํงานมากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพโสด 

 

ตารางที? 4.24 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างสถานภาพโสดและสมรสต่อตัวแปรด้าน

ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

(N=403) 

ความสมดุลระหว่างชีวติ

และการทาํงาน 
สถานภาพ N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

งานที+รับผดิชอบเป็นงานที+

ทา้ทายความรู้ความสามารถ

ทาํใหมี้ความสุขอยูก่บัการ

ทาํงาน 

โสด 304 3.54 0.994 2.255 401 0.025 

สมรส 99 3.80 1.030       

หนา้ที+การงานมีผลกระทบ

ต่อบทบาทในครอบครัว 

โสด  304 3.42 1.216 2.278 401 0.023 

สมรส 99 3.74 1.093       

 

 จากตารางที+ 4.24 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทาํงานกบัสถานภาพ พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส รู้สึกว่างานที+

รับผิดชอบเป็นงานที+ทา้ทายความรู้ความสามารถทาํให้มีความสุขอยูก่บัการทาํงาน และหนา้ที+การ

งานมีผลกระทบต่อบทบาทในครอบครัว มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพโสด 
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ตารางที? 4.25 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างสถานภาพโสดและสมรสต่อตัวแปรด้าน

โอกาสในการเติบโตก้าวหน้าของสายงานอาชีพ 

(N=403) 

ด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้า

ในอาชีพ 
สถานภาพ N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

บริษทัมีหลกัเกณฑที์+ชดัเจน

เกี+ยวกบัแผนความกา้วหนา้

ทางอาชีพของพนกังานแต่

ละระดบั 

โสด 304 3.06 1.106 2.688 401 0.007 

สมรส 99 3.40 1.115       

รู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อน

ตาํแหน่งเป็นการพิจารณา

ตามผลงานมากกวา่ความ

อาวโุส 

โสด 304 3.52 0.912 2.667 401 0.008 

สมรส 99 3.80 0.869       

ไดรั้บการฝึกอบรมและ

พฒันาความรู้ ความสามารถ

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ที+การงาน 

โสด 304 3.16 1.072 3.340 401 0.001 

สมรส 99 3.58 1.107       

ไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้

ทายความสามารถเพื+อใหมี้

โอกาสในการเลื+อนขัSน 

เลื+อนตาํแหน่ง 

โสด 304 2.97 1.180 3.107 401 0.002 

สมรส 99 3.39 1.211       

 

 จากตารางที+ 4.25 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรโอกาสเติบโตกา้วหน้าใน

อาชีพกบัสถานภาพ พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส รู้สึกวา่บริษทัมีหลกัเกณฑ์

ที+ชดัเจนเกี+ยวกบัแผนความกา้วหน้าทางอาชีพของพนักงานแต่ละระดบั และรู้สึกว่าการพิจารณา

เลื+อนตาํแหน่งเป็นการพิจารณาตามผลงานมากกว่าความอาวุโส รวมถึงไดรั้บการฝึกอบรมและ

พฒันาความรู้ ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที+การงาน และไดรั้บมอบหมายงานที+

ท้าทายความสามารถเพื+อให้มีโอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง มากกว่าพนักงานธนาคาร

พาณิชยที์+มีสถานภาพโสด 
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ตารางที? 4.26 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างสถานภาพโสดและสมรสต่อตัวแปรด้าน

ผลตอบแทนของพนักงาน 

(N=403) 

ด้านผลตอบแทนของ

พนักงาน 
สถานภาพ N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

พอใจในเงินเดือนและ

สวสัดิการที+ไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

โสด 304 3.17 0.780 2.013 401 0.045 

สมรส 99 3.35 0.849       

เงินเดือนหรือสวสัดิการที+

ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 

โสด 304 3.30 0.767 2.211 401 0.028 

สมรส 99 3.51 0.862       

การเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่า

เรียนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นตน้ มีความเพียงพอ 

รวดเร็วและถูกตอ้งกบัความ

เป็นจริงในปัจจุบนั 

โสด 304 2.56 1.225 3.089 401 0.002 

สมรส 99 3.00 1.221       

 

 จากตารางที+ 4.26 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรผลตอบแทนของพนกังาน 

กบัสถานภาพ พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส พอใจในเงินเดือนและสวสัดิการ

ที+ได้รับมีความเหมาะสมกับความรับผิดชอบ รวมถึงรู้สึกว่าเงินเดือนหรือสวสัดิการที+ได้รับ

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และการเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่า

เรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกบัความเป็นจริงในปัจจุบนั

มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพโสด 
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ตารางที? 4.27 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างสถานภาพโสดและสมรสต่อตัวแปรด้าน

ความตัQงใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ 

(N=403) 

ตัวแปรด้านความ

ตัQงใจในการย้ายงาน 
สถานภาพ N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

เริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาส

ในการไดง้านใหม่ 

โสด  304 3.46 1.223 2.080 

  

401 

  

0.038* 

  สมรส 99 3.16 1.243 

 

 จากตารางที+ 4.27 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระหวา่งตวัแปรความตัSงใจในการยา้ยงานกบั

สถานภาพ พบว่า พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพโสดมีความตัSงใจในการยา้ยงาน โดยเริ+ม

คิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส 

 

4.4.2 ข้อมูลการวิเคราห์สถิติเชิงอนุมานด้วยวิธี T-test ของระดับความเห็นด้วยของ

ปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทยีบระหว่างระดบัการศึกษาสูงสุด 

 

ตารางที? 4.28 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างการศึกษาระดบัปริญญาตรีและการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีต่อตัวแปรด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

(N=403) 

ด้านความผูกพนั

ต่อองค์กร 

ระดบัการศึกษา

สูงสุด 
N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

ทุ่มเททาํงานทัSง

กายและใจทัSงใน

เวลางานและนอก

เวลางาน 

ปริญญาตรี 279 3.44 0.938 2.613 401 0.009 

สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

124 3.70 0.892       

ไดมี้ส่วนร่วมใน

การแกไ้ขปัญหา

ต่าง ๆ ใหก้บั

ศูนยฯ์ เพื+อความ

อยูร่อด 

ปริญญาตรี 279 3.54 0.872 2.768 401 0.006 

สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

124 3.80 0.836       
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 จากตารางที+ 4.28 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์รกบั

ระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีความ

ทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางานและนอกเวลางาน และมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง 

ๆ ให้กบัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด มากกว่าพนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบั

ปริญญาตรี 

 

ตารางที? 4.29 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างการศึกษาระดบัปริญญาตรีและการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีต่อตัวแปรด้านวฒันธรรมองค์กร 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัการศึกษา

สูงสุด 
N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

มีความกระตือรือร้น

ในการปฏิบติังานและ

พฒันาตนเองไป

พร้อมกบัผูอื้+น 

ปริญญาตรี 279 3.75 0.745  2.547  401 0.011 

 สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

124 3.96 0.810 

 

จากตารางที+ 4.29 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระหวา่งตวัแปรวฒันธรรมองคก์รกบัระดบั

การศึกษาสูงสุด พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์+มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและพฒันาตนเองไปพร้อมกับผูอื้+น มากกว่าพนักงานธนาคาร

พาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
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ตารางที? 4.30 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างการศึกษาระดบัปริญญาตรีและการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีต่อตัวแปรด้านความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

(N=403) 

ความสมดุลระหว่าง

ชีวติและการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา

สูงสุด 
N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

งานที+รับผดิชอบเป็น

งานที+ทา้ทายความรู้

ความสามารถทาํให้

มีความสุขอยูก่บัการ

ทาํงาน 

ปริญญาตรี 279 3.85 0.849 2.100 401 0.036 

สูงกวา่

ปริญญาตรี 

124 3.90 0.905 

 

จากตารางที+ 4.30 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทาํงานกบัระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาสูงกวา่

ปริญญาตรีรู้สึกวา่งานที+รับผิดชอบเป็นงานที+ทา้ทายความรู้ความสามารถทาํใหมี้ความสุขอยูก่บัการ

ทาํงานมากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 

 

ตารางที? 4.31 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างการศึกษาระดบัปริญญาตรีและการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีต่อตัวแปรด้านโอกาสในการเตบิโตก้าวหน้าของสายงานอาชีพ 

(N=403) 

ด้านโอกาสเตบิโตก้าวหน้า

ในอาชีพ 

ระดบัการศึกษา

สูงสุด 
N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

บริษทัมีหลกัเกณฑที์+

ชดัเจนเกี+ยวกบัแผน

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ

ของพนกังานแต่ละระดบั 

ปริญญาตรี 279 3.05 1.142 2.613 401 0.009 

สูงกวา่

ปริญญาตรี 

124 3.36 1.031       

ไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้

ทายความสามารถเพื+อให้

มีโอกาสในการเลื+อนขัSน 

เลื+อนตาํแหน่ง 

ปริญญาตรี 279 2.97 1.199 2.768 401 0.006 

สูงกวา่

ปริญญาตรี 

124 3.30 1.175       
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 จากตารางที+ 4.31 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระหวา่งตวัแปรดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้

ในอาชีพกับระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์+มีระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี รู้สึกว่าบริษทัมีหลกัเกณฑ์ที+ชดัเจนเกี+ยวกบัแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพของพนกังาน

แต่ละระดบั และการที+ไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถเพื+อให้มีโอกาสในการเลื+อนขัSน 

เลื+อนตาํแหน่ง มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 

 

ตารางที? 4.32 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างการศึกษาระดบัปริญญาตรีและการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีต่อตัวแปรด้านผลตอบแทนของพนักงาน 

(N=403) 

ด้านผลตอบแทนของ

พนักงาน 

ระดบัการศึกษา 

สูงสุด 
N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

เงินเดือนหรือสวสัดิการที+

ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 

ปริญญาตรี 279 3.30 0.764 2.087 401 0.037 

สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

124 3.48 0.850 
   

ความคาดหวงัที+จะไดรั้บ

ผลตอบแทนที+สูงขึSนจากการ

ประเมินผลงานประจาํปี 

ปริญญาตรี 279 3.61 0.857 2.746 401 0.006 

สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

124 3.87 0.901 
   

การเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่า

เรียนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นตน้ มีความเพียงพอ 

รวดเร็วและถูกตอ้งกบัความ

เป็นจริงในปัจจุบนั 

ปริญญาตรี 279 3.42 0.840 1.567 401 0.118 

สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

124 3.64 0.990    

 

จากตารางที+ 4.32 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรด้านผลตอบแทนของ

พนักงานกับระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์+มีระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี รู้สึกว่าเงินเดือนหรือสวสัดิการที+ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และมีความ

คาดหวงัที+จะได้รับผลตอบแทนที+สูงขึS นจากการประเมินผลงานประจาํปี รวมถึงการเบิกจ่าย
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สวสัดิการอื+น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ 

รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน มากกว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ที+ มีระดับ

การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 

 

ตารางที? 4.33 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างการศึกษาระดบัปริญญาตรีและการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีต่อตัวแปรด้านความตัQงใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ 

(N=403) 

ตัวแปรด้านความ

ตัQงใจในการย้ายงาน 

ระดบัการศึกษา

สูงสุด 
N 

 

S.D. t df 
Sig.  

(2-tailed) 

มีความตอ้งการจะ

สมคัรงานกบัองคก์ร

อื+น 

ปริญญาตรี 279 3.43 1.232 2.885 401 0.004 

สูงกวา่ปริญญาตรี 124 3.04 1.258 

เริ+มคิดเกี+ยวกบั

โอกาสในการได้

งานใหม่ 

ปริญญาตรี 279 3.47 1.199 2.171 401 0.031 

สูงกวา่ปริญญาตรี 124 3.19 1.290 

 

จากตารางที+ 4.33 จากการทดสอบดว้ย T-Test โดยเลือกที+จะแสดงผลและวิเคราะห์

เฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระหวา่งตวัแปรความตัSงใจในการยา้ยงานกบั

ระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมี

ความตัSงใจในการยา้ยงาน โดยมีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น และเริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาส

ในการไดง้านใหม่ มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 4.4.3 ข้อมูลการวิเคราห์ระดับความเห็นด้วยด้านปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่าง

กลุ่มเพศเป็นรายคู่ ด้วยวธีิ One-way ANOVA สถติเิชิงอนุมาน 
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ตารางที? 4.34 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างเพศต่อตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กรของ

พนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
เพศ  

(I) 

เพศ 

 (J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน 

ยดึถือประโยชน์

ส่วนรวมมากกวา่

ส่วนบุคคล 

ชาย เพศ

ทางเลือก 

0.484* 0.20 0.041 3.117 0.045 

 

จากตารางที+ 4.34 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามเพศเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้สัจแห่งตน เห็นไดว้า่ เพศชาย 

มีความยดึถือประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่เพศทางเลือก 

 

ตารางที? 4.35 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างเพศต่อตัวแปรด้านผลตอบแทนของพนักงาน

ธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านผลตอบแทน

ของพนักงาน 

เพศ  

(I) 

เพศ  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ระบบการ

ประเมินผลการปรับ

ขึSนเงินเดือนมีความ

เที+ยงตรงและ

ยติุธรรม 

ชาย เพศ

ทางเลือก 

0.516* 0.209 0.043 3.035 0.049 
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จากตารางที+ 4.35 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามเพศเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นผลตอบแทนของพนกังาน เห็นไดว้า่ เพศชาย มีระบบการประเมินผล

การปรับขึSนเงินเดือนมีความเที+ยงตรงและยติุธรรมมากกวา่เพศทางเลือก 

 

ตารางที? 4.36 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างเพศต่อตัวแปรด้านความตัQงใจในการย้ายงาน

ของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ตัวแปรด้านความตัQงใจใน

การย้ายงาน 

เพศ 

(I) 

เพศ  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

มีความตอ้งการจะสมคัร

งานกบัองคก์รอื+น 

ชาย เพศทางเลือก -0.921* 0.292 0.005 5.152 0.006 

หญิง เพศทางเลือก -0.712* 0.281 0.035 

เริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสใน

การไดง้านใหม่ 

ชาย เพศทางเลือก -0.786* 0.289 0.020 3.968 0.020 

คิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะ

ลาออกจากงานที+ทาํใน

ปัจจุบนั 

ชาย เพศทางเลือก -0.690* 0.307 0.045 3.072 0.047 

 

 จากตารางที+ 4.36 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามเพศเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้งอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นความตัSงใจในการยา้ยงาน เห็นไดว้่า เพศชาย มีความตอ้งการจะ

สมัครงานกับองค์กรอื+น และเริ+ มคิดเกี+ยวกับโอกาสในการได้งานใหม่ รวมทัS งมีความคิดอยู่

ตลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั นอ้ยกวา่เพศทางเลือก ซึ+ งสอดคลอ้งกบัเพศหญิง ที+มี

ความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น นอ้ยกวา่เพศทางเลือก  
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4.4.4 ข้อมูลการวเิคราห์ระดบัความเห็นด้วยด้านปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทยีบระหว่างกลุ่ม

อายุเป็นรายคู่ ด้วยวธีิ One-way ANOVA สถติิเชิงอนุมาน 

 

ตารางที? 4.37 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างช่วงอายุต่อตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านความผูกพนัต่อ

องค์กร 

อายุ  

(I) 

อายุ  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านความเชื?อมั?นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

รู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคน

อื+นวา่ทาํงานกบั

หน่วยงานนีS  

26-29 ปี 40–43 ปี -0.601* 0.226 0.025 4.098 0.017 

รู้สึกวา่ท่านเป็นส่วน

หนึ+งของหน่วยงาน 

26-29 ปี 40–43 ปี -0.544* 0.226 0.049 3.138 0.044 

ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเต็มที?เพื?อองค์กร 

ทุ่มเททาํงานทัSงกายและ

ใจทัSงในเวลางานและ

นอกเวลางาน 

26-29 ปี 30-39 ปี -0.243* 0.094 0.030 4.913 0.008 

ไดมี้ส่วนร่วมในการ

แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

ใหก้บัศูนยฯ์ เพื+อความ

อยูร่อด 

26-29 ปี 30-39 ปี -0.294* 0.087 0.002 7.282 0.001 

 

 จากตารางที+ 4.37 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามช่วงอายุเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที+  0.05 ในตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร ในด้านความเชื+อมั+นและยอมรับ

เป้าหมายขององค์กร เห็นได้ว่า อายุระหว่าง 26-29 ปี รู้สึกภูมิใจที+บอกกับคนอื+นว่าทาํงานกับ

หน่วยงานนีS  และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ+ งของหน่วยงาน น้อยกว่าอายุระหว่าง 40–43 ปี ส่วนตวัแปร

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ที+เพื+อองคก์ร เห็นวา่  อายรุะหวา่ง 26-
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29 ปี มีการทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางานและนอกเวลางาน และการไดมี้ส่วนร่วมในการ

แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด นอ้ยกวา่อายรุะหวา่ง 30-39 ปี 

 

ตารางที? 4.38 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างช่วงอายุต่อตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กรของ

พนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
อายุ  

(I) 

อายุ  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน 

มีความรักและ

ศรัทธาต่องานที+

ไดรั้บมอบหมาย 

26-29 ปี 40–43 ปี -0.603* 0.221 0.020 4.964 0.007 

      
    

มีความกระตือรือร้น

ในการปฏิบติังาน

และพฒันาตนเองไป

พร้อมกบัผูอื้+น 

26-29 ปี 40–43 ปี -0.547* 0.199 0.019 3.974 0.020 

      

    

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล 

ไดรั้บการสนบัสนุน

และมีกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

26-29 ปี 30-39 ปี -0.257* 0.084 0.007 6.435 0.002 

      
    

 

 จากตารางที+ 4.38 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามช่วงอายุเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้สจัแห่งตน เห็นไดว้า่ 

อายรุะหว่าง 26-29 ปี มีความรักและศรัทธาต่องานที+ไดรั้บมอบหมาย และมีความกระตือรือร้นใน

การปฏิบัติงานและพฒันาตนเองไปพร้อมกับผูอื้+น น้อยกว่าอายุระหว่าง 40–43 ปี ส่วนตวัแปร

วฒันธรรมองคก์รดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้บุคคล เห็นวา่ อายรุะหวา่ง 26-29 ปี ไดรั้บการสนบัสนุน

และมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่อายรุะหวา่ง 30-39 ปี 
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ตารางที? 4.39 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างช่วงอายุต่อตัวแปรด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าใน

อาชีพของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านโอกาสเตบิโตก้าวหน้า

ในอาชีพ 

อายุ  

(I) 

อายุ  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

รู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อน

ตาํแหน่งเป็นการพิจารณา

ตามผลงานมากกวา่ความ

อาวโุส 

26-29 ปี 30-39 ปี -0.316* 0.112 0.015 3.241 0.040 

ไดรั้บการฝึกอบรมและ

พฒันาความรู้ ความสามารถ

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ที+การงาน 

26-29 ปี 30-39 ปี -0.337* 0.110 0.007 6.679 0.001 

ไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้

ทายความสามารถเพื+อใหมี้

โอกาสในการเลื+อนขัSน 

เลื+อนตาํแหน่ง 

26-29 ปี 30-39 ปี -0.400* 0.120 0.003 7.527 0.001 

26-29 ปี 40–43 ปี -0.812* 0.316 0.032 

 

 จากตารางที+ 4.39 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามช่วงอายุเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพ เห็นไดว้า่ อายรุะหวา่ง 26-

29 ปี รู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งเป็นการพิจารณาตามผลงานมากกวา่ความอาวโุส และไดรั้บ

การฝึกอบรมและพฒันาความรู้ ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที+การงาน หรือไดรั้บ

มอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถเพื+อให้มีโอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง นอ้ยกว่าอายุ

ระหวา่ง 30-39 ปี และอายรุะหวา่ง 40–43 ปี 
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ตารางที? 4.40 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างช่วงอายุต่อตัวแปรด้านผลตอบแทนของ

พนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านผลตอบแทน

ของพนักงาน 

อายุ  

(I) 

อายุ  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

พอใจในเงินเดือน

และสวสัดิการที+

ไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความ

รับผดิชอบ 

26-29 ปี 40–43 ปี -0.808* 0.211 0.000 7.693 0.001 

30-39 ปี 40–43 ปี -0.685* 0.211 0.004 

เงินเดือนหรือ

สวสัดิการที+ไดรั้บ

เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 

26-29 ปี 40–43 ปี -0.642* 0.211 0.007 4.726 0.009 

30-39 ปี 40–43 ปี -0.563* 0.211 0.024 

ระบบการ

ประเมินผลการปรับ

ขึSนเงินเดือนมีความ

เที+ยงตรงและ

ยติุธรรม 

26-29 ปี 40–43 ปี -0.716* 0.237 0.008 4.673 0.010 

30-39 ปี 40–43 ปี -0.625* 0.237 0.026 

 

 จากตารางที+ 4.40 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามช่วงอายุเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นผลตอบแทนของพนกังาน เห็นไดว้า่ อายรุะหวา่ง 26-29 ปี 

และอายุระหว่าง 30-39 ปี พอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที+ได้รับมีความเหมาะสมกับความ

รับผิดชอบ เงินเดือนหรือสวสัดิการที+ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และระบบการ

ประเมินผลการปรับขึSนเงินเดือนมีความเที+ยงตรงและยติุธรรม นอ้ยกวา่อายรุะหวา่ง 40–43 ปี 

 

 

 



 

 
 

63  

ตารางที? 4.41 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างช่วงอายุต่อตัวแปรด้านความตัQงใจในการย้าย

งานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ตัวแปรด้านความ

ตัQงใจในการย้ายงาน 

อายุ  

(I) 

อายุ 

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

เริ+มคิดวา่การยา้ยงาน

ใหม่ มีขอ้ดีมากกวา่

ขอ้เสีย 

26-29 ปี 40–43 ปี 1.461* 0.360 0.000 8.297 0.000 

30-39 ปี 40–43 ปี 1.320* 0.360 0.001 

มีความตอ้งการจะ

สมคัรงานกบัองคก์ร

อื+น 

26-29 ปี 40–43 ปี 1.340* 0.329 0.000 8.292 0.000 

30-39 ปี 40–43 ปี 1.235* 0.330 0.001 

ไม่คิดวา่องคก์รที+

ทาํงานอยูจ่ะเป็น

องคก์รที+ท่านทาํงาน

ไปจนเกษียณ 

26-29 ปี 40–43 ปี 1.356* 0.317 0.000 9.489 0.000 

30-39 ปี 40–43 ปี 1.361* 0.318 0.000 

เริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาส

ในการไดง้านใหม่ 

26-29 ปี 40–43 ปี 1.451* 0.323 0.000 10.252 0.000 

30-39 ปี 40–43 ปี 1.283* 0.323 0.000 

คิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะ

ลาออกจากงานที+ทาํ

ในปัจจุบนั 

26-29 ปี 40–43 ปี 1.168* 0.346 0.002 5.709 0.004 

30-39 ปี 40–43 ปี 1.068* 0.347 0.007 

 

 จากตารางที+ 4.41 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามช่วงอายุเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นความตัSงใจในการยา้ยงาน เห็นไดว้่า อายรุะหว่าง 26-29 ปี 

และอายรุะหว่าง 30-39 ปี ดา้นความตัSงใจในการยา้ยงาน เริ+มคิดว่าการยา้ยงานใหม่มีขอ้ดีมากกว่า

ขอ้เสีย และมีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น ไม่คิดว่าองคก์รที+ทาํงานอยูจ่ะเป็นองคก์รที+

ท่านทาํงานไปจนเกษียณ เริ+ มคิดเกี+ยวกับโอกาสในการได้งานใหม่ และคิดอยู่ตลอดเวลาว่าจะ

ลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั มากกวา่อายรุะหวา่ง 40–43 ปี 
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 4.4.5 ข้อมูลการวิเคราห์ระดับความเห็นด้วยด้านปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่าง

รายได้เฉลี?ยต่อเดือนเป็นรายคู่ ด้วยวธีิ One-way ANOVA สถติิเชิงอนุมาน 

 

ตารางที? 4.42 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างรายได้เฉลี?ยต่อเดือนต่อตัวแปรด้านความผูกพนั

ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านความผูกพนั

ต่อองค์กร 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(I) 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านความเชื?อมั?นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

รู้สึกภูมิใจที+บอก

กบัคนอื+นวา่ท่าน

ทาํงานกบั

หน่วยงานนีS  

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.422* 0.126 0.005 4.538 0.004 

40,001 - 

60,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.354* 0.128 0.035 

รู้สึกวา่เป็นส่วน

หนึ+งของหน่วยงาน 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.431* 0.125 0.004 5.652 0.001 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.593* 0.218 0.040 

หน่วยงานสามารถ

แสดงศกัยภาพได้

อยา่งเตม็ที+ 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.492* 0.124 0.001 6.165 0.000 

40,001 - 

60,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.341* 0.125 0.041 

ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเต็มที?เพื?อองค์กร 

ทุ่มเททาํงานทัSงกาย

และใจทัSงในเวลา

งานและนอกเวลา

งาน 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.377* 0.138 0.040 3.810 0.010 

40,001 - 

60,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.397* 0.140 0.029 

ปฏิบติังานโดยใช้

ความสามารถอยา่ง

เตม็ที+ 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 
60,001- 

80,000 บาท 

-0.340* 0.120 0.029 3.938 0.009 
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ด้านความผูกพนั

ต่อองค์กร 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(I) 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ไดมี้ส่วนร่วมในการ

แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

ใหก้บัศูนยฯ์ เพื+อ

ความอยูร่อด 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.461* 0.128 0.002 5.999 0.001 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.606* 0.223 0.041 

 

 จากตารางที+ 4.42 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้ง

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความเชื+อมั+นและยอมรับ

เป้าหมายขององค์กร เห็นได้ว่า รายได้เฉลี+ยต่อเดือน ไม่เกิน 40,000 บาท และ รายได้ระหว่าง 

40,001 – 60,000 บาท รู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคนอื+นว่าทาํงานกบัหน่วยงานนีS  และ หน่วยงานสามารถ

แสดงศกัยภาพไดอ้ย่างเต็มที+ น้อยกว่า รายได ้60,001 - 80,000 บาท ในขณะที+ ผูมี้รายได ้ไม่เกิน 

40,000 บาท รู้สึกวา่เป็นส่วนหนึ+งของหน่วยงาน นอ้ยกวา่ รายได ้60,001 - 80,000 บาท และ 80,000 

บาทขึSนไป ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มที+เพื+อองคก์ร เห็น

ว่า รายไดไ้ม่เกิน 40,000 บาท และ 40,001 - 60,000 บาท ทุ่มเททาํงานทัSงภายและใจทัSงในเวลางาน

และนอกเวลางาน น้อยกว่ารายได ้60,001 – 80,000 บาท ส่วนรายไดไ้ม่เกิน 40,000 บาท รู้สึกว่า

ปฏิบติังานโดยใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที+ นอ้ยกวา่รายได ้60,001 – 80,000 บาท และรายไดไ้ม่เกิน 

40,000 บาท รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ให้กบัศูนยฯ์ เพื+อความอยู่รอด น้อยกว่า

รายได ้60,001 – 80,000 บาท และ 80,000 บาทขึSนไป 
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ตารางที? 4.43 ข้อมูลการวเิคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างรายได้เฉลี?ยต่อเดือนต่อตัวแปรด้านวฒันธรรม

องค์กรของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(I) 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

วฒันธรรมที?มุ่งความสําเร็จ 

ทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย

และพยายามแกไ้ข

ปัญหา อุปสรรคในการ

ทาํงาน 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.344* 0.124 0.035 2.959 0.032 

มีความทุ่มเทใหก้บังาน

เพื+อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.351* 0.123 0.026 4.434 0.004 

มีระเบียบวนิยั

ปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้+น

ได ้

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.346* 0.124 0.033 4.779 0.003 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน 

มีความรักและศรัทธาต่อ

งานที+ไดรั้บมอบหมาย 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.387* 0.114 0.005 3.957 0.008 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล 

มีโอกาสไดเ้สนอความ

คิดเห็นในการกาํหนด

นโยบายการปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งเสมอภาคและ

เท่าเทียม 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.549* 0.194 0.029 3.746 0.011 

ไดรั้บการสนบัสนุนและ

มีกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.362* 0.125 0.024 3.761 0.011 
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 จากตารางที+ 4.43 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้ง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งความสาํเร็จ 

และวฒันธรรมที+มุ่งเนน้สจัแห่งตน เห็นไดว้า่รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน ไม่เกิน 40,000 บาท ทาํงานอยา่งมี

เป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหา อุปสรรคในการทาํงาน มีความทุ่มเทให้กบังานเพื+อให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร มีระเบียบวินยัปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้+นได ้และมีความรักและศรัทธาต่องานที+

ไดรั้บมอบหมาย นอ้ยกวา่รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 60,001-80,000 บาท  

ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นที+มุ่งเนน้บุคคล เห็นว่า รายไดเ้ฉลี+ยไม่เกิน 40,000 

บาท มีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบายการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาคและเท่า

เทียม และไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 80,000 

บาทขึSนไป และ 60,001-80,000 บาท ตามลาํดบั 

 

ตารางที? 4.44 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างรายได้เฉลี?ยต่อเดือนต่อตัวแปรด้านโอกาส

เติบโตก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านโอกาสเตบิโต

ก้าวหน้าในอาชีพ 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(I) 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน 

 (J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

บริษทัมีหลกัเกณฑที์+

ชดัเจนเกี+ยวกบัแผน

ความกา้วหนา้ทาง

อาชีพของพนกังาน

แต่ละระดบั 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.947* 0.288 0.006 5.020 0.002 

40,001 - 

60,000 บาท 

-0.942* 0.289 0.007 

ไดรั้บการฝึกอบรม

และพฒันาความรู้ 

ความสามารถโอกาส

กา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ที+การงาน  

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.860* 0.283 0.015 4.404 0.005 

40,001 - 

60,000 บาท 

-0.782* 0.284 0.037 

ไดรั้บมอบหมายงาน

ที+ทา้ทาย

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.578* 0.177 0.007 6.146 0.000 
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ด้านโอกาสเตบิโต

ก้าวหน้าในอาชีพ 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(I) 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน 

 (J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ความสามารถเพื+อให้

มีโอกาสในการเลื+อน

ขัSน เลื+อนตาํแหน่ง 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.986* 0.308 0.009 

40,001 - 

60,000 บาท 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.837* 0.309 0.043 

60,001- 

80,000 บาท 

-0.335* 0.118 0.029 

 

 จากตารางที+ 4.44 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้ง

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นโอกาสเติบโตกา้วหน้าในอาชีพ เห็นไดว้่ารายได้

เฉลี+ยต่อเดือน  ไม่เกิน  40,000 บาท  และรายได้เฉลี+ยต่อเดือน  40,001 - 60,000 บาท  บริษัทมี

หลกัเกณฑ์ที+ชดัเจนเกี+ยวกบัแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพของพนกังานแต่ละระดบั และไดรั้บการ

ฝึกอบรมและพฒันาความรู้ ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที+การงาน นอ้ยกวา่รายได้

เฉลี+ยต่อเดือน 80,000 บาท ขึSนไป ส่วนรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 40,000 บาท และรายไดเ้ฉลี+ยต่อ

เดือน 40,001 - 60,000 บาท ไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถเพื+อใหมี้โอกาสในการเลื+อน

ขัSนเลื+อนตาํแหน่ง น้อยกว่ารายได้เฉลี+ยต่อเดือน 60,001-80,000 บาท และรายได้เฉลี+ยต่อเดือน 

80,000 บาท ขึSนไป 
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ตารางที?  4.45 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างรายได้เฉลี?ยต่อเดือนต่อตัวแปรด้าน

ผลตอบแทนของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านผลตอบแทน

ของพนักงาน 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน 

 (I) 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

พอใจในเงินเดือน

และสวสัดิการที+

ไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความ

รับผดิชอบ 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.731* 0.205 0.003 6.035 0.001 

40,001 - 

60,000 บาท 

-0.595* 0.206 0.025 

เงินเดือนหรือ

สวสัดิการที+ไดรั้บ

เหมาะสมกบั

ความรู้

ความสามารถ 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.668* 0.205 0.007 4.574 0.004 

40,001 - 

60,000 บาท 

-0.617* 0.206 0.017 

ระบบการ

ประเมินผลการ

ปรับขึSนเงินเดือนมี

ความเที+ยงตรงและ

ยติุธรรม 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 บาท 

ขึSนไป 

-0.780* 0.229 0.004 6.394 0.000 

40,001 - 

60,000 บาท 

-0.657* 0.230 0.027 

 

จากตารางที+ 4.45 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้ง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นผลตอบแทนของพนกังาน เห็นไดว้า่รายไดเ้ฉลี+ยต่อ

เดือน ไม่เกิน 40,000 บาท และรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 40,001 - 60,000 บาท พอใจในเงินเดือนและ

สวสัดิการที+ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ เงินเดือนหรือสวสัดิการที+ไดรั้บเหมาะสม

กับความรู้ความสามารถ และระบบการประเมินผลการปรับขึSนเงินเดือนมีความเที+ยงตรงและ

ยติุธรรม นอ้ยกวา่รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 80,000 บาท ขึSนไป 
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ตารางที? 4.46 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างรายได้เฉลี?ยต่อเดือนต่อตัวแปรความตัQงใจใน

การย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ตัวแปรด้านความ

ตัQงใจในการย้าย

งาน 

รายได้เฉลี?ย

ต่อเดือน  

(I) 

รายได้

เฉลี?ยต่อ

เดือน  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

เริ+มคิดวา่การยา้ย

งานใหม่ มีขอ้ดี

มากกวา่ขอ้เสีย 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

60,001- 

80,000 

บาท 

1.100* 0.350 0.011 6.750 0.000 

80,000 

บาท ขึSนไป 

0.561* 0.184 0.014 

มีความตอ้งการจะ

สมคัรงานกบั

องคก์รอื+น 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 

บาท ขึSนไป 

1.186* 0.320 0.001 6.943 0.000 

เริ+มคิดเกี+ยวกบั

โอกาสในการได้

งานใหม่ 

ไม่เกิน 

40,000 บาท 

80,000 

บาท ขึSนไป 

0.496* 0.183 0.042 3.890 0.009 

 

จากตารางที+ 4.46 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนเฉพาะปัจจยัที+มีความเกี+ยวขอ้ง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นความตัSงใจในการยา้ยงาน จะเห็นไดว้่ารายไดเ้ฉลี+ย

ต่อเดือน ไม่เกิน 40,000 บาท เริ+มคิดว่าการยา้ยงานใหม่ มีขอ้ดีมากกว่าขอ้เสีย มีความตอ้งการจะ

สมคัรงานกบัองคก์รอื+น และเริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ มากกวา่ รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

60,000 บาทขึSนไป และเห็นไดว้า่รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 40,000 บาท เริ+มคิดวา่การยา้ยงานใหม่ 

มีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย มากกวา่รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 60,001-80,000 บาท 
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4.4.6 ข้อมูลการวิเคราห์ระดับความเห็นด้วยด้านปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่าง

ตําแหน่งเป็นรายคู่ ด้วยวธีิ One-way ANOVA สถติเิชิงอนุมาน 

 

ตารางที? 4.47 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างตําแหน่งต่อตัวแปรความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านความผูกพนั

ต่อองค์กร 

ตําแหน่ง 

 (I) 

ตําแหน่ง  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านความเชื?อมั?นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

รู้สึกภูมิใจที+บอก

กบัคนอื+นวา่

ทาํงานกบั

หน่วยงานนีS  

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.326* 0.120 0.021 9.512 0.000 

ผูบ้ริหารขึSนไป -0.626* 0.170 0.001 

รู้สึกวา่เป็นส่วน

หนึ+งของ

หน่วยงาน 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.357* 0.119 0.009 9.378 0.000 

ผูบ้ริหารขึSนไป -0.581* 0.169 0.002 

หน่วยงาน

สามารถแสดง

ศกัยภาพไดอ้ยา่ง

เตม็ที+ 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.306* 0.119 0.031 7.388 0.001 

ผูบ้ริหารขึSนไป -0.526* 0.169 0.006 

ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเต็มที?เพื?อองค์กร 

ทุ่มเททาํงานทัSง

กายและใจทัSงใน

เวลางานและนอก

เวลางาน 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.398* 0.130 0.007 14.265 0.000 

ผูบ้ริหารขึSนไป -0.860* 0.184 0.000 

ปฏิบติังานโดยใช้

ความสามารถ

อยา่งเตม็ที+ 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.341* 0.114 0.009 9.731 0.000 

ผูบ้ริหารขึSนไป -0.571* 0.161 0.001 
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ด้านความผูกพนั

ต่อองค์กร 

ตําแหน่ง 

 (I) 

ตําแหน่ง  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ไดมี้ส่วนร่วมใน

การแกไ้ขปัญหา

ต่าง ๆ ใหก้บั

ศูนยฯ์ เพื+อความ

อยูร่อด 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.335* 0.122 0.018 11.981 0.000 

ผูบ้ริหารขึSนไป  -0.744* 0.172 0.000 

 

 จากตารางที+ 4.47 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมาย

ขององคก์ร และดา้นความเต็มใจทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มที+เพื+อองคก์รนัSน เห็นไดว้่า พนกังานที+ดาํรง

ตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ รู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคนอื+นวา่ทาํงานกบัหน่วยงานนีS  รู้สึกวา่เป็นส่วนหนึ+ง

ของหน่วยงาน หน่วยงานสามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที+ ทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลา

งานและนอกเวลางาน ปฏิบติังานโดยใชค้วามสามารถอยา่งเต็มที+ และไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด นอ้ยกวา่ระดบับงัคบับญัชา และผูบ้ริหารขึSนไป 

 

ตารางที? 4.48 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างตําแหน่งต่อตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรของ

พนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 
ตําแหน่ง 

(I) 

ตําแหน่ง  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

วฒันธรรมที?มุ่งความสําเร็จ 

ทาํงานอยา่งมี

เป้าหมายและ

พยายามแกไ้ขปัญหา 

อุปสรรคในการ

ทาํงาน 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.358* 0.117 0.007 10.315 0.000 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.610* 0.166 0.001 
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วฒันธรรมองค์กร 
ตําแหน่ง 

(I) 

ตําแหน่ง  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

มีความทุ่มเทใหก้บั

งานเพื+อใหบ้รรลุ

เป้าหมายของ

องคก์าร 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.375* 0.116 0.004 12.636 0.000 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.683* 0.164 0.000 

มีระเบียบวนิยั

ปฏิบติังานร่วมกบั

ผูอื้+นได ้

  

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.25 0.109 0.069 6.037 0.003 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

  

-0.442* 0.155 0.014 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน 

มีความรักและ

ศรัทธาต่องานที+

ไดรั้บมอบหมาย 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.463* 0.116 0.000 14.165 0.000 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.648* 0.165 0.000 

ยดึถือประโยชน์

ส่วนรวมมากกวา่

ส่วนบุคคล 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.316* 0.112 0.015 6.432 0.002 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.395* 0.158 0.039 

มีความกระตือรือร้น

ในการปฏิบติังาน

และพฒันาตนเองไป

พร้อมกบัผูอื้+น 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.632* 0.149 0.000 10.549 0.000 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล 

ไดรั้บการสนบัสนุน

และมีกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.349* 0.119 0.011 4.806 0.009 
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จากตารางที+ 4.48 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรวฒันธรรมองค์กร ด้านวฒันธรรมที+มุ่งความสําเร็จ เห็นว่า 

พนกังานที+ดาํรงตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ ทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหา อุปสรรค

ในการทาํงาน มีความทุ่มเทให้กับงานเพื+อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และมีระเบียบวินัย

ปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้+นได ้นอ้ยกวา่ ระดบับงัคบับญัชา และผูบ้ริหารขึSนไป 

ตวัแปรวฒันธรรมองค์กร ด้านวฒันธรรมที+มุ่งสัจแห่งตน เห็นว่า พนักงานที+ดาํรง

ตาํแหน่งระดับปฏิบัติการ ความรักและศรัทธาต่องานที+ได้รับมอบหมาย และยึดถือประโยชน์

ส่วนรวมมากกวา่ส่วนบุคคล นอ้ยกวา่ ระดบับงัคบับญัชา และผูบ้ริหารขึSนไป ในขณะที+ พนกังานที+

ดาํรงตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองไปพร้อมกบั

ผูอื้+น นอ้ยกวา่ พนกังานระดบัผูบ้ริหารขึSนไปเท่านัSน 

ตัวแปรวฒันธรรมองค์กร ด้านวฒันธรรมที+ มุ่งเน้นบุคคล เห็นว่าพนักงานที+ดาํรง

ตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ ไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน นอ้ยกว่า พนกังาน

ระดบัผูบ้ริหารขึSนไป 
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ตารางที? 4.49 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างตําแหน่งต่อตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทาํงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ความสมดุลระหว่าง

ชีวติและการทาํงาน 

ตําแหน่ง 

(I) 

ตําแหน่ง 

 (J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านการทาํงาน 

ลกัษณะงานที+

รับผดิชอบมีความ

เหมาะสมกบัความรู้ 

ความถนดัและ

ความสามารถ 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.556* 0.120 0.000 12.775 0.000 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.418* 0.170 0.042 

งานที+รับผดิชอบเป็น

งานที+ทา้ทายความรู้

ความสามารถทาํใหมี้

ความสุขอยูก่บัการ

ทาํงาน 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.525* 0.141 0.001 13.457 0.000 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.794* 0.200 0.000 

งานที+ไดรั้บผดิชอบมี

แผนการปฏิบติังาน

และมีการแบ่งงาน

ตามตาํแหน่งหนา้ที+

ไวช้ดัเจน 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.450* 0.122 0.001 7.973 0.000 

ด้านครอบครัว 

สามารถทาํงานควบคู่

กบัการดูแล

ครอบครัวไดเ้ป็น

อยา่งดี 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.399* 0.137 0.011 4.913 0.008 

หนา้ที+การงานมี

ผลกระทบต่อ

บทบาทในครอบครัว 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.870* 0.240 0.001 6.570 0.002 
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ความสมดุลระหว่าง

ชีวติและการทาํงาน 

ตําแหน่ง 

(I) 

ตําแหน่ง 

 (J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านเวลา 

พึงพอใจกบัวนัและ

เวลาการทาํงานที+

บริษทักาํหนด 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.502* 0.158 0.005 5.805 0.003 

 

จากตารางที+ 4.49 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน ดา้นการทาํงาน เห็นได้

ว่า พนกังานที+ดาํรงตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ ลกัษณะงานที+รับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความรู้ 

ความถนัดและความสามารถ และงานที+รับผิดชอบเป็นงานที+ทา้ทายความรู้ความสามารถทาํให้มี

ความสุขอยูก่บัการทาํงาน นอ้ยกวา่ระดบับงัคบับญัชา และผูบ้ริหารขึSนไป อยา่งไรกต็าม พนกังานที+

ดาํรงตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ เห็นดว้ยว่า งานที+ไดรั้บผิดชอบมีแผนการปฏิบติังานและมีการแบ่ง

งานตามตาํแหน่งหนา้ที+ไวช้ดัเจน นอ้ยกวา่ ระดบับงัคบับญัชา  

ตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ดา้นครอบครัว เห็นว่า พนักงานที+

ดาํรงตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ สามารถทาํงานควบคู่กบัการดูแลครอบครัวไดเ้ป็นอยา่งดี และหนา้ที+

การงานมีผลกระทบต่อบทบาทในครอบครัว น้อยกว่าน้อยกว่าระดับบังคบับัญชา และระดับ

ผูบ้ริหารขึSนไปตามลาํดบั 

ตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ด้านเวลา เห็นว่า พนักงานที+ดาํรง

ตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ พึงพอใจกบัวนัและเวลาการทาํงานที+บริษทักาํหนด นอ้ยกวา่ระดบับงัคบั

บญัชา 
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 ตารางที? 4.50 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างตําแหน่งต่อตัวแปรโอกาสเติบโตก้าวหน้าใน

อาชีพของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านโอกาสเตบิโต

ก้าวหน้าในอาชีพ 

ตําแหน่ง 

(I) 

ตําแหน่ง 

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

บริษทัมีหลกัเกณฑ์

ที+ชดัเจนเกี+ยวกบั

แผนความกา้วหนา้

ทางอาชีพของ

พนกังานแต่ละ

ระดบั 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบั

บงัคบั

บญัชา 

-0.647* 0.154 0.000 18.515 0.000 

ผูบ้ริหาร

ขึSนไป 

-1.054* 0.218 0.000 

รู้สึกวา่การ

พิจารณาเลื+อน

ตาํแหน่งเป็นการ

พิจารณาตาม

ผลงานมากกวา่

ความอาวโุส 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหาร

ขึSนไป 

-0.462* 0.184 0.037 3.533 0.030 

รู้สึกวา่การ

พิจารณาเลื+อน

ตาํแหน่งของ

พนกังาน มีความ

เป็นธรรม และ

เหมาะสม 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบั

บงัคบั

บญัชา 

-0.325* 0.127 0.033 9.944 0.000 

ผูบ้ริหาร

ขึSนไป 

-0.707* 0.181 0.000 

ไดรั้บการฝึกอบรม

และพฒันาความรู้ 

ความสามารถ

โอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ที+การ

งาน 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบั

บงัคบั

บญัชา 

-0.607* 0.152 0.000 16.320 0.000 

ผูบ้ริหาร

ขึSนไป 

-0.964* 0.215 0.000 



 

 
 

78  

ด้านโอกาสเตบิโต

ก้าวหน้าในอาชีพ 

ตําแหน่ง 

(I) 

ตําแหน่ง 

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ไดรั้บมอบหมาย

งานที+ทา้ทาย

ความสามารถ

เพื+อใหมี้โอกาสใน

การเลื+อนขัSน เลื+อน

ตาํแหน่ง 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบั

บงัคบั

บญัชา 

-0.691* 0.164 0.000 23.320 0.000 

ผูบ้ริหาร

ขึSนไป  

-1.343* 0.232 0.000 

 

จากตารางที+ 4.50 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพ เห็นไดว้า่ พนกังานที+ดาํรง

ตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ บริษทัมีหลกัเกณฑ์ที+ชดัเจนเกี+ยวกบัแผนความกา้วหน้าทางอาชีพของ

พนักงานแต่ละระดับ รู้สึกว่าการพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งของพนักงาน มีความเป็นธรรมและ

เหมาะสม ไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ ความสามารถโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าที+

การงาน และได้รับมอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถเพื+อให้มีโอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อน

ตาํแหน่ง นอ้ยกวา่ระดบับงัคบับญัชา และผูบ้ริหารขึSนไป ในขณะที+ พนกังานที+ดาํรงตาํแหน่งระดบั

ปฏิบติัการ รู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งเป็นการพิจารณาตามผลงานมากกวา่ความอาวโุส นอ้ย

กวา่ ระดบัผูบ้ริหารขึSนไป 
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ตารางที? 4.51 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างตําแหน่งต่อตัวแปรผลตอบแทนของพนักงาน

ธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้าน

ผลตอบแทน

ของพนักงาน 

ตําแหน่ง 

(I) 

ตําแหน่ง  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

พอใจใน

เงินเดือนและ

สวสัดิการที+

ไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบั

ความ

รับผดิชอบ 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.334* 0.112 0.009 12.558 0.000 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.686* 0.159 0.000 12.696 0.000 

เงินเดือนหรือ

สวสัดิการที+

ไดรั้บเหมาะสม

กบัความรู้

ความสามารถ 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ระดบับงัคบั

บญัชา 

-0.316* 0.111 0.014 3.806 0.023 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.699* 0.158 0.000 3.275 0.039 

การเบิกจ่าย

สวสัดิการอื+น ๆ 

เช่น ค่า

รักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรียนบุตร 

และค่าพาหนะ 

เป็นตน้ มีความ

เพียงพอ 

รวดเร็วและ

ถูกตอ้งกบัความ

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป 

-0.839* 0.249 0.003 6.085 0.002 
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จากตารางที+ 4.51 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรด้านผลตอบแทนของพนักงาน เห็นได้ว่า พนักงานที+ดาํรง

ตาํแหน่งระดับปฏิบัติการ พอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที+ได้รับมีความเหมาะสมกับความ

รับผิดชอบ เงินเดือนหรือสวสัดิการที+ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ นอ้ยกวา่ระดบับงัคบั

บัญชา และผูบ้ริหารขึSนไป ส่วนพนักงานที+ดาํรงตาํแหน่งระดับปฏิบัติการ เห็นว่าการเบิกจ่าย

สวสัดิการอื+น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ 

รวดเร็วและถูกตอ้งกบัความเป็นจริงในปัจจุบนั นอ้ยกวา่ระดบัผูบ้ริหารขึSนไป 

 

ตารางที? 4.52 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างตําแหน่งต่อตัวแปรความตัQงใจในการย้ายงาน

ของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ตัวแปรด้านความ

ตัQงใจในการย้ายงาน 

ตําแหน่ง 

 (I) 

ตําแหน่ง  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

มีความตอ้งการจะ

สมคัรงานกบัองคก์ร

อื+น 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป  

0.948* 0.251 0.001 7.879 0.000 

เริ+มคิดเกี+ยวกบั

โอกาสในการไดง้าน

ใหม่ 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป  

1.064* 0.246 0.000 9.789 0.000 

คิดอยูต่ลอดเวลาวา่

จะลาออกจากงานที+

ทาํในปัจจุบนั 

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารขึSน

ไป  

1.105* 0.261 0.000 8.928 0.000 

 

จากตารางที+ 4.52 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรด้านความตัS งใจในการยา้ยงาน เห็นได้ว่า พนักงานที+ดาํรง

ตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ มีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น เริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการ

ไดง้านใหม่ คิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั มากกวา่ระดบัผูบ้ริหารขึSนไป 
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 4.4.7 ข้อมูลการวิเคราห์ระดับความเห็นด้วยด้านปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่าง

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบันเป็นรายคู่ ด้วยวธีิ One-way ANOVA สถติเิชิงอนุมาน 

 

ตารางที? 4.53 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ทํางานในธนาคารปัจจุบันต่อตัว

แปรด้านความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านความ

ผูกพนัต่อ

องค์กร 

ประสบการณ์

ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน (I) 

ประสบการณ์

ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน (J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเต็มที?เพื?อองค์กร 

ทุ่มเททาํงาน

ทัSงกายและ

ใจทัSงในเวลา

งานและนอก

เวลางาน 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี -0.409* 0.113 0.001 10.209 0.000 

มากกวา่ 5 ปี -0.877* 0.223 0.000 

ไดมี้ส่วน

ร่วมในการ

แกไ้ขปัญหา

ต่าง ๆ ใหก้บั

ศูนยฯ์ เพื+อ

ความอยูร่อด 

ตํ+ากวา่ 1 ปี มากกวา่ 5 ปี -0.716* 0.210 0.002 6.043 0.003 

 

จากตารางที+ 4.53 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ที+

เพื+อองคก์ร เห็นไดว้า่ พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัตํ+ากวา่ 1 ปี มีความทุ่มเท

ทาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางานและนอกเวลางาน นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานใน

ธนาคารปัจจุบนั 1 -5 ปี และมากกว่า 5 ปี และเห็นว่าพนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคาร
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ปัจจุบนัตํ+ากวา่ 1 ปี ไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ให้กบัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด นอ้ยกวา่

พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 5 ปี 

 

ตารางที? 4.54 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ทํางานในธนาคารปัจจุบันต่อตัว

แปรด้านโอกาสเตบิโตก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านโอกาสเตบิโต

ก้าวหน้าในอาชีพ 

ประสบการ

ณ์ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน  

(I) 

ประสบการณ์

ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

บริษทัมีหลกัเกณฑ์

ที+ชดัเจนเกี+ยวกบั

แผนความกา้วหนา้

ทางอาชีพของ

พนกังานแต่ละ

ระดบั 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี -0.609* 0.135 0.000 13.221 0.000 

มากกวา่ 5 ปี -1.080* 0.265 0.000 

ไดรั้บการฝึกอบรม

และพฒันาความรู้ 

ความสามารถ

โอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ที+การ

งาน 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี -0.626* 0.132 0.000 13.193 0.000 

มากกวา่ 5 ปี -0.970* 0.260 0.001 

ไดรั้บมอบหมาย

งานที+ทา้ทาย

ความสามารถ

เพื+อใหมี้โอกาสใน

การเลื+อนขัSน เลื+อน

ตาํแหน่ง 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี -0.721* 0.145 0.000 14.890 0.000 

มากกวา่ 5 ปี -1.143* 0.284 0.000 
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จากตารางที+ 4.54 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที+  0.05 ในตัวแปรโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ เห็นได้ว่า พนักงานที+ มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัตํ+ากวา่ 1 ปี เห็นดว้ยวา่ บริษทัมีหลกัเกณฑที์+ชดัเจนเกี+ยวกบั

แผนความก้าวหน้าทางอาชีพของพนักงานแต่ละระดับ ได้รับการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ 

ความสามารถโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าที+การงาน และการไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้ทาย

ความสามารถเพื+อให้มีโอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง น้อยกว่าพนักงานที+มีประสบการณ์

ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 1-5 ปี และมากกวา่ 5 ปี 

 

ตารางที? 4.55 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ทํางานในธนาคารปัจจุบันต่อตัว

แปรด้านผลตอบแทนของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้าน

ผลตอบแทน

ของพนักงาน 

ประสบการ

ณ์ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน 

 (I) 

ประสบการณ์

ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน 

 (J) 

Mean 

Difference 

 (I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

พอใจใน

เงินเดือนและ

สวสัดิการที+

ไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบั

ความ

รับผดิชอบ 

ตํ+ากวา่ 1 ปี มากกวา่ 5 ปี -0.677* 0.193 0.002 6.133 0.002 

เงินเดือนหรือ

สวสัดิการที+

ไดรั้บเหมาะสม

กบัความรู้

ความสามารถ 

  

ตํ+ากวา่ 1 ปี มากกวา่ 5 ปี -0.555* 0.193 0.013 4.249 0.015 
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ด้าน

ผลตอบแทน

ของพนักงาน 

ประสบการ

ณ์ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน 

 (I) 

ประสบการณ์

ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน 

 (J) 

Mean 

Difference 

 (I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

การเบิกจ่าย

สวสัดิการอื+น ๆ 

เช่น ค่า

รักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรียนบุตร 

และค่าพาหนะ 

เป็นตน้ มีความ

เพียงพอ 

รวดเร็วและ

ถูกตอ้งกบั

ความเป็นจริง

ในปัจจุบนั 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี -0.597* 0.149 0.000 15.771 0.000 

มากกวา่ 5 ปี -1.520* 0.292 0.000 
  

 

จากตารางที+ 4.55 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที+  0.05 ในตัวแปรด้านผลตอบแทนของพนักงาน  เห็นได้ว่า พนักงานที+ มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัตํ+ากวา่ 1 ปี มีความพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที+ไดรั้บ

มีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ และเงินเดือนหรือสวสัดิการที+ได้รับเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 5 ปี อยา่งไรก็

ตามพนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัตํ+ากว่า 1 ปี เห็นว่า การเบิกจ่ายสวสัดิการ

อื+น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกตอ้งกบัความเป็นจริงในปัจจุบนั นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 1-

5 ปี และมากกวา่ 5 ปี 
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ตารางที? 4.56 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ทํางานในธนาคารปัจจุบันต่อตัว

แปรความตัQงใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ตัวแปรด้านความ

ตัQงใจในการย้าย

งาน 

ประสบการณ์

ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน 

 (I) 

ประสบการณ์

ทาํงานใน

ธนาคาร

ปัจจุบัน  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

เริ+มคิดวา่การยา้ย

งานใหม่ มีขอ้ดี

มากกวา่ขอ้เสีย 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี 0.608* 0.168 0.001 6.716 0.001 

ไม่คิดวา่องคก์รที+

ทาํงานอยู ่จะเป็น

องคก์รที+ทาํงาน

ไปจนเกษียณ 

ตํ+ากวา่ 1 ปี มากกวา่ 5 ปี 0.760* 0.294 0.030 3.764 0.024 

 

จากตารางที+ 4.56 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรความตัSงใจในการยา้ยงาน เห็นไดว้า่ พนกังานที+มีประสบการณ์

ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัตํ+ากว่า 1 ปี เริ+ มคิดว่าการยา้ยงานใหม่ มีขอ้ดีมากกว่าขอ้เสีย มากกว่า

พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 1-5 ปี และพนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงาน

ในธนาคารปัจจุบนัตํ+ากว่า 1 ปี ไม่คิดว่าองค์กรที+ทาํงานอยู่ จะเป็นองค์กรที+ทาํงานไปจนเกษียณ 

มากกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 5 ปี 

 

 4.4.8 ข้อมูลการวิเคราห์ระดับความเห็นด้วยด้านปัจจัยต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่าง

ประสบการณ์ที?ทํางานในธนาคารพาณิชย์ทัQงหมด (ตัQงแต่อดีต จนถึงปัจจุบัน) เป็นรายคู่ ด้วยวิธี 

One-way ANOVA สถติเิชิงอนุมาน 
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ตารางที? 4.57 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ที?ทํางานในธนาคารพาณิชย์

ทัQงหมดต่อตัวแปรด้านความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านความผูกพนั

ต่อองค์กร 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านความเชื?อมั?นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

รู้สึกภูมิใจที+บอก

กบัคนอื+นวา่ทาํงาน

กบัหน่วยงานนีS  

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.382* 0.110 0.002 6.732 0.001 

6-10 ปี -0.339* 0.110 0.006 

รู้สึกวา่เป็นส่วน

หนึ+งของหน่วยงาน 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.385* 0.110 0.001 6.464 0.002 

6-10 ปี -0.303* 0.109 0.017 

หน่วยงานสามารถ

แสดงศกัยภาพได้

อยา่งเตม็ที+ 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.355* 0.109 0.004 5.652 0.004 

6-10 ปี -0.292* 0.109 0.022 

ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเตม็ที?เพื?อองค์กร 

ทุ่มเททาํงานทัSงกาย

และใจทัSงในเวลา

งานและนอกเวลา

งาน 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.380* 0.103 0.001 12.063 0.000 

6-10 ปี -0.539* 0.119 0.000 

ปฏิบติังานโดยใช้

ความสามารถอยา่ง

เตม็ที+ 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.354* 0.105 0.002 6.129 0.002 

ไดมี้ส่วนร่วมใน

การแกไ้ขปัญหา

ต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์ 

เพื+อความอยูร่อด 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.333* 0.096 0.002 12.958 0.000 

6-10 ปี -0.538* 0.111 0.000 
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จากตารางที+ 4.57 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมาย

ขององค์กร เห็นได้ว่า พนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัS งแต่อดีต จนถึง

ปัจจุบนั) ตํ+ากวา่ 6 ปี และ 6 – 10 ปี รู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคนอื+นวา่ทาํงานกบัหน่วยงานนีS  รู้สึกวา่เป็น

ส่วนหนึ+งของหน่วยงาน และหน่วยงานสามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที+ นอ้ยกวา่พนกังานที+มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี ขึSนไป 

พนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+า

กว่า 6 ปี และ 6 – 10 ปี ทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางานและนอกเวลางาน และมีส่วนร่วม

ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงาน

ในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี ขึSนไป 

พนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+า

กว่า 6 ปี  ปฏิบติังานโดยใชค้วามสามารถอยา่งเต็มที+ นอ้ยกว่าพนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานใน

ธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี ขึSนไป 

 

ตารางที? 4.58 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ที?ทํางานในธนาคารพาณิชย์

ทัQงหมดต่อตัวแปรด้านวฒันธรรมองค์กรของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

วฒันธรรมองค์กร 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

วฒันธรรมที?มุ่งความสําเร็จ 

ทาํงานอยา่งมี

เป้าหมายและ

พยายามแกไ้ข

ปัญหา อุปสรรคใน

การทาํงาน  

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.304* 0.093 0.003 10.698 0.000 

มากกวา่ 10 ปี -0.466* 0.107 0.000 
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วฒันธรรมองค์กร 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

วฒันธรรมที?มุ่งความสําเร็จ 

มีความทุ่มเทใหก้บั

งานเพื+อใหบ้รรลุ

เป้าหมายของ

องคก์ร 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.453* 0.106 0.000 9.200 0.000 

มีระเบียบวนิยั

ปฏิบติังานร่วมกบั

ผูอื้+นได ้

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.367* 0.100 0.001 6.863 0.001 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน 

มีความรักและ

ศรัทธาต่องานที+

ไดรั้บมอบหมาย 

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.226* 0.093 0.046 6.863 0.001 

มากกวา่ 10 ปี -0.474* 0.107 0.000 9.955 0.000 

มีความ

กระตือรือร้นในการ

ปฏิบติังานและ

พฒันาตนเองไป

พร้อมกบัผูอื้+น 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.311* 0.097 0.004 6.068 0.003 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล 

มีโอกาสไดเ้สนอ

ความคิดเห็นในการ

กาํหนดนโยบายการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เสมอภาคและเท่า

เทียม  

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.283* 0.111 0.034 3.744 0.024 
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วฒันธรรมองค์กร 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล 

ไดรั้บการสนบัสนุน

และมีกาํลงัใจใน

การปฏิบติังาน  

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.416* 0.108 0.000 7.373 0.001 

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ 

เสนอความคิดเห็น

ไดอ้ยา่งอิสระ และ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เตม็ที+ 

6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.404* 0.118 0.002 5.913 0.003 

มีสมัพนัธภาพ

ระหวา่งเพื+อน

ร่วมงานลกัษณะพี+

นอ้ง 

6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.284* 0.104 0.019 3.801 0.023 

มีการยอมรับ

แบ่งปันความ

คิดเห็นและยดึถือ

ธรรมเนียมปฏิบติั

ขององคก์รเป็น

หลกั 

6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.274* 0.111 0.043 3.103 0.046 

ช่วยเหลือเพื+อน

ร่วมงานและ

คาํนึงถึงความรู้สึก

ของคนอื+นเสมอ 

6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.331* 0.110 0.008 4.601 0.011 
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 จากตารางที+ 4.58 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งความสําเร็จ เห็นไดว้่า 

พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากวา่ 6 ปี ทาํงาน

อย่างมี เป้าหมายและพยายามแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการทํางาน  น้อยกว่าพนักงานที+ มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 6-10 ปี และมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี และ พนกังานที+

มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากวา่ 6 ปี มีความทุ่มเทใหก้บั

งานเพื+อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และมีระเบียบวินัยปฏิบัติงานร่วมกับผูอื้+นได้ น้อยกว่า

พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั มากกวา่ 10 ปี  

ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้สัจแห่งตน เห็นไดว้่า พนกังานที+มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากว่า 6 ปี มีความรักและ

ศรัทธาต่องานที+ไดรั้บมอบหมาย นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 6-10 

ปี และมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี และพนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์

(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากว่า 6 ปี มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองไป

พร้อมกบัผูอื้+น นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี ขึSนไป 

ตัวแปรวฒันธรรมองค์กร ด้านวฒันธรรมที+ มุ่งเน้นบุคคล เห็นว่า พนักงานที+ มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากว่า 6 ปี มีโอกาสไดเ้สนอ

ความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบายการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม และไดรั้บการ

สนับสนุนและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน น้อยกว่าพนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคาร

ปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี ขึSนไป 

ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ เห็นวา่ พนกังานที+มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากว่า 6 ปี เสนอความคิดเห็น

ไดอ้ยา่งอิสระ และปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มที+ มีสัมพนัธภาพระหว่างเพื+อนร่วมงานลกัษณะพี+นอ้ง มี

การยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยึดถือธรรมเนียมปฏิบติัขององค์กรเป็นหลกั และช่วยเหลือ

เพื+อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึกของคนอื+นเสมอ นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานใน

ธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี 
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ตารางที? 4.59 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ที?ทํางานในธนาคารพาณิชย์

ทัQงหมดต่อตัวแปรด้านความสมดุลระหว่างชีวติและการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ โดยใช้วธีิ 

Bonferroni 

(N=403) 

ความสมดุล

ระหว่างชีวติและ

การทาํงาน 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านการทาํงาน 

ลกัษณะงานที+

รับผดิชอบมีความ

เหมาะสมกบั

ความรู้ ความถนดั

และ

ความสามารถ 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 

ปี 

-0.341* 0.111 0.007 4.744 0.009 

งานที+รับผดิชอบ

เป็นงานที+ทา้ทาย

ความรู้

ความสามารถทาํ

ใหมี้ความสุขอยู่

กบัการทาํงาน 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 

ปี 

-0.561* 0.129 0.000 9.396 0.000 

งานที+ได้

รับผดิชอบมี

แผนการ

ปฏิบติังานและมี

การแบ่งงานตาม

ตาํแหน่งหนา้ที+ไว้

ชดัเจน  

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 

ปี 

-0.364* 0.112 0.004 5.265 0.006 
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ความสมดุล

ระหว่างชีวติและ

การทาํงาน 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ด้านครอบครัว 

หนา้ที+การงานมี

ผลกระทบต่อ

บทบาทใน

ครอบครัว 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 

ปี 

-0.513* 0.155 0.003 5.727 0.004 

ด้านเวลา 

พึงพอใจกบัวนั

และเวลาการ

ทาํงานที+บริษทั

กาํหนด 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 

ปี 

-0.372* 0.145 0.031 3.772 0.024 

 

จากตารางที+ 4.59 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ทัSงดา้นการทาํงาน ดา้น

ครอบครัว และดา้นเวลา เห็นไดว้า่ พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต 

จนถึงปัจจุบัน) ตํ+ากว่า 6 ปี ลกัษณะงานที+รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความรู้ ความถนัดและ

ความสามารถ งานที+รับผดิชอบเป็นงานที+ทา้ทายความรู้ความสามารถทาํใหมี้ความสุขอยูก่บัการทาํงาน 

งานที+ไดรั้บผิดชอบมีแผนการปฏิบติังานและมีการแบ่งงานตามตาํแหน่งหน้าที+ไวช้ดัเจน หน้าที+การ

งานมีผลกระทบต่อบทบาทในครอบครัว และพึงพอใจกบัวนัและเวลาการทาํงานที+บริษทักาํหนดนอ้ย

กวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี  
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ตารางที? 4.60 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ที?ทํางานในธนาคารพาณิชย์

ทัQ งหมดต่อตัวแปรด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ โดยใช้วิธี 

Bonferroni 

(N=403) 

ด้านโอกาสเตบิโต

ก้าวหน้าในอาชีพ 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

บริษทัมี

หลกัเกณฑที์+

ชดัเจนเกี+ยวกบั

แผน

ความกา้วหนา้ทาง

อาชีพของ

พนกังานแต่ละ

ระดบั 

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.543* 0.122 0.000 16.987 0.000 

มากกวา่ 10 

ปี 

-0.752* 0.141 0.000 

รู้สึกวา่การ

พิจารณาเลื+อน

ตาํแหน่งเป็นการ

พิจารณาตาม

ผลงานมากกวา่

ความอาวโุส 

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.307* 0.102 0.008 6.958 0.001 

มากกวา่ 10 

ปี 

-0.387* 0.117 0.003 

รู้สึกวา่การ

พิจารณาเลื+อน

ตาํแหน่งของ

พนกังาน มีความ

เป็นธรรม และ

เหมาะสม  

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.282* 0.101 0.017 7.867 0.000 

มากกวา่ 10 

ปี 

-0.439* 0.117 0.001 
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ด้านโอกาสเตบิโต

ก้าวหน้าในอาชีพ 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

ไดรั้บการ

ฝึกอบรมและ

พฒันาความรู้ 

ความสามารถ

โอกาสกา้วหนา้

ในตาํแหน่งหนา้ที+

การงาน 

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.496* 0.120 0.000 17.377 0.000 

มากกวา่ 10 

ปี 

-0.771* 0.138 0.000 

ไดรั้บมอบหมาย

งานที+ทา้ทาย

ความสามารถ

เพื+อใหมี้โอกาสใน

การเลื+อนขัSน 

เลื+อนตาํแหน่ง 

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.494* 0.131 0.001 19.363 0.000 

มากกวา่ 10 

ปี 

-0.918* 0.151 0.000 

 

 จากตารางที+ 4.60 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที+ 0.05 ในตวัแปรด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ เห็นได้ว่า พนักงานที+มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากวา่ 6 ปี บริษทัมีหลกัเกณฑที์+

ชัดเจนเกี+ยวกับแผนความก้าวหน้าทางอาชีพของพนักงานแต่ละระดับ รู้สึกว่าการพิจารณาเลื+อน

ตาํแหน่งเป็นการพิจารณาตามผลงานมากกว่าความอาวุโส รู้สึกว่าการพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งของ

พนกังาน มีความเป็นธรรม และเหมาะสม ไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ ความสามารถโอกาส

กา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที+การงาน และไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถเพื+อใหมี้โอกาสใน

การเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 6-10 ปี และ

พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี  
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ตารางที? 4.61 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ที?ทํางานในธนาคารพาณิชย์

ทัQงหมดต่อตัวแปรด้านผลตอบแทนของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ด้านผลตอบแทน

ของพนักงาน 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

พอใจในเงินเดือน

และสวสัดิการที+

ไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความ

รับผดิชอบ 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.453* 0.103 0.000 10.522 0.000 

6-10 ปี -0.378* 0.102 0.001 

เงินเดือนหรือ

สวสัดิการที+ไดรั้บ

เหมาะสมกบั

ความรู้

ความสามารถ 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.432* 0.102 0.000 8.957 0.000 

6-10 ปี -0.288* 0.102 0.015 

ความคาดหวงัที+จะ

ไดรั้บผลตอบแทน

ที+สูงขึSนจากการ

ประเมินผลงาน

ประจาํปี 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.299* 0.114 0.028 3.526 0.030 

ระบบการ

ประเมินผลการ

ปรับขึSนเงินเดือน

มีความเที+ยงตรง

และยติุธรรม  

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี -0.355* 0.116 0.007 5.006 0.007 

6-10 ปี -0.292* 0.115 0.036 
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ด้านผลตอบแทน

ของพนักงาน 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

การเบิกจ่าย

สวสัดิการอื+น ๆ 

เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่า

เล่าเรียนบุตร และ

ค่าพาหนะ เป็นตน้ 

มีความเพียงพอ 

รวดเร็วและ

ถูกตอ้งกบัความ

เป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

ตํ+ากวา่ 6 ปี 6-10 ปี -0.623* 0.136 0.000 13.954 0.000 

มากกวา่ 10 ปี -0.689* 0.157 0.000 

 

 จากตารางที+ 4.61 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที+  0.05 ในตัวแปรด้านผลตอบแทนของพนักงาน เห็นได้ว่า พนักงานที+ มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากวา่ 6 ปี และ 6 – 10 ปี พอใจ

ในเงินเดือนและสวสัดิการที+ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ เงินเดือนหรือสวสัดิการที+

ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และระบบการประเมินผลการปรับขึSนเงินเดือนมีความ

เที+ยงตรงและยติุธรรม นอ้ยกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปีขึSน

ไป 

พนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+า

กวา่ 6 ปี คาดหวงัที+จะไดรั้บผลตอบแทนที+สูงขึSนจากการประเมินผลงานประจาํปี นอ้ยกวา่พนกังานที+

มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี ขึSนไป และพนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงาน

ในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากว่า 6 ปี เห็นดว้ยว่า การเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ 
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เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกบั

ความเป็นจริงในปัจจุบนั น้อยกว่าพนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั 6-10 ปี และ

พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี 

 

ตารางที? 4.62 ข้อมูลการวิเคราะห์ความเกี?ยวข้องระหว่างประสบการณ์ที?ทํางานในธนาคารพาณิชย์

ทัQงหมดต่อตัวแปรด้านความตัQงใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ โดยใช้วธีิ Bonferroni 

(N=403) 

ตัวแปรด้าน

ความตัQงใจใน

การย้ายงาน 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด  

(I) 

ประสบการณ์

ที?ทาํงานใน

ธนาคาร

พาณชิย์

ทัQงหมด 

 (J) 

Mean 

Difference  

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

ANOVA 

F Sig. 

เริ+มคิดวา่การ

ยา้ยงานใหม่ 

มีขอ้ดีมากกวา่

ขอ้เสีย 

6-10 ปี มากกวา่ 10 ปี 0.550* 0.177 0.006 5.350 0.005 

มีความ

ตอ้งการจะ

สมคัรงานกบั

องคก์รอื+น 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี 0.618* 0.161 0.000 7.921 0.000 

6-10 ปี 0.519* 0.161 0.004 

เริ+มคิด

เกี+ยวกบั

โอกาสในการ

ไดง้านใหม่ 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี 0.796* 0.157 0.000 13.232 0.000 

6-10 ปี 0.598* 0.156 0.000 

คิดอยู่

ตลอดเวลาวา่

จะลาออกจาก

งานที+ทาํใน

ปัจจุบนั 

ตํ+ากวา่ 6 ปี มากกวา่ 10 ปี 0.656* 0.168 0.000 7.838 0.000 
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จากตารางที+ 4.62 การวิเคราะห์ความเกี+ยวขอ้งจากความเห็นดว้ยของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ค่าทางสถิติ One-way ANOVA โดยจาํแนกตามตาํแหน่งเฉพาะปัจจัยที+ มีความเกี+ยวข้องอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที+  0.05 ในตัวแปรด้านความตัS งใจในการย้ายงาน  เห็นได้ว่า พนักงานที+ มี

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+ากวา่ 6 ปี เริ+มคิดวา่การยา้ยงาน

ใหม่ มีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย และคิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั มากกวา่พนกังาน

ที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี  

พนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชย ์(ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) ตํ+า

กวา่ 6 ปี และ 6 – 10 ปี มีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น และเริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการได้

งานใหม่ มากกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่ 10 ปี 

 

 

4.5 การวิเคราะห์ผลของข้อมูลเพื'อหาความเกี'ยวระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ที'มีอิทธิพลต่อ

ความตั1งใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ โดยใช้วธีิการถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Mutiple Regression Analysis) 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื+อทดสอบสมมติฐานและความเกี+ยวขอ้งระหวา่งตวัแปรดา้น

วฒันธรรมองค์กร ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ดา้น

โอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ของสายงานอาชีพ ดา้นเงินเดือนผลตอบแทนของพนกังาน มีอิทธิพล

ต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์โดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Mutiple Regression Analysis) กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ไดข้อ้มูลการวิเคราะห์ 

ดงันีS  

 

ตารางที? 4.63 ข้อมูลการวิเคราะห์ปัจจัยที?มีผลต่อความตัQงใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคาร

พาณชิย์ โดยการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Mutiple Regression Analysis) 

 

Model Summary 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

0.375a 0.140 0.116 0.97968 
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ANOVA 

 
Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 61.276 11 5.571 5.804 0.000a 

Residual 375.275 391 0.960   

Total 436.551 402    

 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B  Std. 

Error 

Beta 

(ค่าคงที+) 5.745 0.362  15.875 0.000 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมายของ

องคก์ร 

-0.070 0.090 -0.054 -0.772 0.441 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ที+เพื+อ

องคก์ร 

-0.021 0.114 -0.016 -0.188 0.851 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นความสาํเร็จ 

-0.017 0.120 -0.012 -0.139 0.890 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นสจัแห่งตน 

0.054 0.112 0.037 0.486 0.627 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นบุคคล 

-0.066 0.106 -0.048 -0.620 0.536 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ดา้นไมตรีสมัพนัธ์ 

-0.126 0.088 -0.096 -1.435 0.152 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ดา้นการทาํงาน 

0.092 0.082 0.074 1.126 0.261 



 

 
 

100  

Model 

Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B  Std. 

Error 

Beta 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ดา้นครอบครัว 

-0.094 0.083 -0.070 -1.134 0.258 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ดา้นเวลา 

0.056 0.060 0.054 0.932 0.352 

ปัจจัยด้านโอกาสเตบิโตก้าวหน้าในอาชีพ -0.048 0.085 -0.040 -0.560 0.576 

ปัจจัยด้านผลตอบแทนของพนักงาน -0.412 0.096 -0.291 -4.300 0.000* 

 

จากตารางที+ 4.63 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย ์ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ พบว่า R-Square มีค่าเท่ากบั 

0.140 ซึ+ งสามารถวิเคราะห์ไดว้่าตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนักงานสามารถ

อธิบายการเปลี+ยนแปลงของความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ร้อยละ 14 โดย

จากผลการวิเคราะห์ของ F มีค่าเท่ากบั 5.804 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงว่าตวัแปรอยา่งนอ้ย 

1 ตวั มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ละเมื+อพิจารณาจากตาราง 

Coefficients จะเห็นว่า ตัวแปรด้านผลตอบแทนของพนักงาน  มีสัมประสิทธิj การถดถอย 

(Standarized Cocfficients Beta) เท่ากับ  -0.291 หรืออธิบายได้ว่าตัวแปรด้านผลตอบแทนของ

พนกังานมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยร้์อยละ 29.10 กล่าวคือ ถา้มี

ผลตอบแทนของพนักงานเพิ+มขึSน จะทาํให้โอกาสของความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชย ์ลดลงร้อยละ 29.10 

 

 

4.6 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที? 1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  

 จากตารางที+  4.63 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 

แบ่งเป็น 4 ดา้น คือ 1) ดา้นความสาํเร็จ พบวา่ มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.890 ซึ+ งมีค่ามากกวา่ 

0.05 และจากสัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า -0.012 ซึ+ งเป็นลบ 2) ดา้นสัจแห่งตน พบว่า มีค่าระดบั
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นยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.627ซึ+ งมีค่ามากกวา่ 0.05 และจากสัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า 0.037 ซึ+ งเป็น

บวก 3) ด้านบุคคล พบว่า มีค่าระดับนัยสําคญัทางสถิติที+ 0.536 ซึ+ งมีค่ามากกว่า 0.05 และจาก

สัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า -0.048 ซึ+ งเป็นลบ และ 4) ด้านไมตรีสัมพันธ์ พบว่า มีค่าระดับ

นัยสําคญัทางสถิติที+ 0.152 ซึ+ งมีค่ามากกว่า 0.05 และจากสัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า -0.096 ซึ+ ง

เป็นลบ ดงันัSนแสดงว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ในทัSง 4 ดา้นนัSน ไม่มีผลต่อความตัSงใจในการ

ยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล  

 

 สมมติฐานที? 2 ปัจจยัดา้นความผูกพนัมีต่อองคก์ร มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน

ของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 จากตารางที+  4.63 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 

แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ 1) ดา้นความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร พบวา่ มีค่าระดบันยัสาํคญั

ทางสถิติที+ 0.441 ซึ+ งมีค่ามากกวา่ 0.05 และจากสัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า -0.054 ซึ+ งเป็นลบ และ 

2) ดา้นความเต็มใจทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มที+เพื+อองคก์ร พบว่า มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.851 

ซึ+ งมีค่ามากกว่า 0.05 และจากสัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า -0.016 ซึ+ งเป็นลบ แสดงว่า ปัจจยัดา้น

ความผูกพนัมีต่อองคก์ร ในทัSง 2 ดา้น ไม่มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  

 

 สมมติฐานที? 3 ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน มีต่อองคก์รมีผลต่อ

ความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 จากตารางที+ 4.63 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต

และการทาํงาน แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 1) ดา้นการทาํงาน พบว่า มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.261 

ซึ+ งมีค่ามากกว่า 0.05 และจากสัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า 0.074 ซึ+ งเป็นบวก 2) ดา้นครอบครัว 

พบวา่ มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.258 ซึ+ งมีค่ามากกวา่ 0.05 และจากสมัประสิทธิj การถดถอย มี

ค่า -0.070 ซึ+ งเป็นลบ และ 3) ดา้นเวลา พบวา่ มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติที+ 0.352 ซึ+ งมีค่ามากกวา่ 

0.05 และจากสัมประสิทธิj การถดถอย มีค่า 0.054 ซึ+ งเป็นบวก แสดงว่าปัจจัยด้านความสมดุล

ระหวา่งชีวติและการทาํงาน ในทัSง 3 ดา้น ไม่มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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 สมมติฐานที? 4 ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหน้าของสายงานอาชีพ มีผลต่อ

องคก์รมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 จากตารางที+ 4.63 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้ใน

อาชีพ พบว่า มีค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติที+ 0.576 ซึ+ งมีค่ามากกว่า 0.05 และจากสัมประสิทธิj การ

ถดถอย มีค่า -0.040 ซึ+ งเป็นลบ แสดงว่าปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ของสายงานอาชีพ 

ไม่มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ใน

เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 

 สมมติฐานที? 5 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน

ของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 จากตารางที+  4.63 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนของ

พนักงาน พบว่า มีค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติที+ 0.000 ซึ+ งมีค่าน้อยกว่า 0.05 และจากสัมประสิทธิj

การถดถอย มีค่า -0.291 ซึ+ งเป็นลบ แสดงว่าปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน ซึ+ งมีผลต่อความ

ตัS งใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย  ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล และมีความสมัพนัธ์ในเชิงลบ 
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ตารางที? 4.64 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีผลต่อความตัSงใจใน

การยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับ

กลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที+ 2 ปัจจยัด้านความผูกพนัมีต่อองค์กร มีผลต่อความ

ตัSงใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์

สํ า ห รั บ ก ลุ่ ม เจ น เน อ เร ชั+ น ว า ย  ใ น เข ต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที+ 3 ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน  

มีต่อองค์กรมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+น

วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที+ 4 ปัจจยัด้านโอกาสในการเติบโตก้าวหน้าของสาย

งานอาชีพ มีผลต่อองคก์รมีผลต่อความตัSงใจในการ

ยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่ม

เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที+ 5 ปั จ จั ย ด้ า น ผ ล ต อ บ แ ท น ข อ ง พ นั ก ง า น 

มีผลต่อความตัS งใจในการย้ายงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ใน

เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ยอมรับ 
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บทที' 5 

อภปิรายผลการศึกษา 

 

 

ในการคน้ควา้เรื+อง ตวัแปรที+ส่งผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชย ์มีเป้าหมายเพื+อระบุปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์

โดยงานวิจยัชิSนนีS เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ที+ใช้เครื+ องมือการสํารวจดว้ย

แบบสอบถามออนไลน์สาํหรับการเก็บขอ้มูล ซึ+ งผูต้อบแบบสอบถาม คือ พนกังานธนาคารพาณิชย ์

ในกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ที+ เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2540 ที+มีการเปลี+ยนงานอย่างน้อย 1 ครัS ง 

ภายในระยะเวลาไม่เกิน 5 ปีที+ผา่นมา และอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไม่นอ้ย

กวา่ 1 ปี ทัSงหมด 403 คน โดยสามารถนาํกลุ่มตวัอยา่งมาอธิบายไดด้งันีS  

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 

5.2 สรุปผลการศึกษาเพื+อตอบวตัถุประสงคข์องงานวจิยั 

5.3 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั  

5.4 ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาครัS งถดัไป  

5.5 ขอ้จาํกดัของงานวจิยั  

 

 

5.1 อภปิรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาเรื?องตวัแปรที+ส่งผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชย ์มีเป้าหมายเพื+อระบุปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์

สามารถเมื+อพิจารณาจากผลการศึกษา และงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง สามารถอภิปรายผลไดด้งันีS  

 

5.1.1 อภิปรายผลปัจจัยความตัQงใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์กับ

ข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 

จากผลการศึกษาปัจจยัที+มีอทธิพลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชยก์ับข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาสูงสุด  รายได้เฉลี+ยต่อเดือน  ตําแหน่ง ประสบการณ์ทํางานในธนาคารปัจจุบัน 
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ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด (ตัSงแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั) และประเภทธนาคาร

พาณิชย ์มีรายละเอียดดงันีS  

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นเพศ พบว่า ปัจจยัดา้นเพศมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ลลิตา พลซื+อ (2563) พบวา่เพศที+แตกต่างกนั

มีผลต่อการตัS งใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+ องสําอางแตกต่างกัน แต่

ขดัแยง้กบังานวิจยัของ ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ปัจจยัดา้นเพศที+แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความ

ตัS งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท จี4 เอส ซีเคียวริต เซอร์วิสเซส 

(ประเทศไทย) ที+ทาํงานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ เช่นเดียวกบังานวิจยัของ 

อรพิน การะกลู (2559) เพศที+แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อการลาออกของพนกังานในบริษทัเอกชน 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นอายุ พบว่า ปัจจยัดา้นอายุมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรพิน การะกูล (2559) อายุมีผลต่อการ

ลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไชยพศ ประคุณคงชยั (2564) 

อายทีุ+แตกต่างกนั มีความตัSงใจลาออกจากองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ยงัขดัแยง้

กบังานวิจยัของ ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ปัจจยัดา้นอายุที+แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตัSงใจ

ลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภยับริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต เซอร์วิสเซส (ประเทศ

ไทย) ที+ทาํงานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่แตกต่างกนั 

 ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นสถานภาพ พบวา่ ปัจจยัดา้นสถานภาพมีผลต่อความตัSงใจใน

การยา้ยงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชิดชนก พรหมชนะ (2564) 

สถานภาพที+แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน กับความตัS งใจลาออกของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลม แต่ยงัคงขดัแยง้กบังานวิจยัของ ไพศาล บุญ

สุวรรณ (2562) ซึ+ งพบว่าปัจจยัดา้นสถานภาพที+แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกจากงาน

ของพนักงานรักษาความปลอดภยับริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) ที+ทาํงาน

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ และขดัแยง้กบังานวิจยัของ ไชยพศ ประคุณคงชยั 

(2564) สถานภาพที+แตกต่างกนั มีความตัSงใจลาออกจากองคก์รไม่แตกต่างกนั  

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด 

มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลลิตา พล

ซื+อ (2563) ระดบัการศึกษาสูงสุดที+แตกต่างกนัมีผลต่อการตัSงใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทั

อุตสาหกรรมเครื+องสําอางแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรพิน การะกูล (2559) 

ระดบัการศึกษา มีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน แต่ยงัขดัแยง้กบังานวิจยัของ ไพศาล 

บุญสุวรรณ (2562) ซึ+ งพบว่าระดบัการศึกษาสูงสุดที+แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกจาก
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งานของพนกังานรักษาความปลอดภยับริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) ที+ทาํงาน

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน พบว่า ปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนมี

ผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลลิตา พล

ซื+อ (2563) รายได้ต่อเดือนที+แตกต่างกันมีผลต่อการตัS งใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัท

อุตสาหกรรมเครื+องสําอางแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไชยพศ ประคุณคงชัย 

(2564) รายได้เฉลี+ยต่อเดือน ที+แตกต่างกัน มีความตัS งใจลาออกจากองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ แต่ขดัแยง้กบังานวิจยัของ ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉลี+ยต่อ

เดือนที+แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยับริษทั จี

4 เอส ซีเคียวริต เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) ที+ทาํงานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นตาํแหน่ง พบวา่ ปัจจยัดา้นตาํแหน่งมีผลต่อความตัSงใจในการ

ยา้ยงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ องัคณา ไวน์ส (2561) พบว่าฝ่าย

งานที+แตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผา้ผืน อาํเภอนิคมพฒันา 

จงัหวดัระยอง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไชยพศ ประคุณคงชยั (2564) ที+พบวา่ตาํแหน่งงานที+

แตกต่างกนั มีความตัSงใจลาออกจากองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ขดัแยง้กบักบั

งานวิจัยของ อรพิน  การะกูล  (2559) ที+พบว่าตําแหน่งไม่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน

บริษทัเอกชน  

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั และประสบการณ์

ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด (ตัSงแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั) พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงาน 

มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลลิตา พล

ซื+อ (2563) ระยะเวลาในการปฏิบติังานที+แตกต่างกนัมีผลต่อการตัSงใจลาออกของพนกังานในกลุ่ม

บริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสําอางแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรพิน การะกูล 

(2559) อายงุานลว้นแลว้แต่มีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ 

มาดู กุมารี จนัต์ และคณะ (2558)  อายุงานในการเป็นพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั เมือง

กาฐมาณฑุ ประเทศเนปาล ที+แตกต่างกนั มีความตัSงใจลาออกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นประเภทธนาคารพาณิชย ์พบว่า ปัจจยัดา้นประเภทธนาคาร

พาณิชย ์ไม่มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ซึ+ งสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ องัคณา ไวน์ส (2561) พบว่า ฝ่ายงานที+แตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน

โรงงานทอผา้ผืน อาํเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ที+ไม่แตกต่างกนั แต่ยงัคงขดัแยง้กบัวิจยัของ 

ไชยพศ ประคุณคงชยั (2564) สายการบินที+แตกต่างกนั มีความตัSงใจลาออกจากองคก์รแตกต่างกนั 
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อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ และขดัแยง้กบังานวิจจยัของ เสาวลกัษณ์ จกัรสันเทียะ (2561) ที+พบว่า 

ปัจจัยด้านแผนกส่งผลต่อความตัS งใจลาออกของพนักงานระดับเจ้าหน้าที+  กรณีศึกษาบริษัทผู ้

จาํหน่ายรถยนตแ์ห่งหนึ+งแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

5.1.2 ตัวแปรปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความเกี+ยวขอ้งระหว่างตวัแปรดา้นความผูกพนัต่อองค์กร เห็นดว้ยว่า ตวัแปรดา้น

ความเชื+อมั+นและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และตวัแปรดา้นความเต็มใจทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มที+

เพื+อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ซึ+ งสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของสลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2559) ศึกษาเรื+องอิทธิพลของความเป็นส่วนหนึ+ งในงาน 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพนักบัองคก์รต่อความตัSงใจลาออก ผลการวิจยัพบว่า ความพึง

พอใจในงาน และความผกูพนักบัองคก์รไม่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความตัSงใจลาออก แต่ยงัคงขดัแยง้

กบังานวิจยัของ ธญัญามาศ ปัญญายิ+ง (2560) ศึกษาเรื+องอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาดา้นบวก และ

ความผูกพนัต่อองคก์ร ที+ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกจากงาน ของพนกังานกลุ่มธุรกิจให้คาํปรึกษา 

ผลการวิจยัพบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความตัS งใจ

ลาออกจากงานโดยตรง นอกจากนีS ยงัพบว่าความผูกพนัต่อองค์กรยงัทาํหน้าที+ เป็นตัวแปรสื+อ

ระหว่างทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกที+ส่งผลไปยงัความตัSงใจลาออกงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้

คาํปรึกษา และขดัแยง้กบังานวิจยัของไชยพศ ประคุณคงชยั (2564) ศึกษาเรื+องปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อ

ความตัSงใจลาออกจากองคก์ร ของพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย ผลการทดสอบสมมติฐาน

พบว่า พนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทยที+มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน

ในการเป็นพนักงานตอ้นรับบนเครื+องบิน รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และสายการบินที+แตกต่างกนั มี

ความตัSงใจลาออกจากองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และพบวา่ปัจจยัดา้นความผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร เป็นปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อความตัSงใจลาออกจาก

องคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และขดัแยง้กบังานวิจยั

ของลลิตา พลซื+อ (2563) ผลการศึกษาพบว่าความผูกพนัต่อองคก์รไม่มีผลต่อการตัSงใจลาออกของ

พนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสาํอาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

5.1.3 ตัวแปรปัจจัยวฒันธรรมองค์กร 

ความเกี+ยวข้องระหว่างตัวแปรด้านวฒันธรรมองค์กร เห็นด้วยว่า ตัวแปรด้าน

ความสําเร็จ ดา้นสัจแห่งตน ดา้นบุคคล และดา้นไมตรีสัมพนัธ์ ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจในการ

ยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ+ งเป็นไปในทางเดียวกนักบั
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งานวจิยัของพชัร์หทยั จารุทวผีลนุกลู และ ภทัรี ฟรีสตดั (2566) ศึกษาเรื+องผลกระทบเชิงสาเหตุของ

การรับรู้วฒันธรรมองคก์รต่อความตัSงใจลาออกจากองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้วฒันธรรม

องคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมที+มุ่งเนน้งาน มุ่งเนน้บุคคล และมุ่งเนน้ทีมงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ผกูพนัของพนกังาน ยิ+งไปกวา่นัSนการรับรู้วฒันธรรมองคก์รทัSงสามเป็นองคป์ระกอบที+สาํคญั ที+จะ

ช่วยใหอ้งคก์รขบัเคลื+อนไปขา้งหนา้ และยงัสามารถโยงความรู้สึกผกูพนัของพนกังานที+มีต่อองคก์ร

ได ้อยา่งไรก็ตามการที+มีวฒันธรรมในดา้นเดียวจึงไม่เพียงพอต่อการที+จะทาํให้พนกังานผูกพนัต่อ

องคก์ร ในขณะที+พบวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจลาออกจากองคก์รของ

พนกังาน ดงันัSนองคก์รควรมีการสร้างวฒันธรรมที+สนบัสนุนไปยงัตวับุคคลและการทาํงานแบบทีม

ควบคู่ไปดว้ย เพื+อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยที์+เป็นกาํลงัการผลิตที+

สําคญัขององค์กร แต่ยงัคงขดัแยง้กบังานวิจยัของมาดู กุมารี จนัต์ และคณะ (2558) ศึกษาเรื+ อง

วฒันธรรมองคก์รและความตัSงใจลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั เมืองกาฐมาณฑุ 

ประเทศเนปาล ผลการวิจยัพบวา่ ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รทัSงเจด็องคป์ระกอบมีความโดดเด่น

นอ้ย ความตัSงใจลาออกตามการรับรู้ของพยาบาลโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความตัSงใจลาออกมี

ความสัมพนัธ์เชิงลบกบั 3 องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์รไดแ้ก่ นวตักรรม ความมั+นคง และ

การเน้นการให้รางวลั ความตัS งใจลาออกไม่มีความสัมพนัธ์กับ 3 องค์ประกอบของวฒันธรรม

องคก์ร คือ การสนับสนุน การปฐมนิเทศเกี+ยวกบัการทาํงาน และความรับผิดชอบต่อสังคม ส่วน

องคป์ระกอบดา้นการแข่งขนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตัSงใจลาออก และขดัแยง้กบังานวิจยั

ของลลิตา พลซื+อ (2563) ไดท้าํการศึกษาเรื+องวฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร และความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ที+มีผลต่อการตัSงใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสาํอาง 

ผลการศึกษาพบว่าวฒันธรรมองค์กร มีผลต่อการตัS งใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัท

อุตสาหกรรมเครื+องสําอาง อย่างไรก็ตาม ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารไม่มีผลต่อการตัSงใจลาออกของ

พนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสําอาง และความผูกพนัต่อองคก์รไม่มีผลต่อการตัSงใจ

ลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเครื+องสาํอางเช่นเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

5.1.4 ตัวแปรปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

 ความเกี+ยวขอ้งระหว่างตวัแปรดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน เห็นดว้ย

ว่า ตวัแปรดา้นการทาํงาน ดา้นครอบครัว และดา้นเวลา ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน

ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ซึ+ งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของชิดชนก พรหมชนะ (2564) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความตัSงใจลาออกของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลม ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานกบั
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ความตัSงใจลาออกในองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนัที+ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ โดยดา้นความกา้วหนา้และความมั+นคงในการทาํงานดา้น

โอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังานกบัความตัSงใจลาออก มีระดบัความสมัพนัธ์

ค่อนขา้งสูง ส่วนดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานที+เพียงพอและยุติธรรม และดา้นความ

สมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ+า โดยเมื+อพิจารณาตวัแปรอิสระที+มี

อาํนาจในการพยากรณ์ความตัSงใจลาออกในองคก์ารไดดี้ที+สุด คือ ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ 

ความสามารถของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั+นคงในการทาํงาน ด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนในการทาํงานที+เพียงพอและยติุธรรม และดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 

ตามลาํดบั ในขณะที+ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจลาออก

ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลม แต่ยงัคงขดัแยง้กบังานวิจยัของ

ไชยพศ ประคุณคงชัย (2564) ศึกษาเรื+องปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อความตัSงใจลาออกจากองค์กร ของ

พนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน  ประกอบด้วย  1) ด้านค่าตอบแทนที+ เพียงพอและยุติธรรม  2) ด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล 3) ดา้นความกา้วหนา้และความมั+นคงในงาน 4) ดา้นดุลยภาพระหวา่งชีวิต

การทาํงานกบัชีวิตดา้นอื+น ๆ และ 5) ดา้นการเกี+ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม เป็นปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อ

ความตัSงใจลาออกจากองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเครื+องบินชาวไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิต 

และยงัคงขดัแยง้กบังานวิจยัของสวิส ใจมั+น (2563) ศึกษาเรื+องคุณภาพชีวิต ความสมดุลในชีวิตและ

ปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อการลาออกจากการทาํงานของแพทยที์+จบการศึกษาเฉพาะทางเวชศาสตร์

ครอบครัวในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ส่วนใหญ่มีระดบัคุณภาพชีวิตโดยรวมระดบัที+ดี ความ

พึงพอใจในงาน ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงานอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง และพบวา่ปัจจยัที+

ส่งผลต่อความคิดโอนยา้ยหรือลาออกจากอาชีพปัจจุบนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ โอกาส

เรียนต่อปริญญาโทหรือเฉพาะทางอื+น ๆ หน่วยงานหรือผูบ้งัคบับญัชา หน้าที+รับผิดชอบ คุณภาพ

ชีวติ ความพึงพอใจในงาน และความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน  

 

5.1.5 ตัวแปรปัจจัยด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 

 ในการคน้ควา้ความเกี+ยวขอ้งระหวา่งตวัแปรดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพเห็น

ดว้ยว่า ตวัแปรดา้นโอกาสเติบโตกา้วหน้าในอาชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย์ อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ+ งขัดแย้งกับงานวิจัยของอรพิน  

การะกู ล  (2559) การศึกษาปั จจัย ที+ มี ผล ต่อการลาออกของพนักงาน ในบ ริษัท เอกชน  

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที+มีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี 4 
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ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน 

ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื+อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและลกัษณะงาน ตามลาํดบั ใน

ส่วนของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที+แตกต่างกนั ในด้านอายุ ระดบัการศึกษา อายุงานลว้น

แลว้แต่มีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน โดยพบวา่ พนกังานที+มีอายมุากกวา่ 30 ถึง 40 

ปี ระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่าและอายุงานมากกว่า 5 ปีมีแนวโน้มการลาออกสูงที+สุด 

และขดัแยง้กบังานวิจยัของไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ศึกษาปัจจยัที+ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกจาก

งานของพนกังานรักษาความปลอดภยับริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) ที+ทาํงาน

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสในการเติบโต

ก้าวหน้าของพนักงานรักษาความปลอดภัย พบว่า มี  3 ปัจจัยได้แก่  ปัจจัยด้านโอกาสและ

ความกา้วหน้าในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื+อน

ร่วมงาน ส่งผลต่อความตัS งใจในการลาออกจากงาน ของพนักงานรักษาความปลอดภยั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ และยงัคงขดัแยง้กบังานวิจยัของชิดชนก พรหมชนะ (2564) ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความตัSงใจลาออกของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ สีลม ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความตัSงใจลาออก

ในองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัที+ระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ โดยดา้นความกา้วหน้าและความมั+นคงในการทาํงานดา้นโอกาสในการพฒันา

ความรู้ ความสามารถของพนกังานกบัความตัSงใจลาออก มีระดบัความสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูง ส่วนดา้น

การไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานที+เพียงพอและยุติธรรม และดา้นความสมดุลระหว่างงานกบั

ชีวติส่วนตวั มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ+า โดยเมื+อพิจารณาตวัแปรอิสระที+มีอาํนาจในการพยากรณ์

ความตัSงใจลาออกในองค์การได้ดีที+สุด คือ ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถของ

พนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมั+นคงในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงาน

ที+ เพียงพอและยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ตามลาํดับ ที+ระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติ ในขณะที+ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจ

ลาออกของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สีลม 

 

5.1.6 ตัวแปรปัจจัยด้านผลตอบแทนของพนักงาน 

ในการคน้ควา้ความเกี+ยวขอ้งระหว่างตวัแปรดา้นผลตอบแทนของพนกังาน เห็นดว้ย

ว่า ตวัแปรด้านผลตอบแทนของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชย ์อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ+ งเป็นไปในทางเดียวกนักบังานวิจยัของ เสาวลกัษณ์  

จกัรสันเทียะ (2561) ศึกษาปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที+ส่งผลต่อความตัSงใจลาออกของพนกังานระดบั
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เจ้าหน้าที+  กรณีศึกษาบริษัทผูจ้าํหน่ายรถยนต์แห่งหนึ+ ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยผลักดันด้าน

ค่าตอบแทน และปัจจยัดึงดูดด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อความตัS งใจลาออกของพนักงานระดับ

เจา้หนา้ที+ของบริษทัผูจ้าํหน่ายรถยนต ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ เป็นไปในทางเดียวกนักบังานวิจยั

ของชิดชนก พรหมชนะ (2564) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความตัSงใจ

ลาออกของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่  สีลม ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความตัSงใจลาออกของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั 

(มหาชน) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที+ระดับนัยสําคัญทางสถิติ โดยด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนในการทาํงานที+เพียงพอและยติุธรรม มีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง เมื+อพิจารณาตวั

แปรอิสระที+มีอาํนาจในการพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์ารไดดี้ที+สุด คือ ดา้นโอกาสในการพฒันา

ความรู้ ความสามารถของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมั+นคงในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บ

ค่าตอบแทนในการทาํงานที+เพียงพอและยติุธรรม และดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 

ตามลาํดบั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัขององัคณา ไวน์ส (2561) ศึกษาปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อแนวโนม้

การตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผา้ผืน อาํเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผลการวิจยั

พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัคํSาจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื+อนร่วมงาน 

และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ปัจจยัภาวะผูน้าํองคก์ร ดา้นการทาํงานเป็นทีม และดา้นการไวว้างใจ 

มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผา้ผนือาํเภอนิคมพฒันา จงัหวดั

ระยอง ในทิศทางตรงกนัขา้ม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบว่า พนกังานไม่

พอใจเรื+องการปรับเงินเดือน และภาวะกดดนัจากการทาํงานแต่โดยภาพรวมยงัไม่มีความคิดที+จะ

ลาออก 

 

 

5.2 สรุปผลการศึกษาเพื'อตอบวตัถุประสงค์ของงานวจิยั 

5.2.1 สรุปผลข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 

จากผลการศึกษาข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน ตาํแหน่ง ประสบการณ์ทาํงานในธนาคาร

ปัจจุบนั ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด (ตัSงแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั) และประเภท

ธนาคารพาณิชย ์ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 403 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 256 คน คิด

เป็นร้อยละ 63.52 มีอายรุะหวา่ง 26 ถึง 29 ปี จาํนวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.38 มีสถานภาพ โสด 

จาํนวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 75.43 มีระดบัการศึกษาในปริญญาตรีสูงสุด จาํนวน 279 คน คิดเป็น

ร้อยละ 69.23 มีรายไดไ้ม่เกิน 40,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 42.43 ส่วนใหญ่



 

 
 

112  

เป็นระดบัปฏิบติัการ (เจา้หน้าที+/พนักงาน) จาํนวน 320 คน คิดเป็นร้อยละ 79.40 มีประสบการณ์

ระหว่าง 1 – 5 ปี จาํนวน 300 คน คิดเป็นร้อยละ 74.44 มีประสบการณ์ทัSงหมด ระหว่าง 6 – 10 ปี 

จาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 38.71 และส่วนใหญ่ใช้บริการธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) 

จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 15.88  

 

5.2.2 สรุปผลข้อมูลปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื+อมั+นและยอมรับ

เป้าหมายขององคก์ร โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.86 เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบาย

ไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งรู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคนอื+นวา่ทาํงานกบัหน่วยงานนีS  เห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก 

รองลงมาคือ หน่วยงานใหแ้สดงศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ที+ อนัดบัสาม คือรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึ+ง

ของหน่วยงาน และดา้นความเต็มใจทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มที+เพื+อองคก์ร โดยรวมเห็นดว้ยในระดบั

มาก  เฉลี+ยอยู่ที+  3.63 เมื+อพิจารณาเป็นรายข้ออธิบายได้ว่า กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานโดยใช้

ความสามารถอยา่งเตม็ที+เห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ การได้

มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ให้กบัศูนยฯ์ เพื+อความอยูร่อด และอนัดบัสาม คือความทุ่มเท

ทาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางานและนอกเวลางาน 

 

5.2.3 สรุปผลข้อมูลปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 

ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งความสาํเร็จ โดยรวม

เห็นด้วยในระดับมาก เฉลี+ยอยู่ที+ 3.76 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายได้ว่า วฒันธรรมที+ มุ่ง

ความสาํเร็จดา้นการมีระเบียบวินยัปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้+นได ้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบั

แรก รองลงมากลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยมาก คือ การทาํงานอย่างมีเป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหา 

อุปสรรคในการทาํงาน และอนัดบัสามคือ การมีความทุ่มเทให้กบังานเพื+อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์ร  

ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้สัจแห่งตน โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.91 ซึ+ ง

เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้่า วฒันธรรมที+มุ่งเนน้สัจแห่งตนเกี+ยวกบัความกระตือรือร้นใน

การปฏิบติังานและพฒันาตนเองไปพร้อมกบัผูอื้+น และการยึดถือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วน

บุคคล กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ การมีความ

รักและศรัทธาต่องานที+ไดรั้บมอบหมาย  

ดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้บุคคล โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 4.04 ซึ+ งเมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้่า การให้ความยกยอ่งและนบัถือผูอื้+นแมว้่าจะมีอายนุอ้ยกว่า ถา้เขา
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ปฏิบติังานไดดี้และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมา

กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ การไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน และอนัดบั

สามคือ การมีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบายการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาค

และเท่าเทียม และดา้นวฒันธรรมที+มุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมากที+สุด เฉลี+ย

อยูที่+ 4.25 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ การมีสัมพนัธภาพระหวา่งเพื+อนร่วมงานลกัษณะ

พี+น้อง กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากที+สุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากที+สุด คือ 

การช่วยเหลือเพื+อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึกของคนอื+นเสมอ อนัดบัสามมีค่าเฉลี+ยนอ้ยสุด ซึ+ ง

กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยมาก คือ การที+ไดเ้สนอความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ และปฏิบติังานไดอ้ย่าง

เตม็ที+  

 

5.2.4 สรุปผลข้อมูลปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ดา้นการทาํงาน 

โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.79 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว่้า ลกัษณะงานที+

รับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความถนดัและความสามารถ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็น

อนัดบัแรก รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ งานที+ไดรั้บผิดชอบมีแผนการปฏิบติังานและมี

การแบ่งงานตามตาํแหน่งหน้าที+ไวช้ัดเจน และอนัดบัสาม กลุ่มตวัอย่างเห็นด้วยมาก คือ งานที+

รับผดิชอบเป็นงานที+ทา้ทายความรู้ความสามารถทาํใหมี้ความสุขอยูก่บัการทาํงาน  

ดา้นครอบครัว โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ 

สมาชิกในครอบครัวเขา้ใจและสนับสนุนการทาํงาน กลุ่มตวัอย่างเห็นด้วยมากเป็นอนัดบัแรก 

รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ สามารถทาํงานควบคู่กบัการดูแลครอบครัวไดเ้ป็นอยา่งดี 

อนัดบัสาม กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ หนา้ที+การงานมีผลกระทบต่อบทบาทในครอบครัว  

ดา้นเวลา โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก เฉลี+ยอยู่ที+ 3.65 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้

อธิบายไดว้่า ความสามารถบริหารเวลาในการทาํงานและใชชี้วิตส่วนตวัไดอ้ย่างเป็นอย่างดี กลุ่ม

ตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ มกัจะไม่นาํงานกลบัไป

ทาํต่อที+บา้น อนัดบัสามกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ มีความพึงพอใจกบัวนัและเวลาการทาํงานที+

บริษทักาํหนด  

 

5.2.5 สรุปผลข้อมูลปัจจัยด้านโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสเติบโตกา้วหน้าในอาชีพ โดยรวมเห็นดว้ยใน

ระดบัปานกลาง เฉลี+ยอยูที่+ 3.32 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่ง
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เป็นการพิจารณาตามผลงานมากกว่าความอาวุโส กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยมากเป็นอันดับแรก 

รองลงมากลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งของพนกังานมีความเป็นธรรม 

และเหมาะสม และอนัดบัสามมีค่าเฉลี+ยน้อยสุด ซึ+ งกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยปานกลาง คือ การไดรั้บ

มอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถเพื+อใหมี้โอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง 

 

5.2.6 สรุปผลข้อมูลปัจจัยด้านผลตอบแทนของพนักงาน  

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนักงาน โดยรวมเห็นดว้ยในระดบั

ปานกลาง เฉลี+ยอยูที่+ 3.28 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ ความคาดหวงัที+จะไดรั้บผลตอบแทน

ที+สูงขึSนจากการประเมินผลงานประจาํปี กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมากลุ่ม

ตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ ระบบการประเมินผลการปรับขึSนเงินเดือนมีความเที+ยงตรงและยติุธรรม 

และอนัดบัสามมีค่าเฉลี+ยนอ้ยสุด ซึ+ งกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยปานกลาง คือ การเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกตอ้ง

กบัความเป็นจริงในปัจจุบนั  

 

5.2.7 สรุปผลข้อมูลปัจจัยการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ 

ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์โดยรวมเห็นดว้ย

ในระดบัมาก เฉลี+ยอยูที่+ 3.43 ซึ+ งเมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้อธิบายไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากเป็น

อนัดบัแรก คือ ไม่คิดว่าองค์กรที+ทาํงานอยู่ จะเป็นองค์กรที+ทาํงานไปจนเกษียณ รองลงมากลุ่ม

ตวัอยา่งเห็นดว้ยมาก คือ เริ+มคิดว่าการยา้ยงานใหม่ มีขอ้ดีมากกว่าขอ้เสีย และอนัดบัสามมีค่าเฉลี+ย

นอ้ยสุด ซึ+ งกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยปานกลาง คือ มีความคิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํใน

ปัจจุบนั  

 

5.2.8 สรุปผลความคิด เห็น ใน ปัจ จัยด้ าน ต่ าง  ๆ  เป รียบ เที ยบกับ ข้อมูลทาง

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

จากผลการศึกษาปัจจยัที+มีอทธิพลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชยก์บัขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา

สูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน ตาํแหน่ง ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั และประสบการณ์

ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด (ตัSงแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั) โดยมีรายละเอียดดงันีS  

 ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นเพศ พบว่า ปัจจยัดา้นเพศมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบั กล่าวคือ เพศชาย มีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น หรือเริ+ม
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คิดเกี+ยวกบัโอกาสในการได้งานใหม่ และมีความคิดอยู่ตลอดเวลาว่าจะลาออกจากงานที+ทาํใน

ปัจจุบนั นอ้ยกวา่เพศทางเลือก 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นอายุ พบว่า ปัจจยัดา้นอายุมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกบั กล่าวคือ อายุระหว่าง 26-29 ปี และอายุระหว่าง 30-39 ปี ดา้นความ

ตัSงใจในการยา้ยงาน เริ+มคิดว่าการยา้ยงานใหม่มีขอ้ดีมากกว่าขอ้เสีย และมีความตอ้งการจะสมคัร

งานกบัองค์กรอื+น ไม่คิดว่าองค์กรที+ทาํงานอยู่ จะเป็นองค์กรที+ท่านทาํงานไปจนเกษียณ เริ+มคิด

เกี+ยวกับโอกาสในการได้งานใหม่ และคิดอยู่ตลอดเวลาว่าจะลาออกจากงานที+ทําในปัจจุบัน 

มากกวา่อายรุะหวา่ง 40–43 ปี 

 ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นสถานภาพ พบวา่ ปัจจยัดา้นสถานภาพมีผลต่อความตัSงใจใน

การยา้ยงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกบั กล่าวคือ พนักงานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพโสดมี

ความตัSงใจในการยา้ยงาน โดยเริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ มากกว่าพนกังานธนาคาร

พาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด 

มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบั กล่าวคือ พนกังานธนาคารพาณิชยที์+

มีระดบัการศึกษาสูงสุดอยูใ่นระดบัปริญญาตรีมีความตัSงใจในการยา้ยงาน โดยมีความตอ้งการจะ

สมคัรงานกบัองคก์รอื+น และเริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ มากกว่าพนักงานธนาคาร

พาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน พบว่า ปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนมี

ผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบั กล่าวคือ รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน ไม่เกิน 

40,000 บาท เริ+มคิดวา่การยา้ยงานใหม่ มีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย มีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์ร

อื+น และเริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ มากกวา่รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 60,000 บาท ขึSนไป 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นตาํแหน่ง พบวา่ ปัจจยัดา้นตาํแหน่งมีผลต่อความตัSงใจในการ

ยา้ยงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกบั กล่าวคือ พนักงานที+ดาํรงตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ มีความ

ตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น เริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ คิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะ

ลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั มากกวา่ระดบับงัคบับญัชา และผูบ้ริหารขึSนไป 

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั พบว่า ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

กล่าวคือ พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัตํ+ากวา่ 1 ปี เริ+มคิดวา่การยา้ยงานใหม่ 

มีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย และไม่คิดวา่องคก์รที+ทาํงานอยู ่จะเป็นองคก์รที+ทาํงานไปจนเกษียณ มากกวา่

พนกังานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนัมากกวา่หรือเท่ากบั 1 ปี ขึSนไป 



 

 
 

116  

ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด (ตัSงแต่อดีต

จนถึงปัจจุบนั) พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมดมีผลต่อความตัSงใจ

ในการยา้ยงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกับ กล่าวคือ พนักงานที+มีทัS งหมด (ตัS งแต่อดีต จนถึง

ปัจจุบนั) ตํ+ากวา่ 6 ปี และ 6 – 10 ปี เริ+มคิดวา่การยา้ยงานใหม่ มีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย มีความตอ้งการ

จะสมคัรงานกบัองค์กรอื+น เริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ และคิดอยู่ตลอดเวลาว่าจะ

ลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบัน มากกว่าพนักงานที+มีประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบัน

มากกวา่ 10 ปี ขึSนไป 

 

5.2.9 สรุปผลการศึกษาเพื?อตอบวตัถุประสงค์ของงานวจัิย 

จากวตัถุประสงค์งานวิจยัเพื+อศึกษาปัจจยัที+มีผลต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

สามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงันีS  

วตัถุประสงคง์านวิจยัขอ้ที+ 1 เพื+อศึกษาปัจจยัที+ส่งผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่ม เจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซึ+ ง

ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นความผกูพนัมีต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัดา้นความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทาํงาน ปัจจยัด้านโอกาสในการเติบโตก้าวหน้าของสายงานอาชีพ ปัจจยั

โอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจัยด้านผลตอบแทนของพนักงาน พบว่า ปัจจัยด้าน

ผลตอบแทนของพนักงาน มีอิทธิพลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ์

สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วน

ปัจจยัที+เหลือไม่มีอิทธิพลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยส์าํหรับกลุ่มเจน

เนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลได ้

วตัถุประสงคง์านวิจยัขอ้ที+ 2 เพื+อศึกษาปัจจยัที+มีอิทธิพลสูงที+สุดต่อความตัSงใจในการ

ยา้ยงานของพนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล พบว่า ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน สามารถอธิบายการเปลี+ยนแปลงของความ

ตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ร้อยละ 14 และเมื+อศึกษาตาราง Coefficients จะ

เห็นว่า ตวัแปรดา้นผลตอบแทนของพนกังาน มีสัมประสิทธิj การถดถอย (Standarized Cocfficients 

Beta) เท่ากบั -0.291 หรืออธิบายไดว้่าตวัแปรดา้นผลตอบแทนของพนกังาน มีผลต่อความตัSงใจใน

การยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชยร้์อยละ 29.1 กล่าวคือ ถา้มีผลตอบแทนที+เพิ+มขึSน จะทาํให้

โอกาสของความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ลดลงร้อยละ 29.1 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการวจิยั 

5.3.1 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนของพนกังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยวา่ ตวัแปรดา้น

ผลตอบแทนของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนักงานธนาคาร

พาณิชย ์สาํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ ดังนัS น องค์กรควรพิจารณาการปรับแต่งโครงสร้างผลตอบแทนเพื+อเพิ+มความคุม้ค่าและ

แข็งแรงต่อผูรั้บเงินเดือน นอกจากเงินเดือนพืSนฐาน องคก์รสามารถพิจารณาการให้โบนสั รางวลั

สาํหรับผลงานที+ดี และสวสัดิการที+มีคุณค่า เพื+อเพิ+มความพึงพอใจของพนกังาน โดยที+องคก์รควรมี

การจ่ายเงินค่าตอบแทนให้มีความยุติธรรมเหมาะสมกบังานหรือช่วงเวลาในการทาํงาน โดยมี

พิจารณาจากผลการทาํงานที+ไดป้ฏิบติัจริง คือ ถา้พนกังานคนใดมีอายใุนการทาํงานที+มากกวา่กค็วร

ที+จะไดรั้บค่าตอบแทนที+มากกว่า หรือมีการจ่ายเงินค่าตอบแทนให้สูงขึSนตามผลงานที+พนกังานแต่

ละคนไดป้ฏิบติัจริง ๆ เพื+อไม่ทาํให้พนกังานเกิดความคิดที+จะลาออกจากงานในอนาคต ซึ+ งเมื+อจ่าย

ค่าตอบแทนให้เหมาะสมจะส่งผลทาํให้พนกังานไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนที+เพียงพอกบัการ

ใช้จ่ายโดยที+ทางองค์กรอาจจะเขา้มาดูแลในส่วนของการให้การช่วยเหลือเพื+อลดค่าใช้จ่ายของ

พนักงานลงได้ เช่น การจดัสวสัดิการอาหารราคาถูก การจดัสรรที+พกัพนักงานให้อยู่ใกลพื้Sนที+

ปฏิบติังาน เพื+อช่วยในเรื+องของการลดค่าใชจ่้ายของพนกังานลงไดบ้า้ง และในส่วนของการจ่ายเงิน

ค่าตอบแทน (โบนสั) ที+ไม่เหมาะสมกบัรายไดที้+องคก์รไดรั้บ อาจจะทาํใหพ้นกังานไม่มีแรงจูงใจใน

การทาํงาน ซึ+ งหากผูบ้ริหารไม่ตอ้งการให้พนกังานเกิดการลาออกมากขึSน การจ่ายเงินค่าตอบแทน

ในส่วนของ (โบนัส) ก็เป็นอีกส่วนหนึ+ งที+ควรจะมีการมอบให้แก่พนักงานตามสัดส่วนรายไดที้+

เหมาะสม และไม่เป็นการทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ทางองคก์รกาํลงัเอาเปรียบพนกังาน 

5.3.2 จากจากผลการศึกษาที+พบว่า เพศ ที+แตกต่างกนั มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ย

งาน ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล ที+แตกต่างกนั โดยที+เพศชาย มีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองค์กรอื+น หรือเริ+มคิด

เกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่ และมีความคิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั 

นอ้ยกวา่เพศทางเลือก ดงันัSน จึงควรมีการใส่ใจเกี+ยวกบัพืSนที+ภายในองคก์ร อาทิเช่น หอ้งนํS าสาํหรับ

ทุกเพศ เป็นตน้ 

5.3.3 จากผลการศึกษาที+พบวา่ อายทีุ+แตกต่างกนัมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนกังานธนาคารพาณิชย ์สาํหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย

ผูที้+อายรุะหวา่ง 26-39 ปี มีความตัSงใจในการยา้ยงานมากกวา่ผูที้+มีอาย ุ40-43 ปี ดงันัSน องคก์รควรมี

การพิจารณาความเหมาะสมของผลตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน อีก
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ทัSงพิจารณาเกณฑก์ารรับพนกังานใหม่ ใหส้อดคลอ้งกบัพนกังานเดิมภายในองคก์ร เพื+อเป็นการลด

ปัญหา หรือความขดัแยง้ที+อาจเกิดขึSนระหวา่งเจนเนอเรชั+นได ้ 

5.3.4 จากผลการศึกษาที+พบว่า สถานภาพที+แตกต่างกนัมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ย

งาน ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑลแตกต่างกนัโดยที+พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพโสดมีความตัSงใจในการยา้ยงาน 

มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีสถานภาพสมรส โดยหากองคก์รตอ้งการรักษาบุคลากรกลุ่มนีS

ไวค้วรมีการปรับปรุงการเบิกจ่ายสวสัดิการ ให้มีความรวดเร็วและถูกตอ้งกับความเป็นจริงใน

ปัจจุบนั 

5.3.5 จากผลการศึกษาที+พบว่า ระดบัการศึกษาสูงสุด มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ย

งาน ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑลโดยที+พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาสูงสุดอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีความ

ตัSงใจในการยา้ยงาน มากกวา่พนกังานธนาคารพาณิชยที์+มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ซึ+ งพวก

เขาจะไม่ปิดโอกาสตวัเองในการเริ+มงานใหม่ที+ดีกวา่ โดยเชื+อมั+นวา่ตวัเองจะเจองานที+ดีขึSนเสมอ ยิ+ง

ไปกว่านัSนยงัพบว่าผลการศึกษาของ ตาํแหน่งที+แตกต่างกนัมีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย ์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

แตกต่างกนัดว้ย ดงันัSน องคก์รควรมีการจดัทาํแผนการส่งพนกังานเขา้ศึกษาต่อในระดบัที+สูงกว่า

ปริญญาตรี การจดัอบรมต่าง ๆ เพื+อใหพ้นกังานไดมี้การพฒันาความรู้ ความสามารถ และยงัเป็นการ

เตรียมความพร้อมสาํหรับการเลื+อนตาํแหน่งภายในองคก์ร และอาจมีการจดัทาํ Role Model เพื+อให้

พนกังานมีความเชื+อมั+นสาํหรับโครงการดงักล่าว 

 

 

5.4 ข้อจาํกดัของงานวจิยั 

5.4.1 การศึกษาในครัS งนีS  เป็นการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ+ ง ดว้ยสภาพเศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี และวิถีชีวิตของพนกังานธนาคารพาณิชย ์สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล อาจจะมีการเปลี+ยนแปลงไปหรือไม่เปลี+ยนแปลง ดังนัS น 

ผลการศึกษาในครัS งนีS จึงอาจจะไม่สามารถทาํนายปรากฎการณ์ในอนาคตหรือใชอ้า้งอิงไดใ้นระยะ

ยาว 

5.4.2 การศึกษาครัS งนีS ใช้วิ ธีการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์  (Online 

Questionnaire) จึงอาจจะมีขอ้จาํกดัในการได้มาซึ+ งขอ้มูล เนื+องด้วยด้วยแบบสอบถามค่อนขา้งมี

จาํนวนขอ้คาํถามจาํนวนมากส่งผลต่อการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 
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5.5 ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั1งถดัไป 

5.5.1 การวิจัยครัS งนีS เป็นการศึกษาปัจจัยที+ มีผลต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชยส์ําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ดงันัSน ในการศึกษาครัS งถดัไปอาจกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งให้มีความหลากหลายมากยิ+งขึSน เพื+อให้ได้

ขอ้มูล หรือปัจจยัที+มีผลต่อความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ซึ+ งจะเป็นขอ้มูล

ในการพฒันาองคก์รในภาพรวมมากยิ+งขึSน 

5.5.2 การวิจัยครัS งนีS เป็นการศึกษาเป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative 

research) ซึ+ งผลการศึกษาจะเป็นลกัษณะภาพกวา้ง ดงันัSน จึงควรมีการศึกษางานวิจยัเชิงคุณภาพ 

(Quanlitative research) เพื+อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก และทราบถึงสาเหตุแทจ้ริงของปัจจยัที+มีผลต่อความ

ตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ 

5.5.3 การวิจยัครัS งนีS ใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวก (Convenience 

Sampling) จึงอาจจะทาํใหก้ลุ่มตวัอยา่งที+ตอบแบบสอบถามไม่ครอบคลุมพนกังานธนาคารพาณิชย ์

ในแต่ละฝ่าย สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ดงันัSน ควร

กาํหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละฝ่าย เพื+อเป็นตวัแทนในภาพรวมของธนาคารพาณิชย ์ใน

เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

5.5.4 การวิจยัครัS งนีS เป็นการใชก้ลุ่มตวัอยา่ง เฉพาะพนกังานธนาคารพาณิชย ์สําหรับ

กลุ่มเจนเนอเรชั+นวาย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดงันัSน ในการวิจยัในครัS งหนา้จึงควร

ศึกษาการเปรียบเทียบความตัSงใจในการยา้ยงานระหว่างพนกังานธนาคารพาณิชยส์ัญชาติไทย กบั

พนักงานธนาคารพาณิชยต่์างชาติ เพื+อทราบถึงปัจจัยที+ มีผลต่อความตัS งใจในการยา้ยงานของ

พนกังานธนาคารพาณิชย ์
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามที'ใช้ในการเกบ็ข้อมูล 

แบบสอบถาม 

เรื?อง ปัจจัยที?มผีลต่อความตัQงใจในการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ 

สําหรับกลุ่มเจนเนอเรชั?นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

คาํชีQแจง : แบบสอบถามนีS เป็นส่วนหนึ+งของการศึกษาในหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต วทิยาลยั

การจดัการมหาวทิยามหิดล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื+อเป็นการเกบ็ขอ้มูลสาํหรับการอธิบายเกี+ยวกบัการ

ยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ทัSงนีSขอ้มูลที+ท่านตอบในแบบสอบถามนีSจะถูกเกบ็เป็น

ความลบัอยา่งเคร่งครัดและจะถูกนาํไปใชใ้นภาพรวมเพื+อประโยชน์ทางดา้นวชิาการเท่านัSน ผูว้จิยั

จึงขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามนีSตามความเป็นจริงครบถว้น และขอขอบพระคุณที+

ท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนีS  โดยเนืSอหาของแบบสอบถามนีSจะ

ประกอบดว้ยชุดคาํถามทัSงหมด 4 ส่วน ดงันีS  

 

ส่วนที? 1: คาํถามคดักรองสาํหรับผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที? 2: ขอ้มูลปัจจยัที+ส่งผลต่อการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์

ส่วนที? 3: ความตัSงใจในการยา้ยงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์

ส่วนที? 4: ขอ้มูลทั+วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที? 1 คาํถามคดักรองสําหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่อง r หนา้คาํตอบที+ท่านเลือก หรือเติมคาํลงในช่องวา่ง 

ที+ตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากที+สุด  

1.1 ท่านเป็นพนกังานธนาคารพาณิชย ์ที+เกิดในช่วง ปี พ.ศ. 2523-2540 (Gen Y) หรือไม่ 

r ใช่ r ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม)

1.2  ท่านอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 

r ใช่          r ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม)

1.3  ปัจจุบนัท่านทาํงานธนาคารพาณิชย์

r ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม)

r ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารทิสโก ้จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารทหารไทยธนชาต จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารซีไอเอม็บี ไทย จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารเกียรตินาคินภทัร จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน)

r ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จาํกดั (มหาชน)

1.4  ท่านมีการเปลี+ยนงานธนาคารอยา่งนอ้ย 1 ครัS ง ภายในระยะเวลาไม่เกิน 5 ปีที+ผา่นมา 

r ใช่ r ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม)
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ส่วนที? 2 ข้อมูลปัจจัยที?ส่งผลต่อการย้ายงานของพนักงานธนาคารพาณชิย์ 

ส่วนที? 2.1 : ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่องที+ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที+สุดเพียงขอ้

เดียว โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงันีS  1 = เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 3 = เห็นดว้ยปาน

กลาง,  4 = เห็นดว้ยมาก และ 5 = เห็นดว้ยมากที+สุด 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านความเชื?อมั?นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

1. ท่านรู้สึกภูมิใจที+บอกกบัคนอื+นวา่ ท่านทาํงานกบั

หน่วยงานนีS

2. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหนึ+งของหน่วยงาน

3. หน่วยงานของท่านใหท่้านสามารถแสดงศกัยภาพของ

ท่านไดอ้ยา่งเตม็ที+

ด้านความเตม็ใจทุ่มเททาํงานอย่างเต็มที?เพื?อองค์กร 

1. ท่านทุ่มเททาํงานทัSงกายและใจทัSงในเวลางาน และนอก

เวลางาน

2. ท่านปฏิบติังานโดยใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที+

3. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหก้บัศูนยฯ์

เพื+อความอยูร่อด
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ส่วนที? 2.2 : ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่องที+ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที+สุดเพียงขอ้

เดียว โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงันีS  1 = เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 3 = เห็นดว้ยปาน

กลาง,  4 = เห็นดว้ยมาก และ 5 = เห็นดว้ยมากที+สุด 

วฒันธรรมองค์กร ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

วฒันธรรมที?มุ่งความสําเร็จ 

1. ทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหา อุปสรรคใน

การทาํงาน

2. มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร

3. มีระเบียบวนิยัปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้+นได้

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นสัจแห่งตน 

1. มีความรักและศรัทธาต่องานที+ไดรั้บมอบหมาย

2. ยดึถือประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนบุคคล

3. มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองไป

พร้อมกบัผูอื้+น

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นบุคคล 

1. ใหค้วามยกยอ่งและนบัถือผูอื้+นแมว้า่จะมีอายนุอ้ยกวา่ ถา้เขา

ปฏิบติังานไดดี้และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม

2. มีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบายการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม

3. ไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

วฒันธรรมที?มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ 

1. เสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ และปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที+

2. มีสมัพนัธภาพระหวา่งเพื+อนร่วมงานลกัษณะพี+นอ้ง

3. มีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยดึถือธรรมเนียมปฏิบติั

ขององคก์รเป็นหลกั

4. ช่วยเหลือเพื+อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึกของ

คนอื+นเสมอ
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ส่วนที? 2.3 : ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่องที+ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที+สุดเพียงขอ้

เดียว โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงันีS  1 = เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 3 = เห็นดว้ยปาน

กลาง,  4 = เห็นดว้ยมาก และ 5 = เห็นดว้ยมากที+สุด 

ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการทาํงาน 

1. ลกัษณะงานที+ท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสมกบั

ความรู้ ความถนดัและความสามารถของท่าน

2. งานที+รับผดิชอบเป็นงานที+ทา้ทายความรู้ความสามารถ

ทาํใหมี้ความสุขอยูก่บัการทาํงาน

3. งานที+ไดรั้บผดิชอบมีแผนการปฏิบติังานและมีการแบ่ง

งานตามตาํแหน่งหนา้ที+ไวช้ดัเจน

ด้านครอบครัว 

1. ท่านสามารถทาํงานควบคู่กบัการดูแลครอบครัวได ้

เป็นอยา่งดี

2. สมาชิกในครอบครัวของท่านเขา้ใจและสนบัสนุนการ

ทาํงานของท่าน

3. หนา้ที+การงานมีผลกระทบต่อบทบาทของท่านใน

ครอบครัว

ด้านเวลา 

1. ท่านพึงพอใจกบัวนัและเวลาการทาํงานที+บริษทักาํหนด

2. ท่านสามารถบริหารเวลาในการทาํงานและใชชี้วติ

ส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี

3. ท่านมกัจะไม่นาํงานกลบัไปทาํต่อที+บา้น
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ส่วนที? 2.4 : ปัจจัยด้านโอกาสเตบิโตก้าวหน้าในอาชีพ 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่องที+ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที+สุดเพียงขอ้

เดียว โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงันีS  1 = เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 3 = เห็นดว้ยปาน

กลาง,  4 = เห็นดว้ยมาก และ 5 = เห็นดว้ยมากที+สุด 

ปัจจัยด้านโอกาสเตบิโตก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. บริษทัมีหลกัเกณฑที์+ชดัเจนเกี+ยวกบัแผนความกา้วหนา้

ทางอาชีพของพนกังานแต่ละระดบั

2. ท่านรู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งเป็นการพิจารณา

ตามผลงานมากกวา่ความอาวโุส

3. ท่านรู้สึกวา่การพิจารณาเลื+อนตาํแหน่งของพนกังานมี

ความเป็นธรรม และเหมาะสม

4. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที+การงาน

5. ท่านไดรั้บมอบหมายงานที+ทา้ทายความสามารถ

เพื+อใหมี้โอกาสในการเลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง
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ส่วนที? 2.5 : ปัจจัยด้านผลตอบแทนของพนักงาน 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่องที+ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที+สุดเพียงขอ้

เดียว โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงันีS  1 = เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 3 = เห็นดว้ยปาน

กลาง,  4 = เห็นดว้ยมาก และ 5 = เห็นดว้ยมากที+สุด 

ปัจจัยด้านผลตอบแทนของพนักงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที+ไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ

2. เงินเดือนหรือสวสัดิการที+ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน

3. ความคาดหวงัที+จะไดรั้บผลตอบแทนที+สูงขึSนจากการ

ประเมินผลงานประจาํปี

4. ระบบการประเมินผลการปรับขึSนเงินเดือนมีความ

เที+ยงตรงและยติุธรรม

5. การเบิกจ่ายสวสัดิการอื+น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่า

เรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพียงพอ รวดเร็ว

และถูกตอ้งกบัความเป็นจริงในปัจจุบนั

ส่วนที? 2.6 : ความตัQงใจในการย้ายงาน 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่องที+ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที+สุดเพียงขอ้

เดียว โดยมีระดบัความคิดเห็น ดงันีS  1 = เห็นดว้ยนอ้ยที+สุด, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 3 = เห็นดว้ยปานกลาง

,  4 = เห็นดว้ยมาก และ 5 = เห็นดว้ยมากที+สุด 

ความตัQงใจในการย้ายงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ท่านเริ+มคิดวา่การยา้ยงานใหม่ มีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย

2. ท่านมีความตอ้งการจะสมคัรงานกบัองคก์รอื+น

3. ท่านไม่คิดวา่องคก์รที+ทาํงานอยู ่จะเป็นองคก์รที+ท่าน

ทาํงานไปจนเกษียณ

4. ท่านเริ+มคิดเกี+ยวกบัโอกาสในการไดง้านใหม่

5. ท่านคิดอยูต่ลอดเวลาวา่จะลาออกจากงานที+ทาํในปัจจุบนั
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ส่วนที? 4 ข้อมูลทั?วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีQแจง  โปรดทาํเครื+องหมาย    ลงในช่อง r หนา้คาํตอบที+ท่านเลือก หรือเติมคาํลงในช่องวา่ง 

ที+ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

4.1  เพศ 

r ชาย r หญิง r เพศทางเลือก
4.2 อาย ุ

r 26 - 29 ปี r 30 - 39 ปี r 40 – 43 ปี
4.3 สถานภาพ

r โสด r สมรส r หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู่
4.4 ระดบัการศึกษาสูงสุด

r ตํ+ากวา่ปริญญาตรี  r  ปริญญาตรี r สูงกวา่ปริญญาตรี
4.5 รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

r ไม่เกิน 20,000 บาท r 20,001 - 40,000 บาท

r 40,001 - 60,000 บาท r 60,001 - 80,000 บาท

r 80,000 บาท ขึSนไป

4.6 ตาํแหน่ง 

r ระดบัปฏิบติัการ (เจา้หนา้ที+/พนกังาน)

r ระดบับงัคบับญัชา (หวัหนา้งาน)

r ผูบ้ริหารระดบักลาง (ผูจ้ดัการส่วน/ผูจ้ดัการแผนก)

r ผูบ้ริหารสูงสุดของสายงาน (ผูจ้ดัการฝ่าย)

r ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ร (ประธานบริษทัฯ/ประธานกรรมการบริหาร)

4.7 ประสบการณ์ทาํงานในธนาคารปัจจุบนั

r ตํ+ากวา่ 1 ปี r 1-5 ปี 

r 6-10 ปี r มากกวา่ 10 ปี

4.8 ประสบการณ์ที+ทาํงานในธนาคารพาณิชยท์ัSงหมด (ตัSงแต่อดีต จนถึงปัจจุบนั) 

r ตํ+ากวา่ 1 ปี r 1-5 ปี 

r 6-10 ปี r มากกวา่ 10 ปี

*** ขอบพระคุณสาํหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม *** 




