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 การศึกษาวจิยัครัง้นี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบริหารทรพัยากรมนุษย์ และความ
ผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบุคคล รวมทัง้ศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์รสามารถท านาย
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน  และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ 
คอื พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเกบ็ขอ้มูล สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบ
ความสมัพนัธโ์ดยใชส้ถติสิมการถดถอยเชงิพหุ และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์
สนั 
 ผลการวจิยัสรุปไดด้งันี้ 

1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 22 – 30 ปี มีสถานภาพโสด ระดบั
การศกึษาอยู่ในระดบัต ่ากว่าหรอืเทยีบเท่าปริญญาตร ีมรีะดบัต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดบั
ปฏบิตักิาร  ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 – 10 ปี ส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนตัง้แต่ 
10,001 - 20,000 บาท  

2. พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์โดยรวมและรายด้าน 
ไดแ้ก่ การสรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ อยูใ่นระดบัด ี 

3. พนกังานมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่  
ความต้องการทางร่างกาย  ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง ความต้องการทางสงัคม 
ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง และความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ อยูใ่นระดบัมาก 

4. พนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ค่านิยม เรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั พธิกีารและพธิกีรรม และความรู้สกึเป็นเจ้าของ  อยู่
ในระดบัด ีส่วนรายดา้นระดบัของความมัน่คง อยูใ่นระดบัดมีาก 

5. พนกังานมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ความผูกพนัทางด้านจติใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน  อยู่ใน
ระดบัมาก 



6. พนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัความพงึพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก  

7. พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

8. ตวัแปรทีส่ามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจ
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ดา้นการสรรหา สามารถร่วมท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจใน
ทศิทางตรงกนัขา้ม ส่วนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ และ
วฒันธรรมองค์กรด้านระดบัของความมัน่คง สามารถร่วมท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผกูพนัทางดา้นจติใจในทศิทางเดยีวกนั  โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี้สามารถร่วมกนัท านายไดร้อ้ย
ละ 14.0 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

9. ตวัแปรทีส่ามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคง
อยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร คอื การบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางดา้นการคงในทศิทางเดยีวกนั โดยตวัแปรนี้สามารถท านายได้ร้อยละ 07.0  อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

10. ตวัแปรทีส่ามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดั
ฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ด้านการสรรหา สามารถร่วมท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
บรรทดัฐานในทิศทางตรงกนัข้าม ส่วนการบริหารทรพัยากรมนุษยด์้านการคดัเลอืก  และการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์  สามารถร่วมท านายความผูกพนัต่อ
องคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานในทศิทางเดยีวกนั โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี้สามารถ
ร่วมกนัท านาย ไดร้อ้ยละ 11.6 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05  ตามล าดบั 

11. ตวัแปรทีส่ามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา สามารถร่วม
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัโดยรวมในทศิทางตรงกนัขา้ม ส่วนการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ด้านการคดัเลือก และการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ สามารถร่วมท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัโดยรวมในทิศทาง
เดยีวกนั โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี้สามารถร่วมกนัท านายไดร้อ้ยละ 10.7 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.01 และ 0.05  ตามล าดบั 

12. แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย  
ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ความต้องการทางสงัคม ความต้องการได้รบัการยกย่อง 
และความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม



ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

13. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างาน
ของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัค่อนขา้งสงู และรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางด้านจติใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และ
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 The objective of this study is to study human resource management and 
commitment in the organization of officers in Government Savings Bank’s branch (GSB) 
in Bangkok Metropolitan area by categorizing in terms of personal characteristics.  Study 
covered human resource management and the organizational culture to predict 
commitment in the organization, correlation of motivation in work performance and 
commitment of employees in the organization, correlation of employee’s organizational 
commitment and job performance satisfaction of GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan 
area. The sample size was 310 staffs of GSB in Bangkok Metropolitan area.  
Questionnaire was used as a measuring tool for data collection.  Statistical analyzes used 
are percentile, average mean, standard deviation, t-test, one way analysis of variance, 
Multiple Regression Analysis and Pearson Moment Product Correlation Coefficient used 
for correlation testing. 
 The results of their research can conclusions as follows: 

1. A majority of the selected samples were female with age range of 22-30 
years old, below bachelor degree or bachelor degree, and works in operation function. 
Working period in the organization between 1-10 years.  Most of the respondents have 
monthly average income of Baht 10,001-20,000. 

2. The GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area express their opinions about 
the overall human resource management and in the aspect of recruitment, selection, 
training and developing, performance appraisal, compensation and benefits were at 
good levels. 

3. The GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area express their opinions about 
the overall motivation of work performance and in the aspect of physiological needs, 
safety needs, social needs, esteem needs and self-actualization needs were at high 
levels. 

4. The GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area express their opinions about 
the overall organizational culture and in the aspect of values, organizational stories with 



underlying meanings, rite and rituals, sense of ownership were at good level, whereas in 
the aspect of degree of stability was at very good levels. 

5. The GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area express their opinions about 
the overall organizational commitment and in the aspect of affective commitment, 
continuance commitment and normative commitment were at high levels. 

6. The GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area express their opinions about 
the overall job performance satisfaction were at high levels.  

7. The GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area with the difference in monthly 
income have the different organizational commitment in the aspect of normative 
commitment at statistical significant level of 0.01. 

8. The variables which could predict organizational commitment in the aspect of 
employee’s affective commitment of GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area was 
human resource management in the aspect of recruitment. The variable has negative 
correlation, whereas human resource management in the aspect of compensation and 
benefits and organizational culture in the aspect of degree of stability have positive 
correlation with organizational commitment in the aspect of affective commitment. These 
3 variables could predict equation of the percentage of 14.0% at statistical significant 
levels of 0.05. 

9. Factor used for determining the organizational commitment in the aspect of 
continuance commitment of GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area was human 
resource management in the aspect of compensation and benefits. The factor has the 
positive correlation at 7.0% at statistical significant level of 0.01.  

10. The variables which could predict organizational commitment in the aspect 
of normative commitment of GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area was human 
resource management in the aspect of recruitment. The variable has negative 
correlation, whereas human resource management in the aspect of selection and 
compensation and benefits have positive correlation with the organizational commitment 
in the aspect of normative commitment. These 3 variables could predict equation of the 
percentage of 11.6% at statistical significant levels of 0.01 and 0.05 respectively.  

11. The variables which could predict overall organizational commitment of 
GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area was the human resource management in the 
aspect of recruitment  which has the negative correlation, whereas the human resource 
management in the aspect of selection and compensation and benefits have positive 
correlation with the overall organizational commitment. These 3 variables could predict 



equation of the percentage of 10.7% at statistical significant levels of 0.01 and 0.05 
respectively. 

12. Motivation in work performance in the overall and the aspect of physiological 
needs, safety needs, social needs, esteem needs and self-actualization needs have a 
rather low positive relationship to overall organizational commitment of GSB’s staffs in 
Bangkok Metropolitan area at statistical significant levels of 0.01. 

13. Organizational commitment of employees has a rather high positive 
relationship to the overall satisfaction of work of GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan 
area, whereas in the aspect of affective commitment, continuance commitment and 
normative commitment have moderately positive relationship at statistical significant 
levels of 0.01.  
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บทท่ี 1 
บทน า 

ภมิูหลงั 
 องคก์ารในปจัจุบนัไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครฐัหรอืเอกชน ต่างกห็นัมาให้ความส าคญั

ต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพื่อเน้นการบริหารและจดัการบุคคลากรขององค์การให้มคีวาม
เหมาะสมต่อองคก์าร รวมทัง้การพยายามเพิม่คุณค่าทุนของมนุษยอ์ย่างต่อเนื่อง การสรรหา การ
คดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน รวมทัง้ค่าตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน์ จงึมสี่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อความส าเรจ็ของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์หากองคก์ารใดไม่
สามารถดงึดดูบุคคลทีม่ที ัง้ความเก่งและความดเีขา้มาร่วมงานกบัองค์การ และไม่สามารถประเมนิ
คดัเลอืกผูท้ ีม่คีวามเหมาะสมกบัองคก์ารไดแ้ลว้ องคก์ารนัน้ยอ่มไม่อาจมทีุนมนุษยท์ีด่ตีามปรารถนา
ได ้
 ในภาวะทีก่ารแขง่ขนัทางธุรกจิทีท่วคีวามรุนแรงและเขม้ขน้มากขึน้เรื่อยๆ ความไดเ้ปรยีบ
ในการแข่งขนัขององค์การจงึขึน้อยู่กบัคุณภาพของบุคคลากรในองค์การ ซึ่งองค์การแต่ละแห่งมี
ลกัษณะเฉพาะของตนเองไม่ว่าจะเป็นวสิยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย วฒันธรรมองค์การ รวมถึง
ระเบยีบและกฏเกณฑต่์างๆ  การบรหิารองคก์ารจะตอ้งตระหนกัถงึการใชท้รพัยากรขององค์การอยู่
เสมอ ทรพัยากรเหล่านี้จะแบ่งออกเป็นสีป่ระเภท คอื มนุษย ์เงนิ วตัถุดบิ และทุน  ซึง่ในองคก์ารทุก
องคก์ารนัน้บุคคลากรหรอืทรพัยากรมนุษย ์มคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อความส าเรจ็ขององค์การ ทัง้นี้
เพราะการทีอ่งคก์ารหนึ่งๆจะบรรลุถงึวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไดส้ าเรจ็นัน้ จะตอ้งอาศยับุคคลากร
ที่มีความเหมาะสมกบัคุณลกัษณะต่างๆขององค์การ  ดงันัน้องค์การจึงมีหน้าที่ในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์เพื่อใหป้ฏบิตังิานจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารตอ้งการใหเ้กดิขึน้ในองคก์าร เพราะความผูกพนั
ของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ารนัน้เป็นปจัจยัหลกัทีจ่ะน าไปสู่ความส าเรจ็ขององค์การ และเป็นพื้นฐาน
ทีส่รา้งแรงจงูในในการท างานใหก้บัพนกังานไม่วา่จะเป็นการท างานในหน้าที่บรหิารหรอืปฏบิตักิาร
ครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภท (พชิิต และคนอื่น. 2552: 158-159) ความผูกพนัต่อองค์การ
สามารถท านายอตัราเขา้-ออกจากงานของสมาชกิองค์การได้ บุคคลที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การสูง
มกัมคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะอยูก่บัองค์การต่อไป ส่งผลให้อตัราการยา้ยงานและการขาด
งานลดลง อกีทัง้ยงัสามารถเป็นแรงผลกัดนัใหส้มาชกิขององค์การท างานได้ดขี ึน้กว่าผู้ที่ไม่มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรปูแบบของทศันคตแิละพฤตกิรรมบุคคล ซึ่งสะท้อน
ประสิทธิผลขององค์การ การที่สมาชิกขาดความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลในแง่ลบ ก่อให้เกิด
พฤตกิรรมองคก์ารทีไ่ม่พงึประสงค ์เช่น การละเลยเพกิเฉยต่อการปฏบิตัหิน้าที่ การไม่ตรงต่อเวลา
ในการท างาน การขาดงาน และการโยกยา้ยเปลีย่นงาน ตลอดจนการลาออกจากองคก์ารในทีสุ่ด ซึง่
การลาออกจากงานจะสรา้งปญัหาในด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่ต้องลงทุนลงแรงไปกบัการ
สรรหา คดัเลอืก การฝึกอบรมพฒันาพนักงานใหม่  รวมถึงขวญัก าลงัใจพนักงานที่ปฏบิตังิานอยู ่
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ดงันัน้การรกัษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์การถือเป็นปจัจยัหนึ่งที่ชี้วดัความส าเรจ็ด้านการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์
 ธนาคารออมสนิ มฐีานะเป็นนิตบุิคคล เป็นรฐัวสิาหกจิ ในรปูของสถาบนัการเงนิทีม่รีฐับาล
เป็นประกนั อยูภ่ายใต้ การก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั ธนาคารมุ่งด าเนินการเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี (Stakeholders) ของธนาคารทีส่ าคญั ได้แก่ ลูกค้า ประชาชน 
รฐับาล (กระทรวงการคลงั) และพนักงาน โดยให้ความส าคญักับการให้บรกิารทางการเงนิอย่าง
ทัว่ถงึ โดยเฉพาะประชาชนระดบัฐานรากของประเทศ ส่งเสรมิทัง้ด้านการออมและการลงทุน เพื่อ
เสรมิสร้างความเขม้แขง็ในระดบัชุมชน และเป็นฐานในการพฒันาประเทศที่ย ัง่ยนื ต่อไป ธนาคาร
ออมสนิใหค้วามส าคญักบัการบรหิารงานทุกด้านเพื่อสนับสนุนการบรกิารลูกค้าให้ได้อย่างดเียีย่ม 
และสรา้งความประทบัใจสงูสุด ดงันัน้ธนาคารจงึมกีารปรบัเปลี่ยนโครงสร้างการบรหิารงานใหม่ให้
สอดคล้องกบัเป้าหมายและภารกิจหลกัของธนาคาร เพื่อเพิม่ศกัยภาพ ประสิทธิภาพ และ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน เพื่อการเตบิโตของธนาคารอยา่งมัน่คงและยัง่ยนื นอกจากนี้ ธนาคาร
ยงัใหค้วามส าคญัในการสรา้งขวญั ก าลงัใจและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ซึง่เป็นทรพัยากรทีม่คีา่ 
โดยการปรบัโครงสร้างเงนิเดอืน และจดัฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่องทัง้ในระดบับรหิาร และ
ระดบัปฏบิตักิาร ทัง้นี้ด้วยตระหนักถึงความสุข และพรัง่พร้อมไปด้วยความรู้ความสามารถของ
พนกังาน ยอ่มน ามาซึง่ความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะแสดงศกัยภาพ และทุ่มเทเพื่อผลกัดนัใหธ้นาคารกา้วสู่
ความส าเรจ็อยา่งมัน่คง และยัง่ยนืตลอดไป (ธนาคารออมสนิ. 2554: ออนไลน์.) 
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัสนใจที่จะศกึษา การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มสีาขามากทีสุ่ดเมื่อเทยีบกบัเขตอื่นๆคอืมสีาขารวมทัง้สิ้น
จ านวน 93 สาขา จากสาขาทัง้หมดทัว่ประเทศ 863 สาขา (ธนาคารออมสนิ. ออนไลน์) ซึ่งแสดงให้
เหน็วา่มกีลุ่มผูใ้ชบ้รกิารค่อนขา้งมาก อกีทัง้กรุงเทพมหานครยงัเป็นจงัหวดัที่ประชาชนมภีาวะการ
แขง่ขนัสงูในทุกดา้น ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์งึต้องท าหน้าที่ในการสรรหาและคดัเลอืก
บุคคลทีเ่หมาะสมกบังาน ในปรมิาณที่มากขึน้กว่าพื้นที่ในเขตอื่น เพื่อเพิม่ศกัยภาพการให้บรกิาร
และตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ทุกระดบัให้ครอบคลุมทุกพื้นที่ ทัง้นี้เชื่อว่าการศกึษาวจิยัใน
ครัง้นี้จะสามารถเป็นข้อมูลเพื่อที่จะเป็น แนวทางให้ผู้บรหิาร และฝ่ายทรพัยากรมนุษยจ์ะน าไป
พฒันาและเสรมิสรา้งพนกังานใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์าร และเป็นขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงการ
ท างานในดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีเ่ปลีย่นไป 
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ความมุง่หมายของการศึกษาค้นคว้า 
1. เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขา

ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศกึษา
สงูสุด  ต าแหน่งงานในปจัจุบนั  ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

2. เพื่อศึกษาการบริหารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กรที่สามารถท านายความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานกบัความพงึพอใจ
ในการท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความส าคญัของการศึกษาค้นคว้า 
1. เพื่อใช้เป็นแนวทางส าหรบัผู้บรหิารและผู้ประกอบธุรกจิในการเสรมิสร้างการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย ์ อนัจะเป็นผลใหพ้นกังานปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
2. เพื่อสามารถน าผลขอ้มลูการวจิยัไปใชพ้ฒันาปรบัปรุงดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย์ 

เพื่อใหพ้นกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร 
3. เพื่อเป็นขอ้มลูและเป็นแนวทางแก่องคก์ารอื่นๆในการน าไปศกึษาและประยุกต์ใช้เรื่อง

ทีม่ลีกัษณะเช่นเดยีวกนั 

ขอบเขตการวิจยั 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  ได้แก่  พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร  มจี านวนสาขาทัง้สิ้น  93  สาขา มจี านวนพนักงานรวมทัง้สิ้น 1,128 คน (ฝ่าย
บรหิารทรพัยากรบุคคล ธนาคารออมสนิ ส านกังานใหญ่)  

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจ ัยครัง้นี้  คือ พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 1,128 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดงันัน้ผู้วจิยั
ได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2548: 194) 
โดยมรีะดบัความเชื่อมัน่อยูท่ ี ่95% และสดัส่วนของการคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ได้เท่ากบั 5% 
ซึง่สามารถค านวณไดด้งันี้ 
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จากสตูร  n   =  

        
 

 เมื่อ  n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

       N =  ขนาดของประชากร 

        e  =  สดัส่วนของความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ได ้= 5% 

แทนค่าในสตูร  n  =        

                  
 

     n =   295 คน    

 จะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน  295 คน  โดยผู้วจิยัได้ส ารองกลุ่มตวัอย่างเพิม่จ านวน 
5% ซึง่จะไดจ้ านวน 15 คน ดงันัน้ในการท าการวจิยัครัง้นี้จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทัง้สิน้ 310 คน  

 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
 ขัน้ตอนท่ี 1 ใชว้ธิกีารสุ่มแบบชัน้ภมู ิ(Stratified sampling) แบ่งสาขาธนาคารในเขต

กรุงเทพมหานครออกป็น 3 ภาค ตามเกณฑก์ารแบ่งสาขาในสงักดัภาคนครหลวง ของ ธนาคารออม
สนิ ซึง่ประกอบดว้ย ธนาคารออมสนิภาค 1, 2 และ 3  

 ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัสลาก
เลอืกสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานครทุกภาค ภาคละ 10 สาขา จากจ านวนสาขาทัง้สิน้ 
93 สาขา 

 ขัน้ตอนท่ี 3 ใชว้ธิกีารสุ่มแบบโควตา้ (Quota sampling) ก าหนดตวัอยา่งในแต่ละภาค ใน
จ านวนเท่าๆกนั ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจากแต่ละภาคเท่ากบั 110 ตวัอย่าง โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งใน
สาขาทีเ่ป็นตวัแทนของแต่ละภาคสาขาละ 11 ตวัอยา่งรวมจ านวนตวัอยา่งเท่ากบั 310 ตวัอยา่ง 

 ขัน้ตอนท่ี 4 ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) จากกลุ่ม
ตวัอย่างที่เลอืกไวใ้นขัน้ตอนที่ 1 2 และ ข ัน้ตอนที่ 3 โดยแจกแบบสอบถามให้ครบจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งจากพนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร ในสาขาที่เป็นตวัแทนในแต่ละ
ภาคทัง้สิน้  310  ตวัอยา่ง 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
  1.  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี้ 
            1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล 
             1.1.1 เพศ 
         1.1.1.1 ชาย 
         1.1.1.2 หญงิ 
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             1.1.2 อาย ุ
         1.1.2.1 22 - 30 ปี 
         1.1.2.2 31 – 39 ปี 
         1.1.2.3 40 – 48 ปี 
         1.1.2.4 มากกวา่ 48 ปีขึน้ไป 
             1.1.3 สถานภาพสมรส 
          1.1.3.1 โสด  

     1.1.3.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
     1.1.3.3 หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่ 

          1.1.4 ระดบัการศกึษาสงูสุด  
     1.1.4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 
     1.1.4.2 ปรญิญาตร ี 
     1.1.4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 

          1.1.5 ต าแหน่งงานในปจัจุบนั  
     1.1.5.1 ระดบับรหิาร  
     1.1.5.2 พนกังานระดบัปฏบิตักิาร            
     1.1.5.3 ลกูจา้งประจ า  

           1.1.5.4 ลกูจา้งชัว่คราว 
1.1.6 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 
     1.1.6.1   ต ่ากวา่ 1 – 10 ปี  
     1.1.6.2   11 – 20 ปี  
     1.1.6.3   21 – 30 ปี  
     1.1.6.4   31 ปีขึน้ไป  

          1.1.7 รายไดต่้อเดอืน  
     1.1.7.1   ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 10,000 บาท  
     1.1.7.2   10,001 – 20,000 บาท  
     1.1.7.3   20,001 – 30,000 บาท  
     1.1.7.4   30,001 บาทขึน้ไป  

1.2 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 
  1.2.1 การสรรหา 
  1.2.2 การคดัเลอืก 
  1.2.3 การฝึกอบรมและการพฒันา 
  1.2.4 การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
  1.2.5 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ 
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1.3 แรงจงูใจในการท างาน 
1.4 วฒันธรรมองคก์ร  

2.ตวัแปรตาม (Dependent variables) แบ่งเป็นดงัน้ี 
            2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
    2.1.1 ความผกูพนัทางดา้นจติใจ   
    2.1.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่  
    2.1.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
   2.2 ความพงึพอใจในการท างาน 
นิยามศพัท์เฉพาะ 

1. การบริหารทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการของธนาคารออมสนิทีผู่้บรหิารใช้
ศลิปะและ กลยทุธด์ าเนินการสรรหา คดัเลอืก และบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบตัเิหมาะสมให้ปฏบิตังิาน
ในองคก์าร พรอ้มทัง้สนใจการพฒันา การบ ารุงรกัษาสมาชกิทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารสามารถเพิม่พนู
ความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กบัองค์การ และสามารถด ารงชวีติในสงัคมได้
อยา่งมคีวามสุข  

1.1 การสรรหา หมายถงึ กระบวนการทีธ่นาคารออมสนิใชใ้นการแสวงหาและจงูใจให้
ผูส้มคัรทีม่คีวามสามารถและมทีศันะคตทิีต่รงตามความตอ้งการขององคก์ารใหม้าสมคัรในต าแหน่ง
งานที่ต้องการ เพื่อให้เข้ามาร่วมกันท างานในองค์การ และท าให้องค์การสามารถบรร ลุตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารทีก่ าหนดไว ้

1.2 การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการตดัสนิใจของธนาคารออมสินที่พจิารณา
คดัเลอืกบุคลากรจากผูส้มคัรงานทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสม ทัง้นี้เพื่อจดัคนใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน
มากทีสุ่ด 

1.3 การฝึกอบรมและการพฒันา หมายถงึ กระบวนการด าเนินงานของธนาคารออม
สนิ ทีพ่ฒันาบุคคลากรหรอืเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิานใหม้คีวามรู ้ความช านาญ ตลอดจนมทีศันคตทิี่ดี
ต่อองค์การ เป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏบิตัิงานขององค์การทัง้ใน
ปจัจุบนัและอนาคต 

1.4 การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการที่ธนาคารออมสินใช้
ส าหรบัประเมนิผลงานและคุณสมบตัขิองผู้ปฏบิตัิงาน ตามเงื่อนไขของลกัษณะงานที่ว่าจ้าง เพื่อ
จุดหมายในการแต่งตัง้ การเลื่อนต าแหน่ง และการใหร้างวลัตอบแทน 

1.5 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ หมายถึง รางวลัทัง้หมดที่พนักงานธนาคาร
ออมสนิไดร้บัในการแลกเปลีย่นกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงนิเดอืน โบนัส สิง่จูงใจ  รวมถึงสทิธิ
ประโยชน์ เป็นรางวลัหรอืส่วนเพิม่ที่พนักงานได้รบัซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายใน
องคก์าร เช่น การประกนัชวีติและสุขภาพ ค่ารกัษาพยาบาล แผนการศกึษา รวมถึงบรกิารต่างๆ ที่
องคก์ารใหก้บับุคคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน  
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2. แรงจงูใจในการท างาน หมายถึง สภาวะของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานครทีถู่กกระตุน้ในการแสดงพฤตกิรรมไปสู่เป้าหมาย เป็นความตอ้งการในการท างาน
ทีมุ่่งพยายามของเต่ละบุคคลใหป้ระสบความส าเรจ็ 

3. วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง เหตุการณ์และพฤตกิรรมต่างๆ ภายในธนาคารออมสนิที่
สมาชกิขององคก์รจ านวนหนึ่งหรอืส่วนใหญ่เขา้ใจร่วมกนั มบีรรทดัฐานของกลุ่มที่เป็นมาตรฐานที่
คาดหวงัใหส้มาชกิปฏบิตัติาม 

4. ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน หมายถึง ความรู้สกึและทศันคตเิชงิบวกของ
พนกังานธนาคารออมสนิที่มต่ีอองค์การ โดยมคีวามรู้สกึจงรกัภกัด ีภาคภูมใิจและเตม็ใจที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์าร และแสดงออกโดยการท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ที่ 

5. ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรูส้กึทีพ่นกังานธนาคารออมสนิมต่ีอองค์การ 
โดยเป็นนสิง่เหนี่ยวรัง้ใหค้นอยากท างานอยูใ่นองคก์าร ช่วยใหพ้นกังานมคีวามจงรกัภกัดแีละยงัคง
อยูก่บัองคก์าร 

5.1 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ หมายถงึ ความรูส้กึยดึมัน่กบัองคก์าร ความรูส้กึเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์าร และปรารถนาที่จะเป็นส่วนร่วมในองค์การ เกดิจากการที่พนักงาน
ธนาคารออมสินได้รบัประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่างๆกนัในการท างานที่ตรงกบัความ
คาดหมายจงึท าใหต้อ้งการทีจ่ะท างานในองคก์ารต่อไป 

5.2 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ หมายถึง ความต้องการที่จะอยู่กบัธนาคารออมสนิ
ต่อไป ซึง่เกดิจากการประเมนิและเปรยีบเทยีบผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากการคงสภาพไวใ้นองคก์าร 
กบัผลประโยชน์ทีจ่ะตอ้งสญูเสยีไปหากลาออกจากองคก์าร  

5.3 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงานธนาคารออมสนิ
วา่การคงเป็นสมาชกิขององคก์ารไว ้เป็นสิง่ทีเ่หมาะสมและเป็นสิง่ที่ควรท า ซึ่งเกดิจากค่านิยมส่วน
บุคคล 

6. ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สกึรวมๆ ของพนักงานธนาคารออม
สนิต่อการท างานในทางดา้นดทีีเ่กดิจากการท างาน ท าใหไ้ดร้บัผลตอบแทนเกดิความพงึพอใจ เกดิ
ความรูส้กึ กระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ทีจ่ะท างาน มขีวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลการปฏบิตังิาน รวมถงึความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 

7. สาขาธนาคารออมสินในเขตกรงุเทพมหานคร หมายถึง หน่วยงานสาขาของ
ธนาคารออมสนิทีท่ าการสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมหีน้าที่ให้บรกิารทางด้านธุรกจิและการ
บรกิารทางดา้นการเงนิ ตามทีธ่นาคารก าหนด 

8. พนักงานสาขา หมายถึง พนักงานที่ปฏิบตัิงาน ณ ธนาคารออมสินสาขา ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

  ตวัแปรอิสระ        ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะส่วนบคุคล 

 เพศ 

 อายุ 

 สถานภาพสมรส 

 ระดบัการศกึษาสงูสุด 

 ต าแหน่งงานในปจัจุบนั 

 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์  (Human 

Resource Management ) 

 การสรรหา 

 การคดัเลอืก 

 การฝึกอบรมและการพฒันา 

 การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ 

 

วฒันธรรมองคก์ร 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความผกูพนัดา้นจติใจ 

 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

แรงจูงใจในการท างาน 

 

ความพึงพอใจในการท างาน 
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สมมติฐานในการวิจยั 
1. พนักงานที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษาสงูสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่าง
กนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

2. การบริหารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กรสามารถท านายความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.  แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างานของ
พนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 



บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 การศกึษาวจิยัเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษา
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปนี้ 

1. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

2. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

3. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน 

4. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 

5. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

6. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 

7. ประวตัแิละความเป็นมาของธนาคารออมสนิ 

8. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 

1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 วภิาดา คุปตานนท์ (2544: 141-143) กล่าวว่า ทรพัยากรบุคคลเป็นหวัใจของการ
ปฏบิตังิาน ในองค์การทุกองค์การบุคคลมีความส าคญัต่อความส าเรจ็และความล้มเหลวของการ
ด าเนินงาน ดงันัน้ คุณภาพของบุคคลจงึเป็นปจัจยัส าคญัทีผู่บ้รหิารตอ้งค านึง พฤตกิรรมการท างาน
ของบุคคลขึน้อยู่กบั คุณสมบตัสิ่วนบุคคล เช่น ความอดทน ความก้าวร้าว ความสามารถเชงิการ
แขง่ขนั ความมไีวพรบิในการแกป้ญัหา เป็นตน้ ลกัษณะบุคลกิภาพที่สามารถบ่มเพาะให้เกดิขึน้ได้
โดย การเรยีนรูจ้ากครอบครวั คร ูอาจารย ์บุคคลรอบขา้ง ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม ตัง้แต่วยัแรกเกดิ
มนุษยจ์ะปรบัเปลีย่นใหม้รีปูแบบต่างๆ ทัง้นี้เพื่อการด ารงชวีติอยู ่
 รอบบนิส์ (วภิาดา คุปตานนท์. 2544: 141-143; อ้างองิจาก Robbins. 1998: 42-29) 
กล่าววา่ คุณลกัษณะทางชวีภาพ คอื คุณสมบตัสิ่วนบุคคลทีม่องเหน็ได้ หรอืการรบัรู้ได้จากประวตัิ
ของแต่ละบุคคล ซึ่งได้แก่ อายุ (Age) เพศ (Gender) สถานภาพสมรส (Marital status) อายุการ
ท างาน (Tenure) และความสามารถ (Ability) ปจัจยัทัง้ 4 ประการที่กล่าวนี้ ได้รบัการพจิารณาว่า 
เป็นตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อการปฏบิตังิาน และความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน 

1. อาย ุ(Age)  
 อายมุคีวามสมัพนัธต่์อการผลการปฏบิตังิาน ดงันี้คอื  

1.1 เมื่อบุคคลอายมุากขึน้ จะมแีนวโน้มของคุณภาพของผลการปฏบิตังิานลดลง 



11 
 

1.2 ระยะเวลาของวยัท างาน คอื ช่วงอายุระหว่าง 17-55 ปี บางอาชพีอาจมชี่วงเวลา
ในการท างานน้อย เช่น อาชพีนกัมวย นกัฟุตบอล นางแบบ นายแบบ เป็นตน้ 

1.3 ไม่มบุีคคลใดมผีลการปฏบิตังิานคงที่ได้ตลอดเวลา มกัมกีารเพิม่ขึน้ลดลง คล้าย
เสน้กราฟตามสมรรถภาพทางกาย ทัง้นี้สมรรถภาพทางกายขึน้อยูก่บัอายอุกีต่อหนึ่ง 

1.4 เมื่อบุคคลมอีายมุากขึน้จะมอีตัราการลาออกจากงานน้อยลงเพราะโอกาสในการ
เลอืกงานที่ตนชอบ หรอืพอใจมน้ีอยลงเรื่อยๆเนื่องจากเมื่ออายุมากขึน้ อายุงานมากขึน้ ค่าจ้างที่
ได้รบัก้อมากขึ้น วนัหยุดพกัผ่อนมมีากขึน้ ตลอดจนผลประโยชน์ที่ได้รบัเป็นค่าตอบแทนในการ
ท างานกอ็ยูใ่นระดบัมากพอทีจ่ะสรา้งความพอใจใหท้ างานต่อไปได้ 

2. เพศ (Gender) 
 จากการศกึษาวจิยัพบว่า ไม่มขี้อมูลเพียงพอที่จะพสิูจน์ผลการปฏบิตังิานของเพศหญิง
และเพศชาย นอกนี้ยงัไม่ปรากฏหลกัฐานวา่ ความแตกต่างระหวา่งเพศมผีลต่อการเพิม่ผลผลติ และ
มผีลกระทบทีม่ต่ีอความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพสมรส (Marital status) 
 จากการศึกษาพบว่า สถานภาพสมรสไม่มีผลต่อขดีความสามารถในการเพิ่มผลผลิต 
อยา่งไรกต็ามจากการศกึษา พบเพยีงวา่ ผูท้ ีส่มรสแลว้จะมอีตัราการขาดงานน้อยกวา่ อตัราการเขา้-
ออกงานน้อยกวา่ และมรีะดบัความพงึพอใจในงานสงูกวา่คนโสดทัว่ไป 

4. อายกุารท างาน (Tender)  
 จากการศึกษา ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลใดๆจะสามารถชี้ให้เห็นว่า บุคคลที่มีอายุการ
ท างานมาก หรอืที่เราเรยีกว่าอาวุโส (Seniority) จะมขีดีความสามารถในการเพิม่ผลผลติในการ
ท างานมากกว่าบุคคลที่มอีายุน้อยกว่า สเตปฟิน พี. รอบบินส์ (Stephen P. Robbins. 1998) 
นกัวชิาการทางพฤตกิรรมองคก์าร กล่าววา่ “พฤตกิรรมในอดตี เป็นตวับ่งชีถ้งึพฤตกิรรมในอนาคต” 
และยงักล่าวเพิม่อกีวา่ “พฤตกิรรมการเขา้-ออกงานในอดตี จะเป็นตวับ่งชีพ้ฤตกิรรมการเขา้-ออกใน
อนาคตดว้ยเช่นกนั”   

5. ความสามารถ (Ability) 
  ในองค์กรมงีานที่หลายประเภทที่เหมาะสมกบัความสามารถหลากหลายของแต่ละคน 

ดงันัน้องคก์รจงึตอ้งการคนเพื่อมาท าหน้าทีต่่างๆทีเ่หมาะสมกบัความสามารถของตน 
 ศิริวรรณ เสรีร ัตน์ และคนอื่นๆ (2550: 259-260) กล่าวว่า ภูมิหลงัเฉพาะบุคคล 
(Personal background) หรือชีวประวตัขิองแต่ละบุคคล (Biographical characteristics) เป็น
หลกัษณะส่วนตวัของบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส และความมอีาวโุสในงาน 

1. อายกุบัการท างาน (Age and job performance) เป็นทีย่อมรบักนัว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงถอยลงในขณะทีม่อีายเุพิม่มากขึน้ แต่อยา่งไรกต็าม ส าหรบับุคคลที่มอีายุ 55 ปีขึน้ไป
นัน้ ถือว่ามปีระสบการในการท างานสูง และสามารถจะปฏบิตัิหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิดผลผลิต 
(Productivity) สูงได้ พนักงานในองค์กรไม่จ าเป็นต้องเกษียณอายุการท างานเมื่ออายุ 60 ปี จาก
การศกึษาพบวา่ พนกังานทีม่อีายมุากขึน้จะไม่อยากลาออกหรอืยา้ยออกจากงาน ทัง้นี้เนื่องจากการ
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มรีะยะเวลาในการท างานนานจะมผีลท าใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนหรอืค่าจา้งมากขึน้ และมสีทิธิใ์นการลา
พกัผ่อนไดม้ากขึน้ ตลอดจนมสีทิธใินสวสัดกิารต่างๆทีพ่งึไดเ้พิม่ขึน้ดว้ย 

พนกังานทีอ่ายมุากขึน้จ านวนมากจะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานอยา่งสม ่าเสมอหรอืไม่หลกีเลื่ยง
งาน มจีรยิธรรมในการปฏบิตังิานสูง มปีระสบการณื การท างานจะเน้นคุณภาพ แต่กจ็ะเกดิความ
ยดืหยุ่นและจะต่อต้านเทคโนโลยใีหม่ๆ ซึ่งในปจัจุบนัองค์การต้องเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลงด้าน
ต่างๆ โดยเฉพาะการน าเทคโนโลยใีหม่ๆ เข้ามาใช้เปลี่ยนแปลง ดงันัน้ในยุคที่องค์กรมีการ
เปลีย่นแปลงจงึท าใหค้นงานทีม่อีายมุากตอ้งออกจากงาน 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and job performance) จากการศกึษาพบว่า ไม่มคีวาม
แตกต่างกนัหรอืมคีวามแตกต่างกนัน้อยมากระหวา่งเพศหญงิกบัเพศชายในเรื่องของความสามารถ
เกีย่วกบัการแกป้ญัหาในการท างาน ในการเรยีนรู้ และความพงึพอใจในการท างาน อย่างไรกต็าม
จากการศกึษาของนกัจติวทิยาพบวา่ เพศหญงิจะมลีกัษณะคลอ้ยตามมากกวา่เพศชาย และเพศชาย
จะมคีวามคดิเชงิรุก ตลอดจนมคีวามคาดหวงัในความส าเรจ็มากกวา่เพศหญงิ 

นอกจากนี้จากการศกึษายงัพบว่า ไม่มคีวามแตกต่างกนัระหว่างเพศหญิงกบัเพศชายใน
เรื่องของการขาดงานและการออกจากงาน แต่เพศหญงิจะตอ้งการท างานทีม่กีารท างานแบบยดืหยุน่ 
(Flexible work schedules) และพอใจที่จะท างานในบางเวลา (Part-time) มากกว่าแบบเตม็เวลา 
(Full-time) ในกรณีทีม่บุีตรในวยัก่อนเขา้เรยีน 

3. สถานภาพสมรสกบังานท างาน (Marital status and job performance) จากการศกึษา
ยงัไม่สามารถสรุปไดแ้น่นอนว่า สภาพการสมรสมผีลต่อการท างานอย่างไร แต่มกีารวจิยับางส่วน
พบว่าพนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมอีตัราการออกจากงาน (Turnover) น้อยกว่าผู้ที่โสด 
นอกจากนี้ยงัมคีวามพงึพอใจในงานสงูกวา่ผูท้ ีเ่ป็นโสด ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบ เหน็คุณค่าของ
งาน และมคีวามสม ่าเสมอในงานดว้ยกนัดว้ย 

4. ความมอีาวุโสในงานกบัการท างาน (Tenure and job performance) จากการศกึษา
พบว่า ผู้ที่มีระยะเวลาการท างานในองค์กรมานานหรือผู้ที่อาวุโสในการท างานจะมีผลงานกว่า
พนกังานใหม่ และมคีวามพงึพอใจในงานสงูดว้ย รวมถงึจะมอีตัราในการขาดงานน้อย ซึ่งความเป็น
ผูอ้าวโุสในการท างานจะบ่งชีถ้งึผลงานไดเ้ป็นอยา่งด ี
 ระดบัการศกึษา 
 การศกึษาเป็นกระบวนเรยีนรู้ที่มีจุดหมายให้บุคคลเกดิการพฒันา บุคคลย่อมมีความรู้
ความสามารถ มสีตปิญัญาในการคดิหาเหตุผลต่างๆทัง้ด้านกวา้งและด้านลกึมากขึน้ตามล าดบัข ัน้
ของการศกึษาที่สูงขึน้ คอร์โคแรน (รุจริา อนิทรตุล. 2532: 8; อ้างองิจาก Corcoran. 1981: 147) 
มอนเดย,์ พอตเตอร ์และสเตยีร์ (Monday; Porter; & Steers. 1982: 30) ได้กล่าวไวว้่าการศกึษามี
ความสมัพนัธท์างลบกบัความยดึมัน่ผกูมัน่ต่อองคก์าร เนื่องจากคนทีม่รีะดบัการศกึษาสูงจะมคีวาม
คาดหวงัต่อสิ่งที่ได้รบัจากองค์การสูง จนองค์การไม่สามารถตอบสนองได้ และมกัจะไม่มีความ
ผูกพนักบัต าแหน่งหรอืองค์การมากนัก มาตเิออร์ และซาจาค์ (Mathieu; & Zajac. 1990: 177) 
นอกจากนี้คนทีม่กีารศกึษาสงูจะมขีอ้มลูต่างๆประกอบการตดัสนิใจมากกว่า รวมทัง้มคีวามเชื่อมัน้
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ในตนเองวา่มโีอกาสเปลีย่นงานใหม่ไดง้่ายจงึท าใหผู้ท้ ีม่กีารศกึษาสงูมคีวามยดึมัน่ถอืมัน่ในองค์การ
ลดลง (Gilisson; & Durick. 1998 : 77) สอดคล้องกบัการศกึษาของ สเตยีร์ (Steers. 1997) แอง
เจลิ และ เปอรร์ี ่(Angle and Perry. 1981) 
 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 
 คนทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานนาน จะมผีลต่อโอกาสการการไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งที่
พอใจ ไดร้บัรางวลัจากการท างานสงู มโีอกาสในการเลื่อนขัน้ด ารงต าแหน่งสงูขึน้ การไดร้บัต าแหน่ง
สงูขึน้ท าใหเ้กดิความภาคภมูใิจในงาน นอกจากนี้ยงัพบวา่คนทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานนานจะ
มเีพื่อนสนิทมาก และมคีวามผกูพนัทางจติใจกบัองคก์ารมากขึน้ จงึมคีวามพอใจที่จะอยู่กบัองค์การ
มากกว่า (Mathieu; & Zajac. 1990: 178; Huselid; & Day. 1991) สอดคล้องกบัการศกึษาของ 
ฮอล, สเชเนเดอร ์และ นีเจริน์ (Hall, Scheneider; & Nygren. 1970) 
 

2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย์ 
 2.1 ความหมายของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
 ฮาเวย ์และ โบวนิ (เกรยีงศกัดิ ์เขยีวยิง่. 2550:  21; อ้างองิจาก Havey; & Bowin. 1996: 
6) ใหค้ านิยามการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์วว้า่ คอื การบรหิารกจิการที่ด าเนินการดงึดูด (Attract) 
พฒันา (Develop) และธ ารงรกัษา (Maintain) ก าลงัคนให้ปฏบิตังิานได้ผลสูง (High performing 
workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การ (Corporate excellence) โดยการ
ผสมผสานความตอ้งการความเจรญิรุ่งเรื่อง และการพฒันาของบุคคลตามเป้าหมายขององคก์าร 
 พยอม วงศส์ารศร ี(วลิาวรรณ รพพีศิาล. 2549: 2; อ้างองิจาก พยอม วงศ์สารศรี. 2545: 
5) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินการสรรหา คดัเลอืก และบรรจุบุคคลากรทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมเขา้มาปฏบิตังิานในองค์การ
พรอ้มทัง้ใส่ใจพฒันา ธ ารงรกัษาใหบุ้คคลากรทีป่ฏบิตังิานไดเ้พิม่พนูความรู ้ความสามารถ มสีุขภาพ
ทัง้ร่างกายและจติใจทีด่ใีนการปฏบิตังิาน และยงัรวมถงึการแสวงวธิกีารทีท่ าใหบุ้คคลากรในองคก์าร
ที่ต้องพ้นจากการปฏบิตัิงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถ
ด ารงชวีติอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข  
 สุนันทา เลาหนันทน์ (สมัฤทธิ ์ยศสมศกัดิ.์ 2549: 17; อ้างองิจาก สุนันทา เลาหนันทน์. 
2546: 5) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการตดัสนิใจและการปฏิบตักิารที่
เกีย่วขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรพัยากรบุคคลที่มปีระสทิธภิาพสูงสุดที่จะ
ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายองค์การ กระบวนการต่างๆที่สมัพนัธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การอบรมและการพฒันา การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดกิารและผลประโยชน์เกือ้กลู สุขภาพและความ
ปลอดภยัพนกังานและแรงงานสมัพนัธ ์การพฒันาองคก์ารตลอดจนการวจิยัดา้นทรพัยากรมนุษย์ 
 เสนาะ ตเิยาว ์(2545: 7) กล่าววา่ การบรหิารทรพัยากรยม์นุษย ์หมายถึง การจดัระเบยีบ
ดูแลบุคลากรให้ปฏิบตัิงานเพื่อให้บุคคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละ
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บุคคลใหม้ากทีสุ่ด อนัเป็นผลท าใหอ้งคก์ารอยูใ่นฐานะได้เปรยีบทางการแข่งขนั และความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้บริหารกบับุคลากร ตัง้แต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุด รวมตลอดถึงการด าเนินการต่างๆอนั
เกีย่วขอ้งกบับุคลากรทุกคนในองคก์าร 
 วชิ ัย โถสุวรรณจินดา (2546: 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการทีผู่บ้รกิารใชศ้ลิปะและกลยทุธด์ าเนินการสรรหา คดัเลอืก และบรรจุบุคคลทีม่คีุณสมบตัิ
เหมาะสมใหป้ฏบิตังิานในองคก์าร พรอ้มทัง้สนใจการพฒันา การบ ารุงรกัษาให้สมาชกิที่ปฏบิตังิาน
ในองค์การสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กบัในองค์การ และ
สามารถด ารงชวีติในสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข 
 แกรี่ เดสเลอร์ (Gary Dessler. 2003: 2) ให้ความหมายการบรหิารทรพัยากรมนุษยว์่า 
เป็นกระบวนการให้ได้มา การฝึกอบรม การประเมนิ และการจ่ายค่าทดแทนให้พนักงาน และให้
ความสนใจในเรื่องแรงงานสมัพนัธส์ุขภาพอนนามยัและความปลอดภยั และดา้นความยตุธิรรม 
 เรยม์อนด์ โน และคนอื่นๆ (Raymond Noe; et al. 2006: 5) ให้ความหมายของการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถงึ นโยบาย วธิปีฏบิตังิาน และระบบ ซึง่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม 
ทศันคต ิและผลการปฏบิตังิานของพนกังงาน  
 จากความหมายที่กล่าวว่าเบื้องต้น สรุปได้ว่า  การบริหารทรพัยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management : HRM) หมายถงึ กระบวนการบรหิารบุคคลในองคก์าร ซึง่ช่วยใหอ้งคก์าร
ได้บุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถ เขา้มาปฏิบตัิงาน  รวมทัง้พฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพที่
เหมาะสมในการปฏิบตัิงาน เพื่อเป็นทรพัยากรมนุษย์ที่มีประสิทธภิาพ ซึ่งจะส่งผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545: 15-16) กล่าวว่า การจดัการทรพัยากรมนุษยจ์ะต้องมี

กจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบับุคคลและองคก์ารในลกัษณะ 3 ลกัษณะ ดงัต่อไปนี้ 
1. ก่อนเข้าร่วมงาน หน่วยงานดา้นทรพัยากรมนุษยข์ององค์การจะต้องท าการวางแผน

ทรพัยากรมนุษย ์สรรหา และจูงใจบุคคลที่มคีวามรู้ ความสามารถ และมคีวามเหมาะสมกบังานที่
ตอ้งการ ใหเ้กดิความสนใจทีจ่ะเขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร ซึง่การเขา้ถงึเป้าหมายทีอ่งคก์ารต้องเป็น
เรื่องทีม่คีวามส าคญัในการสรรหาบุคลากร นอกจากนัน้การที่องค์การสามารถดงึดูดบุคคลให้สนใน
เข้าร่วมงานแล้ว งานทรพัยากรมนุษย์ยงัต้องมีหน้าที่คดัเลือกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความ
เหมาะสมที่สุดให้เขา้ท างานกบัองค์การ เนื่องจากบุคลากรที่มคีุณภาพจะช่วยส่งเสรมิให้องค์การ
สามารถกา้วหน้าไปอยา่งมัน่คง 

2. ขณะปฏิบติังาน นอกจากการสรรหาบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถเขา้ร่วมงานกบั
องคก์ารแลว้ งานทรพัยากรมนุษยย์งัมหีน้าที่ธ ารงรกัษาให้สมาชกิขององค์การมคีุณภาพชวีติการ
ท างานทีด่แีละมคีวามรูส้กึป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยการใหผ้ลตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเหมาะสม 
จดัการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดสรรสวสัดิการ และเสริมสร้างสุขอนามัยในการ
ปฏบิตังิานตลอดจนช่วยก าหนดแนวททางความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคล เพื่อให้บุคลากรมคีวาม
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พรอ้มในการท างานทัง้ทางดา้นร่างกายและจติใจ ส่งผลท าใหส้ามารถทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจใน
การท างานใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ที่ 

3. ภายหลงัจากการร่วมงาน การจดัการทรพัยากรมนุษย์จะต้องค านึงถึงบุคลากรที่
ท างานกบัองคก์ารจนครบอายเุกษยีณ หรอืบุคลากรที่มคีวามจ าเป็นที่มคีวามจ าเป็นที่ต้องออกจาก
งานดว้ยเหตุผลบางประการ ยกเวน้การกระท าผดิวนิัยอย่างแรง โดยการจดัเตรยีมความพร้อมให้
บุคลากรสามารถด ารงชวีติอยูใ่นสงัคมได้อย่างมคีวามสุข อาท ิการให้บ าเหน็จ บ านาญ ทุนส ารอง
เลีย้งชพี เงนิทดแทน หรอืผลตอบแทนในรปูอื่น 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 1 แบบจ าลองการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

 

ทีม่า: ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์. (2545). การจดัการทรพัยากรมนุษย.์ หน้า 16. 

 
 มอนดี้, โนว ์และ พรโีมซ์ (Mondy, Noe; & Premeaux. 1999: 5) กล่าวว่า การบริหาร

ทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง การปฏบิตัแิละนโยบายในการใช้
ทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององค์กร หรอืเป็นกจิกรรมการออกแบบเพื่อ
สรา้งความร่วมมอืกบัทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร กจิกรรมทรพัยากรมนุษยม์ดีงันี้  

1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจ
ความตอ้งการทรพัยากรมนุษยเ์พื่อใหไ้ดจ้ านวนพนกังานที่มทีกัษะที่ต้องการ และสามารถจดัหาได้
เมื่จ าเป็นตอ้งใช ้ซึง่ในการวางแผนทรพัยากรมนุษยจ์ะตอ้งมกีารออกแบบงาน และวเิคราะหง์านก่อน 

การออกแบบงาน (Job Design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสรา้งงาน และการออกแบบ
กจิกรรมการท างานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร บายารส์ (Byars; & Rue, 1997: 84) 

   
ขณะปฏิบติังาน ภายหลงัจาก

การร่วมงาน 

ก่อนเข้าร่วมงาน 



16 
 

การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการเกบ็รวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ และ
แยกแยะขอ้มูลเกี่ยวกบังาน (Ivancevich. 1998: 708) เป็นกระบวนการที่มรีะบบในการก าหนด
ทกัษะ หน้าที่ และความรู้ที่ต้องการส าหรบังานใดงานหนึ่งขององค์การ มอนดี้, โนว ์และพรโีมซ ์
(Mondy, Noe; & Premeaux. 1999: GL - 5) 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกจิกรรมขององค์การซึ่งใช้เพื่อจูงใจให้
ผูส้มคัรทีม่คีวามสามารถ และมทีศันคตทิีอ่งคก์ารตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งที่เหมาะสม เพื่อช่วย
ใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์อวิานซว์ชิ (Ivancevich.1998: 711) 

3. การคดัเลอืก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดส าหรบั
องคก์าร และเหมาะสมกบัต าแหน่งที่ต้องการโดยคดัเลอืกจากกลุ่มผู้มาสมคัร มอนดี้, โนว ์และพรี
โมซ ์(Mondy, Noe; & Premeaux. 1999: GL - 8) 

4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) 
เป็นกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุ
เป้าหมายองคก์าร บายารส์ และ ร ู(Byars; & Rue. 1997: 712) หรอืเป็นกจิกรรมเพื่อใหผู้เ้รยีนรูเ้กดิ
ความรู้และทกัษะที่จ าเป็นส าหรบังานในปจัจุบนั มอนดี้, โนว ์และพรีโมซ์ (Mondy, Noe; & 
Premeaux. 1999: GL- 9) ส่วนการพฒันา (Development) เป็นการจดัหาความรู้ การท าให้
พนกังานมคีวามรู ้มกีารพฒันาในการปฏบิตังิาน เพื่อน าไปใชใ้นปจัจุบนั หรอือนาคต 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เป็นรางว ัลทัง้หมดที่พนักงานได้ร ับในการแลกเปลี่ยนกับงาน  อิวาซวิช 
(Ivancevich. 1998: 705) ประกอบดว้ยค่าจา้ง เงนิเดอืน โบนสั สิง่จูงใจ และผลประโยชน์อื่นๆส่วน
ผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวลัหรอืส่วนเพิม่ที่พนักงานได้รบั ซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและ
ต าแหน่งภายในองค์การ บายาร์ส และ รู (Byar;s & Rue. 1997 : 531) เช่น การประกนัชวีติและ
สุขภาพ การท่องเที่ยวค่ารกัษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศกึษา การให้ส่วนลดเกี่ยวกบั
ผลติภณัฑข์องบรษิทัฯ เป็นตน้ 

6. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยั (Safety) เป็นความ
คุม้ครองพนกังานจากอุบตัเิหตุในการท างาน มอนดี,้ โนว ์และพรโีมซ์ (Mondy, Noe; & Premeaux. 
1999: GL - 8) สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จติใจและสงัคม อวิาซวชิ (Ivancevich. 
1998: 709) 

7. พนกังานและแรงงานสมัพนัธ ์พนกังาน (Employee) เป็นสิง่แวดล้อมภายในที่ผู้บรหิาร
ต้องค านึงอย่างยิง่ เพราะงานจะสมัฤทธิผ์ลได้กม็าจากพนักงานลูกจ้างนัน่เอง  แรงงานสมัพนัธ ์
(Labor relations) อวิาซวชิ (Ivancevich. 1998:709) 

8. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมนิ
พฤตกิรรมการท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานทีก่ าหนดไว ้เช่น การ
บนัทกึผลลพัธ ์และการตดิต่อสื่อสารกลบัไปยงัพนกังาน ซึง่เป็นกจิกรรมระหวา่งผูบ้รหิารโดยตรง 
และพนกังาน 
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ภาพประกอบ 2  แสดงระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(Human resource management 
system) 

 
ทีม่า: Mondy,R. Wayne, Robert M. Noe.; & Shane R. Premeaux. (1999).  Human 

Resource Management.  
 
กล่าวโดยสรุป การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management : HRM) 

เป็นกระบวนการทีเ่กีย่วขอ้งกบั การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรม
และการพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ความปลอดภยัและสุขภาพ พนักงานและแรงงาน
สมัพนัธ์ และ การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน ตามแนวคดิของ มอนดี้, โนว ์และพรโีมซ์ (Mondy, 
Noe; & Premeaux. 1999) 
 จากแนวคิดที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิยัมีความสนใจที่จะศึกษา การบริหารทรพัยากร
มนุษยเ์พยีง 5 ดา้น จากทัง้หมด 8 ดา้น ซึง่ดา้นทีศ่กึษาไดแ้ก่ การสรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรม
และการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ซึ่งมแีนวคดิและ
ทฤษฎปีระกอบ ดงัต่อไปนี้ 
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  วเิชยีร วทิยอุดม (2552: 71) กล่าววา่ หน้าทีอ่นัส าคญัของฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษยก์็
คอื การจดัหาบุคคลทีม่คีวามเหมาะสมและมจี านวนความต้องการขององค์การ เพื่อบรรจุบุคคลเขา้
มาท างานในหน้าทีต่่างๆตามโครงสร้างขององค์การและเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ จงึ
เป็นหน้าที่ของฝ่ายทรพัยากรมนุษย์จะต้องใช้ความช านาญละความสามารถพิเศษในการสรรหา
บุคคลทีด่ ีใหเ้ขา้มาท างานใหก้บัองคก์าร และทัง้ยงัต้องมกีระบวนการสรรหาบุคคลที่ดนี ามาใช้กบั
องคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพอกีดว้ย 
พยอม วงศ์สารศร ี(2545) กล่าวว่า การสรรหา (Recruitment) เป็นงานขัน้แรกและเป็นงานที่มี
ความส าคญัในกระบวนการจดัหาคนเขา้ท างาน (Staffing process) ทัง้นี้โดยมเีป้าหมายเพื่อให้ได้
ผูส้มคัรงานทีต่รงตามคุณสมบตัมิาบรรจุในต าแหน่งต่างๆ ทีว่า่งในองคก์รนัน้เอง 

 การสรรหาบคุลากร     
 การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการแสวงหา และจูงใจบุคลากรที่มคีุณสมบตัิ
เหมาะสมเขา้มาปฏบิตังิาน ดงัทีน่กัวชิาการแต่ละท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งันี้ 
 ชูชยั สมทิธไิกร (2552: 143) กล่าว่า การสรรหารบุคลากร  คอื กระบวนการของการ
ค้นหาและจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถให้เขา้มาสมคัรงานกบัองค์การ เวอร์เทอร์ (Werther; & 
Davis, 1993) กระบวนการนี้เริม่ต้นเมื่อบุคคลได้รบัการตดิต่อและสิ้นสุดลงมื่อบุคคลเหล่านัน้ได้
สมคัรเขา้ท างานกบัองคก์าร ดงันัน้ผลลพัธข์องกระบวนการสรรหาบุคคลากร คอื กลุ่มผูส้มคัรงานซึง่
ไดร้บัการคดัเลอืกใหเ้ขา้ท างาน 

พยอม วงศส์ารศร ี(2545: 112) กล่าววา่ การสรรหา หมายถงึ กระบวนการในการแสวงหา
และจงูใจบุคลากรทีม่คีวามสามารถเขา้มาปฏบิตังิานในองคก์าร โดยเริม่ตน้แต่การหาบุคลากรเขา้มา
ปฏบิตังิานและสิ้นสุดเมื่อบุคลากรได้มาสมคัรงานในองค์การ ซึ่งการสรรหาถือเป็นศูนยร์วมของ
ผูส้มคัรงาน เพื่อมาด าเนินการคดัเลอืกเป็นบุคลากรใหม่ต่อไป 

ธญัญา ผลอนันต์ (2546: 40) ได้ให้ความหมาย การสรรหา ว่า กระบวนการต่างๆที่
องคก์ารใชช้กัจงูใหผู้ส้มคัรที่มคีวามรู้ความสมารถ ประสบการณ์ และมทีศันคตติรงตามที่องค์การ
ตอ้งการจากแหล่งต่างๆมาสมคัรในต าแหน่งทีต่อ้งการ เพื่อช่วยใหก้ารด าเนินงานขององค์การบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย 

เชยีรร์งิตนั (วลิาวรรณ รพพีศิาล. 2549: 79; อ้างองิจาก Cheerington. 1995: 156) กล่าว
วา่ การสรรหา หมายถงึ กระบวนการคน้หาบุคลากรทีม่คีวามสามารถเขา้มาบรรจุในต าแหน่งที่ว่าง
ในปจัจุบนั หรือต าแหน่งที่คาดว่าจะว่างในอนาคต ท าให้เกิดความมัน่ใจว่าองค์การจะสามารถ
ด าเนินงานต่อไปไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

เดวดิ (David. 1999: 193) กล่าวว่า กระบวนการแสวงหากลุ่มบุคลากรที่มีความรู ้
ความสามารถมคีุณสมบตัเิหมาะสมกบังานแต่ละงาน และนับเป็นขัน้ตอนแรกของกระบวนการจ้าง
งาน (Employment Process) โดยองคก์ารจะตอ้งประชาสมัพนัธต์ าแหน่งทีต่อ้งการใหต้ลาดแรงงาน
ไดร้บัทราบ เพื่อจงูใจผูท้ ีม่คีวามรู ้ความสามารถเขา้มสมคัร อาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายใน
หรอืภายนอกขององคก์ารกไ็ด ้
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จากความหมายที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การสรรหาเป็นงานอกีหน้าที่หนึ่งของการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์ทีจ่ะตอ้งอาศยัวธิกีารแสวงหาและจงูใจใหบุ้คคลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และ
คุณสมบตัต่ิางๆทีอ่งคก์ารเขา้มาร่วมงานในต าแหน่งที่เหมาะสม เพื่อที่จะสามารถน าพาองค์การให้
บรรลุผลส าเรจ็ตามทศิทางและเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้

กระบวนการสรรหา 
กระบวนการสรรหา มวีตัถุประสงค์เพื่อที่รวมเอาผู้สมคัรที่มคีวามสามารถตามที่องค์การ

ต้องการ ความยากล าบากในการสรรหาจงึขึน้อยู่กบัปจัจยัต่างๆทัง้สภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดลอ้มภายใน ความส าเรจ็ในการสรรหาจงึตอ้งอาศยักระบวนการทีป่ระกอบด้วยหาขัน้ตอน 
ตัง้แต่การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ซึง่จะบอกถงึความตอ้งการของทรพัยากรมนุษย ์องคก์ารจะต้อง
ประเมนิทางเลอืกเพื่อบรรลุความต้องการดงักล่าว ผู้บรหิารจะพจิารณาความจ าเป็นในการสรรหา
พนกังาน และรายละเอยีดของงาน เพื่อพจิารณาคุณสมบตัขิองบุคลทีจ่ะสรรหา ข ัน้ต่อไปจงึพจิารณา
แหล่งสรรหาจากภายนอกหรอืภายใน เมื่อพจิารณาแหล่งสรรหาแล้ว จะต้องพจิารณาแหล่งสรรหา
จากแต่ละแหล่งดงักล่าว กระบวนการสรรหาไดแ้สดงไวใ้นภาพประกอบ 3 มอนดี ้และ โนว ์(Mondy; 
& Noe. 1996: 151) 
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                                           สภาพแวดล้อมภายนอก 

                                           สภาพแวดล้อมภายใน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 3 กระบวนการสรรหา (Mondy; & Noe. 1996: 151) 
 

ทีม่า: เกรยีงศกัดิ ์เขยีวยิง่.2550. การบรหิารทรพัยากรมนุษย.์ หน้า 110. 
 
วิธีการสรรหาบคุลากร   
วเิชยีร วทิยอุดม (2552: 72-76) กล่าวว่า วธิกีารสรรหาบุคลากรที่มคีุณสมบตัใิห้เขา้มา

ท างานกบัองคก์ารในการสรรหาบุคคลนัน้สามารถทีจ่ะสรรหาจากแหล่งต่างๆดงัต่อไปนี้ 
1. การสรรหาบคุคลจากบคุคลภายใน (Internal sources) 
การสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ นอกจากจะประหยดัแล้วยงัเป็นการให้โอกาสแก่

พนกังานเก่าไดก้า้วหน้า ถอืเป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจและส่งเสรมิให้เกดิความร่วมมอื อุทศิตน
เพื่อองค์กร ทัง้ยงัลดเวลาการปรบัตวัของพนักงานในการปฏิบตัิงานด้วย เพราะบุคคลภานใน

ทางเลือกในการสรรหา 

การสรรหา 

แหล่งภายใน 

วิธีการสรรหา

ภายใน 

แหล่งภายนอก 

วิธีการสรรหา

ภายนอก 

บคุคลท่ีสรรหาได้ 

การวางแผนทรพัยามนุษย ์
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องคก์ารเป็นผูท้ ีม่ปีระสบการณ์ในการปฏบิตังิานอยู่แลว้ ตลอดจนคุน้เคยกบัระบบเป็นอยา่งด ีในการ
สรรหาบุคคลภายในองคก์ารนัน้ สามารถปฏบิตัไิดด้ว้ยวธิดีงัต่อไปนี้ 

1.1 การเลื่อนต าแหน่งและโยกยา้ย องค์การส่วนมากนิยมเลอืกใช้วธิกีารเลื่อนต าแหน่ง
หรอืโยกยา้ยภายในองคก์าร เพื่อเตมิเตม็ในต าแหน่งทีว่า่งอยูเ่ป็นวธิกีารแรกที่เกิดความสะดวกและ
ง่ายดแีละกป็ระสบผลได้ดใีนระดบัหนึ่ง แต่การเลื่อนต าแหน่งภายในองค์การนัน้อาจเกดิผลเสยีได้
เช่นกัน กล่าวคือผลการปฏิบตัิงานของพนักงานในต าแหน่งหนึ่งสามารถที่จะบอกถึงผลการ
ปฏบิตังิานที่จะเกดิขึน้ในอกีต าแหน่งหนึ่งได้ เนื่องด้วยงานในแต่ละต าแหน่งกต็้องการทกัษะของ
ความช านาญทีแ่ตกต่างกนัไป 

1.2 การเสนอแนะจากพนกังานคนปจัจุบนั แหล่งทีส่ามารถเป็นที่น่าเชื่อถือได้ในการเตมิ
เตม็ต าแหน่งงานที่ว่าง กค็อืการเสนอแนะจากพนักงานในปจัจุบนั โดยการที่พนักงานนัน้ชี้แจงถึง
ขอ้ดขีองผูส้มคัรและคุณสมบตัทิีด่ผีูส้มคัรคนนัน้มอียู่ให้แก่บรษิทัได้รบัทราบ อาจจะท าเป็นหนังสอื
แนะน าตวัและส่งเสรมิให้พวกเขาเขา้มาสมคัรแข่งขนัชงิต าแหน่งที่ว่าง แต่ขอ้เสยีกค็อืเกดิการไม่
ยอมรบักนัขึน้ เมื่อพนกังานทีรู่จ้กักนัหรอืเพื่อนตอ้งมาเป็นหวัหน้า 

1.3 การรบัสมคัรจากพนกังานเก่าและผู้สมคัรคนเก่า เป็นแหล่งภายในที่ดอีกีแหล่งหนึ่ง 
เพราะทัง้สองกรณีเป็นการประหยดัเวลา เนื่องจากทางองคก์ารมขีอ้มลูอยูแ่ลว้ท าใหส้ามารถทราบถงึ
รายละเอียดเกี่ยวกบัตวัของพนักงานนัน้เป็นอย่างดี และพนักงานเหล่านี้ย่อมมีความเข้าใจใน
ลกัษณะของงานและนโยบายขององคก์ารเป็นอยา่งดอียูแ่ลว้ จงึท าใหม้กีารปรบัตวัในองคก์ารเป็นไป
ได้เหมาะสมกว่า แต่ข้อเสียก็คือ ท าให้ขาดความคิดเห็นแปลกๆใหม่ๆ ที่อาจจะได้ร ับจาก
บุคคลภายนอก ซึง่อาจมคีวามสามารถและประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนัออกไป และดกีวา่พนักงานใน
องคก์ารทีม่อียูแ่ลว้กไ็ด ้

2. การสรรหาบคุคลจากบคุคลภายนอก  (External sources) 
2.1  การลงโฆษณาประกาศรบัสมคัร เป็นการสื่อสารความตอ้งการขององคก์ารในการ

รบัสมคัรผ่านสื่อต่างๆ เช่น หนังสอืพมิพ์รายวนั หนังสอืพมิพ์ท้องถิ่ ประกาศแหล่งข่าวสาธารณะ 
วารสารที่เกี่ยวกับการค้าและอาชีพ วิทยุ โทรทัศน์  ส านักงานขององค์การเองหรือตาม
สถาบนัการศกึษาและสถานทีชุ่มชนต่างๆ ในการลงโฆษณาประกาศรบัสมคัรควรจะต้องมกีารบอก
รายละเอยีดของงาน (Job Description) เช่น ชื่อต าแหน่งของงาน ขอ้ก าหนดของงาน หน้าที่ความ
รบัผดิชอบและก าหนดคุณสมบตัขิองงาน (Job Specification) เช่นคุณสมบตัเิฉพาะต าแหน่ง ความรู้
ความสามารถ อายุ เพศ ประสบการณ์ ฯลฯ และการโฆษณาสมคัรงานก้อควรจะมีการประกาศ
ล่วงหน้าก่อนวนัรบัสมคัรใหน้านพอสมควรอยา่งน้อยไม่ต ่ากวา่ 15 วนั 

2.2  การใช้ส านักงานจดัหาแรงงาน เหตุผลบางประการที่องค์การอาจใช้ส านักงาน
จดัหางาน ในกรณีทีอ่งคก์ารไม่มฝีา่ยทรพัยากรมนุษยเ์ป็นของตนเองและไม่สามารถท าการสรรหา
และกลัน่กรองพนกังานได ้หรอืในอดตีทีอ่งคก์ารเคยมคีวามยุง่ยากในการหาคนที่มคีุณสมบตัติามที่
ตอ้งการ และมคีวามตอ้งการต าแหน่งงานเฉพาะทีต่อ้งการบรรจุเขา้ท างานอย่างรวดเรว็ ส านักงาน
จดัหางานจะเป็นแหล่งที่เก็บรวบรวมข้อมูลแรงงานเหล่านัน้อยู่ และจดัท าการหาขอ้มูลเบื้องต้น
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ส าหรบัผูว้า่งงานและตดิต่อผูว้า่งงานและนายจา้งไดพ้บกนั ส่วนผู้สมคัรงานจะมคีวามรู้สกึสะดวกที่
จะตดิต่อกบัส านกัจดัหางานมากกวา่ทีจ่ะตดิต่อกบัองคก์ารทีต่อ้งการท างานโดยตรง เมื่อผูส้มคัรงาน
ไดเ้ขา้ท างานโดยความช่วยเหลอืของส านักงานจดัหางานกจ็ะต้องจ่ายค่าธรรมเนียมให้ส านักงาน
จดัหางาน โดยปกตจิะคดิเป็นเปอรเ์ซนตข์องเงนิเดอืนหรอืค่าจา้งทีค่นงานจะไดร้บั 

2.3  การแนะน าของพนกังานในองค์การ วธินีี้เป็นวธิทีี่ยอมรบักนัว่าด ีเพราะบุคคลที่
ได้ถูกแนะน าเขา้มาท างานในองค์การ โดยพนักงานขององค์การส่วนใหญ่แล้วจะแนะน าคนที่มี
คุณวฒุ ิคุณสมบตัแิละความสามารถตรงกบัลกัษณะของงานในต าแหน่งทีว่า่งให้เขา้มาปฏบิตัหิน้าที่
ไดท้นัท ีโดยทีไ่ม่ตอ้งเสยีเวลาในการพฒันาอบรมพนักงานใหม่ และยงัเป็นผลดกีบัองค์การในการ
สรรหาพนักงานที่ดีให้เข้ามาท างานรับใช้องค์การ เพราะเป็นการอ้างอิงจากพนักงานเก่าที่
ปฏบิตังิานอยูใ่นองคก์าร พนกังานเก่ากช็กัจงูคนทีด่แีละมคีวามสามารถเขา้มาท างาน ดว้ยกลวัวา่ถ้า
ชกัจงูคนทีไ่ม่ดแีละไม่มคีวามสามารถเขา้มาท างานแลว้ กจ็ะท าใหต้วัเองพลอยเสยีชื่อเสยีงไปดว้ย 

2.4  ผูส้มคัรทีเ่ดนิเขา้มาสมคัรเอง ในองค์การที่นิยมจ้างลูกจ้างชัว่คราวหรอืจ้างการ
ท างานเป็นรายชัว่โมง อาจจะมีผู้สมคัรเดนิเข้ามาสมคัรเป็นพนักงานเองกบับรษิัท ยิง่ในระยะที่
เศรษฐกจิตกต ่าและมกีารวา่งงานมาก กอ็าจมผีูม้าสมคัรงานดว้ยตนเองมาก ท าให้องค์การสามารถ
ที่จะคดัเลือกผู้สมคัรได้ง่าย วธินีี้องค์การจะใช้วธิรีบัสมคัรไวล้่วงหน้า ก าหนดให้ผู้สมคัรมาเขยีน
แบบฟอร์มหรือเอกสารใบสมคัรและรอการเรยีกตวั เมื่อองค์การมตี าแหน่งงานว่างลงในต าแหน่ง
ต่างๆก็สามารถที่จะเรียกบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้ามาท างานได้ทันจากบัญชีรายชื่อตาม
แบบฟอรม์หรอืเอกสารใบสมคัรทีม่อียูก่่อนหน้านี้แลว้ 

2.5  การรับสมัครทางอินเตอร์เน็ต องค์การนัน้สามารถที่จะใช้อินเตอร์เน็ตเป็น
เครื่องช่วยในการจดัหารบุคคล โดยการประชาสมัพนัธ์ต าแหน่งที่ต้องการบนกระดานรายงานข่าว 
(Bulletin board service) บนอนิเตอร์เน็ต (Internet) เพื่อที่จะให้กลุ่มเป้าหมายนัน้สนใจและตดิต่อ
เขา้มา จากนัน้บางบรษิทักต็อ้งตดิต่อกบัผูส้มคัรทาง E-mail ในปจัจุบนัไม่เพยีงแต่บรษิทัเท่านัน้ทีจ่ะ
ประกาศต าแหน่งวา่งและรบัใบสมคัรบนอนิเตอร์เน็ต แต่กย็งัมกีารสมัภาษณ์งานตามต าแหน่งงาน
บนอนิเตอรเ์น็ตไดอ้กีดว้ย 

2.6  การรบัสมคัรตามโรงเรยีน วทิยาลยัและมหาวทิยาลยั อาจเป็นแหล่งที่ดสี าหรบั
บางองคก์ารทีต่อ้งการสรรหาบุคคลที่มคีวามสามารถตรงตามความเหมาะสมขององค์การ โดยรบั
บณัฑติทีก่ าลงัจะส าเรจ็ศกึษาใหเ้ขา้มาท างาน ซึง่ปจัจุบนักเ็ป็นทีน่ิยมในหลายองคก์าร และโรงเรยีน 
วทิยาลยั และมหาวทิยาลยัส่วนมากกม็คีวามยนิดเีสมอทีจ่ะเป็นตวักลางในการสนับสนุนให้นายจ้าง
มาสรรหาบุคคลเขา้ไปท างานในองคก์ารใหไ้ดม้ากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะเป็นไปได้ 
 

การคดัเลือกบคุลากร 
 จอร์จ โบห์แลนเดอร์ และคนอื่นๆ (สมัฤทธิ ์ยศสมศกัดิ.์ 2549: 142; อ้างองิจาก จอร์จ 
โบหแ์ลนเดอร ์และคนอื่นๆ. 2001: 178) ใหค้วามหมายวา่ การคดัเลอืกเป็นกระบวนการในการเลอืก
คนผูท้ีม่คีุณสมบตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบัต าแหน่ง เพื่อบรรจุในต าแหน่งงานทีม่อียูห่รอืทีค่าดจะเปิดรบั  
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 จอห์น อิแวนเซวชิ (2003: 219) ได้ให้ความหมาย การคดัเลอืกว่า เป็นกระบวนการที่
องคก์ารเลอืกคนจากรายชื่อของผูส้มคัร ผูท้ ีม่คีวามเหมาะสมมากทีสุ่ดกบัเกณฑก์ารคดัเลอืกส าหรบั
ต าแหน่งทีว่า่ง โดยพจิารณาจาสภาวะแวดลอ้มในปจัจุบนั 
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2546: 147) กล่าวว่า การคดัเลอืก หมายถึงกระบวนการใช้ความ
พยายามในการตดัสนิใจเลอืกบุคคลทีม่คีวามสามารถและคุณสมบตัเิหมาะสมที่สุดจากบรรดาบุคคล
ทัง้หลายทีเ่ขา้มาสมคัรงาน เพื่อใหเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งต่างๆที่ต้องการก าลงัคน โดยวธิกีารใช้
เครื่องมอืต่างๆทีค่าดวา่จะสามารถพยากรณ์ไดใ้กลเ้คยีงวา่ บุคคลใดน่าจะประสบความส าเรจ็ในการ
ท างานตามมาตรฐานทีอ่งคก์ารก าหนด 
 ธญัญา ผลอนันต์ (วลิาวรรณ รพพีศิาล. 2549: 96; อ้างองิจาก ธญัญา ผลอนันต์. 2546: 
19) กล่าววา่ การคดัเลอืก หมายถงึ กระบวนการคดัเลอืกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดส าหรบัองค์การ
และเหมาะสมกบัต าแหน่งงานที่ต้องการ โดยการคดัเลอืกจากผู้สมคัรหรอืวธิกีารสรรหาแบบอื่น
ผสมผสานกนั 
 วลิาส สงิหวสิยั (2544) การคดัเลอืกบุคคลากร คอื กระบวนการพจิารณาและคดัเลอืกผูท้ ีม่ ี
ความรูค้วามสามารถ และความเหมาะสมมากทีสุ่ดจากกลุ่มบุคคลทีไ่ดเ้ลอืกสรรไว ้ 
 จากความหมายทีก่ล่าวมา สรุปให้เหน็ว่า การคดัเลอืก เป็นกระบวนการในการพจิารณา
ตดัสนิบุคคลทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมที่สุด เขา้มาปฏบิตังิานในต าแหน่ง
ต่างๆเพื่อใหไ้ดบุ้คคลทีใ่กลเ้คยีงกบัวตัถุประสงคม์ากทีสุ่ด การคดัเลอืกทีไ่ม่เหมาะสมย่อมก่อให้เกดิ
ความล้มเหลวในวตัถุประสงค์ขององค์การ และท าให้ความหวงัของบุคคลและองค์การล้มเหลว 
ดงันัน้ความตระหนกัและความเอาใจใส่กระบวนการคดัเลอืก จงึเป็นเรื่องมคีวามส าคญัมากของฝ่าย
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์

 หลกัการคดัเลือกบคุคล 
 วลิาวรรณ รพพีศิาล (2549: 96 - 97) กล่าวว่า การคดัเลอืกบุคคลในปจัจุบนัจ าเป็นต้อง
อาศยัหลกัปฏบิตั ิ3 องคป์ระกอบ หรอืทีเ่รยีกวา่ 3M มดีงันี้ 

1. M ตวัแรก คอื  MENTAL หมายถงึ การวจิยัศกึษาเกีย่วกบัภมูปิญัญาของบุคลากร โดย
หลกัปฎบิตั ิคอื  

1.1 ต้องการสรรหาผู้ที่มคีวามรู้ ความสามารถ และพฒันาแล้วมแีนวพฒันาได้ โดย
การวดัดา้นสตปิญัญา ปจัจุบนัมุ่งเน้นความสามารถเป็นส าคญั 

1.2 วดัผลในสิง่ที่บุคลากรได้เรยีนรู้มา ซึ่งบางองค์การอาจจะวดัผลด้านนี้ หรอืบาง
องคก์ารจะไม่วดัผลสิง่ทีเ่รยีนมากไ็ดห้ากเชื่อถอืในชื่อเสยีงและผลการศกึษา 

1.3 วดัความรู ้ความสามารถทีเ่ป็นประโยชน์กบัการปฏบิตังิาน เช่น วดัความรู้เฉพาะ
ชพี หรอืเฉพาะต าแหน่ง เป็นตน้ 

1.4 วดัความถนัดทางสติปญัญา (Attitude) หรอืระดบั IQ (Intelligence Quotient) 
และ EQ (Emotion Quotient) วา่เป็นอยา่งไร โดยพจิารณาวา่สเป็นผูพ้ฒันายากหรอืง่าย 
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2 M ตวัทีส่อง คอื MIND หมายถงึ จติใจโดยเราตอ้งการสรรหาบุคลากรทีม่คีุณภาพ หรอื
มคีุณค่าทางจติใจที่ยดึมัน่ในความดหีรอืกฎระเบยีบของสงัคมที่เราอาศยัอยู่ โดยวดัด้านจิตพศิยั 
(Affective) ที่เกี่ยวกบัทศันคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซึ่งปจัจุบนัได้มีการพฒันาเพื่อวดั
ความสามารถทางอารมณ์เพิม่เขา้มาในระดบัผูบ้รหิาร 

3 M ตวัทีส่าม คอื META PHYSICAL หมายถงึ การสอบวดัเกีย่วกบับุคลกิภาพ เพื่อสรร
หาบุคลากรที่เขา้กบัวฒันธรรมองค์การได้ โดยทัว่ไปจะวดัเกี่ยวกบับุคลกิภาพการปรบัตวัเขา้กบั
วฒันธรรมองคก์าร 

ความส าคญัของการคดัเลือก 
พยอม วงศ์สารศร ี(สมัฤทธิ ์ยศสมศกัดิ.์ 2549: 144-145; อ้งองิจาก พยอม วงศ์สารศรี. 

2542: 128-129) กล่าววา่ ในปจัจุบนัองคก์ารต่างๆจะใชเ้วลาและความคดิทีจ่ะตดัสนิใจเกี่ยวกบัการ
คดัเลอืกบุคคลเขา้ท างานมากกว่าที่เคยปฏบิตัมิาในอดตี ความส าคญัของการคดัเลอืกที่ควรได้รบั
ความสนใจมเีหตุผลต่อไปนี้ 

1. ผูบ้รหิารมคีวามรอบรูม้ากขึน้ มคีวามเขา้ใจในดา้นความซบัซอ้นของการคดัเลอืก รู้
ถงึจุดอ่อนและขอ้จ ากดัเกี่ยวกบัเทคนิคในการคดัเลอืก รู้ถึงความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อน 
(Probabilities of error) ในการใชแ้บบสอบถามและการสมัภาษณ์ เป็นตน้ 

2. ลกัษณะของกฏหมายแรงงาน ซึ่งได้มีกี่พฒันาและเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เช่น 
กฏหมายในดา้นการวา่จา้งงาน 

3. การคดัเลือกเป็นงานที่มีลกัษณะพิเศษและมีความยากล าบาก เพราะเป็นสิ่งที่
ซบัซอ้นไม่ง่ายทีจ่ะจ าแนกลกัษณะนี้ออกมาจากผูส้มคัร 

4. บางครัง้องค์การจะประสบความยุ่งยากล าบากกับพนักงานบางคนที่องค์การ
คดัเลอืกมา แมพ้บวา่มคีุณสมบตัทิีไ่ม่เหมาะสมกไ็ม่สามารถใหพ้น้จากงานได ้และถ้าสามารถให้พ้น
จากงานในระยะแรก 

5. การคดัเลอืกทีม่ปีระสทิธผิลยอ่มก่อใหเ้กดิวามคุม้ค่าแก่องค์การเป็นอย่างยิง่ ฉะนัน้
การเลอืกทีด่ยีอ่มส่งผลต่อความพงึพอใจทัง้ฝา่ยองคก์ารและฝา่ยพนกังาน 

อาจกล่าวไดว้า่การคดัเลอืกในปจัจุบนัเป็นกระบวนการทีม่คีวามส าคญัอยา่งยิง่ ปญัหาการ
คดัเลอืกคอืผู้บรหิารต้องพฒันาวธิกีารและปรบัปรุงการประเมนิผลของผู้สมคัร จะต้องรู้จุดเด่นจุด
ดอ้ย ความสามารถและคุณลกัษณะเด่นอื่นๆของผูส้มคัรแต่ละคนเพื่อใหไ้ดบุ้คคลทีม่คีวามเหมาะสม
กบังานขององคก์าร 

วริชั สงวนวงศ์วาน (2550: 147-148) การตดัสนิใจเลอืก (Selection Decision) อาจมี
ผลลพัธเ์ป็น 4 กรณี คอืเลอืกถูก (Correct)  2 กรณี และผดิพลาด (Errors)  2 กรณี 

เลอืกถูก (Correct) 2 กรณี ไดแ้ก่ 
1. Successfully Accepted คอื การท านายว่าผู้สมคัรผู้นัน้น่าจะเป็นผู้เหมาะสมกบังาน 

เมื่อเขา้รบัท างานแล้วการปฏบิตัิงานจริงในเวลาต่อมา (Later Job Performance) กป็รากฏว่า
ท างานไดด้จีรงิ  
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2. Unsuccessfully Rejected คอื กรณีทีท่ านายว่าผู้สมคัรคนนัน้ไม่เหมาะสมกบังาน ไม่
รบัเขา้ท างาน แลว้หากผูส้มคัรคนนัน้เขา้มาท างานกจ็ะไม่ดตีามทีท่ านายจรงิ 

เลอืกผดิพลาด (Errors) 2 กรณี ไดแ้ก่ 
3. Reject  คือ การตดัสินใจไม่เลอืก ผู้สมคัรที่จะท างานได้อย่างดีหากมโีอกาสเข้ามา

ท างานเป็นกรณี “Reject Errors” 
4. Accept คือ การตัดสินใจเลือกรบั ผู้สมคัรที่เมื่อมาท างานจริงกลบัไม่ดี เป็นกรณี 

“Accept Errors” 
 

          Selection Decision 

  Accept Reject 

   
Correct 
decision 

 

 
Reject 
Error 

  
 
 

 
Accept 
Error 

 

 
Correct 
decision 

 

ภาพประกอบ 4  Selection Decision Outcomes 
 

ที่มา: วริชั สงวนวงศ์วาน. แปลจาก Stephen P. Robbins, Mary Coulter. (2550). การ
จดัการและพฤตกิรรมขององคก์าร. หน้า 147-148. 

 
 ปญัหาของการคดัเลือกพนักงาน อาจเกิดขึน้เมื่อการคดัเลือกผดิพลาด (Errors) ท าให้
องคก์ารตอ้งเสยีหาย เช่น กรณีไม่รบัผูส้มคัรครบบางราย (ทีค่วรรบั) อาจถูกกล่าวหาวา่ไม่เป็นธรรม
หรือเลอืกปฏบิตัิ หรือกรณีรบัผู้ที่ไม่ควรรบั ก็อาจท าให้องค์การสิ้นเปลอืงค่ าฝึกอบรมโดยเปล่า
ประโยชน์ หรอืองคก์ารสญูเสยีรายไดเ้พราะพนักงานเหล่านัน้ไร้ความสามารถ ผู้บรหิารทรพัยากร
มนุษย ์จงึหาวธิกีารคดัเลอืกทีจ่ะลดความผดิพลาดดงักล่าว โดยตอ้งหาวธิกีารที่เกดิความสอดคล้อง 
(Validity) และเชื่อถอืได ้(Reliability) 

 วธิกีารทีม่คีวามสอดคลอ้ง คอืวธิกีารหรอืเครื่องมอืทีส่อดคลอ้งหรอืสมัพนัธก์บัลกัษณะงาน
ทีเ่ลอืกผูไ้ปปฏบิตั ิส่วนความน่าเชื่อถอืไดห้มายความถงึ วธิกีารหรอืเครื่องมอืทีจ่ะใช้ในการคดัเลอืก
จะตอ้งมคีวามน่าเชื่อถอื คอืความสามารถวดัผลการคดัเลอืกไดอ้ยา่งเทีย่งตรงและสม ่าเสมอ 
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การฝึกอบรมและการพฒันา 
ฮาเวย ์และ โบวนิ (เกรยีงศกัดิ ์เขยีวยิง่. 2550: 156; อ้างองิจาก Harvey; & Bowin. 1996: 

157) การฝึกอบรมและการพฒันามลีกัษณะทีค่ลา้ยคลงึกนั แต่มคีวามแตกต่างกนับ้างประการ การ
ฝึกอบรมเป็นความพยายามทีจ่ะปรบัปรุงการปฏบิตังิาน โดยการเอาใจใส่ที่ทกัษะเฉพาะด้านในการ
ปฏบิตังิานปจัจุบนั เป้าหมายของการฝึกอบรมกค็อื เพื่อให้พนักงานที่ได้รบัการฝึกอบรมเกดิความ
มัน่ใจว่าทกัษะของพวกเค้าที่ใช้ปฏิบตัิงานอยู่ในระดับคุณภาพ การฝึกอบรมเป็นการลงทุนใน
ทรพัยากรมนุษย ์ 

วเิชยีร วทิยอุดม (2552: 106) กล่าวว่า การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการ
เรยีนรูท้ ีร่วมเอาทกัษะของการปฏบิตังิานอยา่งเหมาะสม แนวคดิกฎระเบยีบหรอืทศันคต ิให้เกดิขึน้
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยปกตผิูจ้ดัการของพนกังานใหม่ เป็นผู้มสี่วนรบัผดิชอบเบื้องต้น
ในการฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน บางครัง้หน้าที่ของการฝึกอบรมนี้มกัถูกมอบหมายให้กบัพนักงาน
เก่ารุ่นพีท่ ีอ่ยูใ่นแผนกงาน เป็นผูด้ าเนินการแทน ซึง่ประสทิธผิลของการฝึกอบรมมอีทิธพิลส าคญัต่อ
การเพิม่ผลผลติใหก้บัพนกังานและสรา้งทศันคตทิีด่ต่ีอตวังาน 

ธญัญา ผลอนนัต ์(2546: 48) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถงึกระบวนการด าเนินงานของ
องคก์าร ทีจ่ะพฒันาบุลากรหรอืเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิานใหม้คีวามรู ้ความช านาญ ตลอดจนมทีศันคติ
ที่ดต่ีอองค์การ เป็นการเพิ่มพูนประสทิธภิาพและประสิทธผิลในการปฏบิตังิานขององค์การทัง้ใน
ปจัจุบนัและอนาคต 

 โบรชูาท ์(Burushat. 1996: 97) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถงึ กระบวนการที่จดัท าขึน้
เป็นระบบ เพื่อเสรมิสรา้งสมรรถนะทางความรู ้ทกัษะ ทศันคตแิละพฤตกิรรม โดยผ่านประสบการณ์
การเรยีนรู้ ในอนัที่จะช่วยให้บุคลากรปฏบิตังิานและร่วมกนัท ากจิกรรมอื่นๆให้เกดิประสทิธภิาพ 
และประสิทธิผล เพื่อเป็นการพฒันาประสิทธภิาพของบุคลากร ให้ตอบสนองความต้องการของ
องคก์ารและทัง้ในปจัจุบนัและอนาคต 

วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2546: 65) ไดอ้ธบิายวา่ การฝึกอบรม คอืการท าใหค้นเหมาะสมกบั
งาน โดยจะเป็นการเน้นคนสู่ต าแหน่งหน้าทีห่รอือาชพี ซึง่ถอืเป็นกรรมวธิใีนการเพิม่สมรรถภาพใน
การท างานของพนักงานทัง้ความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ความช านาญ และการ
แสดงออก และยงัเป็นกระบวนการที่ใช้เสรมิความรู้ (Knowledge) ทกัษะในการท างาน (Skill) และ
ความสามารถ (Capacity) ของบุคคลใหส้ามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวด้ว้ย 

สุนนัทา เลาหนันทน์ (2546: 223-224) ได้รวบรวมความหมายของการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์จากนกัวชิาการชาวตะวนัตก ไดแ้ก่ เลยีวนารด์ แนดเลอร ์(Leonard Nadler) และการแ์ลน ด ี
วกิส ์(Garland D. Wiggs) ซึง่ไดอ้ธบิายวา่ การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการที่วางแผน
อย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและการปรับปรุงและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานขององคก์ารใหส้งูขึน้ โดยวธิกีารฝึกอบรม การใหก้ารศกึษา และการ
พฒันา ขอบเขตของการพัฒนาทรพัยามนุษย์จึงครอบคลุม 3 เรื่องด้วยกนัคือ การฝึกอบรม 
(Training) การศึกษา (Education) และการพฒันา (Development) ดงันัน้ สุนันทาจึงได้สรุป
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ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ที่ค่อนข้างเจาะจงลงไปในองค์การ โดยหมายถึง 
กระบวนการทีไ่ดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมเีป้าหมายเพื่อใหผ้ป้ฏบิตังิานได้มโีอกาศเรยีนรู้และศกัยภาพใน
การท างาน รวมทัง้ปรบัพฤติกรรมของผู้ปฏบิตัิงานให้พร้อมที่จะปฏิบตัิหน้าที่รบัผิดชอบให้เกิด
ประโยชน์สงูสุดต่อองคก์ารและมโีอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งทีส่งูขึน้ 

ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและการพฒันา กล่าวได้ว่า การฝึกอบรมมุ่งที่งาน
ปจัจุบนั ส่วนการพฒันามุ่งทัง้ปจัจุบนัและอนาคต การฝึกอบรมเป็นการเพิม่ความรู้ ทศันคต ิและ
ทกัษะใหแ้ก่พนกังานปจัจุบนั ส่วนการพฒันาเป็นการเพิม่ประสบการณ์ใหก้บัผู้บรหิาร ขอบเขตของ
การฝึกอบรมกค็อื พนักงานแต่ละคน แต่ละขอบเขตของการพฒันาคอื กลุ่มพนักงานหรอืองค์การ 
การฝึกอบรมเจาะจงเฉพาะงาน และกระท ากบัการปฏบิตังิานที่ยงัขาดอยู่หรอืมปีญัหาเฉพาะด้าน 
ขณะทีก่ารพฒันาจะเกีย่วขอ้งกบัทกัษะก าลงัคน และความคล่องตวั หรอืให้สามารถท าได้ทุกอย่าง 
การฝึกอบรมมุ่งให้ความรู้เฉพาะองค์การ ขณะที่การพัฒนามุ่งที่ความต้องการเป็นการถาวร 
เป้าหมายของการพฒันาคือ การปรบัปรุงทรพัยากรมนุษย์ขององค์การทัง้หมด การฝึกอบรมมี
อทิธพิลอยา่งมากต่อระดบัการปฏบิตักิารปจัจุบนั ส่วนการพฒันาให้ความเอาใจใส่ต่อความสามารถ 
และความยดืหยุน่ของทรพัยากรมนุษยใ์ห้มากขึน้ในระยะยาว ความแตกต่างดงักล่าวแสดงให้เหน็
ชดัเจนได ้ดงันี้ (เกรยีงศกัดิ ์เขยีวยิง่. 2550: 158; อา้งองิจาก Mejia, Balkin; & Cardy. 1998: 237) 

 

ตาราง 1 ความแตกต่างการฝึกอบรมและการพฒันา 

สาระส าคญั การฝึกอบรม การพฒันา 
จุดมุ่งหมาย งานปจัจุบนั งานปจัจุบนัและอนาคต 
ขอบเขต พนกังานแต่ละคน กลุ่มงานและองคก์าร 
กรอบเวลา ระยะสัน้ ระยะยาว 
เป้าหมาย ทกัษะปจัจุบนั เตรยีมความตอ้งการในอนาคต 

 

ทีม่า : เกรยีงศกัดิ ์เขยีวยิง่. 2550. การบรหิารทรพัยากรมนุษย.์ หน้า 158. 
 

การประเมินผลการปฏิบติังาน 
มาทสิ และ แจคสนั (ชชูยั สมทิธไิกร. 2552: 366; อ้างองิจาก Mathis; & Jackson. 2000) 

กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance appraisal) คอื กระบวนพจิารณาตดัสนิว่า
บุคลากรปฏบิตังิานได้ดเีพยีงใร โดยเปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานที่ก าหนดไว ้และสื่อสารให้บุคลากร
ทราบถงึผลการพจิารณานัน้ๆ 

โกมส ์– เมเจยี,์ บาคนิ และ แคนดี ้(วลิาวรรณ รพพีศิาล. 2549: 195; อา้งองิจาก Gomes-
Mejia, Bakin; & Candy. 1996: 331) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตังิาน หมายถึง 
กระบวนการที่องค์การทัง้หลายใช้พิจารณาเพื่อวดัผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร เพื่อตีค่าว่า
บุคลากรปฏบิตังิานไดใ้นระดบัใด เมื่อเปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานทีก่ าหนดไว ้
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เสนาะ ตเิยาว์ (2545: 118) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถึง ระบบที่
จดัท าขึน้เพื่อหาคุณค่าของบุคลากรในดา้นการปฏบิตังิานที่จะระบุได้ว่า การปฏบิตังิานนัน้ได้ผลสูง
กวา่เงนิทีจ่่ายใหส้ าหรบังานนัน้หรอืไม่ และท าใหท้ราบวา่บุคลากรแต่ละคนมคีวามสามารถแตกต่าง
กนัอยา่งไร หากมกีารเปรยีบเทยีบระหวา่งบุคลากรระดบัเดยีวกนั 

อลงกรณ์ มสีุทธา และสมติา สชัฌุกร (2545: 2) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
หมายถงึ การประเมนิคุณค่าของบุคลากรวา่มคีวามสามารถ ประสทิธภิาพเพยีงใด โดยพจิารณาจาก
ปรมิาณและคุณภาพของงานทีผู่บ้รหิารไดบ้นัทกึไว ้หรอืสงัเกต วนิิจฉยัตามระยะเวลาทีก่ าหนด เพื่อ
เป็นเครื่องมือประกอบที่ผู้บรหิารได้บนัทึกไว้ หรอืสงัเกต วนิิจฉัยระยะเวลาที่ก าหนด เพื่ อเป็น
เครื่องมอืประกอบการพจิารณาผลประโยชน์ตอบแทน 

จากความหมายทีก่ล่าววา่มา สรุปใหเ้หน็วา่ การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถึง การ
วดัหรอืประเมนิผลการปฏบิตังิานในระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อให้บุคลากรได้ทราบผลการปฏบิตังิาน
ของตนเองวา่อยูใ่นระดบัใด และสิง่ใดบ้างที่ต้องปรบัปรุงแก้ไขให้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ดงันัน้
จงึมคึวามจ าแป็นทีต่อ้งสรา้งความชดัเจนในแผนการต่างๆส าหรบัการประเมนิผล และท าการสื่อสาร
ใหบุ้คลากรเขา้ใจในการประเมนิผลปฏบิตัหิน้าทีก่ารท างานไดเ้ป็นอยา่งดกี่อนทีจ่ะท าการประเมนิผล
ลพัธอ์อกมา 

วลิาวรรณ รพพีศิาล (2549: 199) การประเมนิผลการปฏบิตังิานก่อให้เกดิประโยชน์ต่อ
การบรหิารดา้นทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารดงัต่อไปนี้ 

1. ท าใหก้ารพจิารณาความดคีวามชอบด าเนินไปด้วยความโปร่งใสยุตธิรรม มรีะบบเป็น
ระเบยียบแบบแผนทีช่ดัเจน ไม่ถูกกลัน่แกลง้เอารดัเอาเปรยีบ หรอืเล่นพรรคเล่นพวกโดยปราศจาก
เหตุผล 

2. ท าใหก้ารจดัการต าแหน่ง ไม่วา่จะเป็นเรื่องของการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง โยกยา้ย ลด
ขัน้ลดต าแหน่ง และการเลกิจา้งเป็นไปอยา่งยตุธิรรม  

3. ใช้เป็นเครื่องมอืในการตดิตามตรวจสอบเพื่อควบคุมการปฏบิตังิานให้ด าเนินงานไป
ตามวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการปฏบิตังิานทีก่ าหนดไว ้

4. ท าใหบุ้คลากรทราบถึงผลการปฏบิตังิานของตนว่า บรรลุตามเกณฑ์หรอืมาตรฐานที่
ก าหนดไวเ้พยีงใด และควรปรบัปรุงตนเองในจุดใดบา้ง 

5. ในเป็นเครื่องมอืในการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การได้ปฏบิตัหิน้าที่ด้วยความเตม็ใจ
เตม็ก าลงัความรู ้ความสามารถ โดยไม่ตอ้งคอยกงัวลวา่ตนเองไม่ไดร้บัความเป็นธรรม 

6. เป็นเครื่องมอืช่วยส่งเสริมความเขา้ใจและความสมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างผู้บรหิารกบั
บุคลากร ตลอดจนผูเ้กีย่วขอ้งทุกฝา่ย 

7. ช่วยในการพฒันาแนวทางการวางแผนพฒันาอาชีพ การก าหนดอตัราการก าลงัคน 
การสรรหา คดัเลอืกบุคลากร และพฒันาระบบงานใหแ้ก่องคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
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กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
การประเมนิผลการปฏิบตังิานที่ดีและมีความยุติธรรม ควรที่จะมีความเที่ยงตรง ดงันัน้

องคก์ารจงึจ าเป็นมกีารตระเตรยีม การวางแผนและด าเนินการอยา่งรอบคอบ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ทีต่ ัง้ไว ้โดยทัว่ไปแลว้ กระบวนการประเมนิการปฏบิตังิานจะประกอบด้วยขัน้ตอนส าคญั 3 ขัน้ คอื 
การพฒันาระบบ การประเมินและการแจ้งผล กิลลิแลนด์ และ แลงลอน (Gilliland & Langlon. 
1998) ดงัแสดงในภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประกอบภาพ 5 กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

ทีม่า: ชชูยั สมทิธไิกร. (2552). การสรรหา การคดัเลอืก และการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของบุคคลากร. หน้า 370.  

 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  
มลิโควคิ และ นิวแมน (ทวศีกัดิ ์สูทกวาทิน. 2551: 82; อ้างอิงจาก Milkovick; & 

Newman. 1996: 6) กล่าววา่ ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ (Compensation) หมายถึง เงนิ หรอื 
สนิทรพัย ์หรอื บรกิาร ที่สามารถวดัค่าเป็นตวัเงนิได้ ตลอดจนสทิธิประโยชน์ต่างๆ ซึ่งพนักงาน
ไดร้บัเป็นสิง่ตอบแทนจากการท างานใหอ้งคก์ารตามเงื่อนไขของการท างาน 

ธญัญา ผลอนันต์ (2546: 36) กล่าวว่า ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าแรง 
ค่าจา้ง เงนิเดอืนหรอืผลประโยชน์อื่นๆ ทีอ่งคก์ารจดัให้แก่บุคคล เพื่อตอบแทนการปฏบิตังิานหรอื

พนกังาน 

วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อม 

การพฒันาระบบ 

การประเมินผล 

การแจ้งผลและ

การติดตามผล 
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อาจหมายถงึ ค่าทดแทนทีอ่งคก์ารจ่ายเป็นการตอบแทนความสญูเสยีต่างๆของบุคลากร โดยจ่ายทัง้
ทางตรงและทางออ้มทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ 

สุดา สุวรรณาภริมย ์(2547: 82-83) กล่าววา่ ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถงึ การ
ที่องค์การจ่ายผลประโยชน์ให้แก่พนักงานส าหรบัการปฏบิตังิานที่ท าให้องค์การ ผลประโยชน์ที่
องค์การจ่ายให้เป็นได้ทัง้รูปตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่านายหน้า โบนัส 
สิง่จงูใจและผลประโยชน์อื่นๆ 

เสนาะ ติเยาว์ (2545: 145) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ต้นทุนอย่างหนึ่งในการ
ประกอบธุรกจิ ทีจ่่ายใหก้บัการปฏบิตังิานอาจเรยีกเป็นค่าจา้งหรอืเงนิเดอืนกไ็ด้ โดยค่าจ้างนัน้เป็น
เงินที่บุคลากรได้รบัโดยถือเกณฑ์ชัว่โมงการปฏิบตัิงาน ส่วนเงินเดอืนเป็นรายได้ที่ได้รบัประจ า
จ านวนคงท ่าไม่เปลีย่นแปลงหากเปรยีบเทยีบกบัต้นทุนอย่างอื่น เราถือว่าค่าจ้างและเงนิเดอืนเป็น
รายจ่ายทีม่คีวามส าคญัรองลงมาจากค่าวตัถุดบิ ซึง่การเปลีย่นแปลงค่าตอบแทน จะมผีลโดยตรงต่อ
ตน้ทุนการผลติ และเป็นตวัการส าคญัทีจ่ะท าใหค้นดมีคีวามรูเ้ขา้มาปฏบิตังิาน 

 วเิชียร วทิยอุดม (2552: 148) กล่าวว่า องค์ประกอบของแผนการจ่ายค่าตอบแทน
โดยทัว่ๆไปมอียูด่ว้ยกนั 2 รปูแบบ ซึง่มคี่าตอบแทนทางตรงอนัเป็นรางวลัที่จดัให้โดยนายจ้าง คอื 
ค่าตอบแทนพื้นฐาน (Base Pay) และค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay) ส่วนค่าตอบแทน
ทางออ้มประกอบดว้ยผลประโยชน์เกือ้กลูของนายจา้ง (Fringe Benefit) ดงัภาพที ่6 

 
ภาพประกอบภาพ 6 องคป์ระกอบของค่าตอบแทน 

 

ที่มา: Robert L. Mathis and John it, Jckson, Human Management.  2nd. ed., South-
Western Colledge Publishing, Copyright (2000: 104).  

 

1. ค่าตอบแทนพืน้ฐาน (Base Pay) ทีใ่หก้บัลกูจา้ง โดยปกตเิป็นค่าจา้ง (Wage) หรอืเป็น
เงนิเดือน (Salary) ซึ่งองค์การส่วนใหญ่จะมวีธิีการจ่ายค่าตอบแทนเป็น 2 รูปแบบคอื เป็นราย
ชัว่โมงและรายเดอืน เพื่อให้วธิกีารแจกแจงไปตามธรรมชาตขิองงาน การจ่ายเป็นรายชัว่โมงเป็น
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ค่าจ้างที่ข ึน้อยู่กบัเวลาที่ลูกจ้างท า ค่าจ้างรายชัว่โมงมกัเรยีกกนัว่าอตัรค่าจ้าง (Wage) ซึ่งอตัรา
ค่าจา้งทีค่ านวณโดยตรงจากจ านวนเวลาทีท่ างาน ส่วนค่าจา้งรายเดอืนจะได้รบัการจ่ายที่มคีวามมัง่
คงโดยเป็นการรวมช่วงเวลาหนึ่งในการเหมาจ่ายให้ 

2. ค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay) มคีวาเชื่อมโยงโดยตรงกบัความส าเร็จในการ
ปฏบิตังิาน โดยธรรมดาแลว้ชนิดของค่าตอบแทนผนัแปรเป็นการจ่ายค่าตอบแทนทีใ่หก้บัพนกังานที่
ท าใหเ้กดิผลผลติหรอืก าไร ดว้ยการค านวณค่าใช้จ่ายเป็นเปอร์เซนต์หรอืจ านวนทวคีุณของค่าจ้าง
หรอืเงนิเดอืนและประสทิธภิาพแต่ละคนซึง่ทัว่ๆไปมกัจ่ายเป็นเงนิเดอืนครัง้เดยีวทีเ่รยีกวา่ (Bonus) 

3. ผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefit) องค์การส่วนใหญ่มกีารให้รางวลัภายนอกด้วย
การจ่ายผลตอบแทนโดยทางอ้อม ผลประโยชน์เกื้อกูลจึงเป็นรางวลัทางอ้อมที่พนักงานได้ร ับ
นอกเหนือไปจากเงนิเดอืนค่าจา้งหรอืเงนิเดอืนที่ไดรบัตามปกตเิช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกนั
สุขภาพ ค่ารกัษาพยาบาล ค่าจ้างในวนัหยุดงาน และเงนิเลี้ยงชพีที่ให้กบัลูกจ้างหรอืกลุ่มลูกจ้างที่
เป็นสมาชกิขององคก์าร 

วเิชยีร วทิยอุดม (2552 : 190) กล่าวว่า สทิธปิระโยชน์ (Benefits) นับได้ว่าเป็นส่วนที่
ส าคัญของการจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างทุกคน หากจะนิยามค าว่าสิทธิประโยชน์ให้ช ัดเจนจะม ี
ความหมายวา่เป็นการจ่ายในรปูของตวัเงนิและไม่ใช่ตวัเงนิ อนัเป็นการจ่ายในทางอ้อมให้แก่ลูกจ้าง 
เพื่อจงูใจใหล้กูจา้งท างานใหก้บัองคก์ารต่อไป สทิธปิระโยชน์จะมคีวามหมายรวมไปถึง กรลาหยุด
โดยไดร้บัเงนิ การประกนัสุขภาพและการประกนัภยั บ านาญ แผนการศกึษา และสิง่อ านวยในการ
ใหส้วสัดกิารแก่ลกูจ้าง โดยปกตแิล้วนายจ้างกพ็ยายามจะจดัหาสทิธปิระโยชน์ในรูปแบบต่างๆมา
เสรมิค่าจา้งหรอืเงนิเดอืนทีจ่่ายใหแ้ก่ลกูจา้ง เพื่อกระตุน้ความสนใจในการท างานของลกูจา้งและการ
ใหส้ทิธปิระโยชน์แก่ลกูจา้งนัน้กจ็ะท าใหล้กูจา้งมคีวามรูส้กึพอใจและมคีวามรูส้กึดต่ีอองคก์าร 

สทิธปิระโยชน์สามารถพจิารณาจดัเป็นกลุ่มได ้6 ประเภท คอื 
1. สิทธิประโยชน์ด้านกฎหมาย กฏหมายของสหรัฐอเมริกาให้ฝ่ายนายจ้างให้สิทธิ

ประโยชน์ 4 ประเภทต่อลกูจา้งโดยมขีอ้ยกเวน้เพยีงเลก็น้อยเท่านัน้ สทิธปิระโยชน์เหล่านัน้ไดแ้ก่ 
1.1 การประกนัสงัคม 
1.2 เงนิทดแทน 
1.3 การประกนัการวา่งงาน 
1.4 การลาปว่ย และการลากจิส่วนตวั สทิธปิระโยชน์อย่างอื่นขึน้อยู่กบัความสมคัรใจ

ของนายจา้ง 
2. การประกนัสุขภาพ การประกนัสุขภาพครอบคลุมค่าโรงพยาบาล ค่าแพทย ์ค่าบรกิาร

ทางการแพทย์อื่นๆ เนื่องจากประกนัสุขภาพมีความส าคญัอย่างมาก จึงแยกต่างหากจากการ
ประกนัภยัแบบอื่นๆ       

3. การเกษยีณอาย ุสทิธปิระโยชน์ดา้นนี้คอืการใหเ้งนิแก่ลกูจา้งหลงัออกจากงาน 
4. การลาหยดุโดยไดร้บัค่าจา้ง แทนการลาหยดุท าให้ลูกจ้างหยุดงานได้โดยได้รบัหรอืไม่

ไดร้บัค่าจา้งซึง่ขึน้อยูก่บันโยบายขององคก์ารเป็นส าคญั 
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5. การประกนัภยั แผนประกนัภยัสามารถคุ้มครองลูกจ้างจากปญัหาทางการเงนิ ซึ่งอาจ
เกดิขึน้จาการทุพพลภาพและการเสยีชวีติของลกูจา้ง 

6. บรกิารส าหรบัลกูจา้ง ไดแ้ก่ การยกเวน้ภาษหีรอืการไดค้ดิภาษใีนอตัราที่ต ่า ซึ่งจะช่วย
ยกระดบัคุณภาพชวีติของลกูจา้ง  
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ค่าตอบแทนและสิทธปิระโยชน์ เป็นสิ่งส าคญัที่จะช่วยดงึดูดและ
รกัษาพนักงานไว ้ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ที่มีประสิทธิผล ต้องเป็ระบบที่ช่วยให้องค์การ
สามารถแข่งขนัในการดงึดูดและถนอมรกัษาพนักงานขององค์การที่มขีดีความสามารถสูงไวก้บั
องคก์ารได ้นอกจากนี้ยงัควรเป็นระบบที่จ่ายค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์กบัต าแหน่งงานต่างๆ
ภายในองค์การอย่างเป็นธรรม รวมทัง้เป็นระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ที่มคีวาม
สอดคลอ้งกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานดว้ย 
 
3.ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 3.1 ความหมายของแรงจงูในการท างาน 
 ธร สุนทรายุทธ (2553: 111) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงที่เกี่ยวกบั
กระบวนการในการเลอืกของแต่ละบุคคลกบักจิกรรมต่างๆอาจกล่าวได้ง่าย คอื สภาวะของบุคคลที่
ถูกกระตุ้นในการแสดงพฤตกิรรมไปสู่เป้าหมาย เพื่อความต้องการ (Need) ในการท างานที่มุ่ง
พยายามของแต่ละบุคคลใหป้ระสบความส าเรจ็ 
 พวงเพชร วชัรอยู่ (2537: 1) กล่าวว่า แรงจูงใจกบัการท างาน คอื การพยายามให้
ผลตอบแทนการท างานของคนตามความต้องการของเขา และต้องประสานความต้องการของ
คนท างานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของหน่วยงานดว้ย เพื่อใหบ้งัเกดิผลงานทีด่สีุดยอดตามเป้าหมาย
ของการท างาน 
 ประสาท อศิรปรดีา (2538: 299-300) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลงั
ต่างๆทีผ่ลกัดนัหรอืกระตุ้นให้บุคลากร ใช้ความสามารถในการปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด
ขององคก์ร 

บุศรา เตยีรบรรจง (2546: 12) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิง่จูงใจหรอืสิง่ที่กระตุ้น
พฤตกิรรมในการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคล ท าให้ผู้นัน้ปฏบิตังิานด้วยความตัง้ใจ เตม็ใจพร้อมใจ 
และพงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานนัน้ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ขวญัจริา ทองน า (2547: 13) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปจัจยัหรอืสิง่ต่าง ๆ ที่มา
กระตุน้หรอืชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคห์รอืเพื่อใหไ้ด้มา
ซึง่สิง่ทีต่นเองตอ้งการ 
 กรนีเบริ์ก และ บารูน (Greenberg and Baroon. 2003) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็น
ชุดของกระบวนการทีป่ลุกเรา้ก าหนดทศิทาง และรกัษาพฤษตกิรรมของมนุษยใ์หบ้รรลุถงึเป้าหมาย
บางอยา่ง 
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 ดอลตนั และคนอื่นๆ (Dalton; el al. 2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้น
ความรูส้กึทีเ่ป็นสาเหตุใหเ้ราแสดงพฤตกิรรม ตวักระตุน้อาจเป็นความต้องการหรอืแรงขบัที่กระตุ้น
ใหเ้กดิพฤตกิรรมบางอยา่ง 
 รอบบนิส์ (Robbins. 2005) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ท าให้เกดิความ
ตัง้ใจก าหนดทศิทางและความต่อเนื่องของงบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ แรงจงูใจในการท างาน หมายถงึ การใช้แรงจูงใจในการท างานเป็น
การกระท าทีม่สี่วนช่วยใหเ้กดิความเตม็ใจในการท างาน เกดิความพอใจ และมุ่งมัน่ที่จะท างานให้ดี
ทีสุ่ดและประสบผลส าเรจ็เพื่อใหบ้รรลุถงึเป้าหมาย 

3.2 แรงจงูใจในการท างานกบัแนวทางการท างาน 
 ธร สุนทรายทุธ (2553: 122) กล่าววา่ เป็นทีย่อมรบักนัวา่ทรพัยากรทีส่ าคญัทีสุ่ดในองคก์ร 

คอืบุคคล หากมวีธิกีารจูงใจให้คนท างานที่ถูกต้อง งานที่ได้จะมปีระสทิธภิาพ ดงันัน้แนวทางการ
เสรมิสรา้งแรงจงูใจ จงึตอ้งพจิารณาถงึความตอ้งการของแต่ละบุคคล ซึ่งอาจแบ่งเป็นทางกายภาพ
และจติใจ สรุปเป็นรปูแบบจงูใจได ้ดงันี้ 

1. สร้างแรงจูงใจโดยรางวลัตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน โบนัส การเลื่อน
ต าแหน่ง สวสัดิการ และบริการต่างๆ เช่น ค่ารกัษาพยาบาล สงเคราะห์ที่อยู่อาศยั เป็นต้น 
นอกจากนี้ยงัอาจสรา้งแรงจูงใจตอบแทนที่ไม่ใช่เงนิ ได้แก่ การให้เครื่องอ านวยความสะดวก เช่น 
หอ้งท างานส่วนตวั โอกาสไปศกึษาต่อ อมรมสมันา และการยกย่องเชดิชูเกยีรต ิประกาศนียบตัร
ต่างๆ เป็นต้น ทัง้นี้ไม่ว่าจะเป็นตวัเงินหรอืไม่ใช่ตวัเงนิต้องค านึงถึงความเหมาะสม กาละเทศะ 
ความเป็นธรรม และการใหค้วามส าคญัเกีย่วกบั บุคคล อยา่งยิง่ 

2. สรา้งแรงจงูใจดว้ยงาน  เป็นการใชเ้งื่อนไขของงงาน เป็นการสร้างแรงจูงใจ เช่น การ
มอบหมายงานทีม่คีุณค่าแก่บุคคลอยา่งเหมาะสมในระบบบรหิารการจัดการ พบว่า การหมุนเวยีน
งาน (Job Rotation) ท าให้ไม่มสีภาพความจ าเจ เกดิความกระตอืรอืร้น และที่ส าคญัพนักงานได้
เรยีนรูง้าน มอบอ านาจหน้าที ่แสดงถงึความไวเ้นื้อเชื่อใจของผูบ้งัคบับญัชาขัน้สงู 

3. สรา้งแรงจงูใจดว้ยวฒันธรรมองคก์ร วฒันธรรมองคก์รมสี่วนจงูใจใหบุ้คลากรจงรกัภกัดี
ต่อองค์กร บุคลากรมีความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของ ดงันัน้ ผู้บรหิารควรจดัการบรหิารแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Management) 

3.3 กระบวนการเกิดแรงจงูใจ 
 รตัตกิรณ์ จงวศิาล (2550: 86-88) กล่าวถึง กระบวนการเกดิแรงจูงใจสามารถอธบิาย
เขา้ใจไดง้่าย โดยพจิาณาองคป์ระกอบพืน้ฐานทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ ดงันี้ 

1. ขัน้ความตอ้งการ (Needs) บุคคลจะเกดิแรงจงูใจได ้จะตอ้งมคีวามตอ้งการหรอืมสีิง่
เรา้มากระตุน้ให้เกดิแรงจูงใจ ความต้องการนี้อาจเป็นความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร 
น ้า หรอืความต้องการทางด้านจิตใจ เช่น ความรกั เพื่อน การยอมรบั ต าแหน่ง ชื่อเสยีง ความ
ภาคภมูใิจ ความรูส้กึมคีุณค่า ในบุคคลคนเดยีวอาจจะมคีวามตอ้งการหลายอยา่งในเวลาเดยีวกนั 
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2. ขัน้แรงขบั (Drives) หรอืแรงผลกัดนั เป็นพลงัภายในทีเ่กดิขึน้เมื่อบุคคลอยูใ่นสภาพ
ที่มีความต้องการ และถ้ามีความต้องการมาก แรงขบัก็จะมากด้วย แรงขบัเป็นตัวกระตุ้นหรือ
ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม เพื่อใหบ้รรลุสิง่ทีต่อ้งการ เช่น เมื่อร่างกายขาดน ้า มคีวามตอ้งการ
น ้า กจ็ะเกดิแรงขบัใหร้่างกายแสดงพฤตกิรรม เพื่อใหไ้ดน้ ้ามา เมื่อไดน้ ้ามาแลว้ ความตอ้งการได้รบั
การตอบสนอง ร่างกายสมดุล แรงขบักล็ดลง หรอืเมื่อบุคคลมคีวามตอ้งการเงนิเพิม่มากขึน้กจ็ะเกดิ
แรงขบักระตุน้บุคคลใหแ้สดงพฤตกิรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. ขัน้พฤตกิรรม (Behaviors) เมื่อบุคคลมคีวามต้องการและเกดิแรงขบั แรงขบักจ็ะ
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ซึ่งเป็นพฤตกิรรมที่มีเป้าหมาย เป็นพฤติกรรมที่มีทศิทางที่จะ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล เช่น เมื่อตอ้งการเงนิเพิม่มากขึน้ กจ็ะเกดิแรงขบัที่จะท าให้เกดิ
พฤตกิรรมต่างๆบางคนอาจจะท างานหนกัมากเกนิขึน้ เพื่อให้ได้เงนิค่าจ้างหรอืค่าล่วงเวลามากขึน้ 
หรอืบางคนอาจจะเอาเวลาวา่งไปท างานพเิศษ เช่น ขายประกนั ขายเครื่องส าอาง หรอืบางคนกอ็าจ
ไปซือ้ลอตเตอรี ่ไปเล่นการพนนั ไปขโมยของคนอื่น แรงขบัจะท าใหเ้กดิพฤตกิรรมแบบใดขึน้อยู่กบั
เงื่อนไขหลายประการ ทัง้ปจัจยัภายในตวับุคคลเอง เช่น สตปิญัญา การเรียนรู้ ความสามารถ 
ค่านิยม บุคลกิภาพ คุณธรรม ความเพียรพยายาม และปจัจยัภายนอก เช่น สภาพแวดล้อมทาง
สงัคม ครอบครวั โอกาส และเวลา เป็นตน้ 

4.  ขัน้แรงต้องการได้รบัการตอบสนอง (Needs Satisfactions) หรอืแรงขบัลดลง 
(Drive reduction) เมื่อบุคคลมีพฤตกิรรมที่สามารถท าให้ความต้องการตามเป้าหมายได้รบัการ
ตอบสนองหรอืเกดิความพงึพอใจแล้ว แรงขบักจ็ะลดลง แต่ถ้าหากว่าพฤตกิรรมนัน้ยงัไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการได้ แรงขบัก็ยงัไม่ลดลง แต่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เพื่อตอบสนอง
พฤตกิรรมนัน้ต่อไป หรอืหากบุคคลพบปญัหาอุปสรรค ท าให้ไม่สามารถบรรลุความต้องการหรือ
เป้าหมายได ้บุคคลอาจจะเลอืกวธิกีารเปลีย่นความต้องการใหม่ ความต้องการเดมิกจ็ะไม่ส่งผลให้
เกดิแรงขบัเพื่อแสดงพฤตกิรรม แต่ความต้องการใหม่ก็จะมาแทนที่ และเช่นเดยีวกนั หากความ
ต้องการใหม่ได้รบัการตอบสนองแรงขบักจ็ะลดลงและบุคคลกจ็ะเกดิความต้องการใหม่มาแทนที ่
และหมุนไปตามวงจรของกระบวนการเกดิแรงจงูใจต่อไปเรื่อยๆ 

แรงขบัและการลดแรงขบันี้ไม่ใช่จะสมัพนัธก์นัเสมอไป คอื การลดแรงขบัจะไม่หมดสิ้น
ในทุกครัง้เป็นต้นว่า สิง่ที่เคยสนองความต้องการของคนในครัง้หนึ่ง อาจจะไม่ท าให้พอใจในครัง้
ต่อไปอกีกไ็ด ้หรอืสิง่ทีต่อบสนองความตอ้งการของคนหนึ่งจะไม่สนองความตอ้งการของคนอื่น การ
เรยีนรู้และการรบัรู้ที่แตกต่างกนัในแต่ละบุคคลจะมอีทิธพิลต่อผลของการตอบสนองที่ท าให้พอใจ
หรอืไม่พอใจกไ็ดแ้ละความตอ้งการทีข่ดัแยง้กนัภายในตวับุคคลกจ็ะมอีทิธพิลต่อการตอบสนอง  ท า
ใหแ้ต่ละคนตอบสนองดว้ยวธิกีารและระดบัความมากน้อยแตกต่างกนัไป  

3.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการจงูใจ 
 มทีฤษฎีและการศกึษาเรื่องจูงใจจ านวนมากในบทนี้จะกล่าวโดยสงัเขปถึงบางทฤษฎี

ทฤษฎทีีส่ าคญัๆ เพอืเป็นแนวทางส าหรบัน ามาประยกุตใ์ชก้บัการจดัการในองคก์าร ไดแ้ก่ 
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 ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว ์
 วเิชยีร วทิยาอุดม (2549: 54-57) กล่าวว่า อบับราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็น

นกัจติวทิยาทีม่ชี ื่อเสยีงมาก ในเรื่องทฤษฎีการจูงใจที่ได้รบัการกล่าวถึงมากกค็อื ทฤษฎีล าดบัข ัน้ 
(Hierarchy of needs) ซึง่ลกัษณะเป็นทฤษฎีทัว่ๆไปเกี่ยวกบัการจูงในพฤตกิรรมมนุษย ์ (General 
theory of human motivation) โดยสมมตฐิานเกีย่วกบัพฤตกิรรมของมนุษยด์งันี้ 

1. มนุษย์มคีวามต้องการ และความต้องการเปลี่ยนแปลงอยู่ในเสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อ
ความต้องการอนัใด ได้รบัการตอบสนองแล้ว กจ็ะเกดิความต้องการอนัอื่นเขา้มาแทนที่ ซึ่งเป็น
กระบวนการทีไ่ม่มทีีส่ ิน้สุด 

2. ความต้องการที่ได้รบัการตอบสนองจะเป็นแหล่งจูงใจของพฤตกิรรมความต้องการที่
ไดร้บัการตอบสนองแลว้ไม่เป็นสิง่จงูใจพฤตกิรรมอกีต่อไป 

3. ความต้องการของมนุษยม์ลี าดบัข ัน้ความจ าเป็น หรอืความส าคญั (A Hierarchy of 
need) เมื่อความตอ้งการในล าดบัต ่าไดร้บัการตอบสนองแล้ว ความต้องการล าดบัสูงกจ็ะถูกกระตุ้น
ใหม้กีารตอบสนองทนัท ี(Demand Satisfaction) 

ทศันะความคดิของมาสโลวเ์หน็วา่ มนุษยน์ัน้มคีวามตอ้งการหลายระดบัโดยเรยีงจากล าดบั
ไปหาล าดบัสงู เมื่อใดความตอ้งการข ัน้ต ่าได้รบัการสนองตอบจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษยจ์ะมคีวาม
ตอ้งการในขัน้สงูขึน้ไป เพราะวา่มนุษยเ์รามคีวามตอ้งการไม่สิน้สุด มาสโลวจ์งึได้จดัล าดบัข ัน้ความ
ตอ้งการของมนุษยโ์ดยล าดบัตัง้แต่ข ัน้สงูสุดไว ้5 ล าดบั ตามรปูดงันี้ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 ล าดบัข ัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory)  
 
ทีม่า: วเิชยีร วทิยาอุดม. 2549. ทฤษฎอีงคก์าร. หน้า 54-57. 
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1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐานของ
มนุษย ์(Basic Needs) ในการด ารงชวีติอยู ่ไดแ้ก่ปจัจยัสี ่เช่น อาหาร อากาศ น ้าดื่ม เครื่องนุ่งห่ม ที่
อยูอ่าศยั และความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety needs) เมื่อมนุษยส์ามารถตอบสนอง
ความต้องการทางร่างกายได้แล้ว ความต้องการความมัน่คงปลอดภยัก็จะเข้ามามีบทบาทใน
พฤตกิรรมของมนุษย ์ได้แก่ ความต้องการความมัน่คงในชวีติและทรพัยส์นิรวมถึงความมัน่คงใน
การท างาน 

3. ความต้องการทางสงัคม (Social needs) เมื่อความต้องการขัน้ที่ 1, 2 ได้รบัการ
ตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะเริม่มคีวามตอ้งการทางสงัคมทีจ่ะใหค้นอื่นยอมรบัตนเขา้เป็นหมู่เป็นพวก 
เป็นสมาชิกในกลุ่ม ได้รบัการยอมรบัความเป็นมิตร และความรกัจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อหวงัให้
สงัคมตอบสนองความตอ้งการของตน 

4. ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง หรอืมฐีานะสงูเด่นในสงัคม (Esteem needs) เมื่อสงัคม
ไดต้อบสนองความตอ้งการของตนแลว้ กจ็ะมุ่งหาทางตอบสนองความต้องการในล าดบัสูงขึน้ไปอกี 
คือ ความต้องการได้รบัการยกย่องนับถือจากผู้อื่น และต้องการให้ตนเองมีความส าคญั ความ
ต้องการนี้ประกอบด้วย ความมัน่ใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ และท าให้บุคคลอื่น
ยอมรบั และตอ้งการใหต้นเองดเูด่นกวา่คนอื่นในสงัคมเดยีวกนั ตอ้งการมเีกยีรตศิกัดิศ์รคีวามมหีน้า
มตีาในสงัคม ตอ้งการใหค้นอื่นกล่าวขวญัถึง ต้องการมชีื่อเสยีงโด่งดงัในสงัคม ต้องการรบัการยก
ยอ่งสรรเสญิจากสงัคม ตอ้งการมสีภาพทีส่งูขึน้ จะท าใหเ้กดิความภมูใิจในตนเอง 

5. ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization) ความต้องการขัน้ที่ 5 นี้ 
เป็นความต้องการสูงสุดของมนุษย ์คอืต้องการประสบผลส าเรจ็ในสิง่ที่ตนต้องการหรอืปรารถนา
สงูสุด ซึง่ความตอ้งการนี้บุคคลแต่ละคนจะมคีวามตอ้งการ หรอืความคาดหวงัที่แตกต่างกนัไปตาม
เป้าหมายทีไ่ดต้ัง้ใจเอาไว ้จงึนบัว่าเป็นความต้องการข ัน้ปลายสุดของศกัยภาพของบุคคล มี่บุคคล
นัน้ปรารถนาจะเป็นความต้องการจุดสุดยอดของความต้องการขัน้สูงสุดนี้เป็นความต้องการพเิศษ 
ซึง่คนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะเป็น นึกอยากจะได ้แต่ไม่สามารถเสาะหาได้ การที่บุคคลใด
บรรลุถงึความตอ้งการในขัน้นี้ได ้จะไดร้บัการยกยอ่งเป็นพเิศษจากบุคคลทัว่ไป 

ลกัษณะความตอ้งการของมนุษยท์ัง้ 5 ประเภทนี้ ไม่จ าเป็นตอ้งได้รบัการตอบสนองอย่าง
เตม็ทีห่รอือยา่งชดัเจนตามทฤษฎีการล าดบัความต้องการของมนุษย ์(Hierarchy of needs) เสมอ
ไป เพราะมาสโลวเ์องกม็คีวามเหน็วา่ ล าดบัข ัน้ความตอ้งการของมนุษยน์ัน้มคีวามคาบเกี่ยวกนัอยู ่
และไม่แยกจากกนัโดยเดด็ขาด ดงันัน้ คนเราอาจจะมคีวามตอ้งการในหลายๆระดบัในเวลาเดยีวกนั 
เพยีงแต่มคีวามตอ้งการมากน้อยแตกต่างกนัไปตามสถานภาพความรูส้กึนึกคดิของแต่ละคน 

ทฤษฎี อี. อาร.์ จี ของ อลัเดอเฟอร ์(Alderfer’s Existence Relatedness-Growth 
Theory : E.R.G. Theory 

ธร สุนทรายุทธ (2553: 113) กล่าวว่า  ทฤษฏเีรยีกย่อๆ ว่า ERG ของ ออลเดเฟอร ์
(Aldefer, 1972) ได้ขยายทฤษฎีของ Maslow โดยยดึการศกึษาเชงิประจกัษ์เกี่ยวกบัการจดักลุ่ม
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ต่างๆของความต้องการซึ่งมีความแตกต่างกนัเป็นล าดบัข ัน้ที่ไม่มีเส้นแบ่งชดัเจนเหมือนของ 
Maslow หรอือาจกล่าวไดว้า่แต่ละข ัน้ความต้องการมคีวามหมายเกี่ยวกนัอยู่บ้าง โดยแบ่งออกเป็น 
3 ระดบั จากต ่าไปสงู ดงันี้ 

1. ความตอ้งการด ารงอยู ่(Existing Needs) เป็นความตอ้งการทีจ่ะด ารงชวีติ อนัได้แก่ 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการทางด้านความปลอดภยัทางด้านวตัถุที่อธบิายถึง 
ความตอ้งการสองขัน้แรกในทฤษฎแีรงจงูใจของมาสโลวเ์ขา้ไวด้ว้ยกนั  

2. ความต้องด้านความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการที่จะมี
ความสมัพนัธก์บับุคคลอื่นๆ ในสงัคม อาท ิสมาชกิในครอบครวั กบัเพื่อนร่วมงานหรอืกบับุคคลที่
ตนเองมคีวามเกีย่วพนัดว้ย  

3. ความตอ้งการดา้นความเจรญิกา้วหน้า (Growth Needs) ความต้องการนี้เป็นความ
ตอ้งการทีเ่ป็นผลมาจากการทีบุ่คคลมสี่วนร่วมอย่างจรงิจงักบัสภาพแวดล้อม อาท ิครอบครวั งาน 
และกจิกรรมด้านสนัทนาการ ความพอใจในการเจรญิก้าวหน้านี้ได้มาจากการที่บุคคลนัน้เผชิญ
ปญัหาในสภาพแวดล้อมที่ท าให้บุคคลได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ หรือ ได้พฒันา
ความสามารถให้เพิม่มากขึน้ เป็นความต้องการขัน้สูงสุดที่จะได้รบัการยกย่องในสงัคมและได้รบั
ความส าเรจ็ในชวีติ 

 4. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร  
4.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 

สมคิด บางโม (2550: 43) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
หมายถงึ ความคดิ ความเชื่อ แบบแผนปฎบิตังิาน และการด ารงชวีติของบุคลากรในองค์การหนึ่งๆ 
ซึง่บุคลากรส่วนใหญ่ขององคก์ารยอมรบัและปฏบิตัเิป็นประเพณีและใช้เป็นแบบแผนในการปฏบิตัิ
ตนในฐานะสมาชกิขององคก์าร 

เชอร์เมอร์ฮอร์ม และคนอื่นๆ (Schermerhorm; et al. 2005) ได้ให้ความหมายของ
วฒันธรรมองค์การ (Oganizational Culture) หรอืวฒันธรรมกจิการ (Corporate Culture) ว่าเป็น
ระบบของการมสี่วนร่วมของการกระท า (Action) ค่านิยม (Values) และความเชื่อ (Beliefs) ที่
พฒันาขึน้ภายในองคก์ารและชีน้ าหรอืมอีทิธพิลต่อพฤตกิกรมของสมาชกิภายในองค์การ ในระบบ
ธุรกจิมกัจะเรยีกวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นวฒันธรรมกจิการ นอกจากนี้ไม่มวีฒันธรรมองค์การของ
สององคก์ารใดทีเ่หมอืนกนัทุกประการ เช่นเดยีวกบัทีไ่ม่มบุีคลกิภาพของคนสองคนที่จะเหมอืนกนั
ทุกประการ และสิง่ทีส่ าคญัทีสุ่ดคอื นักวชิาการทางการบรหิารและหารให้ค าปรกึษามคีวามเชื่อว่า 
ความแตกต่างของวฒันธรรมองค์การสามารถมอีิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานขององค์การ และ
คุณภาพชวีติการท างานของสมาชกิการท างาน 

รอบบนิส์ (Robbins. 2005) ได้กล่าวถึงความหมายของวฒันธรรมองค์การว่า หมายถึง 
ระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ที่สมาชกิยดึถือร่วมกนั และเป็นสิง่ที่
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แยกแยะองคก์ารหนึ่งจากองคก์ารอื่นๆ ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะทีส่ าคญัที่
เป็นค่านิยมขององคก์าร   

สุนทร (2540) ไดส้รุปนิยามวฒันธรรมองค์การของนักทฤษฎีองค์การหลายคนที่ได้มกีาร
นิยามวฒันธรรมองค์การไวท้ ัง้ที่มคีวามเหมอืนและมคีวามแตกต่างกนั โดยสรุปสามารถนิยามได้
ดงัต่อไปนี้ คอื 

1. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง กฏเกณฑ์ที่ไม่ทางการ (Implicit Rules) ในหน่วยงาน 
ซึง่เป็นสิง่ทีพ่นกังานใหม่ตอ้งเรยีนรูเ้พื่อทีจ่ะสามารถท างานในหน่วยงานนัน้ๆได้ 

2. วฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ พฤตกิรรมทีป่ฏบิตักินัอยา่งสม ่าเสมอขณะทีบุ่คคลตดิต่อ
เกีย่วขอ้งกบัผูอ้ื่น เช่น พธิกีารต่างๆ ในหน่วยงาน ธรรมเนียมหรอืแนวทางปฏบิตัใินองค์การ งาน
ฉลองในโอกาสต่างๆของหน่วยงาน 

3. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความคิด ความเชื่อข้อสมมุตพิื้นฐาน (Basic 
Assumption) และ/หรอื ค่านิยมที่อยู่ร่วมกนัภายในจติใจของคนจ านวนหนึ่ง หรอืส่วนใหญ่ภายใน
องคก์ารและคนกลุ่มดงักล่าวใช้ระบบความรู้ ความคดิ เหล่านี้เป็นแนวทางในการคดิและตดัสนิใจ 
และท าความเขา้ใจสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

4. วฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ ความหมายของเหตุการณ์หรอืพฤตกิรรมต่างๆ ภายใน
หน่วยงานทีส่มาชกิองคก์ารจ านวนหนึ่ง หรอืสมาชกิส่วนใหญ่เขา้ใจร่วมกนั 

5. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง บรรทดัฐานของกลุ่ม (Group Norms) ที่มาตรฐาน 
(Standard) ของพฤตกิรรมทีก่ลุ่มคาดหวงัหรอืสนบัสนุนใหส้มาชกิในกลุ่มปฏบิตักิาร 

6. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง สิง่ประดิษฐ์ (Artifacts) ภายในหน่วยงาน อาจเป็น
รปูร่างของอาคาร เฟอรน์ิเจอร ์การออกแบบต่างๆ เหล่านี้ สามารถสะท้อนให้เหน็ถึงวฒันธรรมของ
หน่วยงานสะทอ้นภาพพจน์ของหน่วยงานต่อสาธารณชนดว้ย 

7. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง สิ่ง ต่างๆอันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์แบบแผน
พฤตกิรรมรรทดัฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจ และขอ้สมมุตพิืน้ฐานของคนจ านวน
หนึ่งหรอืคนส่วนใหญ่ภายในองคก์าร 

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ กล่าวโดยสรุปวา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบของการมสี่วน
ร่วมที่เกดิจากการกระท า ค่านิยม และความเชื่อของสมาชกิในองค์การ รวมถึงพฤตกิรรมที่มกีาร
ปฏบิตักินัอยา่งสม ่าเสมอ เป็นบรรทดัฐานของกลุ่มทีค่าดหวงัหรอืสนบัสนุนใหส้มาชกิปฏบิตัติามและ
เป็นสิง่ทีท่ าใหอ้งคก์ารหนึ่งแตกต่างจากองคก์ารอื่นๆ 

4.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
รอบบนิส ์(Robbins. 1994) ไดศ้กึษาถงึคุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์การโดยให้สมาชกิ

ขององค์การต่างๆ แสดงความเห็นและสรุปว่า คุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์การที่ส าคญั 10 
ประการดว้ยกนัคอื 

1. การรเิริม่ส่วนบุคคล (Individual Initiative) ไดแ้ก่ ระดบัความรบัผดิอสิรภาพและความ
เป็นอสิระซึง่แต่ละคนม ี
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2. ความอดทนต่อความเสี่ยง (Risk Tolerance) ได้แก่ ระดบัที่พนักงานถูกกระตุ้นให้
กา้วรา้วเปลีย่นแปลง และแสวงหาความเสีย่ง 

3. การก าหนดทศิทาง (Direction) ได้แก่ ระดบัที่องค์การก าหนดวตัถุประสงค์และความ
คาดหวงัในการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 

4. การประสานงานและการร่วมมือ (Integration) ได้แก่ ระดับที่หน่วยงานต่างๆใน
องคก์ารไดร้บัการกระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมการประสานและร่วมมอืกนั 

5. การสนับสนุนทางการจดัการ (Management Support) ได้แก่ ระดบัที่ผู้จดัการได้
จดัเตรยีมหรอืใหก้ารตดิต่อสื่อสารทีช่ดัเจน ใหค้วามช่วยเหลอืและสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6. การควบคุม (Control) ได้แก่ จ านวนของกฏระเบยีบ และปริมาณของการ ควบคุม
บงัคบับญัชาโดยตรง ทีน่ ามาใชใ้นการดแูลควบคุมพฤตกิรรมของพนกังาน 

7. เอกลกัษณ์ (Identity) ได้แก่ ระดบัของสิง่ที่สมาชกิสร้างเอกลกัษณ์ให้แก่องค์การใน
ฐานะส่วนร่วมมากกวา่ของกลุ่มการท างานโดยเฉพาะ หรอืความช านาญดา้นวชิาชพี 

8. ระบบการให้รางวลั (Reward System) ได้แก่ ระดบัของการที่พนักงานได้รบัการ
กระตุน้จากลกัษณะทีป่รากฏของความขดัแยง้และการวพิากษ์วจิารณ์โดยตรง 

9. ความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) ได้แก่ ระดบัของการที่พนักงาน
ไดร้บัการกระตุน้จากลกัษณะทีป่รากฏของควาขดัแยง้และการวพิากษ์โดยตรง 

10. แบบแผนของการตดิต่อสื่อสาร (Communication Patterns) ได้แก่ ระดบัของการ
ตดิต่อสื่อสารในองคก์ารทีถู่กจ ากดัโดยระดบัของค าส ัง่ตามสายบงัคบับญัชา และสายงานอย่างเป็น
ทางการ 
   ดบูรนิ (DuBrin. 2005) กล่าววา่ มติหิรอืปจัจยัหลกัของวฒันธรรมองค์การจะช่วยในการ
อธิบายธรรมชาติของพลงัที่ละเอียดละอ่อนที่มอีิทธิพลต่อการกระท าของพนักงาน ตวัอย่างเช่น 
วฒันธรรมที่ให้คุณค่ากบัการเสี่ยง จะกระตุ้นให้พนักงานพยายามหาวธิใีหม่ๆ ในการท าสิง่ต่างๆ 
โดยไม่ตอ้งกงัวลวา่พวกเขาจะถูกลงโทษเมื่อความคดิใหม่ๆของเขาลม้เหลว ต่อไปนี้จะกล่าวถึง มติิ
ทีม่อีทิธพิลต่อวฒันธรรม 9 ประการ ดงันี้ 

1. ค่านิยม (Values) พื้นฐานของวฒันธรรมองค์การใดๆกต็ามคอืค่านิยม ปรชัญาของ
บรษิทัจะแสดงออกโดยผ่านค่านิยม และค่านิยมจะเป็นแนวทางชี้น าพฤตกิรรมพื้นฐานของกจิวตัร
ประจ าวนั มีการศึกษาแสดงให้เห็นว่า เมื่อฝ่ายจดัการสูงสุดมีการหย่อนยานเรื่องควาซื่อสตัย ์
พนกังานจะมกีารขโมยเกดิขึน้สงูกวา่มาตรฐาน 30% 

2. เรื่องราวขององค์การที่มีความส าคญั (Organizational Stories with Underlying 
Meanings) ในหลายองคก์ารจะมเีรื่องราวทีเ่ล่าต่อกนัมา ที่ส่งเสรมิหลกัการทีฝ่า่ยจดัการสูงสุดคดิว่า
มคีวามส าคญั ตวัอย่างเช่น เรื่องที่มีการเล่ากนัในบริษทั Steelease  ว่าพนักงานที่ท างานกะ
กลางคนืสองคนไดส้่งโมเดลรูปแบบตวัอย่างสนิค้าไปให้ลูกค้าที่ต้องการและก าลงัคอยอยู่ เพื่อเป็น
การแสดงให้เหน็ว่าบรษิทัได้ให้คุณค่าแก่การบรกิารลูกค้าอย่างดมีากเพยีงใด ทัง้นี้รูปแบบโมเดล
ตวัอยา่งสนิคา้โดยปกตจิะไม่มกีารขาย แต่จะมวีตัถุประสงคใ์ชภ้ายในองคก์ารเท่านัน้ 
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3. ต านาน (Myths) ต านานเป็นเรื่องเล่าทีต่ื่นเตน้เรา้ใจหรอืเป็นเหตุการณ์ทีถู่กจนิตนาการ
ขึน้เกี่ยวกบัประวตัขิองบรษิัท ซึ่งมีส่วนในการสร้างต านานของกลุ่ม ช่วยท าให้กลุ่มรวมกนั และ
สามารถสร้างขอ้ได้เปรยีบในการแข่งขนั ตวัอย่างเช่น บรษิทั United Pareel Service (UPS) มี
เรื่องราวเกีย่วกบัคนขบัรถทีเ่อาชนะอุปสรรคความยากล าบากเพื่อความพยายามไปให้ถึงเป้าหมาย
ทีแ่ทบจะไม่สามารถไปไดถ้งึเพื่อทีจ่ะส่งของใหถ้งึมอืผูร้บั เรื่องนี้ไดถู้กเล่าซ ้าแลว้ซ ้าอกี 

4. ระดบัของความมัน่คง (Degree of Stability) บรษิทัที่ก้าวหน้าอย่างรวดเรว็ (Fast-
Paced) และมพีลวตั (Dynamics) จะมวีฒันธรรมทีแ่ตกต่างจากบรษิทัทีก่า้วหน้าชา้ (Status-Paced) 
และคงที ่(Stable) ผูบ้รหิารสงูสุดจะมกีารส่งสญัญาณออกไปจากจุดยนืทีม่พีลงัหรอืจุดยนืที่เฉื่อยชา
ของเขา โดยเฉพาะที่เกี่ยวกบัการยอมรบันวตักรรมของพวกเขาว่ามมีากน้อยแค่ไหน ระดบัของ
ความมัน่คงจะมอีทิธพิลกบัจุดแขง็ของวฒันธรรม และโดยไม่ค านึงถึงไม่ว่าจะมอีะไรเกดิขึน้กต็าม
วฒันธรรมสามารถทีจ่ะเจรญิเตบิโตได้ 

5. การจดัสรรทรพัยากรและรางวลั (Resource Allocations and Rewards) วธิทีี่องค์การ
ใชใ้นการจดัสรรเงนิรางวลัและทรพัยากรอื่นๆ มอีทิธพิลต่อวฒันธรรม รวมถงึการลงทุนในทรพัยากร
ต่างๆจะส่งสญัญาณวา่บรษิทัใหคุ้ณค่ากบัอะไร 

6. พิธีการและพิธีกรรม (Rite and Rituals) ส่วนหนึ่งของของวฒันธรรมองค์การ
ประกอบดว้ยประเพณีต่างๆ หรอืพธิกีารและพธิกีรรมของบรษิทั มน้ีอยบรษิทัทีค่ดิวา่บรษิทัของพวก
เขามีพธิกีารและพธิีกรรม แต่ถ้าสงัเกตอย่างฉลาดกจ็ะสามารถหลุดออกมาได้ ตวัอย่างเช่น การ
ประชุมของพนกังาน (Staff Meeting) งานเกษยีณอายขุองพนกังานหรอืงานใหก้บัผูบ้รหิารทีล่าออก
หรอืถูกใหอ้อก และรวมถงึการตอ้นรบัผูท้ ีม่ตี าแหน่งสงูทีม่าเยีย่มเยอืน 

7. ความรู้สกึเป็นเจ้าของ (A sense of Ownership) การที่พนักงานในบรษิทัได้เป็น
เจา้ของหุน้ของบรษิทัเพิม่มากขึน้ ท าใหเ้กดิวฒันธรรมความเป็นเจา้ของในหลายบรษิทั ซึง่มสี่วนท า
ให้พนักงานมีแรงบนัดาลใจให้คดิและท าเหมอืนกบัว่าพวกเขาเป็นเจ้าของบริษทัด้วย วฒันธรรม
ความเป็นเจา้ของรวมไปถงึความจงรกัภกัด ีการเพิม่ความพยายามในการท างานและความสนใจที่
จะมสี่วนร่วมไปในทศิทางเดยีวกนัของพนกังานในบรษิทั วฒันธรรมการเป็นเจา้ของสามารถสะท้อน
ให้เห็นในการกระท าทุกๆวนั เช่น การช่วยกันประหยดัไฟฟ้า การท าให้เกิดการพฒันาอย่าง
สม ่าเสมอ และไม่ยอมอดทนต่อการกระท าอย่างลวกๆ ของเพื่อนพนักงานด้วยกนั วฒันธรรมการ
เป็นเจา้ของอาจจะมผีลตรงกนัขา้มถ้ารายไดจ้ากการเป็นเจ้าของหุ้นของพนักงานไม่เพิ่มขึน้หรอืไม่
คงที ่

8. จิตตารมณ์ของกลุ่มและจิตวญิญาณขององค์การ (Corporate Spiritualism and 
Organizational Spiritualty)  องคก์ารจะมคีวามแตกต่างกนัในสาระส าคญัสองประการทีเ่กีย่วขอ้งกนั
อยา่งใกล้ชดิกบัแนวคดิซึ่งมอีทิธพิลต่อวฒันธรรมประการแรกคอื จติตารมณ์ของกลุ่ม เกิดขึน้เมื่อ
ฝา่ยจดัการสนใจเกีย่วกบัการดแูลพนกังานใหอ้ยูด่กีนิดแีบบเดยีวกบัทีพ่วกเขาสนใจกบัผลก าไรของ
บรษิทั ตวัอยา่งในการปฏบิตัหิลายตวัอยา่ง เช่น โปรแกรมเกี่ยวกบัการท างานหรอืชวีติ (Work/Life 
Programs) จะมสี่วนเสริมให้กบัจติตารมณ์นี้ (จุดประสงค์ของโปรแกรมงานหรือชวีตินี้จะช่วยให้
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พนกังานท าใหค้วามตอ้งการระหวา่งชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัเกดิความสมดุล) ประการที่สอง
คอื จติวญิญาณขององคก์าร เกีย่วขอ้งกบัคนงานในทุกระดบั มคีวามเชื่อบางสิง่บางอย่างที่ย ิง่ใหญ่
กวา่พวกเขาเองเป็นส่วนทีเ่สรมิมาจากประเพณีของศาสนา จติวญิญาณแบบนี้ยงัถูกมองว่าเป็นการ
สนบัสนุนทีม่องไม่เหน็ แต่เป็นที่สิง่ที่ไวว้างใจว่าจะช่วยรกัษาตวัพนักงานและงานของพนักงานให้
ด าเนินต่อไปเมื่อตอ้งพบกบัสิง่ทีล่ าบากยากเขญ็ขึน้ ตวัอย่างเช่น พนักงานที่ท างานอยู่ในบรษิทัยา 
อาจจะเชื่อวา่จุดประสงคใ์หญ่ของบรษิทัคอืการช่วยบรรเทาและป้องกนัให้มนุษยพ์้นจากความทุกข์
ทรมาน ในบรษิทัทีม่จีติตารมณ์กลุ่มหรอืจติวญิญาณขององคก์ารนัน้หรอืรวมทัง้สองอย่าง พนักงาน
จะท างานโดยมจีุดมุ่งหมายทีแ่ทจ้รงิ ทัง้สองมติขิองวฒันธรรมนี้จะช่วยใหบ้รษิทัมวีญิญาณ (Soul) 

9. การมนีวตักรรม (Innovation) มติทิางวฒันธรรมที่มคีวามส าคญัในงานส่วนใหญ่คอืจติ
วญิญาณนวตักรรม (Innovative Spirit) ของพนกังาน สิง่แวดลอ้มทีช่่วยส่งเสรมินวตักรรมจะช่วยท า
ให้แต่ละบุคคลมคีวามคิดรเิริม่สร้างสรรค์ ตวัอย่างที่โดดเด่นและน่าทึ่งคือ การที่พนักงานบรษิัท 
Nokia ท าใหเ้กดิการแขง่ขนัภายในบรษิทัโดยการให้รางวลักบัการคดิรเิริม่สร้างสรรค์ของพนักงาน 
เช่น การใหร้างวลักบัพนกังานทีถ่่ายภาพไดด้ทีีสุ่ดจากการที่ใช้กล้องจากโทรศพัท์มอืถือของบรษิทั 
หรอืการใหร้างวลักบัความคดิรเิริม่หลายอยา่งทีม่าจากพนกังานทีม่าอยูน่อกฝา่ยวจิยัและพฒันา เช่น 
การทีผู่ใ้ชโ้ทรศพัทส์ามารถเปลีย่นแปลงตวัเครื่องได ้

วฒันธรรมองค์การเป็นเครื่องกระตุ้นให้บุคลากรท างาน ความส าเรจ็ขององค์การ
และการแสดงออกขององค์การจะอยู่บนพื้นฐานของวฒันธรรมองค์การ ท าให้องค์การส าเรจ็หรือ
ลม้เหลว ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึควรประเมนิความเหมาะสมของวฒันธรรมองคก์าร วฒันธรรมบางอย่างมี
มานาน ฝงัรากลกึ แต่ถ้าไม่เหมาะกบัปจัจุบนัและสรา้งปญัหาใหก้บัองคก์าร จงึควรหาหนทางแก้ไข
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมนัน้ เช่น การแต่งตัง้ผู้บริหารโดยยึดระบบอาวุโส ไม่สนใจความรู้
ความสามารถ ยอ่มไม่เหมาะกบัยคุปจัจุบนัทีม่กีารแขง่ขนัสงู วฒันธรรมองค์การเรื่องใดที่ด ีช่วยกนั
ส่งเสรมิความส าเรจ็แก่องคก์ารกค็วรยดึถอืและส่งเสรมิวฒันธรรมนัน้ๆ 

 

5. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 

“ความผูกพนั” มคีวามหมายได้หลายนัยด้วยกนั ซึ่งนักวชิาการที่ศึกษาเกี่ยวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) ไดใ้หค้วามหมาย และค านิยามของความผูกพนั
ต่อองคก์ารไวต่้างๆกนัไป ดงันี้ 

อลัเลน และ เมเยอร์ (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตัิ. 2552: 162; อ้างองิจาก Allen; & Myer. 
1990) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรูส้กึทีพ่นกังานมต่ีอองคก์าร โดยเป็นสิง่เหนี่ยวรัง้ 
(Golden handcuff) ใหค้นยงัอยูใ่นองคก์าร 

บูชานัน (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตัิ. 2552: 163; อ้างองิจาก Buchanan. 1997: 533-546) 
ให้ค านิยามความผูกพันต่ององค์การว่า คือ การเป็นพรรคเป็นพวกทการผูกติด (Affective 
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Attachment) ทางใจต่อเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ความผูกพนัมอีงค์ประกอบที่ส าคญั 3 
ประการคอื 

1. การแสดงตวัโดยยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. การมสี่วนร่วมเกีย่วขอ้งโดยการทุ่มตวัในบทบาทของตนเอง 
3. ความจงรกัภกัดโีดยความรูส้กึทางใจและผกูตดิกบัองคก์าร 

แชทแมน (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ 2552: 163; อ้างองิจาก Chatman J.A. 1991) ให้ค า
นิยามความผกูพนัต่ององคก์ารวา่ มดีว้ยกนั 3 ดา้น  

1. การใส่เขา้ไปในใจ (Internalization) หมายถงึความไปกนัไดร้ะหว่างค่านิยมส่วนบุคคล
กบัค่านิยมขององคก์าร 

2. การแสดงตวั (Identification) หมายถึง การมคีวามภาคภูมิใจในองค์การและความ
ประสงคท์ีจ่ะอยูก่บัองคก์าร 

3. การยนิยอมเชื่อฟงั (Compliance) หมายถงึ ความเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองค์การ ให้
ไดม้าซึง่รางวลัทีพ่งึประสงค์ 

สเตยีร ์(พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ 2552: 170; อา้งองิจาก Sterrs. 1997) ได้ให้ความหมาย
ของความผกูพนัต่อองค์การว่า เป็นความสมัพนัธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวของ
สมาชิก ในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คอื 

1. พนักงานมีความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขอองค์การ 
หมายถงึ การทีพ่นกังานยอมรบัแนวทางปฏบิตังิาน เพื่อให้ส าเรจ็ตามเป้าหมาย และมค่ีานิยมของ
ตนทีส่อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

2. พนกังานความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ที่ในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององค์การ หมายถึง การใช้ความสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพื่อ ให้งานของ
องคก์ารประสบความส าเรจ็ 

3. พนักงานความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
หมายถงึ ความตอ้งการของพนกังานทีม่คีวามสมคัรใจจะอยู่ปฏบิตังิานในองค์การถึงแม้ว่าจะได้รบั
ขอ้เสนอทีด่กีวา่จากองคก์ารอื่น ถงึแมว้า่องคก์ารจะเกดิสภาวะวกิฤตทางการเศรษฐกจิพนักงานจะ
ไม่คดิหรอืมคีวามตอ้งการทีจ่ะลาออกจากองคก์าร 

คานเตอร์ (Kanter. 1968: 499) กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) หมายถงึ ความเตม็ใจทีบุ่คคลยนิดทีีจ่ะทุ่มก าลงักายและความจงรกัภกัด ีให้แก่ระบบ
สงัคมทีเ่ขาเป็นสมาชกิอยู ่และยงัเป็นพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงออกมาโดยบุคคลที่มคีวามผูกพนั
ต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบัต ่ากว่า นอกจากนี้ พอตเตอร์ และ 
สมทิ (Porter; & Smith 1974) ยงัได้กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การไวอ้ย่างน่าสนใจว่า เป็น
ลกัษณะของความสมัพนัธข์องบุคคลที่มต่ีอองคก์าร ซึง่แสดงออกมาในรปู 

1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงเป็นสมาชกิขององคก์ารนัน้ต่อไป 
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2. ความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัอยา่งตม็ทีใ่นการท างานใหอ้งคก์าร 
3. ความเชื่อมัน่และยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
เชลดอน (สุรนิทร์ ชาลากูลพฤฒ.ิ 2551; อ้างองิจาก Sheldon. 1971: 43) ได้ให้

ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นการประเมนิองค์กรในทางบวก และบุคคลในองค์กรมี
ความตัง้ใจทีจ่ะท างานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร โดยจุดมุ่งหมายของบุคคลในองค์กร และ
จุดมุ่งหมายขององคก์รเป็นจุดมุ่งหมายเดยีวกนั 

พอร์ตเตอร์ และคนอื่นๆ ( Potrter; et al. 1974: 604) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ร เป็นความรู้สกึของบุคคลที่มคีวามเชื่อ ยอมรบัในคุณค่า และเป้าหมายขององค์กร มคีวาม
ตัง้ใจที่จะใช้ความพยายามทมีอียู่เพื่อองค์กร มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะคงความเป็น
สมาชกิขององคก์ร 

มาร์ช และมานนารี่ ( Marsh; & Mannari. 1977: 57) ได้ให้ความหมาย ความผูกพนัต่อ
องค์กรไว้ว่า เป็นระดบัของความรู้สกึเป็นเจ้าของ หรอืความจงรกัภกัดต่ีอหน่วยงานที่ตนท าอยู่
รวมทัง้ตอ้งการมกีารประเมนิผลในทางบวกต่อองคก์ร และยอมรบัเป้าหมายขององคก์รดว้ย 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
ความรูส้กึ ทศันคต ิความจงรกัภกัดขีองบุคคลและพฤตกิรรมของบุคคลที่แสดงต่อองค์การที่ตนอยู ่
โดยยอมรบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร เตม็ใจทีจ่ะท างานเพื่อความส าเรจ็ขององค์การและต้องการอยู่
กบัองค์การตลอดไป ซึ่งนักวชิาการบางส่วนเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นเรื่องของการที่
พนกังานค านวณถงึผลประโยชน์ทีต่นพึง่ได ้ในขณะที่นักวชิาการอกีส่วนหนึ่ง มองว่าเป็นเรื่องของ
ทศันคต ิบรรทดัฐาน หรอืแมก้ระทัง่เป็นเรื่องของจติใจของบุคคล 

 5.2 แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 อลัเลน และ เมเยอร์ (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตัิ. 2552: 191; อ้างองิจาก Allen; & Myer. 
1990: 1-18) เสนอวา่ความผกูพนัธต่์อองคก์ารซึง่ประกอบดว้ย ลกัษณะสามประการคอื ความผกูพนั
ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน โดยทัว่ไปแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นสิง่ที่ยดึ
เหนี่ยวระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ช่วยใหพ้นกังานมคีวามจงรกัภกัดแีละยงัคงอยู่กบัองค์การ แต่
หากพจิารณาแลว้จะเหน็ไดว้า่ สิง่ทีย่ดึแหนี่ยวทีว่า่นี้อาจจะไม่ไดป้รากฎในรปูแบบเดยีวกนั กล่าวคอื  

1. การที่พนักงานทมีคีวามผูกพนัด้านจติใจ (Affective Commitment) กเ็นื่องจากที่พวก
เขาปรารถนา (Want) ทีจ่ะอยูใ่นองคก์าร  

2. ส่วนพนกังานทีม่คีวามผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) อาจเป็นได้
วา่พวกเขาจ าเป็นทีจ่ะอยใ่นองคก์าร (Need)  

3. และในขณะที่พนักงานที่มคีวามผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ก็
เพราะพวกเขารูส้กึวา่เขาควรจะ (Ought) อยูใ่นองคก์าร 
 วธิกีารแบ่งความผูกพนัต่อองค์การออกเป็น 3 ลกัษณะของ Allen and Myer นี้ ดนัแฮม, 
กรบู, และ แคสตาเนดา (Dunham, Grube; & Castaneda. 1994: 371) เสนอวา่ แต่ละองค์ประกอบ
ตอ้งอธบิายโดยใชชุ้ดตวัแปรทีแ่ตกต่างกนั ดงันี้ 
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1. ความผูกพนัทางด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยดึมัน่กบัองค์การ ความรู้สึกเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์าร และปรารถนาที่จะมสี่วนร่วมในองค์การ เกดิจากการที่บุคคลได้รบั
ประสบการณ์จากการท ากจิกรรมต่างๆกนัในการท างานที่ตรงกบัการคาดหวงัของเขาท าให้เขา
ตอ้งการทีจ่ะอยูก่บัองคก์ารต่อไป ความผกูพนัดา้นจติใจต่อองค์การยงัแบ่งได้เป็น 4 ปจัจยัหลกั คอื 
คุณลกัษณะของบุคคล (Persona; Characteristics) คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) 
ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) และ คุณลกัษณะของโครงสร้าง (Structural 
Characteristics) 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถงึ ความตอ้งการทีจ่ะอยูท่ างานกบัองคก์ารต่อไป ซึ่ง
เกดิจากการประเมนิและเปรยีบเทยีบผลประโยชน์ที่จะได้รบัจากการคงสมาชกิภาพไวใ้นองค์การ 
กบัผลประโยชน์ทีเ่ขาตอ้งสญูเสยีไปหากลาออกจากองค์การ ความผูกพนัด้านการคงอยู่นัน้เกดิขึน้
จาการไดร้บัผลตอบแทนทีน่่าพอใจในการคงอยูก่บัองคก์าร หรอืการรบัรู้ว่าไม่มทีางเลอืกที่จะไปอยู่
กบัองคก์ารอื่น รวมไปถงึการรบัรูค้วามยากล าบากในการหางานใหม่ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กบั
องคก์ารต่อไป ปจัจยัดา้นนี้จะเป็นเรื่องตวัแปรอาย ุ(Age) สถานภาพการจา้งงาน (Tenure) ความพงึ
พอในในอาชพี (Career Satisfaction) และ ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก (Intention to leave) 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลวา่การคงความเป็นสมาชกิ
ขององค์การไว ้เป็นสิง่ที่เหมาะสมและเป็นสิง่ที่ควรท า ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานนี้
เกดิขึน้จากค่านิยมส่วนบุคคล โดยอาจมคี่านิยมวา่คนทีย่า้ยงานบ่อยๆเป็นคนทีข่าดความจงรกัภกัด ี
และไม่น่าเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ที่ไม่ต้องการให้งานหยุดชะงัก 
เนื่องจากไม่มคีนท าแทน อกีทัง้ยงัเป็นเรื่องของการได้รบัการปลูกฝงัความคดิว่าเขาควรจะอยู่กบั
องค์การ บุคคลจงึรู้สกึว่าควรจะอยู่กบัองค์การต่อไป ปจัจยัด้านนี้ประกอบด้วย ความสมัพนัธ์กบั
ผู้ร่วมงาน (Coworker relationships) การพึ่งพาได้ขององค์การ (Organizational Dependability) 
และการมสี่วนร่วมในการจดัการ (Participatory Management) เป็นตน้ 

พอร์ตเตอร์ และ สเตยีร์ (Porter; & Steer. 1983) ได้ศกึษาวจิยัเรื่องความผูกพนัอย่าง
ต่อเนื่องและพบวา่ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คอื 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏบิตังิาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระดบัรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์เป็นตน้ 

2. โครงสรา้งองคก์าร (Organization Characteristic) ตอ้งมลีกัษณะทีเ่ป็นระบบแบบแผน 
มหีน้าทีเ่ด่นชดั มกีารรวมอ านาจ กระจายอ านาจ การใหผู้ร้่วมงานมกีารตดัสนิใจ การมสี่วนร่วมเป็น
เจา้ของ เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ความเป็นทางการ 

3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานที่ผู้ปฏิบตัิงานได้ร ับ
หมอบหมายให้รบัผิดชอบอยู่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในท างาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมี
ความหมายของงานทีท่ าเป็นงานทีม่คีุณค่า มบีทบาทที่เด่นชดั ความสมัพันธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
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4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่น ทศันคตขิองกลุ่มงานที่มผีลต่อ
องคก์าร ความน่าเชื่อถอืขององคก์าร การรูส้กึวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึ่งพา
ไดแ้ละการปฏบิตัติวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 

 

 

 

 

 

 

 
  ภาพประกอบ 8 แบบจ าลองเพื่อใชศ้กึษาความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคดิของ Porter and 

Steers (1983). 
 

ทีม่า: L.W.Poter; & Steers. R.M. (1983). 
 

แนวคดิของ Taylor Nelson Sotres  (TNS) เป็นหนึ่งในกลุ่มบรษิทัให้ขอ้มูลสารสนเทศ 
เกีย่วกบัการตลาดที่ใหญ่ที่สุดในโลก ได้สร้างเครื่องมอืใหม่ที่เรยีกว่า Employee Score™ ที่ใช้วดั
ความผกูพนัของพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งเครื่องมอืนี้อยู่บนพื้นฐานของวธิกีาร The 
Conversion Model™ ทีเ่ป็นมาตรฐานวดัทีน่ิยมโลกในการใชว้ดัความผูกพนัของลูกค้าที่มต่ีอสนิค้า
และบรกิาร เพื่อจ าแนกประเภทลกูคา้ขององคก์าร โดย Employee Score™ มวีตัถุประสงคเ์พื่อช่วย
ใหอ้งคก์ารต่างๆ สามารถปรบัปรุงพนักงานในองค์การ อกีทัง้ช่วยลดอตัราการลาออกและเพิม่ผล
การปฏบิตังิานของพนกังานและองคก์ารใหส้งูขึน้ ซึง่แผนภาพนี้ไดจ้ าแนกพนกังานออกตามประเภท
ของลกัษณะความผกูพนัของพนกังาน 4 ลกัษณะ ดงัต่อไปนี้ 

 

 

 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะของบทบาท 

โครงสรา้งองคก์าร 

ประสบการณ์ในการท างาน 

ความผกูพนั 

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองคก์ร  
ความตัง้ใจอยูใ่นองคก์ร  
ความตัง้ใจท างาน 
ความคงรกัษาพนกังานไวไ้ด ้
การปฏบิตังิาน 
ปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
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คนท่ีค านึงถึงอาชีพ 

ไมผ่กูพนัองคก์าร 
ผกูพนังาน 

 

 
คนท่ีมีลกัษณะเหมือนนักการฑูต 

ผกูพนัองคก์าร 
ผกูพนังาน 

 

 
คนท่ีมีลกัษณะลงัเลใจ 

ไมผ่กูพนัองคก์าร 
ไมผ่กูพนังาน 

 

 
คนท่ีค านึงถึงองคก์าร 

ผกูพนัองคก์าร 
ไมผ่กูพนังาน 

 

    

 ภาพประกอบ 9 เมตรกิซแ์สดงความผกูพนัของพนกังาน แนวคดิของ Taylor Nelson Sotres 
 

ทีม่า: พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตัแิละคณะ. 2552. ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ
องคก์าร: ความหมาย ทฤษฎ ีวธิวีจิยั การวดั และการวจิยั. หน้า 220-221. 

 
จากภาพประกอบ 9 แสดงให้เหน็ถึง ลกัษณะของความผูกพนัของพนักงาน ทัง้ในแง่มุม

ของความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงาน ซึ่งสามารถแบ่งแยกประเภทของพนักงานออก
ได ้4 ลกัษณะ คอื 

1. Career Oriented เป็นผูท้ ีม่คีวามผกูพนัในงานทีท่ าสงู แต่ขาดความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยพนักงานจะท างานให้แก่องค์การ เนื่องจากต้องการประสบการณ์ เพื่อให้มีส่วนช่วยในการ
ส่งเสรมิโอกาสความกา้วหน้าในอาชพีของตน บุคคลเหล่านี้เป็นบุคคลทีม่คีุณค่าต่อองคก์าร สามารถ
สรา้งผลผลติใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ แต่กเ็ปิดโอกาสให้แก่ขอ้เสนอขององค์การอื่นๆ
ดว้ย ซึง่สามารถท าลายความสมัพนัธท์ีด่ต่ีอลกูคา้ จนส่งผลเสยีต่อองคก์ารในระยะเวลาต่อมา 

2. Ambivalent  เป็นผูท้ ีข่าดทัง้ความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานทีท่ า บุคคล
เหล่านี้จะขาดความตัง้ใจในการท างาน ท างานไปวนัๆหนึ่ง ขดัแยง้กบับุคคลอื่นอยู่เสมอ ซึ่งส่งผล
เสยีต่อภาพพจน์ขององคก์าร 

3. Company Oriented เป็นผู้ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การ แต่ขาดความรู้ความเขา้ใจใน
งานทีท่ า บุคคลเหล่านี้จะช่วยสนบัสนุนองค์การ รกัและภาคภมูใิจในองคก์าร แต่รูส้กึไม่มคีวามสุขใน
งานทีท่ า ท าใหส้่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน 

4. Ambassador เป็นผู้ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานที่ท า บุคคล
เหล่านี้จะกล่าวถงึองคก์ารในทางทีด่ต่ีอบุคคลอื่น ตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ แม้องค์การอื่น
จะใหผ้ลประโยชน์ทีด่กีวา่ ตัง้ใจท างานอยา่งเตม็ประสทิธภิาพของตน ตลอดจนรูส้กึภาคภมูใิจในงาน

คว
าม
ผกู

พนั
   
 ช
นิด

ขอ
งง
าน

 

ต ่า  ความผกูพนัต่อองคก์าร  

สงู 

สงู 
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ที่ท าว่ามีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเรจ็ และยนิดทีี่จะท างานหนักเพื่อปรบัปรุงและเพิ่ม
ผลผลติซึง่บุคคลเหล่านี้จดัไดว้า่เป็นสนิทรพัยท์ีย่ ิง่ใหญ่ทีสุ่ดขององคก์าร 

พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั ิและคณะ (2552: 158-159) ไดก้ล่าววา่ความผกูพนัต่อองค์การใน
ทศันะคตทิาการบรหิารร่วมสมยัถอืวา่เป็นปจัจยัพืน้ฐานทีส่รา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บัพนกังาน
ไม่วา่จะเป็นการท างานในหน้าที่บรหิารหรอืท าหน้าที่ปฏบิตักิารครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภท 
กล่าวโดยสรุป ความผกูพนัต่อองคก์าร มคีวามส าคญั ดงันี้ 

1. ความผูกพนัขององค์การสามารถท านายอตัราเขา้-ออกงาน (Turnover rate) ของ
สมาชกิองคก์ารไดด้ ีบุคคลทีม่คีวามผกูพนัสงูมกัมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กบัองค์การ
ต่อไป ส่งผลให้อตัราการยา้ยงานและขาดงานลดลง (อนันชยั คงจนัทร์. 2529: 38-39; อ้างองิจาก 
Bearse. 1994: 5-6)  

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัใหส้มาชกิขององคก์ารใหท้ างานไดด้กีวา่ผูท้ ีไ่ม่
มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร ทัง้เนื่องจากสมาชกิรูส้กึถงึความเป็นเจ้าของร่วมกนัในองค์การและต่างมี
ส่วนร่วมในการสร้างความส าเรจ็ให้กบัองค์การของตน งานวจิยัของ มอนดี้ และคนอื่น (1974) 
ชีใ้หเ้หน็วา่พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู จะปฏบิตังิานไดด้กีวา่ผูท้ ีม่คีวามผกูพนัต ่า 

3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปจัจยัเชื่อมโยงระหวา่งเป้าหมายของสมาชกิองค์การ โดย
ทีบุ่คคลทีย่อมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การจะมแีนวโน้มที่จะท าให้ความร่วมมอืปฏบิตัติาม
นโยบายขององคก์าร 

4. ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยลดความควบคุมจากภายนอกบุคคลที่มคีวามผูกพนัสูงจะ
เตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามในการท างานใหก้บัองคก์าร 

5. ความผูกพนัธ์ต่อองค์การเป็นตวัชี้วดัหลกัที่อธบิายความมปีระสทิธภิาพขององค์การ 
สเชยีน (Schein. 1970) และ สเตยีร ์(Steer. 1975) 

จะเหน็ไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรปูแบบของทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคคล ซึ่ง
สะทอ้นประสทิธผิลขององคก์าร การทีส่มาชกิขาดความผกูพนัธต่์อองคก์ารจะส่งผลต่อองคก์ารในแง่
ลบ ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมองคก์ารทีไ่ม่พงึประสงค ์เช่น การละเลยเพกิเฉยต่อการปฏบิตัหิน้าที ่การไม่
ตรงต่อเวลาในการท างาน การขาดงาน และการโยกย้ายเปลี่ยนงาน ตลอดจนการลาออกจาก
องคก์าร ในทีสุ่ด ผลทีต่ดิตามมาคอืความสูญเสยีขององค์การในรูปแบบต่างๆทัง้ในด้านทรพัยากร
มนุษย์ ขวญัก าลงัใจของพนักงาน ค่าตอบแทน การลดลงของผลผลิต ตลอดจนการสิ้นเปลือง
ทรพัยากรบุคคลทีอ่งคก์ารไดล้งทุนลงแรงไปกบัการสรรหา การคดัเลอืก การฝึกฝนอบรมและพฒันา
บุคลากรใหม่ แองเจลิ และปีเตอร์ (Angle & Perry. 1981: 1) และถ้าหากว่ามกีารลาออกจากงาน
พรอ้มกนัทเีดยีวหลายๆคนหรอืยกทมีลาออกจะสร้างปญัหาด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ย่าง
มาก เพราะการที่จะจดัคนที่เหมาะสมกบังานให้ได้ตามหลกัการนัน้ จะมีเรื่องของต้นทุนในการ
ด าเนินการขององคก์ารเขา้มาเกีย่วขอ้งเสมอ 
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6. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
 6.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
 ธร สุนทรายุทธ (2553: 111) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สกึ
รวมๆของบุคคลต่อการท างานในด้านดทีี่เกดิจากการท างาน ท าให้ได้รบัผลตอบแทนเกดิความพงึ
พอใจ เกดิความรู้สึก กระตอืรอืร้น มุ่งมัน่ที่จะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลการปฏบิตังิาน รวมถงึความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร  
 สรอ้ยตระกูล (ตวิยานนท์) อรรถมานะ (2545: 133) ได้ให้ความหมายของความพอใจใน
งานไวว้า่ หมายถงึ ทศันคตหิรอืความรู้สกึชอบหรอืไม่ชอบโดยเฉพาะของผู้ปฏบิตังิานซึ่งเกี่ยวกบั
งาน 
 ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 122) ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในการท างานว่า 
เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏบิตังิาน และไดร้บัผลตอบแทนคอื ผลทีเ่ป็นความพงึพอใจทีท่ าใหบุ้คคลเกดิความกระตอืรอืร้น มี
ความมุ่งมัน่ที่จะท างาน มขีวญัก าลงัใจ สิง่เหล่านี้จะมผีลต่อประสทิธภิาพละประสิทธผิลของการ
ท างาน รวมทัง้ส่งผลต่อความส าเรจ็และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
 พรรณี สทิธชิยั (2542) กล่าววา่ ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความรูส้กึ หรอื
ทศันคตขิองบุคคลทีม่ต่ีองานทีท่ าอยูแ่ละองคป์ระกอบในการปฏบิตังิาน อาทเิช่น ลกัษณะงาน ความ
รับผิดชอบ การได้ร ับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โอกาสที่จะได้ร ับ
ความกา้วหน้า นโยบายการบรหิารงาน การบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความส าเรจ็ของงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน เงินเดอืน 
ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร เป็นตน้ หากความรูส้กึนัน้ไดร้บัการตอบสนอง กจ็ะท าให้บุคคลนัน้รู้สกึ
พึงพอใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ท าให้งานนัน้ๆประสบผลส าเร็จตามบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การ แต่ถ้าไม่ได้รบัการตอบสนองดงักล่าว กจ็ะเกดิความไม่พงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 
 เทพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2540: 100) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจใน
การท างานว่า หมายถึง ภาวะของการมีอารมณ์ในทางบวกที่มีผลเกิดต่อเนื่องจากการประเมิน
ประสบการณ์ในงานของคนคนหนึ่ง ความรูส้กึชอบงานของคนคนหนึ่งจะขึน้อยู่กบัว่า งานนัน้ได้ท า
ใหบุ้คคลนัน้ไดร้บัความตอ้งการทัง้ดา้นร่างกายและจติใจซึง่เป็นส่วนส าคญัทีจ่ะให้มชีวีติอยู่รอดหรอื
สมบรูณ์มากน้อยเท่าใดดว้ย สิง่ทีข่าดหายไประหวา่งงานทีเ่สนอใหก้บัสิง่ทีค่าดหวงัทีจ่ะไดร้บัจะเป็น
รากฐานแห่งความพอใจและความไม่พอใจได ้
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2550 : 282) ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในงานไว้ว่า 
หมายถงึ เป็นสภาพความพงึพอใจ หรอืไม่พงึพอใจที่พนักงานมทีศันะต่อการท างาน หรอืทศันคติ
ของพนกังานทีเ่อือ้ประโยชน์ต่องานของเขา 
 สุวรรณา (2542) ไดใ้หค้วามหมายของ ความพงึพอใจในงานวา่ ความพงึพอใจในงานเป็น
ทศันคตทิางบวก เป็นความรูส้กึพอใจในงานที่ท า และเตม็ใจที่จะปฏบิตังิานและเป็นความรู้สกึที่จะ



49 
 

กระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คคลปฏบิตังิาน เพื่อบรรลุผลส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ โดยมผีลมาจาก
ปจัจยัหลายดา้นดว้ยกนัทัง้สภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ฯลฯ และจาก
สภาพแวดลอ้มภายใน เช่น ลกัษณะบุคลกิภาพส่วนตวั เป็นตน้ อนัจะเป็นผลท าให้ผู้ปฏบิตังิานรู้สกึ
เตม็ใจ หรอืมคีวามผกูพนักบังาน และพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 จากที่กล่าวมาขา้งต้นสามารถสรุปได้ว่า ความพงึพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สกึหรอื
ความคดิในด้านลกัษณะของงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ความมัน่คงในงาน เงนิเดอืนและสวสัดกิารของพนักงานที่ได้รบัการ
ตอบสนองความตอ้งการ จนท าใหเ้กดิก าลงัใจและความเตม็ใจทีจ่ะท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

 6.2 ปัจจยัพึงพอใจในการท างาน 
 ธร สุนทรายทุธ (2553: 119-122) กล่าววา่ ความพงึพอใจในการท างานมสี่วนเกีย่วขอ้งกบั
ปจัจยัหรอืองค์การต่างๆ ซึ่งอาจสรุปได้ 3 ประการ คอื 1) ปจัจยัด้านบุคคล 2) ปจัจยัด้านงาน 3) 
ปจัจยัดา้นการจดัการ 

1. ปจัจยัดา้นบุคคล ขึน้อยูก่บัลกัษณะบุคคลผูน้ัน้ ต่อสิง่ทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ 
1.1 ประสบการณ์เดมิของบุคคล มกัมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจในการท างาน 

ทัง้นี้เพราะหากมคีวามรูค้วามช านาญแลว้จงึเกดิความพงึพอใจ 
1.2 เพศ ลกัษณะของเพศอาจเกีย่วขอ้งกบังานทีท่ า เกดิความชอบไม่ชอบหรอืพงึพอใจ

ในการท างานไดเ้หมอืนกนั คุณลกัษณะทางเพศอาจมผีลต่องานบางชนิด เช่น พบว่าบุคคลมคีวาม
ละเอยีดลออมกัชอบงานทีเ่กีย่วกบัการเงนิ เป็นตน้ 

1.3 กลุ่มสมาชกิ มผีลต่อความพงึพอใจในการท างาน เช่น กลุ่มมคีวามปรองดอง หรอื
แตกแยก การท างานร่วมกนัมสี่วนท าใหง้านส าเรจ็หรอืความลม้เหลวได้ 

1.4 อาย ุอายอุาจมผีลต่อการท างาน เพราะเป็นประสบการณ์ในการท างานซึ่งเป็นหลกั
ความจรงิ ผูม้ปีระสบการณ์มากกม็อีายุมากในการท างาน ความพงึพอใจอาจเกี่ยวขอ้งกบัอายุบ้าง 
แต่ขึน้อยู่กบัลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการท างานจะสงัเกตได้จากการรบัสมคัรบุคคลเข้า
ท างาน บางงานกจ็ะรบัอายนุ้อย บางงานกจ็ะรบัอายมุาก 

1.5 ช่วงเวลาการท างาน เวลาปกตทิีบุ่คคลท างานาทัว่ๆไปปฏบิตักินั เช่น แบ่งเป็นกะ
หรอืช่วงกม็เีหตุผลต่อความพงึพอใจในการท างาน ดงันัน้ ผู้บรหิารบางคนจงึต้องหมุนเวยีนกะให้
พนกังาน เพื่อความเป็นธรรม 

1.6 สตปิญัญา กบัความพึงพอใจอาจขึ้นอยู่กบัสถานการณ์งานที่รบัผดิชอบ มกัพบ
ความสมัพนัธก์นัค่อนขา้งสงู ดงันัน้ จงึเหน็ประกาศรบัสมคัรพนกังานก าหนดวฒุไิวด้ว้ย 

1.7 ระดบัการศกึษา กม็กัจะเกีย่วขอ้งกบัสตปิญัญา ได้พบว่าวชิาชพีที่สูงและมเีกยีรต ิ
งานทา้ทายมผีลต่อความพงึพอใจ 

1.8 บุคลกิภาพ กบัการท างาน คนปกตแิละไม่ปกตอิาจเป็นผลจากบุคลกิภาพ ท าให้
เกดิความพงึพอใจในการท างานแตกต่างกนั 
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1.9 ระดบัเงนิเดอืน เป็นการตอบสนองความตอ้งการข ัน้พืน้ฐานความเป็นมนุษย ์หากมี
ระดบัพอเพยีง ความพงึพอใจกส็ูง หากมคีวามพอความพงึพอใจกจ็ะเปลี่ยนเป็นความต้องการเชงิ
จติวทิยาเท่านัน้ มใิช่เงนิเดอืนสงู เช่น โบนสัสงูจะท าใหพ้งึพอใจเสมอไปกห็าไม่ 

1.10 ความสนใจในงาน หากงานที่ปฏบิตันิัน้มคีวามสนใจมคีวามถนัด กเ็กดิความสุข 
บางคนถูกค าส ัง่ยา้ยใหไ้ปท าหน้าทีอ่ื่นที่ตนเคยท ามานาน การยา้ยไปท างานใหม่จะมคีวามรู้สกึไม่
พอใจ แต่บางคนอาจจะพอใจ เพราะเป็นการท้าทาย ซึ่งขึน้อยู่กบัความสนใจ กล้าเสี่ยง กล้าเผชญิ 
เป็นตน้ 

2. ปจัจยัดา้นงาน พอสรุปไดด้งันี้ 
2.1 ลกัษณะของงาน เช่น ความสนใจงาน ความท้าทาย ความแปลกใหม่ โอกาสที่จะ

เรยีนรู ้และโอกาสทีง่านนนัน้จะส าเรจ็ เป็นตน้ 
2.2 ทกัษะการท างาน เช่น ความช านาญในงานทีต่นท า มกัจะสมัพนัธ์กบัลกัษณะงาน

ฐานะทางอาชพี ความรบัผดิชอบ ค่าตอบแทน อยา่งเหมาะสม 
2.3 ฐานะทางวชิาชพี หากฐานะทางวชิาชพีดมีหีน้าตา คนๆนัจ้ะมคีวามพงึพอใจ แต่ก็

มบีางส่วนทีห่ากมโีอกาสกจ็ะเปลีย่นงาน ทัง้นี้เพื่อค่าตอบแทนทีส่งูขึน้ 
2.4 ขนาดขององคก์รขนาดเลก็มผีลดกีวา่ เพราะท าใหรู้จ้กักนัด ีแต่ขณะเดยีวกนัขนาด

ใหญ่กม็แีนวโน้มบรรยากาศแบบเปิด จงึตกเป็นปญัหา ทีข่นาดกลางๆมกัจะมคีวามพงึพอใจต ่า 
2.5 ความไกลห่างของบา้นพกักบัที่ท างาน กเ็ป็นปจัจยัที่ส าคญั หากไกลมากต้องเสยี

ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง และเวลามากรวมถึงสภาพทางภูมศิาสตร์ความเป็นเมอืงเลก็ เมอืงใหญ่ 
เช่นกนั 

2.6 โครงสร้างของงาน หน่วยงานที่มีโครงสร้างของงานชดัเจน ไม่คลุมเครือ มี
เป้าหมายชดัเจน ตลอดจนมมีาตรฐานการท างานชดัเจนดว้ย 

3. ปจัจยัดา้นการจดัการ พอสรุปไดด้งันี้ 
3.1 ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงจะเป็นหลกัประกนัในการจงูใจและความพงึพอใจใน

การท างาน จากการส ารวจชาวญี่ปุ่น ไต้หวนัและชาวเกาหล ีพงึพอใจในงานเพราะมคีวามมัน่คง 
เช่น ชาวเกาหลเีขาถอืวา่ระบบราชการของเขามคีวามมัน่คงสงูเปรยีบเสมอืน “ชามขา้วเหลก็” ที่ต้อง
อาศยั “ตะเกยีบเหลก็” ตกัคบีอาหารอยูแ่ลว้ ชาวญี่ปุ่นต้องการความมัน่คงสูง และระบบการจดัการ
ของเขาจะค่อยๆเลื่อนต าแหน่งไปอย่างช้าๆจนสูงสุด ไม่เหมือนระบบอเมริก า ที่หากบุคคลมี
ความสามารถ กส็ามารถก้าวกระโดดได้เลย ไม่ต้องมอีาวุโส เหมอืนระบบในแถบทวปีเอซยี เช่น 
ประเทศไทยทีบ่างครัง้กเ็อาอาวโุส และบางครัง้กเ็อาความเหมาะสมหาหลกัเกณฑค์่อนขา้งยาก 

3.2 รายได้ เป็นปจัจยัเชิงการจดัการที่ส าคญั รายได้จะสมัพนัธ์กบังานที่รบัผดิชอบ 
หากรบัผดิชอบมากตอ้งมรีายไดส้งู หากบกพร่องดา้นใดกเ็ป็นสาเหตุของการยา้ยงานไดเ้หมอืนกนั 

3.3 โอกาสก้าวหน้า ตามทฤษฏแีรงจูงใจพบว่าเป็นปจัจยัส าคญั ที่จูงใจให้คนท างาน
และผลตามมาจะเกดิความพงึพอใจในงาน หากงานนัน้มโีอกาศกา้วหน้าชดัเจน 
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3.4 อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ หากมีอ านาจชดัเจนไม่คลุมเครือ บุคคลโดยเฉพาะ
ต าแหน่งผูบ้รหิารพงึพอใจมากกวา่งานไม่ชดัเจน 

3.5 เพื่อนร่วมงานละสภาพการท างาน เป็นปจัจยัหนึ่งทีค่นพงึพอใจในหน้าที่ หลายคน
ยา้ยงานเพราะสภาพการท างานไม่ด ีเพื่อนร่วมงานไม่ด ีเป็นตน้ 

3.6 ความรับผิดชอบงาน บุคคลจะพึงพอใจหากผู้บริหารมอบหมายให้มีความ
รบัผดิชอบทีส่งูและเหมาะสมกบัต าแหน่ง อาย ุประสบการณ์ และเงนิเดอืน 

 3.7 การสื่อสารกบัผูบ้งัคญับญัชา ท าใหเ้กดิความราบรื่นหากมกีารสื่อสารทีด่ ีถ้าสบัสน
พนกังานจะไม่พงึพอใจ 

3.8 ความศรทัธาและความเขา้ใจ ระหวา่งพนักงานกบัฝ่ายบรหิารท าให้ขวญัก าลงัใจดี
เกดิประสทิธภิาพ 
 6.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 

กลิเมอร ์(Gilmer. 1967: 380-384) มคีวามสนใจและไดศ้กึษาความพงึพอใจในการท างาน
ของบุคคลต่างๆ ได้สรุปองค์ประกอบที่เอื้ออ านวยต่อความพงึพอใจในการท างานไว้ 10 ประการ 
ดงันี้ 

1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างานในงานได้รบัความ
เป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาคนทีม่พีืน้ฐานความรูน้้อยหรอืขาดความรูย้อ่มเหน็วา่ความมัน่คงในงาน
มคีวามส าคญัมาก 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for advancement) หมายถึง การมี
โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งงานสงูขึน้ 

3. สถานที่ท างานและการจดัการ (Company and Management) หมายถึง ความ
พอใจต่อสถานทีท่ างาน ชื่อเสยีงของสถาบนัและการด าเนินงานของสถาบนั 

4. ค่าจา้ง (Wages) ซึง่เป็นความจ าเป็นพืน้ฐานของแต่ละบุคคลในการด ารงชพี ทุกคน
จงึมคีวามมุ่งหมายวา่ท างานเพื่อค่าจา้งทีน่ าไปด ารงชวีติทีสุ่ขสบายได้ 

5. ลกัษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspects of the job) ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์กบัความรู้
ความสามารถ ของผูป้ฏบิตังิานหากไดท้ างานทีต่รงตามความต้องการและความถนัดกจ็ะเกดิความ
พงึพอใจในการท างาน 

6. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) การปกครองบงัคบับญัชามผีลโดยตรงต่อ
ความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ ผู้บริหารที่บริหารงานไม่เป็น
ปกครองบงัคบับญัชาไม่ด ีจะเป็นสาเหตุท าใหบุ้คลากรยา้ยงานและลาออกจากงาน 

7. ลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social Aspects of the job) ถ้าผู้ปฏบิตังิานท างาน
ร่วมกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งมคีวามสุขกจ็ะเกดิความพอใจในงาน 

8. สภาพการท างาน (Working Condition) ไดแ้ก่ แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน
สภาพแวดลอ้มทีท่ างาน มสี่วนเสรมิสรา้งหรอืบัน่ทอนความพงึพอใจในงานได้ 



52 
 

9. การตดิต่อสื่อสาร (Communication) การตดิต่อสื่อสารมคีวามส าคญัมากส าหรบั
บุคคลทีร่่วมกนัปฏบิตังิานหน้าทีไ่ดร้บัมอบหมายจะส าเรจ็ไดก้ ็เพราะมกีารตดิต่อสื่อสารทีด่ที าให้ทุก
คนรู้และเข้าใจในกระบวนการวธิีการท างานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องแผนงาน การจัดองค์กร 
บรหิารงานบุคคลการวนิิจฉยัสัง่การ การควบคุมบงัคบับญัชา การประสานงานและการท างานเป็น
ทมี ตอ้งอาศยักระบวนการตดิต่อสื่อสารเป็นสิง่ส าคญั 

10. สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์เกือ้กลูต่างๆ (Benefits) เช่นเงนิบ าเหน็จ บ านาญ แทน
เมื่อออกจากงาน การบรหิารการรกัษาพยาบาล สวสัดกิารทีอ่ยูอ่าศยั 
  

ทฤษฏี X และ ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร ์
แมคเกรเกอร ์(McGregor. 1960) ไดเ้สนอแนวคดิ Theory X และ Theory Y ซึง่ทฤษฎนีี้มี

ความแตกต่างกนัเกี่ยวกบัการท างานของคน คอื ทฤษฎี X มคีวามเชื่อว่าธรรมชาตขิองคนนัน้ไม่
ชอบท างานโดยสรุปธรรมชาตกิารท างานของคนตามทฤษฎี X ดงัต่อไปนี้ 

1. คนส่วนใหญ่โดยสญัชาตญิาณเกยีจคร้านไม่ชอบท างาน จะพยายามหลกีเลี่ยงการ
ท างานทุกอยา่งเท่าทีจ่ะท าได้ 

2. เนื่องจากคนไม่ชอบท างานจงึต้องมกีารใช้อ านาจบงัคบั ควบคุม แนะน า หรอืว่าจะ
ลงโทษเพื่อใหง้านส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ 

3. คนส่วนใหญ่ชอบใหม้ผีูแ้นะน าหรอืชีแ้นวทางในการท างาน พยายามหลกีเลีย่งความ
รบัผดิชอบมคีวามทะเยอทะยานน้อย ตอ้งการความปลอดภยัมากกวา่สิง่ใด 

โดยสาระแลว้ทฤษฎี X ชี้ให้เหน็ว่า โดยธรรมชาตแิล้วมนุษยไ์ม่ชอบท างาน พยายาม
หลกีเลีย่งงานเมื่อมโีอกาส ในขณะเดยีวกนัมนุษยส์นใจประโยชน์ส่วนตวัเป็นทีต่ ัง้ 

ดงันัน้ในการจงูใจเพื่อใหค้นปฏบิตังิาน ตอ้งใช้การบงัคบับญัชาให้เกดิความเกรงกลวัและ
ใหผ้ลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎนีี้แมม้ไิดก้ล่าวอยา่งชดัเจนวา่จะใชว้ธิกีารลงโทษ หรอืข่มขู่ด้วย
วธิกีารใดกต็ามแต่กแ็สดงออกถงึการบงัคบัโดยทางออ้มดว้ยวธิกีารจ่ายผลตอบแทนให้โดยทางตรง
เท่านัน้ 

ส าหรบัทฤษฎ ีY มคีวามเชื่อในทางตรงกนัขา้มว่า ถ้าไม่ค านึงถึงจติใจของคนแล้วจะไม่มี
ทางท างานไดส้ าเรจ็ตามทีต่อ้งการ โดยสรุปพฤตกิรรมในการท างานของคนในทฤษฎี Y ดงัต่อไปนี้
คอื 

1. คนมกัจะทุ่มเทแรงกายและใจให้กบังานตามปกติ ราวกบัว่าเป็นการเล่นสนุกหรอื
การพกัผ่อนทัง้นี้ยอ่มขึน้อยูก่บัลกัษณะงาน และลกัษณะของการควบคุมงาน 

2. การควบคุมจากบุคคลอื่น และการบงัคบับญัชาข่มขู่ ไม่ใช่วธิเีดียวที่จะท าให้
คนท างานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ทุกคนปรารถนาทีจ่ะเป็นตวัของตวัเอง และควบคุมตวัเอง
ในการท างานเพื่อสมัฤทธิผ์ลตามวตัถุประสงคท์ีเ่ขามสี่วนผกูพนั 

3. การทีค่นมคีวามผกูพนัต่อวตัถุประสงคจ์ะเป็นแรงจงูใจอยา่งหนึ่งที่จะผลกัดนัให้เกดิ
ความสมัฤทธิผ์ลตามวตัถุประสงคท์ีต่นมสี่วนผกูพนั 
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4. คนเราไม่เพยีงแต่ต้องการมคีวามรบัผดิชอบต่อตนเองเท่านัน้แต่ยงัแสวงหาความ
รบัผดิชอบเพิม่ขึน้ดว้ย 

5. คนส่วนมากมคีวามสามารถค่อนขา้งสูงในการจนิตนาการ ความเฉลยีวฉลาดและ
ความคดิสรา้งสรรคใ์นการแกป้ญัหาขององคก์าร 

ทฤษฎี Y เป็นแนวความคดิที่ค านึงถึงจติวทิยาของมนุษยอ์ย่างลกึซึ้ง และเป็นการมอง
พฤตกิรรมมนุษยใ์นองคก์ารจากสภาพความเป็นจรงิ การด าเนินงานในองค์การจะส าเรจ็ โดยได้รบั
ความร่วมมอือยา่งจรงิใจ และมโีอกาสทีจ่ะไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถของแต่ละบุคคล โดยตัง้อยู่บน
พืน้ฐานแห่งความพอใจดว้ย  

 
7. ประวติัและความเป็นมาของธนาคารออมสิน 
 พระบาทสมเดจ็พระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั รชักาลที่ 6 ทรง เหน็คุณประโยชน์ของการออม
ทรพัย ์เพื่อใหป้ระชาชนรูจ้กั การประหยดั การเกบ็ออม มสีถานที่เกบ็รกัษาทรพัยส์นิ เงนิทองของ
ประชาชน ใหป้ลอดภยัจากโจรผูร้า้ย จงึทรง รเิริม่จดัตัง้คลงัออมสนิทดลองขึน้ โดยทรงพระราชทาน 
นามแบงค์ว่า “ลฟีอเทยี” ในปี พ.ศ. 2450 เพื่อทรงใช้ ศึกษาและส ารวจนิสยัคนไทยในการออม
เบือ้งตน้ พระองค ์ทรงเขา้ใจในราษฎรของพระองคแ์ละทรงทราบดวีา่ควรใช้ กุศโลบายใดอนัจะจงูใจ
คนไทยใหม้องเหน็ความส าคญั ของการออม 

ยุคท่ี 1 คลงัออมสิน สงักดักรมพระคลงัมหาสมบติั กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั 
พ.ศ. 2456 – 2471  

เพื่อใหค้ลงัออมสนิได้เป็นประโยชน์เกื้อกูลเผื่อแผ่ไปถึงราษฎรโดยทัว่กนั พระองค์จงึได้
ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหด้ าเนินการจดัตัง้ “คลงัออมสนิ” ขึน้ ในสงักดักรมพระคลงัมหาสมบตั ิ
กระทรวงพระคลงัมหาสมบตั ิและพระราชทาน พระบรมราชานุญาตประกาศใช้ “พระราชบญัญตัิ
คลงัออมสนิ พ.ศ. 2456” ประกาศใชใ้นวนัที ่1 เมษายน พ.ศ. 2456 

ยุคท่ี 2 กองคลังออมสิน สังกัดกรมไปรษณีย์โทรเลข กระทรวงพาณิชย์และ
คมนาคม พ.ศ. 2472 - 2489 

 ออมสนิได้เป็นประโยชน์เกื้อกูลเผื่อแผ่ไปถึงราษฎรโดยทัว่กนั พระองค์จึงได้ทรงพระ
กรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ด าเนินการจดัตัง้ “คลงัออมสิน” ขึ้น ในสงักัด กรมพระคลงัมหาสมบัต ิ
กระทรวงพระคลงัมหาสมบตั ิและพระราชทานพระบรมราชานุญาตประกาศใช ้“พระราชบญัญตัคิลงั
ออมสนิ พ.ศ. 2456” ประกาศ ใชใ้นวนัที ่1 เมษายน พ.ศ. 2456 

ยคุท่ี 3 ธนาคารออมสิน สงักดักระทรวงการคลงั พ.ศ. 2490 – ปัจจบุนั 
ต่อมาภายหลงัเมื่อสงครามโลกครัง้ที ่2 ยตุลิง รฐับาลไดเ้หน็ถงึคุณประโยชน์ ของการออม

ทรพัยแ์ละความส าคญัของคลงัออมสนิที่มต่ีอการพฒันาประเทศ จงึได้ยกฐานะของคลงัออมสนิขึน้
เป็นองคก์ารของรฐั มฐีานะเป็นนิตบุิคคล ด าเนินธุรกจิภายใต้ “พระราชบญัญติัธนาคารออมสิน 
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พ.ศ. 2489” มกีาร บรหิารงานโดยอสิระ ภายใตก้ารควบคุมของคณะกรรมการ ซึง่ไดร้บัการ แต่งตัง้
จาก รฐัมนตรวีา่การ กระทรวงการคลงั เริม่ด าเนินธุรกจิในรปูธนาคาร ออมสนิตัง้แต่วนัที ่1 เมษายน 
2490 และค าวา่ “คลงัออมสนิ” กไ็ดเ้ปลีย่น เป็นค าวา่ “ธนาคารออมสนิ” นบัแต่บดันัน้เป็นตน้มา 

ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา ธนาคารออมสนิได้เปลี่ยนแปลง ปรบัปรุงพฒันาระบบการ
ด าเนินงานและการบรกิาร ใน ทุกดา้นอยา่งเป็นพลวตัร ธนาคารจงึไดป้รบัตวัใหเ้ขา้กบั สถานการณ์ 
เพื่อรกัษาฐานลกูคา้มากกว่า 26 ล้านบญัช ีโดยระดมทรพัยากรในทุกด้านเตรยีมการเพื่อปรบัปรุง 
ภาพลกัษณ์และรูปแบบการให้บริการที่ทนัสมยัและครบวงจร ยิง่ขึน้ เพื่อรองรบัการให้บริการที่
สอดคลอ้งต่อความ ตอ้งการและครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชพี และทุกช่วงวยั 

ปจัจุบนัธนาคารออมสนิมฐีานะเป็นนิตบุิคคล เป็นรฐัวสิาหกจิ ในรปูของสถาบนัการเงนิที่มี
รฐับาลเป็นประกนั อยูภ่ายใต ้การก ากบัดแูลของกระทรวงการคลงั มสีาขา 863 สาขาทัว่ประเทศ มี
อายคุรบ 98 ปี เมื่อวนัที ่1 เมษายน 2554 ทีผ่่านมา  

วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ 
เป็นสถาบนัการเงินที่ม ัน่คงเพื่อการออม พฒันาเศรษฐกิจ สงัคม และสิง่แวดล้อมของ

ประเทศ โดยเป็นผูน้ าในการสนบัสนุนุเศรษฐกจิรากฐาน 

ความรบัผิดชอบของธนาคาร 
1. เป็นสถาบนัเพื่อการลงและการพฒันา 
2. เป็นสถาบนัเพื่อการสง่เสรมิเศรษฐกจิฐานราก 
3. เป็นสถาบนัเพื่อการออม 
4. เป็นสถาบนัทีด่แูลสงัคมและสิง่แวดลอ้ม 

นโยบาย แนวทาง และแผนงาน 
ธนาคารมุ่งด าเนินการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี (Stakeholders) 

ของธนาคารที่ส าคญั ได้แก่ ลูกค้า ประชาชน รฐับาล (กระทรวงการคลงั) และพนักงาน โดยให้
ความส าคญักบัการใหบ้รกิารทางการเงนิอยา่งทัว่ถงึ โดยเฉพาะประชาชนระดบัฐานรากของประเทศ 
ส่งเสรมิทัง้ดา้นการออมและการลงทุน เพื่อเสรมิสร้างความเขม้แขง็ในระดบัชุมชน และเป็นฐานใน
การพฒันาประเทศทีย่ ัง่ยนืต่อไป 

นโยบายและแนวทางการด าเนินงาน  
1. การเพิม่และขยายธุรกรรมทางการเงนิที่หลากหลาย  โดยพฒันาผลิตภณัฑ์ทาง

การเงนิให้มคีวามหลากหลาย ครบวงจร มเีงื่อนไขที่จูงใจ และสอดคล้องกบัความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายขยายการลงทุนในตราสารและกองทุนที่มแีนวโน้มดแีละเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
เพิม่ช่องทางการให้บรกิารโดยเฉพาะในศูนยก์ารค้าและแหล่งชุมชน  ที่เน้นความทนัสมยัและใช้
เทคโนโลยเีขา้มาผสมผสานในการให้บรกิารพร้อมทัง้พฒันาระบบ CRM เพื่อสนับสนุนการขาย
ผลติภณัฑแ์ละใหบ้รกิารทีต่รงและเหมาะสมกบัความตอ้งการของลกูคา้ในแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 
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2. การเสริมสร้างศกัยภาพทางเศรษฐกิจและสงัคมในระดบัฐานรากตามปรชัญา
เศรษฐกจิพอเพยีง ด้วยการให้สนิเชื่อเพื่อยกระดบัคุณภาพชวีติและสนับสนุนการพฒันาท้องถิ่น 
โดยเฉพาะกลุ่มลกูคา้ชัน้ดแีละกลุ่มวสิาหกจิชุมชน ส่งเสรมิความรูแ้ละฝึกอบรมพฒันาอาชพีเพื่อเพิม่
ทกัษะด้านการบรหิารจดัการ ร่วมกบัภาครฐัและภาคเอกชนในการจดักจิกรรมส่งเสรมิการตลาด
ชุมชน พร้อมทัง้รณรงค์และเผยแพร่แบบอย่างการด ารงชวีติตามปรชัญาเศรษฐกิจพอเพยีงแก่
ประชาชนและกลุ่มองคก์รชุมชน ผ่านสื่อการเรยีนรูป้ระเภทต่างๆ เพื่อใหเ้กดิการน าไปปฏบิตัจิรงิ 

3. การส่งเสรมิการออมและสร้างวนิัยทางการเงนิ โดยขยายการเปิดธนาคารโรงเรยีน 
จดักิจกรรมส่งเสริมสมัพนัธภาพกบัโรงเรียนและนักเรียนอย่างต่อเนื่อง  และสร้างโอกาสทาง
การศกึษาในอนาคตส าหรบัเยาวชนที่รกัการออม ส่งเสรมิและรณรงค์การออมผ่านสื่อทุกรูปแบบ 
รวมทัง้การจดักจิกรรมส่งเสรมิการออมในวาระส าคญัร่วมกบัหน่วยงานในส่วนกลางและองค์กร
ทอ้งถิน่ 

4. การเพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการแข่งขนั  โดยพัฒนาระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศ การบรหิารทรพัยากรบุคคล กระบวนการธุรกจิ กระบวนการบรหิารความ
เสีย่ง และกระบวนการบรหิารจดัการภายใน เพื่อใหส้ามารถสนับสนุนการตลาด การให้บรกิาร และ
การบริหารจดัการได้อย่างมปีระสิทธภิาพ และสามารถแข่งขนักบัสถาบนัการเงนิอื่น รวมถึง
เชื่อมโยงกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินงานกบัระบบ Balanced Scorecard (BSC) ตาม
แนวคดิ EVM และระบบการบรหิารความเสี่ยง เพื่อก่อให้เกดิมูลค่าเพิม่แก่ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีกบั
ธนาคารอยา่งต่อเนื่อง 
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ตาราง 2  แสดงสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 93 สาขา แยกตามสงักดั   3 
สงักดั ดงัตาราง 

 
ธนาคารออมสนิภาค 1 ธนาคารออมสนิภาค 2 ธนาคารออมสนิภาค 3 

1. สาขายตุธิรรม   
2. สาขาชยัสมรภมู ิ  
3. สาขาดนิแดง   
4. สาขาหว้ยขวาง   
5. สาขาลาดพรา้ว   
6. สาขากระทรวงการคลงั   
7. สาขาเอสพละนาด   
8. สาขาบางเขน   
9. สาขาม.เกษตรศาสตร ์  
10. สาขาเตาปนู   
11. สาขาจตุจกัร   
12. สาขาประชาชื่น   
13. สาขาพงษ์เพชร   
14. สาขาศนูยร์าชการเฉลมิ

พระเกยีรต ิแจง้วฒันะ  
15. สาขาตลาดวงศกร   
16. สาขาไอท ีสแควร ์  
17. สาขากรมการกงสุล   
18. สาขาดอนเมอืง   
19. สาขาสะพานใหม่   
20. สาขายอ่ยบิก๊ซ ี 

แจง้วฒันะ 

1. สาขาหวัล าโพง   
2. สาขาสาทร   
3. สาขาบางรกั   
4. สาขาถนนจนัทน์   
5. สาขาสลีม   
6. สาขาเยาวราช   
7. สาขาเจรญิผล   
8. สาขาจกัรวรรด ิ  
9. สาขาสะพานด า   
10. สาขาอุรุพงษ์   
11. สาขาถนนเพชรบุร ี  
12. สาขาป้อมปราบ   
13. สาขาโชคชยั 4   
14. สาขาเดอะมอลล ์บางกะปิ   
15. สาขาหนองจอก   
16. สาขามนีบุร ี  
17. สาขาลาดกระบงั   
18. สาขาคลองจัน่   
19. สาขารามอนิทรา กม.7   
20. สาขาแฟชัน่ไอสแ์ลนด ์  

 

1. สาขาหน้าพระลาน   
2. สาขามหาดไทย   
3. สาขาบางล าภบูน   
4. สาขาเทเวศร ์  
5. สาขาปากคลองตลาด   
6. สาขาตลาดพล ู  
7. สาขาท่าพระ   
8. สาขาจรลัสนทิวงศ ์
9. สาขาเจรญิพาศน์   
10. สาขาศริริาช   
11. สาขายอ่ยเดอะมอลล์ 

ท่าพระ  
12. สาขาขนส่งสายใต ้  
13. สาขาบางแค   
14. สาขาตลิง่ชนั   
15. สาขาบางพลดั   
16. สาขาหมู่บา้นเศรษฐกจิ   
17. สาขาเดอะมอลล ์ 

บางแค  
18. สาขาราษฎรบ์รูณะ   
19. สาขาวงเวยีนใหญ่   
20. สาขาสมเดจ็เจา้พระยา   
21. สาขาวดัไทร   
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ตาราง 2  (ต่อ)  
 

ธนาคารออมสนิภาค 1 ธนาคารออมสนิภาค 2 ธนาคารออมสนิภาค 3 
21.สาขายอ่ยอนุสรณ์สถาน

แห่งชาต ิ  
22. สาขาศรยีา่น   
23. สาขาราชวตัร   
24. สาขานางเลิง้   
25. สาขามหานาค   
26. สาขาท าเนียบรฐับาล   
27. สาขาสะพานแดง   
28. สาขาสวนจติรลดา  
29. สาขายอ่ยถนนประดพิทัธ ์

21. สาขายอ่ยคารฟ์ูเคหะ 
ร่มเกลา้ 

22. สาขายอ่ยเซน็ทรลัพลาซา 
รามอนิทรา 

23. สาขายอ่ยเพยีวเพลส 
รามค าแหง   

24. สาขาพระโขนง   
25. สาขารามค าแหง   
26. สาขาคลองตนั   
27. สาขาบางนา   
28. สาขารามค าแหง 2   
29. สาขายอ่ย พาราไดซ ์

พารค์   
30. สาขาหวัหมาก   
31. สาขาสามยา่น   
32. สาขาคลองเตย   
33. สาขาพรอ้มพงษ์   
34. สาขาราชประสงค ์  
35. สาขาจามจุรสีแควร ์
36. สาขาทองหล่อ   

22. สาขาเจรญินคร 
23. สาขาทุ่งมหาเมฆ 
24. สาขาบางคอแหลม   
25. สาขาสาธุประดษิฐ ์  
26. สาขาบางโพงพาง   
27. สาขาดาวคะนอง   
28. สาขายอ่ยฟิวเจอรม์ารท์ 

พระราม 3   

รวม 29 สาขา 
จ านวน 365 คน 

รวม 36 สาขา 
จ านวน 413 คน 

รวม 28 สาขา 
จ านวน 350 คน 

 
รวมสาขาทัง้ส้ิน 93 สาขา 

 
รวมจ านวนพนักงานสาขา   

 
ทัง้ส้ิน 1,128 คน 
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8. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 เนรญัชลา สมบูรณ์ธนสริิ (2550) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ความพงึพอใจในการบรหิารงาน
ด้านทรพัยากรมนุษย์และความผูกพนัที่มีต่อองค์การของพนักงานสายการผลิตในโรงงานผลิต
รถยนตข์องญี่ปุน่ ผลการศกึษาพบวา่ 

1. พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มีอายุตัง้แต่ 35 ปีขึ้นไป มีระดบัการศึกษาใน
ระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.หรอืต ่ากวา่ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 ปีขึน้ไป และเงนิเดอืน
พืน้ฐานมากกวา่ 7,000 บาทและปฏบิตังิานอยูใ่นแผนกประกอบ 

2. ความพงึพอใจในการบรหิารงานด้านทรพัยากรมนุษย ์6 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรและ
การคดัเลอืก ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นการประเมนิผลงาน ด้านการเลื่อนต าแหน่งด้าน
การลงโทษทางวนิยัและการออกจากงาน ดา้นระบบเงนิเดอืน อยู่ในระดบัปานกลาง และด้านความ
ผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความศรทัธาเชื่อมัน่และการยอมรบัในเป้าหมายขององค์กร 
ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามใหก้บังาน ดา้นความจงรกัภกัดเีสยีสละต่อหน่วยงานหรอื
รกัษาไวซ้ึง่สถานภาพสมาชกิขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 

3. พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนัไม่มผีลท าให้ความพงึพอใจในการบรหิารงานด้าน
ทรพัยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

4. พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการบริหารงานด้านทรพัยากรมนุษย์
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 

5. พนักงานที่มีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน เงินเดือนพื้นฐานที่ได้รบั
ลกัษณะการปฏบิตังิานแตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการบรหิารงานด้านทรพัยากรมนุษยแ์ตกต่าง
กนัอยา่งไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ

6. ความพงึพอใจในการบรหิารงานดา้นทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัที่
มีต่อองค์กรของพนักงานสายการผลิต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .01 มีค่าส ัมประสิทธิ
สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.420 
 ชุตมิา สุวรรณประทปี (2543) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัส่วนบุคคล 
และการจดัการทรพัยากรมนุษย ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การพยายาบาลวชิาชพี โรงพยาบาล
ของรฐั กรุงเทพมหานคร  ผลการวจิยัพบวา่  

1. ความยึดมัน่ผู กพัน ต่อองค์ก า รพยายาบาลวิช าชีพ  โ ร งพยาบาลของ รัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. ปจัจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความยดึมัน่ต่อองค์การพยาบาล 
(r = .12) และสถานภาพสมรส มคีวามสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การพยาบาล (r = .14) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติ ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาล 

3. การจดัการทรพัยากรมนุษยข์องฝ่ายพยาบาลมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาล (r = 0.60) อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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อนนัตชยั คงจนัทร ์(2544) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองค์การ
ธุรกจิไทยและธุรกจิขา้มชาตใินประเทศไทย : การศกึษาเปรยีบเทยีบ : รายงานผลการวจิยั ผล
การศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารธุรกจิไทย พบวา่  

1. หน่วยงานทีม่หีน้าทีร่บัผดิชอบในการจดัการทรพัยากรมนุษยส์่วนใหญ่อยู่ในระดบัฝ่าย 
ทัง้ภาคอุตสาหกรรมและบรกิาร ภาระหน้าที่หลกั คอื ท าหน้าที่หลกัในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์
ไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา เป็นตน้  

2.  องคก์ารธุรกจิไทยทัง้ภาคอุตสาหกรรมและธุรกจิบรกิาร มกีารด าเนินการในเรื่องการ
สรรหาและการคดัเลือกไม่แตกต่างกนั ส่วนใหญ่การคดัเลือกจะด าเนินการโดยผู้บริหารด้าน
ทรพัยากรบุคคลกบัผูบ้รหิารในหน่วยงาน แหล่งสรรหาทีส่ าคญั คอื การสมคัรด้วยตนเอง รองลงไป 
คอื การแนะน าจากพนกังาน และการประกาศในหนงัสอืพมิพ ์ส่วนวธิคีดัเลอืกทีใ่ชม้ากทีสุ่ด คอื การ
สอบสมัภาษณ์  

3. การจดัการในเรื่องการฝึกอบรม มคีวามแตกต่างกนั โดยในภาคอุตสาหกรรมไม่การ
ก าหนดแผนการทีช่ดัเจนทัง้ระยะสัน้และระยะยาว ในขณะทีธุ่รกจิบรกิาร ส่วนใหญ่ก าหนดแผนระยะ
สัน้  

4. ในเรื่องการประเมนิผลการปฏบิตังิาน องคก์ารธุรกจิไทยทัง้ภาคอุตสาหกรรมและธุรกจิ
บรกิาร ส่วนใหญ่มกีารประเมนิผล 1 ครัง้ต่อปี รองลงไป คอื การประเมนิ 2 ครัง้ต่อปี วตัถุประสงค์
ในการประเมนิไดแ้ก่ การปรบัเงนิเดอืน รองลงไป คอื การปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน ผูร้บัผดิชอบใน
การประเมนิ คอื ผูบ้งัคบับญัชาทีใ่กลช้ดิทีสุ่ด และเกณฑท์ีใ่ชใ้นการประเมนิส่วนใหญ่ใชท้ ัง้เกณฑเ์ชงิ
ปรมิาณและคุณภาพ  

5. ในด้านการวางแผนอาชีพ ในภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ไม่มีการวางแผนอาชีพ 
ในขณะทีธุ่รกจิบรกิารส่วนใหญ่มกีารวางแผนอาชพีแต่ไม่เป็นระบบ  

6. การใหร้างวลั สิง่จงูใจ ส่วนใหญ่เป็นลกัษณะรายบุคคล และปจัจยัทีใ่ชใ้นการพจิารณาก็
คอืผลงาน หรอืปรมิาณงานทีพ่นกังานท าได ้และค่าตอบแทนส่วนใหญ่จะเท่ากบัองคก์ารอื่นๆ 

7. การเตรียมพร้อมเพื่อเข้าสู่ยุคโลกาภิว ัตน์  องค์การธุรกิจไทยส่วนใหญ่ใน
ภาคอุตสาหกรรมจะมกีารเปลี่ยนแปลงระบบ/กระบวนการท างาน ในขณะที่ภาคธุรกจิบรกิารจะให้
ความส าคญัในเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์และมกีารน า QC เขา้มาใช้ในภาคอุตสาหกรรม 
ในขณะทีธุ่รกจิบรกิารใหค้วามส าคญัในเรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ผลการศกึษาเปรยีบเทยีบ
การจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารธุรกจิไทยและธุรกจิขา้มชาตใินประเทศไทย 

ทว ีสหีามาตย ์(2552) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการ
บรหิารงานกจิการนักศกึษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าธนบุรี กลุ่มตวัอย่างในการวจิยั
ไดแ้ก่ บุคลากรการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นกจิการนกัศกึษา จ านวน 172 คน ผลการวจิยัพบวา่  

1. การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลางเรยีงล าดบั
จากมากไปหาน้อย ดงันี้ การสรรหา ความปลอดภยัและสุขภาพ การคดัเลือก ผลตอบแทนและ
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ผลประโยชน์อื่น การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์พนักงานและแรงงาน
สมัพนัธ ์

2. การบริหารงานกิจการนักศึกษาในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง
เรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงันี้ งานกจิการนักศกึษา งานบรกิารการศกึษา งานทะเบยีนและ
ประเมนิผล 

3. การบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบรหิารงานกิจการนักศึกษา ได้แก่ การ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ความปลอดภยัและสุขภาพ การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ ส่งผลต่อ การ
บรหิารงานกจิการนกัศกึษา 

ปภาดา ตนัตรางคก์ลู (2551) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ขององคก์ารของบุคลากรส านกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาต ิสรุปผลการวจิยัได้
ดงันี้  

1. บุคลากรที่ตอบสนอง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 26 - 35 ปี มกีารศกึษา
ระดบัปรญิญาตร ีส่วนใหญ่มมีสีถานภาพโสด มรีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในหน่วยงานในหน่วยงาน ต ่า
กวา่หรอืเทยีบเท่า 5 ปี ส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่มวจิยัและวชิาการ สงักดัหน่วยงาน ศอ. 

2. การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นลกัษณะงาน พบวา่บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม มรีะดบั
ความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก กล่าวว่า มคีวามคดิเหน็เรื่อง
ความมอีสิระในการท างาน ความเขา้ใจกระบวนการท างาน งานที่มโีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผู้อื่น ผล
ป้อนกลบัของงาน และความคาดหวงัในโอกาสความก้าวหน้า อยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก ส่วนด้าน
ความหลากหลายของงาน บุคลากรทีต่อบแบบสอบถาม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 

3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ปจัจยัด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์พบว่า บุคลากรที่ตอบ
แบบสอบถาม มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์อยู่ในระดบัปาน
กลาง กล่าวคอื มคีวามคดิเหน็ ดา้นการางแผนทรพัยากรมนุษย ์ด้านการบรหิารค่าตอบแทน ด้าน
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน ด้านการยา้ยพนักงานและการทดแทน อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วน
ดา้นการสรรหา การคดัเลอืก และดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม มี
ความคดิเหน็วา่ อยูใ่นระดบัด ี

4. ผลหารวเิคราะหข์อ้มลู ปจัจยัดา้นความผูกพนั พบว่า บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม มี
รบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัด้านความผูกพนั อย่ในระดบัสูง เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้าน
ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้ต่อองค์ฏาร และ ด้านความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ 
อยูใ่นระดบัสงู ส่ววนดา้นความปรารถนาการคงสมาชกิภาพในองคก์ารบุคลากรตอบแบบสอบถาม มี
ระดบัความคดิเหน็ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

สติา ลิม้สวสัดิ ์(2551) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง จรยิธรรมในหน้าที่ธุรกจิขององค์กรที่มผีลต่อ
ความผกูพนัของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั คอื 
พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 382 คน ผลการวจิยัพบว่าพนักงานกลุ่ม
ตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายรุะหวา่ง 31-40 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษาปรญิญาตรี
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หรอืเทยีบเท่า ต าแหน่งงานเจา้หน้าทีอ่าวโุส/หวัหน้าส่วนซึ่งส่วนใหญ่มรีายได้ 10,001-30,000 บาท 
โดยมอีายงุานในธนาคารกรุงไทย 11-15 ปี  พนกังานมคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางต่อจรยิธรรม
ทางการตลาดโดยรวมและมคีวามคดิเหน็ในระดบัดต่ีอจรยิธรรมทางการบรหิาร จรยิธรรมด้านงาน
ทรพัยากรมนุษย ์และจรยิธรรมด้านการปฏบิตังิานโดยรวม และพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมในระดบัสงู พนักงานที่มอีายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และอตัราเงนิเดอืนต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรต่างกนั และพนักงานที่มอีายุงานในธนาคารกรุงไทยต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สุรนิทร์ ชาลากูลพฤฒ ิ (2551) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนักบั
องค์กรของพนักงานต้อนรบับนเครื่องบนิ (หญิงล้วน) บริษทั สายการบนินกแอร์ จ ากดั กลุ่ม
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั เป็นพนกังานตอ้นรบับนเครื่องบนิ (หญิงล้วน) บรษิทั สายการบนินกแอร์ 
จ ากดั จ านวน 191 คน ผลการวจิยั พบว่า  ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนักบั
องคก์รของพนกังานตอ้นรบับนเครื่องบนิ (หญงิลว้น) บรษิทั สายการบนินกแอร์ จ ากดั ได้แก่ความ
ภาคภมูใิจในตนเอง ลกัษณะงานในการท างาน ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน สวสัดกิารและ
ความปลอดภยัในงาน สมัพันธภาพระหว่างพนักงานต้อนรบับนเครื่องบินกับผู้บังคบับญัชา 
สมัพนัธภาพระหว่างพนักงานต้อนรบับนเครื่องบนิกบัเพื่อนร่วมงาน  และสมัพนัธภาพระหว่าง
พนกังานตอ้นรบับนเครื่องบนิกบัผูโ้ดยสาร ส่วนปจัจยัทีไ่ม่มคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนักบัองค์กร 
ไดแ้ก่ ได้แก่รายได้เมื่อเทยีบกบัสายการบนิอื่น: เทยีบเท่าสายการบนิอื่น และรายได้เมื่อเทยีบกบั
สายการบนิอื่น: น้อยกวา่สายการบนิอื่น  

บณัฑิต ผงันิร ันดร์ (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของลักษณะขององค์การ 
นโยบายการบรหิารและการปฏบิตังิาน สภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การ แรงจูงใจในการ
ท างาน ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองค์การ ที่มต่ีอประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราช
ภฏัสวนสุนนัทา กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัได้แก่บุคลากรของมหาวทิยาลยัสายวชิาการ และสาย
สนบัวชิาการ ทีป่ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาจ านวน 316 คน แบ่งเป็นสายวชิาการ 
140 คน และสายสนบัสนุนวชิาการ 176 คน ผลการวจิยัพบวา่ 

1. ประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
บรหิารโดยรวม ดา้นการวจิยัโดยรวม ดา้นการผลติบณัฑติโดยรวม ดา้นการบรกิารวชิาการแก่สงัคม
โดยรวม และดา้นการท านุบ ารุงศลิปวฒันธรรมโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 

2. ปจัจยัที่มอีิทธพิลต่อนโยบายการบรหิารและการปฏิบตังิานของมหาวทิยาลยัราชภฏั
สวนสุนนัทา ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์าร และสภาพการใชเ้ทคโนโลยอีงคก์าร 

3. ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อสภาพแวดลอ้มการท างานภายในองคก์ารของมหาวทิยาลยัราชภฏั
สวนสุนนัทา ไดแ้ก่ กระบวนการตดิต่อสื่อสาร ภาวะผูน้ าองคก์าร และโครงสรา้งองคก์าร 

4. ปจัจยัที่มอีทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวน
สุนนัทา ไดแ้ก่ กระบวนการตดิต่อสื่อสาร ภาวะผูน้ าองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร 
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5. ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนัน
ทา ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการท างาน โครงสรา้งองคก์าร ภาวะผูน้ าองคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร 

6. ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวน
สุนนัทา ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการท างาน ความพงึพอใจในงาน โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้น าองค์การ 
และวฒันธรรมองคก์าร 

7. ปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ได้แก่ ความ
ผูกพนัต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างาน การก าหนดเป้าหมายองค์การ การจดัหาและการใช้
ทรพัยากร และภาวะผูน้ าองคก์าร 

 
สรปุแนวคิดและทฤษฎีท่ีน ามาใช้ในงานวิจยั 
 ผู้วจิยัได้น าแนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัด้านลกัษณะส่วนบุคคล  
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์แรงจงูใจในการท างาน วฒันธรรมองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร และ
ความพงึพอใจในการท างาน  มาเป็นแนวทางในการศกึษา ซึง่สามารถอธบิายไดต้ามหวัขอ้ดงันี้ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล ผูว้จิยัใชแ้นวคดิของ วภิาดา คุปตานนท์ (2544: 141-143) มาเป็น
แนวทางในการศกึษาวจิยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส อายุการท างาน 
ความสามารถ ซึง่เป็นตวัแปรส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน   

2. การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ผูศ้กึษาวจิยัไดน้ าทฤษฎ ีและแนวคดิการบรหิารทรพัยากร
มนุษย ์ ของหลายๆท่านซึ่งต่างกม็แีนวคดิที่สอดคล้องกนั โดยยดึแนวคดิหลกัของ มอนดี้, โนว ์
และพรโีมกซ ์(Mondy, Noe; & Premeaux. 1999) มาเป็นหลกัแนวทางในการศกึษาวจิยั ซึง่แนวคดิ
ดงักล่าว ไดร้ะบุวา่กจิกรรมทรพัยากรมนุษยม์ที ัง้หมด 8 ดา้น  โดยผูว้จิยัไดส้นใจทีจ่ะศกึษากจิกรรม
ทรพัยากรมนุษยเ์พยีง  5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การสรรหา 2) การคดัเลอืก 3) การฝึกอบรมและการพฒันา 
4) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 5) ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ เนื่องจากเป็นกระบวนการที่มี
ความสอดคลอ้งกนัและมคีวามส าคญัต่อองค์กรและพนักงานในการเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ทัง้ยงัสามารถก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการประยุกต์ใช้ในฝ่ายทรพัยากรมนุษยใ์น
องคก์รได้ด ีนอกจากนี้ยงัมแีนวคดิและทฤษฎีของ มอนดี้ และ โนว ์(Mondy; & Noe. 1996: 151),
วริชั สงวนวงศว์าน. แปลจาก สเตปฟิน พ.ี รอบบนิส,์ แมรี ้เคาล์เตอร์ (Stephen P. Robbins, Mary 
Coulter. 2550) และ โรเบริ์ท แอล., มาตสิ และ จอร์น (Robert L., Mathis; & John. 2004: 104) 
เพื่อมาใชป้ระกอบในการท าศกึษาวจิยัด้วย ดงันัน้แนวคดิที่เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่
กล่าวมานัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องพนักงานธนาคารออมสนิ ในการ
น ามาวเิคราะห ์และหาขอ้มลูรวมถงึตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อการบรหิารทรพัยามนุษยใ์นองคก์ร 

3. แรงจงูใจในการท างาน ซึง่ผูว้จิยัไดใ้ชท้ฤษฎกีารจงูใจ ล าดบัข ัน้ความต้องการของมาส
โลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory: 1943) ซึ่งประกอบด้วย 5 ขัน้ คอื 1) ความต้องการ
ทางร่างกาย 2) ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง 3) ความต้องการทางสงัคม 4) ความ
ตอ้งการไดร้บัการยกย่อง หรอืมฐีานะสูงเด่นในสงัคม 5) ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ 
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เนื่องจากล าดบัข ัน้ความต้องการของมนุษยท์ี่มคีวามคาบเกี่ยวกนัอยู่  และมนุษยม์คีวามต้องการ
หลายระดบัในเวลาเดยีวกนั แต่เพยีงตอ้งการมากน้อยเเตกต่างกนัไปตามสภาพความรูส้กึนึกคดิของ
แต่ละคน ผู้วจิยัได้น าแนวคดิดงักล่าวมาเป็นแนวทางในการทดสอบสมมตฐิาน  รวมถึงการสร้าง
แบบสอบถาม เพื่อใหม้คีวามสอดคลอ้งในขอบเขตของการวจิยั 

4. วฒันธรรมองค์กร โดยผู้วจิยัได้รวบรวมขอ้มูลจากหลายแนวคดิ โดยยดึแนวคดิของ 
รอบบนิส ์(Robbins. 1994) เป็นแนวทางทีก่ล่าวถงึคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร ซีง่ใหส้มาชกิ
ในองคก์ารต่างๆ แสดงความคดิเหน็ และแนวคดิของ ดบูรนิ (DuBrin. 2005) กล่าวถึงมติหิรอืปจัจยั
หลกัของวฒันธรรมองค์การซึ่งมอีทิธพิลต่อการกระท าของพนักงาน ประกอบด้วย 9 ประการ แต่
ผูว้จิยัไดน้ ามาใช ้5 ประการ  ดงันี้ 1) ค่านิยม 2) เรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั 3) ระดบัของ
ความมัน่คง 4) พธิกีารและพธิกีรรม 5) ความรูส้กึเป็นเจา้ของ เนื่องจากพจิารณาแลว้เหน็วา่เป็นส่วน
ที่มีความเกี่ยวข้องกบัวฒันธรรมองค์กรของพนักงานมากที่สุด และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
พนักงาน ซึ่งเป็นตวัก าหนดให้งานที่ท าบรรลุเป้าหมายยิง่ขึน้ ดงันัน้แนวคิดเกี่ยวกบัวฒันธรรม
องค์กรที่กล่าวมา มีความส าคญัในการศึกษาปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กร เพื่อน ามาวเิคราะห ์
ทดสอบสมมตฐิาน และใชข้อ้มลูประกอบในการสรา้งแบบสอบถาม 

5. ความผูกพนัต่อองค์กร ผู้วจิยัใช้แนวคดิของ อลัเลน และ เมเยอร์ ( Allen & Myer. 
1990) ซึง่เป็นผูเ้สนอวา่ความผกูพนัธต่์อองคก์ารประกอบดว้ย ลกัษณะ 3 ประการคอื 

1) ความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment)  
2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment)  
3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  

และใช้แนวคดิของ ดนัแฮม, กรูบ และ แคสทาเนดา (Dunham, Grube & Castaneda. 
1994) ซึง่ไดอ้าศยัแนวคดิของ อลัเลน และ เมเยอร ์(Allen; & Myer. 1990) ประกอบการอธบิายโดย
ใชชุ้ดของตวัแปรทีแ่ตกต่างกนั ซึง่ผู้วจิยัเหน็ว่าทัง้ 2 แนวคดิมคีวามสอดคล้องกนัและเหมาะสมใน
การน ามาวเิคราะห์ ทดสอบสมมตฐิาน และสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังาน 

6. ความพงึพอใจในการท างาน ผูว้จิยัยดึแนวคดิของ กลิเมอร์ (Gilmer. 1967)  ซึ่งศกึษา
ความพงึพอใจในการท างานของบุคคลต่างๆ ได้สรุปองค์ประกอบที่เอื้ออ านวยต่อความพงึพอใจใน
การท างานไว ้ 10 ประการ ดงันี้ 1) ความมัน่คงปลอดภยั 2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน  3) 
สถานทีท่ างานและการจดัการ 4) ค่าจา้ง 5) ลกัษณะของงานที่ท า  6) การปกครองบงัคบับญัชา 7) 
ลกัษณะทางสงัคมของงาน 8) สภาพการท างาน 9) การตดิต่อสื่อสาร 10) สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์
เกื้อกูลต่างๆ เนื่องจากแนวคดิเกี่ยวกบัความพงึพอใจในท างานดงักล่าวนัน้ มคีวามส าคญัในการ
ศกึษาวจิยัในดา้นการรบัรูค้วามพงึพอใจในการท างานของพนกังานในองคก์รวา่มคีวามรูส้กึกบังานที่
ปฏบิตัอิย่างไร ซึ่งแนวคดิดงักล่าวมเีนื้อหาที่ครอบคลุมในการน ามาสร้างเครื่องมอืแบบสอบถาม
เกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน 



64 
 

ดงันัน้ผู้วจิยัได้ท าการรวบรวมและประยุกต์ใช้ทฤษฎีต่าง  ๆ มาใช้เป็นแนวทางในการ
ออกแบบสอบถามในการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้ 
1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุม่ตวัอยา่ง 

 2. การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 

5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร 
ประชากรที่ ใช้ในการวิจ ัยครัง้นี้  ได้แก่  พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต

กรุงเทพมหานคร  มจี านวนสาขาทัง้สิน้  93  สาขา มจี านวนพนักงานรวมทัง้สิ้น 1,128 คน (ขอ้มูล
จาก: ฝา่ยบรหิารทรพัยากรบุคคล ธนาคารออมสนิ ณ วนัที ่21 เมษายน พ.ศ.2554 ) 

 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอยา่งในทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 1,128 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน ดงันัน้ผูว้จิยั
ไดค้ านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ตูรของ Taro Yamane (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2548:194) โดย
มรีะดบัความเชื่อมัน่อยูท่ ี ่95% และสดัส่วนของการคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ไดเ้ท่ากบั 5% ซึง่
สามารถค านวณไดด้งันี้ 

จากสตูร  n  =  

 เมื่อ  n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

       N =  ขนาดของประชากร 

        e  =  สดัส่วนของความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ได ้= 5% 

แทนค่าในสตูร  n  =  

     n =   295 คน    
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 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน  295  คน  โดยผู้วจิยัได้ส ารองกลุ่มตวัอย่างเพิม่จ านวน 
5% ซึ่งจะได้จ านวน 15 คน ดงันัน้ในการท าการวจิยัครัง้นี้จะได้กลุ่มตวัอย่างจ านวนทัง้สิ้น 310 
ตวัอยา่ง 

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วธิกีารสุ่มแบบชัน้ภูม ิ(Stratified sampling) แบ่งสาขาธนาคารในเขต
กรุ ง เทพมหานครออกป็น 3 ภาค ตามเกณฑ์การแบ่งสาขาในสังกัดภาคนครหลวง                   
ของธนาคารออมสนิ 

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนสาขา จ าแนกตามภาค 
 

ธนาคารออมสนิภาค 1 ธนาคารออมสนิภาค 2 ธนาคารออมสนิภาค 3 
1. สาขายตุธิรรม   
2. สาขาชยัสมรภมู ิ  
3. สาขาดนิแดง   
4. สาขาหว้ยขวาง   
5. สาขาลาดพรา้ว   
6. สาขากระทรวงการคลงั   
7. สาขาเอสพละนาด   
8. สาขาบางเขน   
9. สาขาม.เกษตรศาสตร ์  
10. สาขาเตาปนู   
11. สาขาจตุจกัร   
12. สาขาประชาชื่น   
13. สาขาพงษ์เพชร   
14. สาขาศนูยร์าชการเฉลมิ

พระเกยีรต ิแจง้วฒันะ  
15. สาขาตลาดวงศกร   
16. สาขาไอท ีสแควร ์  
17. สาขากรมการกงสุล   
18. สาขาดอนเมอืง   
19. สาขาสะพานใหม่   

 

1.   สาขาหวัล าโพง   
1. สาขาสาทร   
2. สาขาบางรกั   
3. สาขาถนนจนัทน์   
4. สาขาสลีม   
5. สาขาเยาวราช   
6. สาขาเจรญิผล   
7. สาขาจกัรวรรด ิ  
8. สาขาสะพานด า   
9. สาขาอุรุพงษ์   
10. สาขาถนนเพชรบุร ี  
11. สาขาป้อมปราบ   
12. สาขาโชคชยั 4   
13. สาขาเดอะมอลล ์ 

บางกะปิ   
14. สาขาหนองจอก   
15. สาขามนีบุร ี  
16. สาขาลาดกระบงั   
17. สาขาคลองจัน่   
18. สาขารามอนิทรา กม.7   
19. สาขาแฟชัน่ไอสแ์ลนด ์  

 

1. สาขาหน้าพระลาน   
2. สาขามหาดไทย   
3. สาขาบางล าภบูน   
4. สาขาเทเวศร ์  
5. สาขาปากคลองตลาด   
6. สาขาตลาดพล ู  
7. สาขาท่าพระ   
8. สาขาจรลัสนทิวงศ ์
9. สาขาเจรญิพาศน์   
10. สาขาศริริาช   
11. สาขายอ่ยเดอะมอลล์ 

ท่าพระ  
12. สาขาขนส่งสายใต ้  
13. สาขาบางแค   
14. สาขาตลิง่ชนั   
15. สาขาบางพลดั   
16. สาขาหมู่บา้นเศรษฐกจิ   
17. สาขาเดอะมอลล ์บางแค  
18. สาขาราษฎรบ์รูณะ   
19.  สาขาวงเวยีนใหญ่   
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ตาราง 3  (ต่อ) 
 

ธนาคารออมสนิภาค 1 ธนาคารออมสนิภาค 2 ธนาคารออมสนิภาค 3 
20. สาขายอ่ยบิก๊ซ ีแจง้วฒันะ 
21. สาขายอ่ยอนุสรณ์สถาน

แห่งชาต ิ  
22. สาขาศรยีา่น   
23. สาขาราชวตัร   
24. สาขานางเลิง้   

25. สาขามหานาค   

26. สาขาท าเนียบรฐับาล   

27. สาขาสะพานแดง   

28. สาขาสวนจติรลดา  

29. สาขายอ่ยถนนประดพิทัธ ์

20. สาขายอ่ยคารฟ์ูเคหะ 
ร่มเกลา้ 

21. สาขายอ่ยเซน็ทรลัพลาซา 
รามอนิทรา 

22. สาขายอ่ยเพยีวเพลส 
รามค าแหง   

23. สาขาพระโขนง   
24. สาขารามค าแหง   
25. สาขาคลองตนั   
26. สาขาบางนา   
27. สาขารามค าแหง 2   
28. สาขายอ่ย พาราไดซ ์

พารค์   
29. สาขาหวัหมาก   
30. สาขาสามยา่น   
31. สาขาคลองเตย   
32. สาขาพรอ้มพงษ์   
33. สาขาราชประสงค ์  
34. สาขาจามจุรสีแควร ์
35. สาขาทองหล่อ   

20. สาขาสมเดจ็เจา้พระยา   
21.  สาขาวดัไทร   
22. สาขาเจรญินคร 
23. สาขาทุ่งมหาเมฆ 
24. สาขาบางคอแหลม   
25. สาขาสาธุประดษิฐ ์  
26. สาขาบางโพงพาง   
27. สาขาดาวคะนอง   
28. สาขายอ่ยฟิวเจอรม์ารท์ 

พระราม 3   

รวม 29 สาขา 
จ านวน 365 คน 

รวม 36 สาขา 
จ านวน 413 คน 

รวม 28 สาขา 
จ านวน 350 คน 

 
รวมสาขาทัง้ส้ิน 93 สาขา 

 
รวมจ านวนพนักงานสาขา   

 
ทัง้ส้ิน 1,128 คน 

 

ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัสลาก
เลอืกสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานครทุกภาค ภาคละ 10 สาขา จากจ านวนสาขาทัง้สิน้ 
93 สาขา 

ขัน้ตอนท่ี 3 ใชว้ธิกีารสุ่มแบบโควตา้ (Quota sampling) ก าหนดตวัอยา่งในแต่ละภาค ใน
จ านวนเท่าๆกนั ได้กลุ่มตวัอย่างจากแต่ละภาคเท่ากบั 110 ตวัอย่าง โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างใน
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สาขาที่เป็นตวัแทนของแต่ละภาคสาขาละ 11 ตวัอย่างรวมจ านวนตวัอย่างเท่ากบั 310 ตวัอย่าง 
ตวัอยา่งดงัตาราง 4 

 

ตาราง 4 แสดงการเลอืกตวัอยา่ง 
 

สงักดั สาขา จ านวน
ตวัอยา่ง 

 
 
 

ธนาคารออมสินภาค 1 
 

1. ดนิแดง              6. มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์  
2. สะพานใหม่         7. ลาดพรา้ว 
3. ไอท ีสแควร ์        8.  ยตุธิรรม  
4. สะพานแดง          9.  ชยัสมรภมู ิ
5. หว้ยขวาง           10. ศนูยร์าชการเฉลมิพระ

เกยีรต ิ แจง้วฒันะ 

 
 
 
 

110 

 
 

 
ธนาคารออมสินภาค 2 
 

1. สาขาโชคชยั 4     6. สาขาพระโขนง   
2. สาขาสาทร          7. สาขาถนนเพชรบุร ี  
3. สาขามนีบุร ี        8. สาขาเดอะมอลล ์บางกะปิ  
4. สาขาหวัหมาก      9. สาขาพรอ้มพงษ์   
5. สาขาคลองเตย     10. สาขารามค าแหง   
 

 
 
 

110 

 
 
 

ธนาคารออมสินภาค 3 
 

1. สาขาตลิง่ชนั         6. สาขาศริริาช   
2. สาขาบางล าภบูน    7. สาขาบางแค  
3. สาขาบางโพงพาง    8.สาขาวดัไทร   
4. สาขาเทเวศร ์         9. สาขาปากคลองตลาด 
5. สาขาดาวคะนอง     10. สาขาสาธุประดษิฐ ์  
 

 
 
 
 

110 

        รวม 310 
 

ขัน้ตอนท่ี 4 ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience sampling) จากกลุ่มตวัอย่าง
ทีเ่ลอืกไวใ้นขัน้ตอนที ่1 2 และ ข ัน้ตอนที ่3 โดยแจกแบบสอบถามให้ครบจ านวนกลุ่มตวัอย่างจาก
พนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ในสาขาที่เป็นตวัแทนในแต่ละภาคทัง้สิ้น  
310  ตวัอยา่ง 
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2. การสร้างเครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูส าหรบัการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการ

บรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์ร ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน 

 ส่วนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีล ักษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด  (Close ended  Question)  ให้เลอืกตอบ  โดยค าถามแบ่งออกเป็นปจัจยั
ต่างๆ 5 ด้าน ดงันี้ คอื 1) การสรรหา 2) การคดัเลอืก 3) การฝึกอบรมและการพฒันา 4) การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ 5) ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็น
ค าถามในแบบ  Likert  Scale ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชัน้ ( Interval Scale)  
แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดระดบัการใหค้ะแนน ดงัต่อไปนี้ 
 

     คะแนน  ระดบัความคิดเหน็ 
   5 คะแนน  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  
   4 คะแนน   เหน็ดว้ย 
   3 คะแนน   ไม่แน่ใจ 
   2 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ย 
   1 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉลีย่ โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 

 

                      ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
           จ านวนชัน้ 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 

 จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์ดงันี้ 
  คะแนนเฉล่ีย   ระดบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์   
  4.21 – 5.00   การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ดมีาก 
  3.41 – 4.20   การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ด ี
  2.61 – 3.40   การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  1.81 – 2.60   การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ไม่ด ี
  1.00 – 1.80   การบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั ไม่ดอียา่งมาก 
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลาย
ปิด  (Close ended  Question)  ใหเ้ลอืกตอบ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  Likert  
Scale ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัต่อไปนี้ 
     คะแนน  ระดบัความคิดเหน็ 
   5 คะแนน  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  
   4 คะแนน   เหน็ดว้ย 
   3 คะแนน   ไม่แน่ใจ 
   2 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ย 
   1 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉลีย่ โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 

 

                      ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
           จ านวนชัน้ 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 

จากนัน้ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยการประเมนิผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ
ท างาน ดงันี้ 

  คะแนนเฉล่ีย   ระดบัแรงจงูใจในการท างาน    
  4.21 – 5.00   มแีรงจงูใจในการท างานในระดบั มากทีสุ่ด 

  3.41 – 4.20   มแีรงจงูใจในการท างานในระดบั มาก 
  2.61 – 3.40   มแีรงจงูใจในการท างานในระดบั ปานกลาง 
  1.81 – 2.60   มแีรงจงูใจในการท างานในระดบั น้อย 
  1.00 – 1.80   มแีรงจงูใจในการท างานในระดบั น้อยทีสุ่ด 
 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด  

(Close ended  Question)  ให้เลอืกตอบ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  Likert  
Scale ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัต่อไปนี้ 
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      คะแนน  ระดบัความคิดเหน็ 
   5 คะแนน  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  
   4 คะแนน   เหน็ดว้ย 
   3 คะแนน   ไม่แน่ใจ 
   2 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ย 
   1 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล

ความหมายหาค่าคะแนนเฉลีย่ โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 
 

                      ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
           จ านวนชัน้ 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 

จากนัน้ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลีย่การประเมนิผลแบบสอบถามเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร 
ดงันี้ 

  คะแนนเฉล่ีย   ระดบัวฒันธรรมองคก์ร    
  4.21 – 5.00   วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั ดมีาก 

  3.41 – 4.20   วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั ด ี
  2.61 – 3.40   วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  1.81 – 2.60   วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั ไม่ด ี
  1.00 – 1.80   วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั ไม่ดอียา่งมาก 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กร มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลาย
ปิด  (Close ended  Question)  ให้เลอืกตอบ  โดยค าถามแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดงันี้ คอื 1) ความ
ผูกพนัทางด้านจติใจ 2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และ 3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน   โดย
แบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  Likert  Scale  ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัต่อไปนี้ 
  คะแนน  ระดบัความคิดเหน็ 
  5 คะแนน  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  
  4 คะแนน   เหน็ดว้ย 
  3 คะแนน   ไม่แน่ใจ 
  2 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ย 
  1 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
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ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉลีย่ โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 

 

                      ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
           จ านวนชัน้ 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 

จากนัน้ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยการประเมนิผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดงันี้ 

  คะแนนเฉล่ีย   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร    
  4.21 – 5.00   มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบั มากทีสุ่ด 

  3.41 – 4.20   มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบั มาก 
  2.61 – 3.40   มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบั ปานกลาง 
  1.81 – 2.60   มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบั น้อย 
  1.00 – 1.80   มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบั น้อยทีสุ่ด 

 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน มลีกัษณะเป็นแบบสอบถาม

ปลายปิด  (Close ended  Question)  ใหเ้ลอืกตอบ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  
Likert  Scale ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบั โดย
ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัต่อไปนี้ 
    คะแนน  ระดบัความคิดเหน็ 
  5 คะแนน  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  
  4 คะแนน   เหน็ดว้ย 
  3 คะแนน   ไม่แน่ใจ 
  2 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ย 
  1 คะแนน   ไม่เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉลีย่ โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 
 

                      ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
           จ านวนชัน้ 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 
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จากนัน้ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลีย่การประเมนิผลแบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจใน
การท างาน ดงันี้ 

  คะแนนเฉล่ีย   ระดบัความพึงพอใจในการท างาน   
  4.21 – 5.00   มคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบั มากทีสุ่ด 

  3.41 – 4.20   มคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบั มาก 
  2.61 – 3.40   มคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบั ปานกลาง 
  1.81 – 2.60   มคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบั น้อย 
 1.00 – 1.80   มคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบั น้อยทีสุ่ด 

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และ
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนซึง่มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด  (Close ended  Question) จ านวน 7 
ขอ้ ใหเ้ลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีว ดงันี้ 

ขอ้ที ่1 เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) ไดแ้ก่  
1. เพศชาย 
2. เพศหญงิ 

ขอ้ที ่2 อาย ุใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) โดยก าหนดช่วง
อายผุูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น  4 ช่วง ไดแ้ก่  

จากขอ้มลูฝา่ยทรพัยากรบุคคล ส ารวจผูป้ฏบิตังิาน พบว่ามอีายุของพนักงานต ่าสุด 22 ปี 
และสงูสุด 59 ปี ดงันัน้ การวจิยัครัง้นี้จงึไดใ้ชช้่วงอายดุงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอายุของ
พนักงาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี้ (ที่มา: ฝ่ายบรหิารทรพัยากรบุคคล ธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่: 2554) 

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉลีย่ โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 

    ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
           จ านวนชัน้ 
    = 59 – 22 
         4 
    = 9.25 ปี หรอื 9 ปี 

จากการค านวณช่วงอายขุา้งตน้ สามารถแสดงช่วงอายดุงันี้ 
1. 22 - 30 ปี 
2. 31 – 39 ปี 
3. 40 – 48 ปี 
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4. มากกวา่ 48 ปีขึน้ไป 
ขอ้ 3 สถานภาพ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal  Scale)  ไดแ้ก่  

  1. โสด   
  2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั  
  3. หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่

ขอ้ 4 ระดบัการศกึษาสงูสุด  เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั  (Ordinal  Scale)  
โดยก าหนดช่วงระดบัการศกึษาสงูสุดออกเป็น 3 ช่วง ดงันี้ 

  1. ต ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ี    
  2. ระดบัปรญิญาตร ี    
  3. สงูกวา่ระดบัปรญิญาตร ี

ขอ้ 5 ต าแหน่งงานในปจัจุบนั เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทนามบญัญตัิ  (Nominal  
Scale) ไดแ้บ่งต าแหน่งของพนกังานออกเป็น 4 ต าแหน่ง ไดแ้ก่ 

  1. ระดบับรหิาร 
  2. พนกังานระดบัปฏบิตักิาร            
  3. ลกูจา้งประจ า  
  4. ลกูจา้งชัว่คราว 

ขอ้ที่ 6 ระยะเวลาที่ปฏบิตัิงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal  
Scale)  โดยก าหนดช่วงอายงุานทีท่ าจนถงึปจัจุบนัของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งันี้ 

จากข้อมูลฝ่ายทรพัยากรบุคคล ส ารวจผู้ปฏิบตัิงาน พบว่ามีพนักงานที่ระยะเวลา
ปฏบิตังิานต ่าสุด คอื น้อยกว่า 1 ปี และสูงสุด 40 ปี ดงันัน้ การวจิยัครัง้นี้จงึได้ใช้เกณฑ์ในการ
ก าหนดช่วงระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี้ (ทีม่า: ฝา่ยบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ธนาคารออมสนิ ส านกังานใหญ่: 2554) 

ในการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉลีย่ โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 
 
              ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
           จ านวนชัน้ 
     = 40 – 1 
          4 
     = 9.75 ปี หรอื 10 ปี 
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จากการค านวณช่วงระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน ขา้งตน้ สามารถแสดงช่วงอายดุงันี้ 
  1. ต ่ากวา่ 1 – 10 ปี  
  2.  11 – 20 ปี  
  3. 21 – 30 ปี  
  4. 31 ปีขึน้ไป  

ขอ้ 7 รายได้ต่อเดอืน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal  Scale)  โดย
ก าหนดช่วงรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งันี้ 

โดยมเีกณฑใ์นการค านวณรายไดต่้อเดอืนดงันี้ 
ผู้ว ิจ ัยได้สอบถามข้อมูลรายได้ต่อเดือน จากฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ ธนาคารออมสิน

ส านักงานใหญ่ เนื่ องจากรายได้ต่อเดือนขององค์กรไม่สามารถเปิดเผยได้ ผู้วจิยัจึงใช้ วธิีการ
สอบถามจากบุคคลใกล้ชิดจ านวนหนึ่งซึ่งเป็นพนักงานในธนาคารออมสิน ผู้วจิยัจึงได้ท าการ
ประมาณฐานเงนิเดอืนจากอายุงานประกอบกบัระดบัการศกึษา โดยก าหนดช่วงที่ 1 ต ่ากว่าหรอื
เท่ากบั 10,000 บาท และแบ่งออกเป็น 4 ช่วง โดยก าหนดให้แต่ละช่วงห่างเท่ากนัคอื 10,000 บาท 
ดงันี้  (พชัรนิทร ์ประภากรธติ:ิ 2550) 

  1.  ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 10,000 บาท  
  2.   10,001 – 20,000 บาท  

  3.   20,001 – 30,000 บาท  
  4.   30,001 บาทขึน้ไป 
 

ขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือวิจยั 
 1. ศกึษาขอ้มลูจากต ารา เอกสาร และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามโดยใหค้รอบคลุมเนื้อหาตามกรอบแนวคดิของการวจิยั  
 2. สร้างแบบสอบถาม ปรบัปรุงและดดัแปลงแบบสอบถามให้มคีวามเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎทีีใ่ชใ้นการวจิยั 

 3. น าแบบสอบถามที่ผู้วจิยัสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อท าการ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของเนื้อหา และเสนอแนะเพิม่เตมิ ก่อนน าเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ ์
 4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบไปท าการปรบัปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง  จากนัน้
น าเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเ์พื่อตรวจสอบและแกไ้ขก่อนน าไปทดลองใช้ 
 5. น าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 40 คน เพื่อหาความเชื่อมัน่โดยใช้วธิีหาค่าสมัประสิทธ์อลัฟา (  - Coefficient) 
ของครอนบคั (Cronbach) ซึง่ค่าแอลฟา่ทีไ่ดจ้ะแสดงระดบัของความคงทีข่องแบบสอบถามโดยจะมี
ค่าระหวา่ง 0< <1 ค่าทีใ่กล้เคยีง 1 มาก แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 
449) 
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        เมื่อ            k           แทน จ านวนค าถาม 
             แทน  ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
                        ianceCovar      แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม
ต่างๆ 
                        Variance           แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 
 ซึง่การศกึษาครัง้นี้ไดค้่าความเชื่อมัน่ โดยจ าแนกไดด้งันี้ 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์   
การสรรหา    มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.872 
การคดัเลอืก    มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั   0.870 
การฝึกอบรมและการพฒันา     มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.863 
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน     มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.851 
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์    มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.763 

แรงจงูใจในการท างาน  
ความตอ้งการทางร่างกาย     มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.753 
ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง  มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.716 
ความตอ้งการทางสงัคม      มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.864 
ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง     มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.888 
ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ  มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.727 

วฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นค่านิยม  มคี่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั.804 
ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั  มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.774 
ดา้นระดบัของความมัน่คง   มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.798 
ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม   มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั   0.828 
ดา้นความรูส้กึเป็นเจา้ของ   มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.707 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผกูพนัดา้นจติใจ    มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.901 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่  มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.732 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน   มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.932 

ความพึงพอใจในการท างาน   มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.894 

 6. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งตามทีก่ าหนด 
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3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 ลกัษณะของการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีท่ าการวจิยัในครัง้นี้เป็น 2 ลกัษณะ คอื 
 1. ขอ้มูลปฐมภูม ิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ผู้ศกึษาได้จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
จากการตอบแบบสอบถาม ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 
ตัวอย่าง  โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. ขอ้มูลทุตยิภูม ิ (Secondary Data) ซึ่งเป็นขอ้มูลเพื่อใช้ประกอบในการท าวจิยันัน้
ผูว้จิยัไดท้ าการคน้ควา้จากหนงัสอื ต าราทีเ่กี่ยวขอ้ง วทิยานิพนธ์เอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งต่างๆ
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยัครัง้นี้ 
 
4. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม ครบตามจ านวนขนาดตวัอยา่งแลว้ ผูว้จิยัจะ 
ด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. การจดักระท าขอ้มลู 
 1.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามทีไ่ม่สมบรูณ์ออก 
 1.2 การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตาม
ก าหนดไวล้่วงหน้า 
 1.3 การประมวลผลขอ้มูลที่ลงรหสัแล้ว น ามาบนัทกึโดยใช้เครื่องไมโครคอมพวิเตอร์
เพื่อการประมวลผลขอ้มูลซึ่งใช้โปรแกรมสถิตสิ าเรจ็รูป  เพื่อการวจิยัท าสงัคมศาสตร์ (Statistic 
Package for the Social Sciences หรอื SPSS) 
 2. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 2.1 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธบิายถงึ
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร คอื เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา
สูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาที่ปฏบิตังิาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ท าให้ทราบถึง
ลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู สถติทิีใ่ชไ้ดแ้ก่ 
 2.1.1. ค่ารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 6 
ขอ้มลูส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 2.1.2. ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean : x  ) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามส่วนที ่
1 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ส่วนที ่2 แรงจงูใจในการท างาน ส่วนที่ 3 วฒันธรรมองคก์ร ส่วนที่ 4 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนที ่5 ความพงึพอใจในการท างาน 
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 2.1.3. ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูล
จากแบบสอบถามส่วนที่ 1 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ส่วนที่ 3 
วฒันธรรมองคก์ร ส่วนที ่4 ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนที ่5 ความพงึพอใจในการท างาน 
 2.2 การวเิคราะห์โดยสถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) สถิตทิี่ใช้ในการทดสอบ
สมมุตฐิานดงันี้ 
 2.2.1. การวเิคราะห์โดยใช้ค่าสถิต ิ t-test (Independent t-test) ใช้เปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ดา้นเพศ 
 2.2.2. การวเิคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ F-test แบบการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดยีว (One-way Analysis of variance) ใช้เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ด้านอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานใน
ปจัจุบนั ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 2.2.3. การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) ใช้
ทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรมากกวา่ 2 ตวัแปร ใชเ้พื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2  
 2.2.4. สถิติสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั  (Pearson Product 
Moment Correlation coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอสิระต่อกนั ใช้
เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 และขอ้ที ่4 
 
5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ใชส้ถติใินการวเิคราะห ์ดงันี้  
1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่  

1.1 ค่าสถติริอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัการวเิคราะห์สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื่อใชว้เิคราะหข์อ้มลูในแบบสอบถามตอนที่ 1 โดยใช้สูตร ดงันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 
2546: 36) 

   P  = 
n

f 100  

 เมื่อ  P                  แทน  ค่าสถติริอ้ยละ 
     f                 แทน  ความถี่ทีต่อ้งการเปลีย่นแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 
    n                   แทน  จ านวนความถี่ท ัง้หมด 
 

 1.2 ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean :  x )  (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2544: 35) 
 

    x  = 
n

x  

 
 เมื่อ   x                     แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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      x               แทน  ผลรวมของขอ้มลูทัง้หมด 
     n                   แทน  จ านวนความถี่ท ัง้หมด 
 

   1.3 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2544:  65)   
 

   S.D.  = 
)1(

)( 22



 
nn

xxn
 

 
 เมื่อ    S.D.  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
      2x   แทน ผลรวมคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
           2)( x   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
              n   แทน จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 2. สถิติท่ีใช้ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
  สถติทิีใ่ชห้าคุณภาพแบบสอบถาม  เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliable) ของแบบสอบถาม
โดยใช้วธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า ( - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2545: 26) โดยใชส้ตูร ดงันี้     

            )(' sAlphaCronbach            =         
VarianceianceCok

VarianceianceCok

/var)1(1

/var


     

 เมื่อ         แทน  ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม     
   k        แทน จ านวนค าถาม 
          ianceCovar     แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามต่างๆ 
          Variance         แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม 
  

3. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  
   3.1  ค่า  t-test  ใชส้ าหรบัเปรยีบเทยีบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง  2  กลุ่ม  
โดยใช้สูตร  Independent  Sample  t-test  (ชูศร ี วงศ์รตันะ.  2544: 178)  ซึ่งสถิตทิี่ใช้ในการ
ทดสอบค่าความแปรปรวนจะใช ้ Levene’s  Test  แบ่งไดเ้ป็น  2  กรณี  คอื 

   3.1.1 ในกรณีทีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั  )(
2

2

2

1 SS   
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 เมื่อ     t   แทน    ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน  t-distribution 
     1x     แทน    ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 
             2x   แทน    ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2   
             2

1S      แทน    ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 
             2

2S   แทน    ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2 
              

1n      แทน    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 
              

2n   แทน    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2  
 
     Degree  of  Freedom (df)    =    )2( 21  nn  

  3.1.2 ในกรณีทีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่เท่ากนั  )(
2

2

2

1 SS   
 

                  

2

2

2

1

2

1

21

n

S

n

S

xx
t




  

   เมื่อ       t   แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน  t-distribution 
            1x   แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 
                       2x  แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2   
                         2

1S     แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 
                         2

2S   แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2 
                          

1n      แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 1 
                          2n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่ 2  
 

      Degree  of  Freedom (df)    =    
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    3.2  สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way  Analysis of  Variance) ใช้
ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งตัง้แต่  2  กลุ่มขึน้ไป (กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา
, 2545:293)  ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ  95  โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง  
Homogeneity  of  Variances  ถ้าพบความแปรปรวนเท่ากนัทุกกลุ่ม จะทดสอบความแตกต่างด้วย  
ค่า  F-test  แต่ถ้าความแปรปรวนไม่เท่ากนัทุกกลุ่ม จะทดสอบความแตกต่างด้วยค่า  Brown-
Forsythe  มสีตูรดงันี้ 
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  3.2.1 ค่า F-test ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง
มากกว่า 2 กลุ่มโดยมคี่าความแปรปรวนเท่ากนัทุกกลุ่ม (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2545: 293) ซึ่งมี
สตูรการค านวณ ดงันี้ 

ตาราง 5 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหว่างประชากร 1k  
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เมื่อ   k แทน จ านวนประชากรทีน่ ามาทดสอบสมมตฐิาน 
 n  แทน จ านวนตวัอยา่งทัง้สิน้ทีเ่ลอืกมาจากประชากรทุกประชากร 
 

1n  แทน จ านวนตวัอยา่งทีเ่ลอืกมาจากประชากรที ่ i 
 Xij  แทน ค่าสงัเกตซึง่ไดจ้ากตวัอยา่งที ่ j  ทีเ่ลอืกมาจากประชากรที ่ i 
 Ti  แทน ผลรวมของค่าสงัเกตจากตวัอยา่งทีเ่ลอืกมาจากประชากรที ่ i 
 T  แทน ผลรวมของค่าสงัเกตจากตวัอยา่งทีเ่ลอืกมาจากประชากรทุกประชากร 
 SSb แทน ผลรวมก าลงัสองภายในประชากร  (Within  Sum  of  Square) 
 1k  แทน องศาแห่งความเป็นอสิระของภายในประชากร 
  SSw แทน ผลรวมก าลงัสองภายในประชากร  (Within  Sum  of  Square) 
 kn   แทน องศาแห่งความเป็นอสิระของภายในประชากร 
 MSb แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม   
     (Mean Square Within Groups) 
 MSw แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม   
    (Mean Square Within Groups) 
 F  แทน ค่าสถติทิีใ่ชเ้ปรยีบเทยีบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ F  
    เพื่อทราบนยัส าคญั 
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 กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัจะใช้การทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธ ี 
Least  Significant  Difference  (LSD)  เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยประชากร  (กลัยา  วาณิชย์
บญัชา.  2545:  258) ดงันี้ 
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    เมื่อ   ji nn   
 
   โดยที ่  kndfw   
    LSD แทนค่าผลต่างนยัส าคญัทีค่ านวณไดส้ าหรบัประชากร 
     กลุ่มที ่ i  และ  j 
    MSE แทน ค่า  Mean  Square  Error (MSw) 
    k  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ 
    n  แทน จ านวนขอ้มลูตวัอยา่งทัง้หมด 
      แทน ค่าระดบันยัส าคญัทีก่ าหนด 
    in  แทน ค่าจ านวนหน่วยตวัอยา่งในกลุ่มที ่ 1 
    jn  แทน ค่าจ านวนหน่วยตวัอยา่งในกลุ่มที ่ 2 

       3.2.2 ค่า Brown-forsytthe () กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
(Hartung. 2002: 197-235) มสีตูร ดงันี้ 
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   เมื่อ      แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown – forsythe 
    bMS  แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม  
      (Mean Square between group) 
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    wMS  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
     (Mean Square within group) ส าหรบั  Brown – Forsyth 
    k  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    jn  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N  แทน ขนาดของประชากร 
    2

iS  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 และถ้าผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสาคญัทางสถิตแิล้ว ต้องทาการทดสอบ 

เป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่าคู่ใดบ้างที่แตกต่างกนั โดยใช้วธิ ีFisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรอื Dunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 332-333)                                          
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xx
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   เมื่อ   t   แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t –distreibution 
    wMS  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
  (Mean  Square within group) ส าหรบั Brown – 

forsythe 
    

ix  แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
    

jx  แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
    in  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่i 
    jn  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่j 
 

3.3 สถติคิวามถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression) ใชท้ดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปร
มากกวา่ 2 ตวัแปร ซึง่แสดงความสมัพนัธ ์ดงันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 360 -361)  

  = 
0  + 1 1X  + 2 2X  + … + 

k kX  + e 

โดยที ่ X         =  ตวัแปรตาม 
       =  ตวัแปรตน้ 

0  =  ส่วนตดัแกน Y เมื่อก าหนดให ้ 1X  = 2X =… = kX  = 0 

1 + 2 2X  + … + 
k kX เป็นสมัประสทิธิค์วามถดถอยเชงิส่วน (Partial Regression 

Coefficient) โดยที ่ 1 เป็นค่าทีแ่สดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เมื่อตวัแปรอสิระ iX

เปลีย่นไป 1 หน่วย โดยที่ตวัแปรอสิระ X  ตวัอื่น ๆ มคี่าคงที่ เช่น iX  เปลี่ยนไป 1 หน่วย ค่า Y 
จะเปลีย่นไป 1 หน่วย โดยที ่

2
X , 

3
X , ... , kX  
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เงื่อนไขของการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุจะเหมอืนกบัเงื่อนไขของการวเิคราะห์ความ
ถดถอยเชงิเสน้อยา่งง่าย โดยทีส่มการความถดถอยเชงิพหุเป็น 

  = 
0  + 1 1X  + 2 2X  + … + 

k kX  + e 

เงื่อนไขมดีงันี้ 
1. ความคลาดเคลื่อน e เป็นตวัแปรทีม่กีารแจกแจงแบบปกต ิ
2. ค่าเฉลีย่ของความคลาดเคลื่อนเป็นศนูย ์นัน่คอื E(e) = 0 
3. ค่าแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงทีท่ีไ่ม่ทราบค่า V(e) = 2

e  
4. 

i
e และ 

j
e เป็นอสิระต่อกนั ; i = j นัน่คอื covariance (

i
e ,

j
e ) = 0 โดยมี

เงื่อนไขทีเ่พิม่จากการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิเส้นอย่างง่ายอกี 1เงื่อนไข คอื ตวัแปรอสิระ 
iX  

และ 
jX  ตอ้งเป็นอสิระกนั 

     

     3.4 สถิตสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั ( Pearson Product  Moment  Correlation  
Coefficient)  ใช้ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 5 ตวัที่เป็นอสิระต่อกนั เป็นค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัที่แต่ละตวัต่างมรีะดบัการวดัของขอ้มูลที่แตกต่างกนั โดยใช้สูตร  
ดงันี้ (วเิชยีร เกตุสงิห.์ 2541 : 72) 

                           
    

 





2222 )()(

))((

YYnxxn

yxxyn
rxy  

 
   เมื่อ     xyr  แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
    n  แทน จ านวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
     x  แทน ผลรวมของคะแนนของตวัแปร  x 
     y  แทน ผลรวมของคะแนนของตวัแปร  y 
     xy  แทน ผลรวมของผลคณูของคะแนนตวัแปร  x  และ  y 
     2X  แทน ผลรวมของก าลงัสองของคะแนนตวัแปร  x 
     2y  แทน ผลรวมของก าลงัสองของคะแนนตวัแปร  y 
 
 โดยทีค่่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธจ์ะมคี่าระหวา่ง -1  < r < 1 ความหมายของ  r  มดีงันี้ 
 1. ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้ม คอื ถ้า x เพิม่ y 
จะลด แต่ถ้า x ลด y จะเพิม่ 
 2. ค่า r เป็น บวก แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั คอื ถ้า x เพิม่ y จะ
เพิม่ แต่ถ้า x ลด y จะลด 
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 3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 4. ค่า r มคี่าเขา้ใกล้ -1 แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
  5. ค่า r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
 6. ค่า r เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ y ไม่มคีวามสมัพนัธก์นั 
 
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ 

  ค่าระดบัความสมัพนัธ ์            ระดบัความสมัพนัธ ์
0.81-1.00   สงู  
0.61-0.80    ค่อนขา้งสงู  
0.41-0.60    ปานกลาง  
0.21-0.40    ค่อนขา้งต ่า  
0.01-0.20    ต ่า 

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัครัง้นี้มุ่งศกึษา การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลความหมาย
ของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้ท าการวจิยัได้ท าการก าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ที่ ใช้ในการวเิคราะห์
ขอ้มลู ดงันี้ 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n            แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง    
   ̅            แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

 S.D.        แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t             แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
 F-Ratio    แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาใน F-distibution 
 SS          แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS         แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df           แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอสิระ (Degree of freedom)  
 r             แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Person Correlation) 
 B            แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Unstandardized) 
 β  แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัพยากรณ์ซึง่พยากรณ์ในรปูคะแนน  
        มาตรฐาน 
 SE

b   
แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 

 R  แทนค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู  
 R2

Adj        แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารท านายทีป่รบัแกแ้ลว้ 
 Prob.       แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถติ ิ
 Sig.         แทน ระดบันยัส าคญัทางสถติจิากการทดสอบใชใ้นสรุปผลการทดสอบ 

สมมตฐิาน 
 Y  แทนค่าสมการท านายในรปูคะแนนดบิ 
 Z  แทนค่าสมการท านายในรปูคะแนนมาตรฐาน 
 *             แทน มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **            แทน มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 H0           แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1           แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวจิยั โดยแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 2 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนา 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาการท างาน และ
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 6 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ส่วนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 สมมติฐานข้อท่ี 2 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กรสามารถท านาย
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานข้อท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจ
ในการท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนา 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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 ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิที่ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

ตาราง 6 แสดงจ านวน คความถี่  และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ   
สถานภาพ ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และ
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

 

ขอ้มลูส่วนบุคคล จ านวน คคน  รอ้ยละ 
1. เพศ 
      ชาย 
      หญงิ 

 
92 
218 

 
29.70 
70.30 

รวม 310 100.00 
2. อายุ 
      22 – 30 ปี 
      31 – 39 ปี 
      40 – 48 ปี 
      มากกวา่ 48 ปีขึน้ไป 

 
165 
84 
39 
22 

 
53.20 
27.10 
12.60 
7.10 

รวม 310 100.00 
3. สถานภาพสมรส 
      โสด 
      สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
      หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่

 
217 
83 
10 

 
70.00 
26.80 
3.20 

รวม 310 100.00 
4. ระดบัการศกึษาสงูสุด 
      ต ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ี
      ระดบัปรญิญาตร ี
      สงูกวา่ระดบัปรญิญาตร ี

 
21 
231 
58 

 
6.80 
74.50 
18.70 

รวม 310 100.00 
5. ต าแหน่งงานในปจัจุบนั 
      ระดบับรหิาร 
      พนกังานระดบัปฏบิตักิาร             
      ลกูจา้งประจ า 
      ลกูจา้งชัว่คราว   

 
41 
203 
46 
20 

 
13.20 
65.50 
14.80 
6.50 

รวม 310 100.00 
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ตาราง 6 คต่อ  
 
6. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 
      ต ่ากวา่ 1 – 10 ปี 
      11 – 20 ปี 
      21 – 30 ปี  
      31 ปีขึน้ไป 

 
202 
48 
43 
17 

 
65.20 
15.50 
13.90 
5.50 

                    รวม                 310 100.00 
7. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
      ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 10,000 บาท 
      10,001 – 20,000 บาท 
      20,001 – 30,000 บาท 
      30,001 บาทขึน้ไป 

 
64 
133 
40 
73 

 
20.60 
42.90 
12.90 
23.50 

รวม 310 100.00 
 

 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่ใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้จ านวน 310 คน จ าแนกตามตวัแปรได้
ดงันี้ 

1. เพศ  พบว่าพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 218 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.30 และเพศชาย จ านวน 92 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.70 ตามล าดบั 

2. อายุ พบว่าพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุ 22 - 30 ปี จ านวน 165 คน คดิเป็นร้อยละ 53.20 รองลงมาเป็นช่วง
อายุ 31 - 39 ปี จ านวน 84 คน คดิเป็นร้อยละ 27.10 ช่วงอายุ 40 – 48 ปี จ านวน 39 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 12.60 และช่วงอาย ุมากกวา่ 48 ปีขึน้ไป จ านวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.10 ตามล าดบั 

3. สถานภาพสมรส พบวา่พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มี สถานภาพโสดจ านวน 217 คน คดิเป็นร้อยละ 70.00 รองลงมาเป็น
สถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.80 และสถานภาพหมา้ย/ หยา่รา้ง / 
เเยกกนัอยู ่จ านวน 10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.20 ตามล าดบั 

4. ระดบัการศึกษาสงูสดุ พบวา่พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ม ีระดบัการศกึษาอยูใ่นระดบัปรญิญาตรจี านวน 231 คน คดิเป็นร้อย
ละ 74.50 รองลงมาเป็นระดบัการศกึษาสูงกว่าระดบัปรญิญาตรี จ านวน 58 คน คดิเป็นร้อยละ 
18.70และมกีารศกึษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปรญิญาตร ีจ านวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.80 ตามล าดบั 
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5. ต าแหน่งงานในปัจจุบ ัน  พบว่าพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
จ านวน 203 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.50  รองลงมาเป็นลกูจา้งประจ า มจี านวน 46 คน คดิเป็นร้อยละ 
14.80 ระดบับรหิาร จ านวน 41 คน คดิเป็นร้อยละ 13.20 และลูกจ้างชัว่คราว จ านวน 20 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 6.50 ตามล าดบั  

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่าพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน ต ่ากว่า 1 – 10 ปี มี
จ านวน 202 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.20 รองลงมา 11 – 20 ปี มจี านวน 48 คน คดิเป็นร้อยละ 15.50 
21 – 30 ปี มจี านวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.90 และ 31 ปีขึน้ไป มจี านวน 17 คน คดิเป็นร้อยละ 
5.50 ตามล าดบั 

7. รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบวา่พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนตัง้แต่ 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 133 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 42.90 รองลงมาเป็นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 30,001 บาทขึน้ไป จ านวน 73 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 23.50 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนต ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท จ านวน 64 คน คดิเป็นร้อยละ 
20.60 และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 40 คนคดิเป็นร้อยละ 12.90 
ตามล าดบั 

เนื่องจากขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด 
ต าแหน่งงานในปจัจุบนั และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน มคีวามถี่ของขอ้มลูกระจายตวัไม่สม ่าเสมอ 
และมจี านวนความถี่น้อยเกนิไป ผู้วจิยัจงึได้ท าการรวบรวมกลุ่มขอ้มูลใหม่เพื่อให้การกระจายของ
ขอ้มลูมคีวามสม ่าเสมอและเพื่อท าการทดสอบสมมตฐิาน ซึง่ไดก้ลุ่มใหม่ ดงัตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของอาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงาน
ในปจัจุบนั และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ทีจ่ดักลุ่มใหม่ 

 
ขอ้มลูส่วนบุคคล จ านวน คคน  รอ้ยละ 

1. อายุ 
      22 – 30 ปี 
      31 – 39 ปี 
      40 ปีขึน้ไป 

 
165 
84 
61 

 
53.20 
27.10 
19.70 

รวม 310 100.00 
2. สถานภาพสมรส 
      โสด 
      สมรส / อยูด่ว้ยกนั / หมา้ย / 
หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่

 
217 
93 

 
70.00 
30.00 

รวม 310 100.00 
3. ระดบัการศกึษาสงูสุด 
      ต ่ากวา่หรอืเทยีบเท่าระดบั 

ปรญิญาตร ี
      สงูกวา่ระดบัปรญิญาตร ี

 
252 

 
58 

 
81.30 

 
18.70 

รวม 310 100.00 
4. ต าแหน่งงานในปจัจุบนั 
      ระดบับรหิาร 
      พนกังานระดบัปฏบิตักิาร             
      ลกูจา้งประจ าและชัว่คราว 

 
41 
203 
66 

 
13.20 
65.50 
21.30 

รวม 310 100.00 
5. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 
      ต ่ากวา่ 1 – 10 ปี 
      11 – 20 ปี 
      21 ปีขึน้ไป 

 
202 
48 
60 

 
65.20 
15.50 
19.40 

รวม 310 100.00 
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จากตาราง 7 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด 
ต าแหน่งงานในปจัจุบนั และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีจ่ดักลุ่มใหม่ จ าแนกตวัแปรไดด้งันี้ 

1. อายุ พบว่าพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุ 22 - 30 ปี จ านวน 165 คน คดิเป็นร้อยละ 53.20 รองลงมาเป็นช่วง
อายุ 31 - 39 ปี จ านวน 84 คน คดิเป็นร้อยละ 27.10 และช่วงอายุ 40 ปีขึน้ไป จ านวน 61 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 19.70ตามล าดบั 

2. สถานภาพสมรส พบวา่พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มี สถานภาพโสดจ านวน 217 คน คดิเป็นร้อยละ 70.00 รองลงมาเป็น
สถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั/ หมา้ย / หย่าร้าง / แยกกนัอยู่ จ านวน 93 คน คดิเป็นร้อยละ 30.00 
ตามล าดบั 

3. ระดบัการศึกษาสงูสดุ พบวา่พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ม ีระดบัการศกึษาอยูใ่นระดบัต ่ากว่าหรอืเทยีบเท่าปรญิญาตรจี านวน 
252 คน คดิเป็นรอ้ยละ 81.30 รองลงมาเป็นระดบัการศกึษาสงูกวา่ระดบัปรญิญาตรี จ านวน 58 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 18.70 ตามล าดบั 

4. ต าแหน่งงานในปัจจุบ ัน  พบว่าพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
จ านวน 203 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.50 รองลงมาเป็นลกูจา้งประจ าและชัว่คราว มจี านวน 66 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 21.30 และระดบับรหิาร จ านวน 41 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.20 ตามล าดบั 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่าพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน ต ่ากว่า 1 – 10 ปี มี
จ านวน 202 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.20 รองลงมา 21 ปีขึน้ไป มจี านวน 60 คน คดิเป็นร้อยละ 19.40 
และ 11 – 20 ปี มจี านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.50 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็นปจัจยัต่างๆ 5 ด้าน ได้แก่ การสรรหา 
การคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน และค่าตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน์ โดยแจกแจงจ านวน ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ของพนักงานสาขา      
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์  ̅ S.D. 
ระดบั
ความ
คดิเหน็ 

ด้านการสรรหา 
      1.องค์กรของท่านมกีารสรรหาบุคคลทัง้ภายในและ
ภายนอกเพื่อเขา้ปฎบิตังิานในต าแหน่งทีว่า่ง 
      2. ระบบการสรรหาขององค์กรท่านท าให้ดงึดูดผู้มี
ความรูค้วามสามารถสงู เขา้มาปฎบิตังิาน 
      3. ท่านรู้สึกว่าการสรรหาขององค์กร โดยใช้การ
ประชาสมัพนัธผ์่านสื่อต่างๆ มคีวามเหมาะสมแลว้ 
      4. องคก์รมกีารก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่ชดัเจน 
เช่น ลกัษณะงาน หรอืต าแหน่งหน้าทีข่องงานนัน้ 
      5. ท่านรู้สกึว่าองค์กรมรีะบบการสรรหาที่เป็นธรรม 
โดยพจิารณาจากคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมกบัต าแหน่งงาน 

 
4.01 

 
3.85 

 
3.67 

 
3.77 

 
3.58 

 
0.587 

 
0.740 

 
0.761 

 
0.776 

 
0.904 

 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี

                             โดยรวม 3.78 0.582 ดี 
ด้านการคดัเลือก 
      6. องคก์รมเีกณฑม์าตรฐานในการคดัเลอืกบุคลากรที่
มคีุณสมบตัเิหมาะสมตรงตามต าแหน่งทีก่ าหนดไว ้
      7. องค์กรมีวธิีการการสอบขอ้เขยีน หรือการสอบ
สมัภาษณ์ผู้สมคัรที่เหมาะกบัความต้องการในต าแหน่งที่
เปิดรบั 
      8. องคก์รมกีารพจิารณาผูส้มคัรงานจากประวตักิาร
ท างานในอดตี เพื่อประกอบการตดัสนิใจ 
      9. ท่านคดิวา่องค์กรของท่านมกีารใช้ระบบคุณธรรม
ในการคดัเลอืกผูส้มคัรงาน 
      10. ผู้สมคัรที่ผ่านการคดัเลอืกมคีวามเหมาะสมกบั
ต าแหน่งทีร่ะบุไวอ้ยา่งชดัเจน      

 
3.66 

 
3.93 

 
 

3.88 
 

3.70 
 

3.57 

 
0.807 

 
0.781 

 
 

0.783 
 

0.854 
 

0.754 
 

 
ด ี
 
ด ี
 
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 

                             โดยรวม 3.75 0.633 ดี 
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ตาราง 8 คต่อ  
 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์  ̅ S.D. 
ระดบั
ความ
คดิเหน็ 

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 
      11. พนักงานได้รบัการฝึกอบรมและการพฒันาที่เป็นการ
เพิม่พนูความรู ้ทศันคต ิทกัษะและประสบการณ์อยา่งต่อเนื่อง 
      12. องค์กรส่งเสริมให้พนักงานเข้ารบัการฝึกอบรมและ
พฒันาในหลกัสตูรทีเ่หมาะสมทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 
      13. การฝึกอบรมและพฒันาโดยการให้ลงมือปฏิบตัิจริง 
คOJT) จะท าใหท้่านเขา้ใจข ัน้ตอนการท างานไดด้ขี ึน้ 
      14. ท่านรูส้กึพงึพอใจกบัการฝึกอบรมและพฒันา 
โดยใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง 
      15. องคก์รมจีดัการฝึกอบรมและพฒันาให้พนักงานมทีกัษะ
เฉพาะดา้นและทกัษะทัว่ไป 

 
3.79 

 
3.84 

 
 

3.99 
 

3.84 
 

3.87 

 
0.820 

 
0.750 

 
 

0.723 
 

0.788 
 

0.699 

 
ด ี

 
ด ี
 
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี

                             โดยรวม 3.87 0.604 ดี 
ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน 
      16. กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามเหมาะสม
กับต าแหน่งและสายงาน มีความยุติธรรมเที่ยงตรง โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้
      17. องคก์รก าหนดหลกัเกณฑเ์กีย่วกบัการประเมนิผลการ
ปฎบิตังิานใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั 
      18. ท่านมคีวามเขา้ใจหลกัเกณฑใ์นการประเมนิผล
ปฏบิตังิานเป็นอยา่งดกี่อนทีจ่ะท าการประเมนิผลลพัธอ์อกมา 
      19. องค์กรใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการเพิ่ม
ค่าตอบแทน หรอืการเลื่อนต าแหน่ง 
      20. การประเมนิผลการปฏบิตังิานท าให้ท่านทราบถึงผลการ
ปฏบิตังิานของท่านเองวา่มมีาตรฐาน หรอืควรปรบัปรุงจุดใดบา้ง  

 
3.78 

 
 

3.80 
 

3.80 
 
 

3.87 
 

3.82 

 
0.758 

 
 

0.714 
 

0.671 
 
 

0.738 
 

0.687 

 
ด ี
 
 
ด ี
 
ด ี
 
 
ด ี

 
ด ี

                             โดยรวม 3.81 0.576 ดี 
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ตาราง 8 คต่อ  
 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์  ̅ S.D. 
ระดบั
ความ
คดิเหน็ 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
      21. องคก์รมมีาตรฐานทีเ่หมาะสมกบัการก าหนดและ
จ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 
      22. องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทนให้อย่าง
เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ 
      23 ท่านคดิว่าค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มคีวาม
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนั 
      24. ท่านรูส้กึพอใจกบัสทิธปิระโยชน์ เช่น การประกนั
สุขภาพ การลาหยดุ แผนการศกึษา ฯลฯ 
      25.ค่าตอบแทนและสทิธิประโยชน์ สามารถกระตุ้น
และสรา้งแรงจงูใจในการท างานได้ 

 
3.78 

 
3.75 

 
3.74 

 
3.84 

 
3.97 

 
0.741 

 
0.812 

 
0.887 

 
0.788 

 
0.735 

 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี

                             โดยรวม 3.82 0.590 ดี 
การบริหารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวม 3.80 0.486 ดี 
 
  จากตาราง 8 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ใน
ระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ด้านการสรรหา  
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นการสรรหาโดยรวม มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ใน

ระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
ดา้นการสรรหา มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัด ีคอื องค์กรของท่านมกีารสรรหาบุคคล
ทัง้ภายในและภายนอกเพื่อเขา้ปฎิบตังิานในต าแหน่งที่ว่างระบบการสรรหาขององค์กรท่านท าให้
ดงึดดูผูม้คีวามรูค้วามสามารถสงูเขา้มาปฎบิตังิาน องคก์รมกีารก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาทีช่ดัเจน 
เช่น ลกัษณะงาน หรอืต าแหน่งหน้าที่ของงานนั ้น ท่านรู้สึกว่าการสรรหาขององค์กรโดยใช้การ
ประชาสมัพนัธผ์่านสื่อต่างๆมคีวามเหมาะสมแล้ว และท่านรู้สกึว่าองค์กรมรีะบบการสรรหาที่เป็น
ธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบตัทิี่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01, 3.85, 
3.77, 3.67, 3.58 ตามล าดบั 

 
 



96 
 

ด้านการคดัเลือก 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านการคดัเลอืกโดยรวม มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่

ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ด้าน
การคดัเลอืก มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัด ีคอื องค์กรมวีธิกีารการสอบขอ้เขยีน หรอื
การสอบสมัภาษณ์ผู้สมคัรที่เหมาะกบัความต้องการในต าแหน่งที่เปิดรบั องค์กรมีการพจิารณา
ผูส้มคัรงานจากประวตักิารท างานในอดตีเพื่อประกอบการตดัสนิใจ ท่านคดิว่าองค์กรของท่านมกีาร
ใชร้ะบบคุณธรรมในการคดัเลอืกผู้สมคัรงาน องค์กรมเีกณฑ์มาตรฐานในการคดัเลอืกบุคลากรที่มี
คุณสมบตัเิหมาะสมตรงตามต าแหน่งทีก่ าหนดไว ้และผูส้มคัรทีผ่่านการคดัเลอืกมคีวามเหมาะสมกบั
ต าแหน่งทีร่ะบุไวอ้ยา่งชดัเจน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93, 3.88, 3.70, 3.66, 3.57 ตามล าดบั 

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาโดยรวม มกีารบรหิารทรพัยากร

มนุษยอ์ยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคดิเหน็ด้านการฝึกอบรมและพฒันา มรีะดบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัด ีคอื  การ
ฝึกอบรมและพฒันาโดยการใหล้งมอืปฏบิตัจิรงิ คOJT) จะท าใหท้่านเขา้ใจข ัน้ตอนการท างานไดด้ขี ึน้ 
องคก์รมจีดัการฝึกอบรมและพฒันาใหพ้นกังานมทีกัษะเฉพาะด้านและทกัษะทัว่ไป องค์กรส่งเสรมิ
ให้พนักงานเข้ารบัการฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสูตรที่เหมาะสมทัง้ภายในและภายนอกองค์กร  
ท่านรูส้กึพงึพอใจกบัการฝึกอบรมและพฒันาโดยใช้ระบบพี่เลี้ยง และพนักงานได้รบัการฝึกอบรม
และการพฒันาที่เป็นการเพิม่พูนความรู้ ทศันคต ิทกัษะและประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง  โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99, 3.87, 3.84, 3.84, 3.79 ตามล าดบั 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 พนักงานมรีะดบัความคิดเหน็ด้านการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยรวม มีการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มรีะดบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัด ี
คอื องค์กรใช้ผลการปฏบิตัิงานเป็นเกณฑ์ในการเพิ่มค่าตอบแทนหรอืการเลื่อนต าแหน่ง  การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานท าให้ท่านทราบถึงผลการปฏบิตังิานของท่านเองว่ามมีาตรฐานหรอืควร
ปรบัปรุงจุดใดบา้ง องคก์รก าหนดหลกัเกณฑเ์กีย่วกบัการประเมนิผลการปฎบิตังิานใหเ้ป็นมาตรฐาน
เดยีวกนั กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน มคีวาม
ยุติธรรมเที่ยงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได้ และท่านมีความเข้าใจหลกัเกณฑ์ในการประเมินผล
ปฏบิตังิานเป็นอย่างดกี่อนที่จะท าการประเมนิผลลพัธ์ออกมา  โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87, 3.82, 
3.80, 3.80, 3.78 ตามล าดบั 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์โดยรวม มรีะดบัการ

บริหารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
พนักงานมีระดบัความคิดเหน็ด้านค่าตอบแทนและสทิธิประโยชน์ มรีะดบัการบริหารทรพัยากร
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มนุษยใ์นระดบัด ีคอื ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์สามารถกระตุน้และสรา้งแรงจงูใจในการท างาน
ได้ ท่านรู้สกึพอใจกบัสิทธปิระโยชน์ เช่น การประกนัสุขภาพ การลาหยุด แผนการศกึษา ฯลฯ  
องคก์รมมีาตรฐานทีเ่หมาะสมกบัการก าหนดและจ่ายค่าตอบแทนให้แต่ละสายงาน องค์กรของท่าน
จ่ายค่าตอบแทนให้อย่างเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  และท่านคดิว่า
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มคีวามเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนั โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.97, 3.84, 3.78, 3.75, 3.74 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความต้องการทางร่างกาย  ความ
ต้องการความปลอดภยัและมัน่คง ความต้องการทางสงัคม ความต้องการได้รบัการยกย่อง และ
ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ โดยแจกแจงจ านวน ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ดงันี้ 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการท างานของพนักงานสาขา      
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

แรงจงูใจในการท างาน  ̅ S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ
ในการท างาน 

ความต้องการทางร่างกาย       
      1. ท่านรู้สึกว่ารางวลัตอบแทนและสวสัดกิารต่างๆ
เป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานทีด่ ี
      2. สถานที่ท างานของท่านมีความสะดวก และ
เหมาะสมต่อการปฎบิตังิาน 
      3.ท่านมสีุขภาพจติทีด่ ีจากการท างานในองคก์รนี้ 

 
4.07 

 
3.91 

 
3.87 

 
0.749 

 
0.726 

 
0.697 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

                             โดยรวม 3.95 0.584 มาก 
ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง 
      4.ท่านมคีวามรูส้กึมัน่คงในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน
ของท่าน ณ ปจัจุบนั 
     5. หวัหน้างานคอยให้ค าแนะน าปรกึษาในการท างาน 
และพรอ้มทีจ่ะยอมรบัความคดิเหน็จากพนกังาน 
      6. ท่านรู้สึกปลอดภยัในขณะที่ท่านปฏิบตัิงานใน
องคก์รนี้จรงิ คOJT) จะท าใหท้่านเขา้ใจข ัน้ตอนการท างาน
ไดด้ขี ึน้ 

 
4.40 

 
3.91 

 
4.00 

 
 

 
3.187 

 
0.768 

 
0.680  

 

 
มากทีสุ่ด 

 
มาก 

 
มาก 

 

                             โดยรวม 4.10 1.172 มาก 
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ตาราง 9 คต่อ  
 

แรงจงูใจในการท างาน  ̅ S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ
ในการท างาน 

ความต้องการทางสงัคม 
      7.หัวห น้า เปิดโอกาสให้ท่ านมีส่วนร่ วมในการ
ปฏบิตังิานอยา่งเตม็ที ่
      8.หวัหน้าใหค้วามไวว้างใจท่านในการปฏบิตังิาน 
      9.เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัท่าน 

 
4.01 

 
3.97 
4.06 

 
0.668 

 
0.698 
0.630  

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

                             โดยรวม 4.01 0 .572 มาก 
ความต้องการได้รบัการยกย่อง 
     10.ความคิดเห็นของท่านมกัได้ร ับการยอมรับจาก
หวัหน้า  
     11.หวัหน้ามอบหมายงานต่างๆให้ท่านท าด้วยความ
เตม็ใจเสมอ 
     12.ท่านได้รบัความไว้วางใจในการท างานจากเพื่อน
ร่วมงาน 

 
3.87 

 
4.00 

 
3.99  

 

 
0.702 

 
0.641 

 
0.610  

 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
                             โดยรวม 3.96 0 .544 มาก 
ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต 
     13.ท่านท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเรจ็ และดกีวา่ทีต่ ัง้
ไวเ้สมอ 
     14.ท่านมคีวามภาคภมูใิจในผลการท างานของท่าน 
     15.ท่านได้รบัการยกย่องจากความส าเรจ็ในงานของ
ท่าน 

 
3.92 

 
4.05 
3.95 

 
0.597 

 
0.617 
0.608  

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

                             โดยรวม 3.97 0 .485 มาก 
แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 4.00 0 .483 มาก 

 
  จากตาราง 9 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่แรงจงูใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  ความต้องการทางร่างกาย   
 พนักงานมีระดบัความคดิเห็นด้านความต้องการทางร่างกายโดยรวม มแีรงจูงใจในการ
ท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมรีะดบั
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ความคดิเหน็ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย มแีรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก คอื ท่านรู้สกึว่า
รางวลัตอบแทนและสวสัดกิารต่างๆเป็นตวักระตุน้ให้เกดิแรงจูงใจในการท างานที่ด ีสถานที่ท างาน
ของท่านมคีวามสะดวก และเหมาะสมต่อการปฎบิตังิาน และท่านมสีุขภาพจติที่ดจีากการท างานใน
องคก์รนี้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07, 3.91, 3.87 ตามล าดบั 
  ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง  
 พนกังานมรีะดบัความเหน็ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คงโดยรวม มแีรงจูงใจ
ในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมี
ระดบัความคดิเห็นความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง มแีรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก
ทีสุ่ด คอื ท่านมคีวามรูส้กึมัน่คงในต าแหน่งหน้าทีก่ารงานของท่าน ณ ปจัจุบนั โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 
4.40 ส่วนพนกังานทีม่รีะดบัความคดิเหน็ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มแีรงจูงใจในการ
ท างานในระดบัมาก คอื ท่านรูส้กึปลอดภยัในขณะทีท่่านปฏบิตังิานในองค์กรนี้จรงิ คOJT) จะท าให้
ท่านเขา้ใจข ัน้ตอนการท างานได้ดขี ึน้ และหวัหน้างานคอยให้ค าแนะน าปรกึษาในการท างาน และ
พรอ้มทีจ่ะยอมรบัความคดิเหน็จากพนกังาน  โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00, 3.91 ตามล าดบั  
  ความต้องการทางสงัคม  
 พนกังานมรีะดบัความเหน็ดา้นความตอ้งการทางสงัคมโดยรวม มแีรงจูงใจในการท างาน
ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัความ
คดิเหน็ความต้องการทางสงัคม มแีรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก คอื เพื่อนร่วมงานให้ความ
สนใจและเป็นกนัเองกบัท่าน หวัหน้าเปิดโอกาสใหท้่านมสี่วนร่วมในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที่ และ
หวัหน้าใหค้วามไวว้างใจท่านในการปฏบิตังิาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06, 4.01, 3.97 ตามล าดบั 
  ความต้องการได้รบัการยกย่อง  
 พนกังานมรีะดบัความเหน็ดา้นความตอ้งการไดร้บัการยกย่องโดยภาพรวม มแีรงจูงใจใน
การท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคดิเหน็ความต้องการได้รบัการยกย่อง มแีรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก คอื  หวัหน้า
มอบหมายงานต่างๆให้ท่านท าด้วยความเตม็ใจเสมอ ท่านได้รบัความไวว้างใจในการท างานจาก
เพื่อนร่วมงาน และความคดิเห็นของท่านมกัได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้า โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.00, 3.99 , 3.87 ตามล าดบั 
  ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต 
 พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติโดยภาพรวม มี
แรงจูงใจในการท างานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มแีรงจูงใจในการท างานใน
ระดบัมาก คือ ท่านมีความภาคภูมิใจในผลการท างานของท่าน  ท่านได้รบัการยกย่องจาก
ความส าเร็จในงานของ และท่านท างานที่ได้รบัมอบหมายส าเรจ็ และดกีว่าที่ตัง้ไวเ้สมอ โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05, 3.95, 3.92 ตามล าดบั 
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  ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ค่านิยม เรื่องราวขององค์การที่มี
ความส าคญั ระดบัของความมัน่คง พธิกีารและพธิกีรรม และความรู้สกึเป็นเจ้าของ โดยแจกแจง
จ านวน ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วฒันธรรมองค์กรของพนักงานสาขา      
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

วฒันธรรมองคก์ร  ̅ S.D. 
ระดบั
ความ
คดิเหน็ 

ค่านิยม 
      1. พนักงานมกีารยอมรบั ความเชื่อ ค่านิยม แบบ
แผนปฏบิตังิานและยดึถอืปฏบิตัเิป็นประเพณีในองคก์ร 
      2. องคก์รของท่านมคีวามร่วมมอืในการท างานเพื่อให้
ประสบผลส าเรจ็ 
      3. พนกังานในองคก์รยนิดทีีจ่ะรกัษาผลประโยชน์ 
ขององคก์รและมคีวามเคารพซึง่กนัและกนั 

 
3.93 

 
4.04 

 
3.99 

 
0.603 

 
0.625 

 
0.651 

 
ด ี
 
ด ี
 
ด ี

                             โดยรวม 3.98 0.522 ดี 
เรื่องราวขององคก์ารท่ีมีความส าคญั 

      4.ท่านทราบเรื่องราวและประวตัิความเป็นมาของ
องคก์รของท่านเป็นอยา่งด ี
     5.องค์กรของท่านมีเรื่องราวที่ด ีมีคุณค่าต่อพนักงาน 
ลกูคา้ หรอืผูม้สี่วนเกีย่วขอ้ง 
     6.ท่านทราบเกี่ยวกบัข้อปฏิบตัแิละวฒันธรรมองค์กร
ขององคก์รของท่านเป็นอยา่งด ี

 
4.00 

 
4.08 

 
4.02 

 

 
0.636 

 
0.621 

 
0.614 

 

 
ด ี

 
ด ี
 
ด ี
 

                             โดยรวม 4.03 0.509 ดี 
ระดบัของความมัน่คง 
      7. องคก์รของท่านมคีวามมัน่คงและเชื่อถือได้ในการ
ด าเนินงาน 
      8.ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความก้าวหน้าและ
เจรญิเตบิโตไดอ้ยา่งรวดเรว็ 
     9.ระดบัความมัน่คงขององคก์รท่านสรา้งความมัน่ใจใน
การเป็นสมาชกิในองคก์รแก่ท่าน 

 
4.22 

 
4.24 

 
4.25 

 
0.672 

 
0.666 

 
0.661 

 
ดมีาก 

 
ดมีาก 

 
ดมีาก 

 
                             โดยรวม 4.24 0 .579 ดีมาก 
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ตาราง 10 คต่อ  
 

วฒันธรรมองคก์ร  ̅ S.D. 
ระดบั
ความ
คดิเหน็ 

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
     13. องค์กรมีการแบ่งงานกนัท าตามความสามารถ
อยา่งเหมาะสม ท าใหพ้นกังานมคีวามภมูใิจที่มสี่วนร่วมให้
งานส าเรจ็ 
     14. องค์กรของท่านให้ความเอาใจใส่ในรายละเอยีด
ของงานในทุกขัน้ตอน 
     15.พนักงานในองค์กรมีความกล้าตัดสินใจและ
รบัผดิชอบงานของตนเองอยา่งเตม็ที ่

 
3.95 

 
 

3.95 
 

3.87 

 
0.664 

 
 

0.597 
 

0.622 

 
ด ี
 
 
ด ี
 
ด ี

                             โดยรวม 3.92 0 .531 ดี 
วฒันธรรมองคก์รโดยรวม 4.04 0 .419 ดี 

 
  จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รของพนกังานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าวฒันธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.04 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
  ค่านิยม 
  พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นค่านิยมโดยรวม มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ีโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านค่านิยมมี
วฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ีคือ องค์กรของท่านมีความร่วมมอืในการท างานเพื่อให้ประสบ
ผลส าเรจ็ พนกังานในองคก์รยนิดทีีจ่ะรกัษาผลประโยชน์ขององคก์รและมคีวามเคารพซึ่งกนัและกนั 
และพนกังานมกีารยอมรบั ความเชื่อ ค่านิยม แบบแผนปฏบิตังิานและยดึถือปฏบิตัเิป็นประเพณีใน
องคก์ร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04, 3.99, 3.93 ตามล าดบั 
  เรื่องราวขององคก์ารท่ีมีความส าคญั 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นด้านเรื่องราวขององค์การที่มีความส าคัญโดยรวม มี
วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมี
ระดบัความคดิเหน็ด้านเรื่องราวขององค์การที่มีความส าคญั มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ีคือ 
องคก์รของท่านมเีรื่องราวทีด่ ีมคีุณค่าต่อพนกังาน ลูกค้าหรอืผู้มสี่วนเกี่ยวขอ้ง ท่านทราบเกี่ยวกบั
ขอ้ปฏบิตัแิละวฒันธรรมองค์กรขององค์กรของท่านเป็นอย่างดี และท่านทราบเรื่องราวและประวตัิ
ความเป็นมาขององคก์รของท่านเป็นอยา่งด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.08, 4.02, 4.00 ตามล าดบั 
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  ระดบัของความมัน่คง  
  พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นระดบัของความมัน่คงโดยรวม มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ใน
ระดบัดมีาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็
ดา้นระดบัของความมัน่คง มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัดมีาก คอื ระดบัความมัน่คงขององค์กร
ท่านสรา้งความมัน่ใจในการเป็นสมาชกิในองคก์รแก่ท่าน ท่านคดิวา่องคก์รของท่านมคีวามก้าวหน้า
และเจรญิเตบิโตไดอ้ยา่งรวดเรว็ และองค์กรของท่านมคีวามมัน่คงและเชื่อถือได้ในการด าเนินงาน 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.25, 4.24, 4.22 ตามล าดบั 
  พิธีการและพิธีกรรม 
  พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นพธิกีารและพธิกีรรมโดยรวม มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ใน
ระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเห็น
ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม มวีฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัด ีคอื พธิกีารและพธิกีรรมเป็นส่วนหนึ่งทีท่ า
ใหท้่านมคีวามผกูพนัต่อองคก์รของท่าน องคก์รของท่านมพีธิกีารและพธิกีรรมที่ปฏบิตัสิบืต่อกนัมา
อย่างต่อเนื่องป็นเวลานาน และท่านทราบพธิกีารและพธิีกรรมขององค์กรท่านเป็นอย่างดวี่าควร
ปฏบิตัอิยา่งไร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04, 3.99, 3.89 ตามล าดบั 
  ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
 พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นความรูส้กึเป็นเจา้ของโดยรวม มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ใน
ระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ีคอื องค์กรมกีารแบ่งงานกนัท าตาม
ความสามารถอยา่งเหมาะสม ท าใหพ้นกังานมคีวามภมูใิจทีม่สี่วนร่วมใหง้านส าเรจ็ องค์กรของท่าน
ใหค้วามเอาใจใส่ในรายละเอยีดของงานในทุกข ัน้ตอน และพนักงานในองค์กรมคีวามกล้าตดัสนิใจ
และรบัผดิชอบงานของตนเองอยา่งเตม็ที ่โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95, 3.95, 3.87 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ได้แก่ ความผูกพนัทางด้านจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน โดยแจกแจงจ านวน ค่าเฉลี่ย และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  ̅ S.D. 
ระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผกูพนัทางด้านจิตใจ 
      1.ท่านรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
      2.ท่านทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงาน
เพื่อองคก์ร 
      3.ท่านเตม็ใจท างานอย่างเตม็ที่ เพื่อความส าเรจ็ของ
องคก์ร 
      4.ท่ านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ในการ
ปฏิบตัิงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร 
      5.ท่านเตม็ใจร่วมกจิกรรมขององคก์รทุกครัง้ 

 
4.16 
4.21 

 
4.18 

 
4.15 

 
4.09 

 
0.635 
0.627 

 
0.655 

 
0.699 

 
0.712 

 
มาก 

มากทีสุ่ด 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

                             โดยรวม 4.16 0.565 มาก 
ความผกูพนัด้านการคงอยู่       
6.ท่านคิดเสมอว่าองค์กรของท่านเป็นองค์กรที่ดีที่สุด
เหมาะแก่การปฏบิตังิานดว้ยอยา่งยิง่ 
7. ท่านรูส้กึสญูเสยีประโยชน์มาก หากท่านจะลาออกจาก
องคก์รในตอนนี้ 
8. หากท่านลาออกจากองค์กรนี้  ท่านจะมีความ
ยากล าบากในการหางานใหม่ 
9.ท่านคดิวา่จะท างานในองคก์รนี้ต่อไปถึงแม้ว่าองค์กรอื่น
จะเสนอค่าตอบแทนทีส่งูกวา่  
10.ท่านตัง้ใจจะท างานกบัองคก์รจนเกษยีณอายุ 

 
4.24 

 
4.13 

 
3.88 

 
4.04 

 
4.11 

 
0.675 

 
0.728 

 
0.721 

 
0.741 

 
0.759 

 
มากทีสุ่ด 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

                             โดยรวม 4.08 0.520 มาก 
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ตาราง 11 คต่อ  
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  ̅ S.D. 
ระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน       
11.ท่านรู้สึกมีความภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานของ
องคก์ร 
12.หวัหน้าหรอืบุคลากรในที่ท างานของท่านดูแลเอาใจใส่
ท่านอยา่งดใีนฐานะเพื่อนร่วมงาน 
13. ท่านเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานล่วงเวลาให้กบัองค์กรแม้ว่า
ค่าตอบแทนจะไม่คุม้คา้เหนื่อย 
14. ท่านพยายามคดิหาวธิกีารใหม่ๆ เพื่อการปรบัปรุงการ
ท างานใหม้ปีระสทิธภิาพอยูเ่สมอ 
15.ท่านมีส่วนช่วยอย่างมากที่ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเรจ็ 

 
4.23 

 
3.99 

 
4.05 

 
4.06 

 
3.99 

 
0.683 

 
0.761 

 
0.690 

 
0.641 

 
0.639 

 
มากทีสุ่ด 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

                             โดยรวม 4.06 0.532 มาก 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 4.10 0.479 มาก 

 
  จากตาราง 11 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

ความผกูพนัทางด้านจิตใจ 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัทางดา้นจติใจโดยรวม มคีวามผูกพนัต่อองค์กร

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมีระดบัความ
คดิเหน็ความผกูพนัทางดา้นจติใจ มคีวามผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมากที่สุด คอื ท่านทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการปฏบิตังิานเพื่อองคก์ร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.21 ส่วนพนักงานที่มรีะดบัความ
คดิเหน็ความผกูพนัทางดา้นจติใจ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก คอื ท่านเตม็ใจท างานอย่าง
เตม็ทีเ่พื่อความส าเรจ็ขององคก์ร ท่านรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ท่านมคีวามปรารถนาอย่างแรง
กลา้ในการปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ท่านมคีวามปรารถนาอย่าง
แรงกล้าในการปฏบิตังิานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร และท่านเตม็ใจร่วม
กจิกรรมขององคก์รทุกครัง้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.18, 4.16, 4.15, 4.09 ตามล าดบั 
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  ความผกูพนัด้านการคงอยู่   
 พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัดา้นการคงอยูโ่ดยรวม มคีวามผูกพนัต่อองค์กร

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมีระดบัความ
คดิเหน็ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมากที่สุด คอื ท่านคดิเสมอว่า
องคก์รของท่านเป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ดเหมาะแก่การปฏบิตังิานดว้ยอยา่งยิง่ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 
ส่วนพนกังานทีม่รีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
คอื ท่านรูส้กึสญูเสยีประโยชน์มากหากท่านจะลาออกจากองค์กรในตอนนี้ ท่านตัง้ใจจะท างานกบั
องคก์รจนเกษยีณอาย ุท่านคดิวา่จะท างานในองคก์รนี้ต่อไปถงึแมว้า่องค์กรอื่นจะเสนอค่าตอบแทน
ที่สูงกว่า และหากท่านลาออกจากองค์กรนี้ ท่านจะมคีวามยากล าบากในการหางานใหม่ โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.13, 4.11, 4.04, 3.88 ตามล าดบั 
  ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน  
  พนักงานมีระดบัความคิดเห็นความผูกพนัด้านบรรทดัฐานโดยรวม มีความผูกพนัต่อ
องค์กรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคดิเหน็ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากที่สุด คอื ท่านรู้สกึมี
ความภาคภูมใิจในการเป็นพนักงานขององค์กร โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ส่วนพนักงานมรีะดบั
ความคดิเหน็ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก คอื ท่านพยายาม
คิดหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อการปรบัปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ ท่านเต็มใจที่จะ
ปฏบิตังิานล่วงเวลาให้กบัองค์กรแม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่คุ้มค้าเหนื่อย  หวัหน้าหรือบุคลากรในที่
ท างานของท่านดแูลเอาใจใส่ท่านอยา่งดใีนฐานะเพื่อนร่วมงาน และท่านมสี่วนช่วยอยา่งมากที่ท าให้
องคก์รประสบความส าเรจ็ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06, 4.05, 3.99, 3.99 ตามล าดบั 

  ตอนท่ี 6 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแจกแจงจ านวน ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ดงันี้ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความพึงพอใจในการท างาน  ̅ S.D. 
ระดบัความ
พงึพอใจ 

1. ท่านพงึพอใจในการท างานที่ท่านได้รบัความเป็นธรรม
จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  
2. งานที่ท่านท ามีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน 
3.  ท่ านมีความพึงพอใจในองค์กรและรูปแบบการ
บรหิารงานขององคก์รของท่าน 
4. ท่านพงึพอใจกบังานที่ท่านท าอยู่เพราะค่าตอบแทนที่
ไดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้่าย 
5.  ท่ านพอใจและมีความสุข ในการปฎิบัติง านและ
ภาคภมูใิจในงานทีท่ าอยู ่
6. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นในการท างานและรับฟงัข้อเสนอแนะในการ
ปฏบิตังิาน 
7. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานด้วยความราบรื่น
และมคีวามสุข 
8.  ท่านรูส้กึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
9. องค์กรของท่านมีการติดต่อสื่ อสารที่ดีในการ
ประสานงานในองคก์ร 
10. ท่านคิดว่าได้ร ับค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ 
เหมาะสมกบังานทีท่่านรบัผดิชอบอยู ่
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4.00 
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4.00 
 

3.95 
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3.93 
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0.642 
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0.629 
0.606 

 
0.736 
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มาก 
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มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม 3.96 0.471 มาก 
 
  จากตาราง 12 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงล าดบัจากค่าเฉลี่ย
มากไปน้อย พบวา่ 
 ล าดบั 1 ท่านพอใจและมคีวามสุขในการปฎบิตังิานและภาคภมูใิจในงานทีท่ าอยู่ พนักงาน
มคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 
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 ล าดบั 2 งานที่ท่านท ามโีอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน พนักงานมคีวามพึง
พอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 
 ล าดบั 3 ท่านมคีวามพงึพอใจในองค์กรและรูปแบบการบรหิารงานขององค์กรของท่าน 
พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 
 ล าดบั 4 ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความราบรื่นและมคีวามสุข พนักงานมี
ความพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 
 ล าดบั 5 ท่านรูส้กึพอใจกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานมคีวามพงึพอใจในการ
ท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 
 ล าดบั 6 ท่านพงึพอใจในการท างานที่ท่านได้รบัความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
 ล าดบั 7 องค์กรของท่านมกีารตดิต่อสื่อสารที่ดใีนการประสานงานในองค์กร  พนักงานมี
ความพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
 ล าดับ 8 ท่านคิดว่าได้รบัค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ เหมาะสมกับงานที่ท่าน
รบัผดิชอบอยู ่พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
 ล าดบั 9 ท่านพงึพอใจกบังานทีท่่านท าอยูเ่พราะค่าตอบแทนที่ได้รบัเพยีงพอกบัค่าใช้จ่าย 
พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 
 ล าดบั 10 หวัหน้าของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคดิเหน็ในการท างานและรบัฟงั
ขอ้เสนอแนะในการปฏบิตังิาน พนักงานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.84 

 ส่วนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานยอ่ย ไดด้งันี้ 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
    สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
  Ho: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  H1 : พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติ ิIndependent t-test โดยมคี่าระดบัความ 
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมุตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อย กวา่ 
0.05 ผลการทดสอบสมมุตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
  Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
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  H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

ตาราง 13 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 
ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

0.026 
0.533 
1.850 

0.872 
0.466 
0.175 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 1.290 0.257 
 

 จากตาราง 13 ผลการทดสอบการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้
Levene’s Test พบวา่ โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางดา้นจติใจ ความผูกพนัด้านการ
คงอยู ่และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มคี่า  Sig. เท่ากบั 0.257, 0.872, 0.466, 0.175 ตามล าดบั 
ซึง่ มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  แสดงว่าความ
แปรปรวนในกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t-test กรณี Equal variances assumed ผล
จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 14 
 

ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร เพศ 
t-test for Equality of Mean 

 ̅ S.D. t df Sig. 
ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
 
 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
 
 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ชาย 
 หญงิ 

 
ชาย 
 หญงิ 

 
ชาย 
 หญงิ 

4.20 
4.14 

 
4.06 
4.09 

 
4.10 
4.05 

0.556 
0.569 

 
0.524 
0.520 

 
0.578 
0.512 

 

0.754 

 

 
-0.544 

 

 

0.751 
 

308 
 

 
308 

 
 

308 

0.451 
 

 
0.587 

 
 

0.453 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ชาย 
 หญงิ 

4.12 
4.09 

0.515 
0.464 

0.377 308 0.706 
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จากตาราง 14 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบวา่  

ความผูกพนัทางด้านจิตใจ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.451 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความวา่ พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.587 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความวา่ พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.453 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความวา่ พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
ทีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ค่า Sig. เท่ากบั 0.706 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความวา่ พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
  สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
Ho: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

  H1 : พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดยีว คOne Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั คHo) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน คMultiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
  Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
  H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มคี่าน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 
ตาราง 15 

ตาราง 15 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัของความผูกพนัต่อองค์กรพนักงานของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

2.482 
4.384* 
2.799 

2 
2 
2 

307 
307 
307 

0.085 
0.013 
0.062 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 2.816 2 307 0.061 
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
   

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มอายุโดยภาพรวม ความผูกพนั
ทางดา้นจติใจ และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.061, 0.085 และ 0.062 
ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ 
สมมตฐิาน ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบัความผูกพนัด้านการคงอยู่ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 
0.013 ซึ่ง น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั จงึใช้สถิติ Brown-Forsythe (β) ใน
การทดสอบสมมตฐิาน 
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ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test 

 
ความผกูพนัต่อองคก์ร แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 

 

 
ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
 

0.335 
98.184 
98.518 

 
0.099 
87.285 
87.383 

2 
307 
309 

 
2 

307 
309 

0.167 
0.320 

 
 

0.049 
0.284 

0.523 

 

 

 

0.173 

0.593 

 

 

 

0.841 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.236 
70.635 
70.871 

2 
307 
309 

0.118 
0.230 

0.513 0.599 

 

 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test  มดีงันี้ 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.599 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏิเสธสมมติฐานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุ
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ พบวา่มคี่า Sig เท่ากบั 0.593 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความวา่ พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน  พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.841 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏิเสธสมมติฐานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุ
แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 

  
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ Brown-
Forsythe 

0.901 2 238.390 0.408 

  

 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe   
ความผูกพนัด้านการคงอยู่ พบว่ามีค่า Sig เท่ากบั 0.408 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความวา่ พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 
 

  สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
  Ho: พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กนั 
  H1 : พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติ ิIndependent t-test โดยมคี่าระดบัความ 
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมุตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อย กวา่ 
0.05 ผลการทดสอบสมมุตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
  Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
  H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 18 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพสมรสกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 
ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

0.104 
0.785 
0.736 

0.747 
0.376 
0.392 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 0.229 0.633 
 

จากตาราง 18 ผลการทดสอบการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้
Levene’s Test พบวา่ โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางดา้นจติใจ ความผูกพนัด้านการ
คงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.633, 0.747, 0.376, 0.392ตามล าดบั 
ซึง่ มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  แสดงว่าความ
แปรปรวนในกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t-test กรณี Equal variances assumed ผล
จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 19 

ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรงุเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
สถานภาพ
สมรส 

t-test for Equality of Mean 
 ̅ S.D. t df Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
 
 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
 
 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

โสด  
สมรส / อยู่
ดว้ยกนั 
โสด  

สมรส / อยู่
ดว้ยกนั 
โสด  

สมรส / อยู่
ดว้ยกนั 

4.14 
4.21  

 
4.06 
4.12  

 
4.04 
4.11 

0.572 
0.546  

 
0.533 
0.492  

 
0.526 
0.546  

-0.970  

 

 
-0.866  

 

 

-1.061  

308 
 

 
308 

 
 

308 

0 .333 
 

 
0 .387 

 
 

0 .290  

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

โสด  
สมรส / อยู่
ดว้ยกนั 

4.08 
4.15 

0.485 
0.465 

-1.088 308 0 .277 
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จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่  

ความผูกพนัทางด้านจิตใจ มคี่า Sig. เท่ากบั 0 .333 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรส 
แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจิตใจไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มคี่า Sig. เท่ากบั 0 .387 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรส 
แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0 .290 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรส 
แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวม ค่า Sig. เท่ากบั 0 .277 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรส 
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
  Ho: พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสุดแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง

กนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติ ิIndependent t-test โดยมคี่าระดบัความ 
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมุตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อย กวา่ 
0.05 ผลการทดสอบสมมุตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test 
โดยมสีมมตฐิานดงันี้  
  Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
  H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 20 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศกึษาสงูสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 
ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

0 .224 
0 .479 
0 .066 

0 .636 
0 .489 
0 .797 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 0 .597 0 .440 
 

จากตาราง 20 ผลการทดสอบการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้
Levene’s Test พบวา่ โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางดา้นจติใจ ความผูกพนัด้านการ
คงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.636, 0 .489, 0 .797, 0.440 ตามล าดบั 
ซึง่ มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั คH0  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  แสดงว่าความ
แปรปรวนในกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั จงึใช้การทดสอบค่า t-test กรณี คEqual variances assumed) 
ผลจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรงุเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษาสงูสุด 
 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ระดบัการศกึษาสงูสุด 
t-test for Equality of Mean 

 ̅ S.D. t df Sig. 
ความผกูพนัทาง 
ดา้นจติใจ 
 
 
ความผกูพนั 
ดา้นการคงอยู ่
 
 
ความผกูพนั 
ดา้นบรรทดัฐาน 

ต ่ากวา่หรอืเทยีบเท่า
ระดบัปรญิญาตร ี 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 

 
ต ่ากวา่หรอืเทยีบเท่า
ระดบัปรญิญาตร ี
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 

 
ต ่ากวา่หรอืเทยีบเท่า
ระดบัปรญิญาตร ี 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 

 

4.14 
 

4.24  
 

4.06 
 

4.19  
 
4.04 

 
4.15 

0.577 
 

0.502 
 

0.505 
 

0.575 
 
0.537 

 
0.506 

-1.282 

 

 
 

-1.708 

 

 

 

-1.386  

308 
 

 
 

308 
 
 
 

308 

0 .201 
 

 
 

0.089 
 
 
 

0.167 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม 

ต ่ากวา่หรอืเทยีบเท่า
ระดบัปรญิญาตร ี 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 

 

4.08 
 

4.19 

0.487 
 

0.432 

-1.636 308 0 .103 

 

จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษาสงูสุด พบวา่  

ความผูกพนัทางด้านจิตใจ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.201 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัการศึกษา
สงูสุดแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.089 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษา
สงูสุดแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.167 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คH0  และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1  หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษา



117 
 

สงูสุดแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ค่า Sig. เท่ากบั 0 .103 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คH0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษา
สงูสุดแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.05 

 

  สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานที่มตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
Ho : พนักงานที่มตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่

แตกต่างกนั 
  H1 : พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดยีว คOne Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั คHo) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน คMultiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
  Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
  H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มคี่าน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 
ตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานในปจัจุบนักบัของความผูกพนัต่อ
องคก์รพนกังานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
   ความผกูพนัต่อองคก์ร Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

0.554 
4.410* 
0.700 

2 
2 
2 

307 
307 
307 

0.575 
0.013 
0.497 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 1.439 2 307 0.239 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  

 จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มต าแหน่งงานในปจัจุบนัโดยรวม 
ความผกูพนัทางดา้นจติใจ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.239, 0.575 
และ 0.497 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึใช้สถิต ิF-test ใน
การทดสอบ สมมตฐิาน ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบัความผูกพนัด้านการคงอยู่ พบว่า มคี่า 
Sig. เท่ากบั 0.013 ซึง่ น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั จงึใช้สถิต ิBrown-Forsythe (β) 
ในการทดสอบสมมตฐิาน 
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ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในปจัจุบนักบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test 

 
ความผกูพนัต่อองคก์ร แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 

 

 
ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
 

1.222 
97.296 
98.518 

 
0.412 
86.972 
87.383 

2 
307 
309 

 
2 

307 
309 

0.611 
0.317 

 
 

0.206 
0.283 

1.927 

 

 

 

0.727 

 

0.147 

 

 

 

0.484 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.538 
70.333 
70.871 

2 
307 
309 

0.269 
0.229 

1.175 0.310 

 
จากตาราง 23 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในปจัจุบนักบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิต ิF-test  มี
ดงันี้ 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.310 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มีต าแหน่ง
งานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัทางด้านจิตใจ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.147 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มตี าแหน่ง
งานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.484 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มตี าแหน่ง
งานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่าง
กนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในปจัจุบนักบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติ Brown-
Forsythe  

 
   ความผกูพนัต่อองคก์ร  Statistic  df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ Brown-
Forsythe 

1.892 2 118.796 0.155 

   
 จากตาราง 24 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในปจัจุบนักบัความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิต ิBrown-
Forsythe   

 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่พบวา่มคี่า Sig. เท่ากบั 0.155 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มตี าแหน่งงานใน
ปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั อย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
  สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานที่มรีะยะเวลาที่ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
Ho: พนักงานที่มรีะยะเวลาที่ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่

แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานทีม่รีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดยีว คOne Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย     F-
test และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานดว้ย Brown-Forsythe test ซึง่
จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั คHo) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน คMultiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
  Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
  H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มคี่าน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 
ตาราง 25 

ตาราง 25 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัของความผูกพนัต่อ
องคก์รพนกังานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
   ความผกูพนัต่อองคก์ร Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

4.763** 
3.291* 
1.427 

2 
2 
2 

307 
307 
307 

0.009 
0.039 
0.242 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 2.331 2 307 0.099 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05   

จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละระยะเวลาที่ปฏบิตังิานโดยรวม  และ
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.099 และ 0.242 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบ สมมตฐิาน ใช้ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ส าหรบัความผูกพนัทางด้านจติใจ และความผูกพนัด้านการคงอยู่ พบว่า มคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.009 และ 0.039 ตามล าดบั ซึ่ง น้อยกว่า 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มแตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe (β) ในการทดสอบสมมตฐิาน 
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ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.126 
87.257 
87.383 

2 
307 
309 

0.063 
0.284 

0 .222 

 

0.801 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.191 
70.681 
70.871 

2 
307 
309 

0.095 
0.230 

0.415 0.661 

 

จากตาราง 26 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test  มดีงันี้ 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.661 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความวา่ พนกังานทีม่รีะยะเวลาที่
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.801 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความวา่ พนกังานทีม่รีะยะเวลาที่
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติ Brown-
Forsythe  

 

   ความผกูพนัต่อองคก์ร  Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
 
 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
 

Brown-
Forsythe 

 
Brown-

Forsythe 

0.413 
 
 

0.436 

2 
 
 
2 

113.127 
 
 

144.072 

0.663 
 
 

0.648 
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จากตาราง 27 ผลการทดสอบความแตกต่างระยะเวลาที่ปฏบิตัิงานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe   

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ พบวา่มคี่า Sig. เท่ากบั 0.663 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมติฐานหลกั คHo) และปฏิเสธสมมติฐานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจิตใจไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่พบวา่มคี่า Sig. เท่ากบั 0.648 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมติฐานหลกั คHo) และปฏิเสธสมมติฐานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
  สมมติฐานท่ี 1.7 พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมุตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
 Ho: พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดยีว คOne Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั คHo) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน คMultiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
  Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
  H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มคี่าน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 
ตาราง 28 
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ตาราง 28 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายได้ต่อเดอืนกบัของความผูกพนัต่อองค์กร
พนกังานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
   ความผกูพนัต่อองคก์ร Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

1.430 
2.093 
0.628 

3 
3 
3 

306 
307 
307 

0.234 
0.101 
0.597 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 0.773 3 306 0.510 
 

จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแปรปรวนของรายได้ต่อเดอืนโดยรวม ความผูกพนั
ทางดา้นจติใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ มคี่า Sig. เท่ากบั 
0.510, 0.234, 0.101 และ 0.597 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) 
และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึ
ใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน  
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ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างรายไดต่้อเดอืนทีป่ฏบิตังิานกบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test 

 
ความผกูพนัต่อองคก์ร แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
 
 
 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
 
 
 
ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.180 
97.338 
98.518 

 
1.708 
82.004 
83.711 

 
2.473 
84.910 
87.383 

3 
306 
309 

 
3 

306 
309 

 
3 

306 
309 

0.393 
0.318 

 
 

0.569 
0.268 

 
 

0.824 
0.277 

1.236 
 
 
 

2.124 
 
 
 
2.971* 

 
 

0.297 
 
 
 
0.097 
 
 
 
0.032 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.656 
69.215 
70.871 

3 
306 
309 

0.552 
0.226 

2.440 0.664 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 29 ผลการทดสอบความแตกต่างรายไดต่้อเดอืนกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test  มดีงันี้ 
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.664 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื 

ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.05 

ความผูกพนัทางด้านจิตใจ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.297 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มตี าแหน่ง
งานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่พบวา่มคี่า Sig เท่ากบั 0.097 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั คHo) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน
แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตาราง 29 ผลการทดสอบความแตกต่างรายไดต่้อเดอืนกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test พบวา่  
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.032 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั คHo) และยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) หมายความว่า พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน
แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทัดฐานแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อ โดยใช้สถิต ิ
LSD ผลการวเิคราะหแ์สดงดงัตาราง 30 

ตาราง 30 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหวา่งรายได้ต่อเดอืนกบัความผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยใชส้ถติ ิLSD 

 

รายได้ต่อเดือน 

 
 
 
 

 

 
 ̅ 

 
ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 

10,000 บาท 
 

4.10 

 
10,001 – 
20,000 
บาท 
4.03 

 
20,001 – 
30,000 
บาท 
4.27 

 
30,001 

บาทขึน้ไป 
 

3.98 
ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 
10,000 บาท 
10,001 – 20,000 บาท 
  
20,001 – 30,000 บาท 
 
30,001 บาทขึน้ไป 

4.10 
 
4.03 

 
4.27 

 
3.98 

- 0.065 
(0.421) 

- 
 
 

-0.173 

(0.104) 
-0.238* 
(0.013) 

 
- 
 

0.122 

(0.179) 
0.057 
(0.458) 
0.295** 
(0.005) 

 
- 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

จากตาราง 30 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างรายได้ต่อเดอืนกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยใชส้ถติ ิLSD พบวา่ 
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พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 10,001 – 20,000 บาท กบั พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 
20,001 – 30,000 บาท มคี่า Sig. เท่ากบั 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มี
รายไดต่้อเดอืน 10,001 – 20,000 บาท มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
แตกต่างเป็นรายคู่กบัพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 10,001 – 20,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน น้อยกว่า พนักงานที่มรีายได้ 20,001 – 30,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.238 

พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท กบั พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 
30,001 บาทขึน้ไป มคี่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความวา่ พนกังานทีม่รีายได้ต่อ
เดอืน 20,001 – 30,000 บาท มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่าง
เป็นรายคู่กบัพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 30,001 บาทขึน้ไป อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 
โดยพนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มากกว่า พนักงานที่มรีายได้ 30,001 บาทขึ้นไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.295 

ส่วนคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 

สมมติฐานข้อท่ี 2 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กรสามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สมมติฐานข้อท่ี 2.1 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านจติใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
 Ho: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร ไม่สามารถท านายความ
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 H1: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผูกพนั
ต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้าน จิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ คMultiple 
Regression Analysis  โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คH0  กต่็อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการ
ทดสอบ แสดงดงัตาราง 31 
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ตาราง 31  แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใชก้ารวเิคราะห ์
Multiple Regression 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 
Residual 
Total 

13.833 
84.685 
98.518 

10 
299 
309 

1.383 
0.283 

4.884** 0.000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
  จากตาราง 31  ผลการวเิคราะห์พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้าน
จติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงกบักลุม่
ตวัแปรอสิระ อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชงิเส้นตรง
ได ้ดงัตาราง 32 
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ตาราง 32 แสดงผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจของ
พนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้วธิกีารวเิคราะห์ถดถอยเชิง
พหุคณู คEnter Multiple Regression Analysis) 

 
                                                         ความผกูพนัทางด้านจิตใจ  

 
ตวัแปร 

      Unstandardized      
….  Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B SE β 

ค่าคงท่ี (Constant) 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
การสรรหา คX1  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
การคดัเลอืก คX2  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
การฝึกอบรมและการพฒันา คX3  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คX4  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  
วฒันธรรมองคก์รดา้นค่านิยม คX6  
วฒันธรรมองคก์รดา้นเรื่องราวของ
องคก์ารทีม่คีวามส าคญั คX7  
วฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของ
ความมัน่คง คX8  
วฒันธรรมองคก์รดา้นพธิกีารและ
พธิกีรรม คX9  
วฒันธรรมองคก์รดา้นความรูส้กึเป็น
เจา้ของ คX10  

3.011 
-0.180 

 
0.143 

 
0.077 

 
 

0.165 
 

0.147 
-0.093 

 
-0.052 
0.155 

 
-0.118 

 
0.050 

0.322 
0.083 

 
0.081 

 
0.072 

 
 

0.086 
 

0.072 
0.080 

 
0.080 
0.071 

 
0.072 

 
0.080 

  
-0.185 

 
0.160 

 
0.082 

 
 

0.168 
 

 0.153 
-0.086 

 
-0.047 

  0.159 
 

-0.117 
 

0.047 

9.342** 
-2.170* 
 
1.752 

 
1.069 

 
 

1.919 
 
2.044* 
-1.169 

 
-0.645 
2.168* 

 
-1.631 

 
0.620 

0.000 
0.031 

 
0.081 

 
0.286 

 
 

0.056 
 
0.042 
0.243 

 
0.519 
0.031 

 
0.104 

 
0.536 

             r   =  0.375             R2  =  0.140          Adjusted R2  =  0.112                                                                        
SE = 0.532              F   =  4.884**         Sig  =  0.000 

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 32 ผลการวเิคราะห์พบว่า ตวัแปรที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา คX1  การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและ
สทิธปิระโยชน์ คX5  และวฒันธรรมองค์กรด้านระดบัของความมัน่คง คX8  โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี้
สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 11.2 คAdjusted R2 = 0.112  โดยมคี่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.532   
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา คX1  ส่งผลในทศิทางตรงขา้มกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิเ์ท่ากบั -0.185
 การบริหารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธปิระโยชน์ คX5  และวฒันธรรม
องคก์รดา้นระดบัของความมัน่คง คX8  ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.153  และ 0.159 ตามล าดบั 
 จากผลการวเิคราะหใ์นตาราง 32 สามารถเขยีนเป็นสมการความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี้ 
 สมการที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนดบิ 
  Y  = 3.011 + -0.180คX1   + 0.147คX5   + 0.155คX8  
 
 สมการที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
  Z  =  -0.185 คX1  + 0.153คX5   + 0.159คX8    
  
 สรุปไดว้า่ เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา คX1  ที่เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผล
ใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ใน
เขตกรุงเทพมหานครลดลง 0.180 หน่วย อาจเป็นเพราะขัน้ตอนและกระบวนการในการสรรหามี
ความซบัซอ้นในการสรรหาบุคคลเขา้มารบัต าแหน่งต่างๆ ทัง้การสรรหาจากบุคคลจากภายในและ
ภายนอกองคก์ร ทัง้นี้บุคคลเหล่านัน้กต็อ้งมคีุณสมบตั ิความรู ้ความสามารถตรงตามต าแหน่งงานที่
เปิดรบัสมคัรทีเ่หมาะสมทีสุ่ด ความยุ่งยากและขัน้ตอนที่หลากหลายนี้จงึส่งผลให้พนักงานมคีวาม
ผกูพนัทางดา้นจติใจลดลงได ้เพราะพนกังานคดิวา่ตนเองมคีวามรู้ความสามารถและเป็นที่ต้องการ
ของตลาดแรงงาน จงึมโีอกาสสงูทีจ่ะเปลีย่นงานใหมแ่ละมทีางเลอืกมากในการหางานใหม่ไดง้่าย ท า
ใหเ้กดิความผกูพนัดา้นจติใจลดลงดว้ยเช่นกนั 
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  เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  และวฒันธรรม
องคก์รดา้นระดบัของความมัน่คง คX8   ทีเ่พิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลใหม้คีวามผกูพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ 0.147 
และ 0.155 หน่วย ตามล าดบั 
  
 สมมติฐานข้อท่ี 2.2 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออม
สนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
 Ho: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร ไม่สามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 H1: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผูกพนั
ต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ คMultiple 
Regression Analysis  โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คH0  กต่็อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการ
ทดสอบ แสดงดงัตาราง 33 
 
ตาราง 33  แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั

ทางด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้การ
วเิคราะห ์Multiple Regression 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 
Residual 
Total 

8.417 
75.295 
83.711 

10 
299 
309 

0.842 
0.252 

3.342** 0.000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

  จากตาราง 33  ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัด้านการ
คงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์เชงิเส้นตรงกบั
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กลุ่มตวัแปรอสิระ อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิง
เสน้ตรงได ้ดงัตาราง 34 
 

ตาราง 34 แสดงผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคงอยู่ของ
พนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้วธิกีารวเิคราะห์ถดถอยเชิง
พหุคณู คEnter Multiple Regression Analysis) 

 

                                                         ความผกูพนัทางด้านการคงอยู่  
 

ตวัแปร 
      Unstandardized      

….  Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B SE β 

ค่าคงท่ี (Constant) 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
สรรหา คX1  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
คดัเลอืก คX2  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
ฝึกอบรมและการพฒันา คX3  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน คX4  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  
วฒันธรรมองคก์รดา้นค่านิยม คX6  
วฒันธรรมองคก์รดา้นเรื่องราวของ
องคก์ารทีม่คีวามส าคญั คX7  
วฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของ
ความมัน่คง คX8  
วฒันธรรมองคก์รดา้นพธิกีารและ
พธิกีรรม คX9  
วฒันธรรมองคก์รดา้นความรูส้กึเป็น
เจา้ของ คX10  

3.205 
-0.139 

 
0.093 

 
0.075 

 
0.034 

 
 

0.202 
-0.116 

 
0.058 
-0.023 

 
0.059 

 
-0.011 

0.304 
0.078 

 
0.077 

 
0.068 

 
0.081 

 
 

0.068 
0.075 

 
0.076 
0.067 

 
0.068 

 
0.076 

  
-0.155 

 
0.113 

 
0.087 

 
0.037 

 
 

0.229 
-0.116 

 
0.057 
-0.026 

 
0.063 

 
-0.011 

10.546** 
-1.780 

 
1.211 

 
1.105 

 
0.415 

 
 

2.987** 
-1.541 

 
0.765 
-0.349 

 
0.861 

 
-0.144 

0.000 
0.076 

 
0.227 

 
0.270 
 
0.678 

 
 

0.003 
0.124 

 
0.445 
0.727 

 
0.390 

 
0.885 

            r   =  0.317            R2 =  0.101             Adjusted R2  =  0.070                              
           SE = 0.502            F   =  3.342**           Sig = 0.000                                                           

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 34 ผลการวเิคราะห์พบว่า ตวัแปรที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร คอื 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  โดยตวัแปรนี้สามารถท านาย
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 07.0  คAdjusted R2 = 0.070  โดยมคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
การท านายเท่ากบั 0.502 
 การบริหารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  ส่งผลในทศิทาง
เดยีวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่องพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 
0.229 
 จากผลการวเิคราะหใ์นตาราง 34 สามารถเขยีนเป็นสมการความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี้ 
 สมการทีส่ามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านการคงอยู่ของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนดบิ 
  Y  =  3.205 + 0.202 คX5  
 
 สมการทีส่ามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านการคงอยู่ของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
  Z  =  0.229คX5  
  
 สรุปได้ว่า เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธปิระโยชน์ คX5  ที่
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลให้มีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคงอยู่ของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ 0.202 หน่วย  
 
 สมมติฐานข้อท่ี 2.3 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
 Ho: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร ไม่สามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 H1: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผูกพนั
ต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุ คูณ คMultiple 
Regression Analysis  โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คH0  กต่็อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการ
ทดสอบ แสดงดงัตาราง 35 
 
ตาราง 35  แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั

ทางดา้นบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้การ
วเิคราะห ์Multiple Regression 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 
Residual 
Total 

10.105 
77.278 
87.383 

10 
299 
309 

1.011 
0.258 

3.910** 0.000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 35  ผลการวเิคราะห์พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์เชงิเส้นตรง
กบักลุ่มตวัแปรอสิระ อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชงิ
เสน้ตรงได ้ดงัตาราง 36 
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ตาราง 36 แสดงผลการวเิคราะหค์วามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของ
พนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้วธิกีารวเิคราะห์ถดถอยเชิง
พหุคณู คEnter Multiple Regression Analysis) 

 
                                                         ความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐาน  

 
ตวัแปร 

      Unstandardized      
….  Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B SE β 

ค่าคงท่ี (Constant) 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
สรรหา คX1  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
คดัเลอืก คX2  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
ฝึกอบรมและการพฒันา คX3  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน คX4  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  
วฒันธรรมองคก์รดา้นค่านิยม คX6  
วฒันธรรมองคก์รดา้นเรื่องราวของ
องคก์ารทีม่คีวามส าคญั คX7  
วฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของ
ความมัน่คง คX8  
วฒันธรรมองคก์รดา้นพธิกีารและ
พธิกีรรม คX9  
วฒันธรรมองคก์รดา้นความรูส้กึเป็น
เจา้ของ คX10  

3.402 
-0.190 

 
0.251 

 
-0.013 

 
0.072 

 
0.154 

 
-0.101 
-0.129 

 
0.085 

 
0.001 

 
0.046 

0.308 
0.079 

 
0.078 

 
0.069 

 
0.082 

 
0.069 

 
0.076 
0.077 

 
0.068 

 
0.069 

 
0.077 

  
-0.207 

 
0.299 

 
-0.015 

 
0.078 

 
0.170 

 
-0.099 
-0.124 

 
0.093 

 
0.001 

 
0.046 

11.049** 
-2.398* 

 
3.224** 

 
-0.187 

 
0.882 

 
2.243* 

 
-1.322 
-1.686 

 
1.253 

 
0.008 

 
0.600 

0.000 
0.017 

 
0.001 

 
0.852 

 
0.379 

 
0.026 

 
0.187 
0.093 

 
0.211 

 
0.993 

 
0.549 

              r   =  0.340              R2 =  0.116           Adjusted R2  =  0.116                                   
SE = 0.508              F   =  3.910**         Sig = 0.000             

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 36 ผลการวเิคราะห์พบว่า ตวัแปรที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไดแ้ก่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา คX1  การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก 
คX2  และการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวั
นี้สามารถร่วมกนัท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของ
พนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 11.6 คAdjusted R2 = 0.116  
โดยมคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.508 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา คX1  ส่งผลในทศิทางตรงขา้มกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั -0.207 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการคดัเลือก คX2  ส่งผลในทิศทางเดียวกนักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.299 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5   ส่งผลในทศิทาง
เดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่า
สมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.170 
 จากผลการวเิคราะหใ์นตาราง 36 สามารถเขยีนเป็นสมการความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี้ 
 สมการที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนดบิ 
  Y  =  3.402 + -0.190คX1  +  0.251คX2   + 0.154คX5  
 

 สมการที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
  Z  =  -0.207 คX1  +   0.299คX2   + 0.170คX5    

 เป็นสมาชิกขององค์กรไว้เป็นสิ่งที่ยากล าบากในการท างานหรือหน้าที่ที่ได้ความ
รบัผดิชอบอยู่ สรุปได้ว่า เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา คX1  ที่เพิม่ขึน้ 1 หน่วย 
ส่งผลใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง 0.190 หน่วย  กล่าวได้ว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้าน
การสรรหา ส่งผลในทศิทางตรงขา้มหรอืเป็นลบ เนื่องจากความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน 
เป็นเรื่องของความคดิ ทศันคตแิละค่านิยมของแต่ละบุคคลที่เกดิขึน้กบักระบวนการสรรหา เมื่อมี
การสรรหามากขึน้กม็กีฏ ระเบยีบ ขอ้บงัคบัเพิม่มากขึน้ตามไปดว้ย ท าใหพ้นกังานเกดิความรู้สกึว่า
การปรบัตวัให้เขา้กบัองค์กรนัน้เป็นเรื่องยากเพราะด้วยขอ้บงัคบัที่ไม่ยดืหยุ่น ท าให้พนักงานไม่มี
อสิระในความคดิหรอืในการท างาน เกิดความเบื่อหน่าย ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรลดลง รวมทัง้
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พนักงานคิดว่าตนมคีวามรู้ความสามารถมาก มีทางเลือกในการหางานใหม่และเข้าร่วมงานกบั
องค์กรที่มคีวามยดืหยุ่นที่ดกีว่าเดมิได้ จงึอาจเป็นสาเหตุให้การผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน
ลดลงได ้จนท าใหพ้นกังานรูส้กึวา่การคงความเป็นสมาชกิขององค์กรไวเ้ป็นสิง่ที่ยากล าบากในการ
ท างาน 
 เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการคดัเลอืก คX2  และการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5   ที่เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิม่ขึน้ 0.251 และ 0.154 หน่วย ตามล าดบั 
 

 สมมติฐานข้อท่ี 2.4 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิไดด้งันี้ 
 Ho: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร ไม่สามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H1: การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผูกพนั
ต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ คMultiple 
Regression Analysis  โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คH0  กต่็อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการ
ทดสอบ แสดงดงัตาราง 37 
 

ตาราง 37  แสดงผลการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใชก้ารวเิคราะห ์Multiple Regression 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 
Residual 
Total 

9.600 
61.271 
70.871 

10 
299 
309 

0.960 
0.205 

4.685** 0.000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

  จากตาราง 37  ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์เชงิเส้นตรงกบักลุ่มตวัแปรอสิระ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และสามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชงิเสน้ตรงได้ ดงัตาราง 38 
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ตาราง 38 แสดงผลการวเิคราะหค์วามผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ คEnter Multiple 
Regression Analysis) 

 

                                                         ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  
 

ตวัแปร 
      Unstandardized      

….  Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B SE β 

ค่าคงท่ี (Constant) 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
สรรหา คX1  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
คดัเลอืก คX2  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
ฝึกอบรมและการพฒันา คX3  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน คX4  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้น
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  
วฒันธรรมองคก์รดา้นค่านิยม คX6  
วฒันธรรมองคก์รดา้นเรื่องราวของ
องคก์ารทีม่คีวามส าคญั คX7  
วฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของ
ความมัน่คง คX8  
วฒันธรรมองคก์รดา้นพธิกีารและ
พธิกีรรม คX9  
วฒันธรรมองคก์รดา้นความรูส้กึเป็น
เจา้ของ คX10  

3.206 
-0.169 

 
0.162 

 
0.046 

 
0.090 

 
0.167 

 
-0.103 
-0.041 

 
0.072 

 
-0.020 

 
0.028 

0.274 
0.070 

 
0.069 

 
0.061 

 
0.073 

 
0.061 

 
0.068 
0.068 

 
0.061 

 
0.061 

 
0.068 

  
-0.206 

 
0.214 

 
0.059 

 
0.109 

 
0.206 

 
-0.112 
-0.044 

 
0.087 

 
-0.023 

 
0.031 

11.694** 
-2.406* 

 
2.341* 

 
0.757 

 
1.236 

 
2.744** 
 
-1.523 
-0.601 

 
1.190 

 
-0.318 

 
0.414 

0.000 
0.017 

 
0.020 

 
0.450 

 
0.218 

 
0.006 

 
0.129 
0.548 

 
0.235 

 
0.751 

 
0.679 

               r   =  0.368                R2 =  0.135           Adjusted R2  =  0.107                                     
SE = 0.453                 F   =  4.685**         Sig = 0.000           

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 38 ผลการวเิคราะห์พบว่า ตวัแปรที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบรหิารทรพัยากร
มนุษยด์้านการสรรหา คX1  การบริหารทรพัยากรมนุษยด์้านการคดัเลือก คX2  และการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5  โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี้สามารถร่วมกนั
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไดร้อ้ยละ 10.7 คAdjusted R2 = 0.107  โดยมคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากับ 
0.453 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา คX1  ส่งผลในทศิทางตรงขา้มกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั -0.206 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการคดัเลือก คX2  ส่งผลในทิศทางเดียวกนักบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.214 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ คX5   ส่งผลในทศิทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.206 
 จากผลการวเิคราะหใ์นตาราง 38 สามารถเขยีนเป็นสมการความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี้ 
 สมการทีส่ามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนดบิ 
  Y  = 3.206 + -0.169คX1  +  0.162คX2   + 0.167คX5  
 
 สมการทีส่ามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
  Z  =  -0.206 คX1  +   0.214คX2   + 0.206คX5  
 
 สรุปไดว้า่ เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา คX1  ที่เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผล
ใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง 
0.169 หน่วย  กล่าวไดว้า่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ส่งผลในทศิทางตรงขา้มหรอื
เป็นลบ อาจเนื่องมาจากการสรรหาบุคคลากรทัง้ภายในและภายนอกองค์กร เป็นการใช้วธิกีารรวม
อ านาจไวท้ีส่่วนกลางทัง้หมด แต่ยดึในระบบคุณธรรม โดยเน้นการสอบขอ้เขยีนและสมัภาษณ์ ซึ่ง
การทีร่วมอ านาจไวท้ีส่่วนกลางทัง้หมดท าใหเ้กดิความล่าชา้ในการด าเนินการดว้ยขัน้ตอนของระบบ
คุณธรรมซึง่ไม่มคีวามยดืหยุน่ เพราะการตดัสนิใจต้องขึน้อยู่กบัผู้บงัคบับญัชาเท่านัน้ จะเหน็ได้ว่า
ความยากล าบากในการสรรหาขึ้นอยู่กบัระบบต่างๆภายในองค์กร ที่ค่อนข้างเคร่งครดั ท าให้
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พนักงานคดิว่าการตนเองเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรได้นัน้ เพราะตนมคีวามรู้ความสามารถ 
และท าใหม้โีอกาสสงูทีจ่ะเปลีย่นงานใหม่และมองหาองคก์รอื่นๆทีเ่หมาะสมกบัตนเองมากกวา่ จงึท า
ใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมลดลง 
 เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการคดัเลอืก คX2  และการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ด้านค่าตอบแทนและสทิธิประโยชน์ คX5   ที่เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้  0.162 และ 0.167 
หน่วย ตามล าดบั 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   สมมติฐานข้อท่ี 3.1 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
  Ho: แรงจงูใจในการท างานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นจติใจรของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   H1: แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ใชก้ารทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนัคPearson Product 
Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า Sig. 
น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) แสดงวา่ยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) นัน่คอืตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 39 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัทางด้านจิตใจ 

r p ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 
ความตอ้งการทางร่างกาย 0.292** 0 .000 สมัพนัธใ์นระดบั

ค่อนขา้งต ่า 
เดยีวกนั 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 0.275** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการทางสงัคม 0.405** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ปานกลาง 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 0.214** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ใน
ชวีติ 

0.351** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 0.336** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
  จากตาราง 39 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั คPearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ 
  ความต้องการทางร่างกาย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความต้องการทางร่างกาย มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
จติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.292 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานด้านความต้องการ
ทางร่างกายเพิม่ขึน้ จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างาน
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ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.275 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คงเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้ง
ต ่า 
  ความต้องการทางสงัคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการทางสงัคม มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านจติใจ
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.405 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานดา้นความต้องการทาง
สงัคมเพิ่มขึ้น จะมีความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจิตใจของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
  ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความต้องการได้รบัการยกย่อง มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพัน
ทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มีค่าเท่ากบั 0.214 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่งเพิม่ขึน้ จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านจติใจ
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ท างานด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.351 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจใน
การท างานดา้นความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัทางด้านจติใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ใน
ระดบัค่อนขา้งต ่า 
  แรงจงูใจในการท างานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 
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มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจิตใจของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.336 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานโดยรวมเพิม่ขึน้ จะมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 
   สมมติฐานข้อท่ี 3.2 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
  Ho: แรงจงูใจในการท างานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   H1: แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  ใช้การทดสอบค่าทางสถิติส ัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์ส ัน  คPearson 
Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทัง้สองตวั ถ้า
มคี่า Sig. น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) แสดงวา่ยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) นัน่
คอืตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 40 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัด้านการคงอยู่ 

r p ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 
ความตอ้งการทางร่างกาย 0.280** 0 .000 สมัพนัธใ์นระดบั

ค่อนขา้งต ่า 
เดยีวกนั 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 0.205** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการทางสงัคม 0.277** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 0.109 0.056 ไม่มคีวามสมัพนัธ ์
 

- 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ใน
ชวีติ 

0.282** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 0.267** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
  จากตาราง 40 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั คPearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ 
  ความต้องการทางร่างกาย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการทางร่างกาย มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัด้านการคง
อยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.280 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานด้านความต้องการ
ทางร่างกายเพิม่ขึน้ จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างาน
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ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.205 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คงเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้ง
ต ่า 
  ความต้องการทางสงัคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการทางสงัคม มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยู่
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.277 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการ
ทางสงัคมเพิม่ขึน้ จะมคีวามผกูพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.056 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัด้าน
การคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.109 หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจใน
การท างานดา้นความตอ้งการได้รบัการยกย่องเพิม่ขึน้ จะไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ท างานด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.282 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจใน
การท างานดา้นความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ใน
ระดบัค่อนขา้งต ่า 
  แรงจงูใจในการท างานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 
มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขา
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ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.267 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานโดยรวมเพิม่ขึน้ จะมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 
   สมมติฐานข้อท่ี 3.3 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
  Ho: แรงจงูใจในการท างานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   H1: แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  ใช้การทดสอบค่าทางสถิติส ัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์ส ัน  คPearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทัง้สองตวั ถ้า
มคี่า Sig. น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) แสดงวา่ยอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) นัน่
คอืตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 41 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

r p ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 
ความตอ้งการทางร่างกาย 0.263 ** 0 .000 สมัพนัธใ์นระดบั

ค่อนขา้งต ่า 
เดยีวกนั 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 0.265 ** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการทางสงัคม 0.293 ** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 0.254** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ใน
ชวีติ 

0.350** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 0.314** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
  จากตาราง 41 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารวเิคราะหส์ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั คPearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ 
  ความต้องการทางร่างกาย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการทางร่างกาย มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัด้านบรรทดั
ฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.263 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานด้านความต้องการ
ทางร่างกายเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างาน
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ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.265 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจใน
การท างานดา้นความต้องการความปลอดภยัและมัน่คงเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความต้องการทางสงัคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความต้องการทางสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
บรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มีค่าเท่ากบั 0.293 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการทางสงัคมเพิม่ขึน้ จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความต้องการได้รบัการยกย่อง มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพัน
ทางดา้นบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.254 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่งเพิม่ขึน้ จะมคีวามผกูพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
บรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวติ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ท างานด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.350 แสดง
วา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจ
ในการท างานด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  แรงจงูใจในการท างานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 
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มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.314 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานโดยรวมเพิม่ขึน้ จะมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 
   สมมติฐานข้อท่ี 3.4 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
  Ho: แรงจงูใจในการท างานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   H1: แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  ใชก้ารทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีรส์นัคPearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า 
Sig. น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั คHo) แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานรอง คH1) นัน่คอื
ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 42 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
r p ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

ความตอ้งการทางร่างกาย 0.313** 0 .000 สมัพนัธใ์นระดบั
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 0.280** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการทางสงัคม 0.368** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 0.218** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ใน
ชวีติ 

0.370** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 0.345** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งต ่า 

เดยีวกนั 

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

  จากตาราง 42 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การ
วเิคราะห์สถิติส ัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์ส ัน คPearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวา่ 
  ความต้องการทางร่างกาย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความต้องการทางร่างกาย มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.313 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดียวกนัในระดบัค่อนข้างต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการทาง
ร่างกายเพิ่มขึน้ จะมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ
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พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์คr) มคี่าเท่ากบั 0.280 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการความ
ปลอดภยัและมัน่คงเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความต้องการทางสงัคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความต้องการทางสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.368  แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานดา้นความต้องการทางสงัคม
เพิ่มขึ้น จะมีความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.218 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานด้านความต้องการได้รบัการ
ยกย่องเพิ่มขึ้น จะมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ท างานด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมีค่าส ัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ คr) มีค่าเท่ากบั 0.370 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความวา่ เมื่อแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  แรงจงูใจในการท างานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่า
เท่ากับ 0.345 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนข้างต ่า 
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หมายความวา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานโดยรวมเพิม่ขึน้ จะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 

 สมมติฐานข้อท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจ
ในการท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
  Ho: ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการ
ท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  H1: ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการ
ท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ใชก้ารทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีรส์นัคPearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามคี่า 
Sig. น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) นัน่คอื
ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางต่อไปนี้ 
  

ตาราง 43 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัความพงึพอใจในการ
ท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน 
r p ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน       
 

0.605 ** 0 .000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ปานกลาง 

เดยีวกนั 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่      
 

0.588** 0 .000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ปานกลาง 

เดยีวกนั 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
 

0 .590** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ปานกลาง 

เดยีวกนั 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 0.670** 0.000 สมัพนัธใ์นระดบั 
ค่อนขา้งสงู 

เดยีวกนั 

 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

  จากตาราง 43 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัความพงึ
พอใจในการท างานของพนักงานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้การวเิคราะห์สถิติ
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีรส์นั คPearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา่ 
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  ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน  มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.605 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความว่า เมื่อความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานเพิ่มขึน้ จะมีความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.590 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เมื่อความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคง
อยู่เพิ่มขึ้น  จะมีความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่มากขึน้ในระดบัปานกลาง      
 ความผูกพนัทางด้านจิตใจ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัทางด้านจิตใจ  มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่าเท่ากบั 0.605 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง หมายความว่า เมื่อความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
จิตใจเพิ่มขึ้น จะมีความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิม่มากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม  
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ คr) มคี่า
เท่ากับ 0.670 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง
หมายความว่า เมื่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิม่ขึน้ จะมีความพงึพอใจในการท างานของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่มากขึน้ในระดบัค่อนขา้งสงู 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 44 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน  
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  สถิติท่ีใช้  

สมมติฐานข้อท่ี 1  
พ นั ก ง า น ที่ มี ล ั ก ษ ณ ะ ส่ ว น บุ ค ค ล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานใน
ปจัจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนั ต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

t-test 
t-test 
t-test 
t-test 

1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

F-test 
Brown-Forsythe 

F-test 
F-test 

1.3 พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

t-test 
t-test 
t-test 
t-test 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน 
 

ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน  

สถิติท่ีใช้  

1.4 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสุดแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

t-test 
t-test 
t-test 
t-test 

1.5 พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

F-test 
Brown-Forsythe 

F-test 
F-test 

 
1.6 พนกังานทีม่รีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

Brown-Forsythe 
Brown-Forsythe 

F-test 
F-test 

 
1.7 พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

F-test 
F-test 

F-test และ LSD 
F-test 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน  
 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

สถิติท่ีใช้  

สมมติฐานข้อท่ี 2  
การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร
สามารถท านายความผูกพัน ต่อองค์กรของ
พ นั ก ง า น ส า ข า ธ น า ค า ร อ อ ม สิ น  ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

  

2.1 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร 

การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
ดา้นการสรรหา  
ดา้นการคดัเลอืก  
ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา  
ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
ดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์  

วฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นค่านิยม  
ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั  
ดา้นระดบัของความมัน่คง  
ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม  
ดา้นความรูส้กึเป็นเจา้ของ  

 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 
 
 
 
 

Enter 
Multiple 

Regression  

2.2 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
ดา้นการสรรหา  
ดา้นการคดัเลอืก  
ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา  
ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
ดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ 

 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 
 

Enter 
Multiple 

Regression 
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ตาราง 44 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 
 

สมมติฐาน  
 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

สถิติท่ีใช้  

2.2 คต่อ  

วฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นค่านิยม  
ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั  
ดา้นระดบัของความมัน่คง  
ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม  
ดา้นความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
 

Enter 
Multiple 

Regression 
 

 
 2.3 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท า นายความผกูพนัต่อองคก์ร

ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ดา้นการสรรหา  
ดา้นการคดัเลอืก  
ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา  
ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
ดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์  

วฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นค่านิยม  
ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั  
ดา้นระดบัของความมัน่คง  
ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม  
ดา้นความรูส้กึเป็นเจา้ของ  

 

 
 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 

 
 
 
 
 

Enter 
Multiple 

Regression 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน  
 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

สถิติท่ีใช้  

2.4 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ดา้นการสรรหา  
ดา้นการคดัเลอืก  
ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา  
ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
ดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์  

วฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นค่านิยม  
ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั  
ดา้นระดบัของความมัน่คง  
ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม  
ดา้นความรูส้กึเป็นเจา้ของ  

 

 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
 
 
 
 

Enter 
Multiple 

Regression 

สมมติฐานข้อท่ี 3  
แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออม
สนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

  

3.1  แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
จติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร   
ความตอ้งการทางร่างกาย 

      ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
      ความตอ้งการทางสงัคม 
      ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ 
แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
 

Pearson 
Correlation 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน  
 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

สถิติท่ีใช้  

3.2  แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการ
คงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ความตอ้งการทางร่างกาย 

      ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
      ความตอ้งการทางสงัคม 
      ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ 
แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 

 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
 

Pearson 
Correlation 

3.3  แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรงุเทพมหานคร 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
      ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
      ความตอ้งการทางสงัคม 
      ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ 
แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
Pearson 

Correlation 

3.4  แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ความตอ้งการทางร่างกาย 

      ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
      ความตอ้งการทางสงัคม 
      ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ 
แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 

 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
 

Pearson 
Correlation 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน  
 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

สถิติท่ีใช้  

สมมติฐานข้อท่ี 4  
ความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน
สาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน       
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่      
ความผกูพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

 
Pearson 

Correlation 
 

 
 

 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  การศกึษาวจิยัครัง้นี้มุง่ศกึษาเรื่องการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษา
มาเป็นขอ้มลูใหก้บัผูบ้รหิารหรอืผูท้ ีเ่กีย่วขอ้งไดน้ าผลการวจิยันี้ไปใชใ้นการบรหิารทรพัยามนุษย์
เพื่อใหอ้งคก์รดกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลมากทีสุ่ด 
 
สงัเขปความมุง่หมาย สมมติฐาน และวิธีด าเนินการวิจยั 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี้ 
1. เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขา

ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศกึษา
สงูสุด  ต าแหน่งงานในปจัจุบนั  อายกุารท างานจนถงึปจัจุบนั  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

2. เพื่อศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์รทีส่ามารถท านายความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัในองค์กร
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกบัความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานในการวิจยั 
1. พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษาสงูสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่าง
กนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

2. การบรหิารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กรสามารถท านายความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างาน
ของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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วิธีด าเนินการศึกษาค้นคว้า 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  ได้แก่  พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร  มจี านวนสาขาทัง้สิ้น  93  สาขา มจี านวนพนักงานรวมทัง้สิ้น 1,128 คน (ที่มา: 
ฝา่ยบรหิารทรพัยากรบุคคล ธนาคารออมสนิ ส านกังานใหญ่ ณ วนัที ่21 เมษายน พ.ศ.2554) 
 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่างในที่ใช้ในการวิจ ัยครัง้นี้  คือ พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 1,128 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดงันัน้ผู้วจิยั
ได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2548: 194) 
โดยมรีะดบัความเชื่อมัน่อยูท่ ี ่95% และสดัส่วนของการคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ได้เท่ากบั 5% 
จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 295 คน โดยผูว้จิยัได้ส ารองกลุ่มตวัอย่างเพิม่จ านวน 5% ซึ่งจะได้
จ านวน 15 คน ดงันัน้ในการท าการวจิยัครัง้นี้จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทัง้สิน้ 310 คน  

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วธิีการสุ่มแบบชัน้ภูม ิ(Stratified sampling) แบ่งสาขาธนาคารในเขต

กรุงเทพมหานครออกป็น 3 ภาค ตามเกณฑก์ารแบ่งสาขาในสงักดัภาคนครหลวง ของ ธนาคารออม
สนิ ซึง่ประกอบดว้ย ธนาคารออมสนิภาค 1, 2 และ 3  

ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัสลาก
เลอืกสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานครทุกภาค ภาคละ 10 สาขา จากจ านวนสาขาทัง้สิน้ 
93 สาขา 

ขัน้ตอนท่ี 3 ใชว้ธิกีารสุ่มแบบโควตา้ (Quota sampling) ก าหนดตวัอยา่งในแต่ละภาค ใน
จ านวนเท่าๆกนั ได้กลุ่มตวัอย่างจากแต่ละภาคเท่ากบั 110 ตวัอย่าง โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างใน
สาขาทีเ่ป็นตวัแทนของแต่ละภาคสาขาละ 11 ตวัอยา่งรวมจ านวนตวัอยา่งเท่ากบั 310 ตวัอยา่ง 

ขัน้ตอนท่ี 4 ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) จากกลุ่ม
ตวัอย่างที่เลอืกไวใ้นขัน้ตอนที่ 1 2 และ ข ัน้ตอนที่ 3 โดยแจกแบบสอบถามให้ครบจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งจากพนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร ในสาขาที่เป็นตวัแทนในแต่ละ
ภาคทัง้สิน้  310  ตวัอยา่ง 

 

การสร้างเครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจยั 
ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ า การสรา้งเครื่องมอืเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 

6 ส่วน ดงัต่อไปนี้ 
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ส่วนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีล ักษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด  (Close ended  Question)  ให้เลอืกตอบ  โดยค าถามแบ่งออกเป็นปจัจยั
ต่างๆ 5 ด้าน ดงันี้ คอื 1) การสรรหา 2) การคดัเลอืก 3) การฝึกอบรมและการพฒันา 4) การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ 5) ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็น
ค าถามในแบบ  Likert  Scale ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชัน้ ( Interval Scale)  
แบ่งเป็น 5 ระดบัความคดิเหน็ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลาย
ปิด  (Close ended  Question)  ใหเ้ลอืกตอบ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  Likert  
Scale ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบัความคดิเหน็ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด  
(Close ended  Question)  ให้เลอืกตอบ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  Likert  
Scale ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบัความคดิเหน็ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กร มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลาย
ปิด  (Close ended  Question)  ให้เลอืกตอบ  โดยค าถามแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดงันี้ คอื 1) ความ
ผูกพนัทางด้านจติใจ 2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และ 3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน   โดย
แบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  Likert  Scale  ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบัความคดิเหน็ 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน มลีกัษณะเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด  (Close ended  Question)  ใหเ้ลอืกตอบ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ  
Likert  Scale ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบัความ
คดิเหน็ 

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และ
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนซึง่มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด  (Close ended  Question) จ านวน 7 
ขอ้ ใหเ้ลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีว 

 
การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 ลกัษณะของการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีท่ าการวจิยัในครัง้นี้เป็น 2 ลกัษณะ คอื 
 1. ขอ้มูลปฐมภูม ิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ผู้ศกึษาได้จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
จากการตอบแบบสอบถาม ของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 
ตัวอย่าง  โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
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 2. ขอ้มูลทุตยิภูม ิ (Secondary Data) ซึ่งเป็นขอ้มูลเพื่อใช้ประกอบในการท าวจิยันัน้
ผูว้จิยัไดท้ าการคน้ควา้จากหนงัสอื ต าราทีเ่กี่ยวขอ้ง วทิยานิพนธ์เอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งต่างๆ
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยัครัง้นี้ 
 
การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม ครบตามจ านวนขนาดตวัอยา่งแลว้ ผูว้จิยัจะ 
ด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. การจดักระท าขอ้มลู 
  1.1 การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามทีไ่ม่สมบรูณ์ออก 
  1.2 การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรยีบร้อยแล้วมาลงรหสัตาม
ก าหนดไวล้่วงหน้า 
  1.3 การประมวลผลข้อมูลที่ลงรหัสแล้ว  น ามาบันทึกโดยใช้เครื่ อง
ไมโครคอมพิวเตอร์เพื่อการประมวลผลข้อมูลซึ่งใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป  เพื่อการวิจยัท า
สงัคมศาสตร ์(Statistic Package for the Social Sciences หรอื SPSS) 
 2. การวเิคราะหข์อ้มลู 
  2.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อ
อธบิายถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร คอื เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาที่ปฏบิตังิาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ท าให้
ทราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู สถติทิีใ่ชไ้ดแ้ก่ 
 2.1.1. ค่ารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม ส่วน
ที่ 6 ขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานใน
ปจัจุบนั ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 2.1.2. ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean : x  ) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ส่วนที ่1 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ส่วนที่ 3 วฒันธรรมองค์กร 
ส่วนที ่4 ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนที ่5 ความพงึพอใจในการท างาน 
 2.1.3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส าหรบัวเิคราะห์
ขอ้มลูจากแบบสอบถามส่วนที ่1 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ส่วนที ่2 แรงจงูใจในการท างาน ส่วน
ที ่3 วฒันธรรมองคก์ร ส่วนที ่4 ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนที ่5 ความพงึพอใจในการท างาน 
  2.2 การวเิคราะห์โดยสถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบสมมุตฐิานดงันี้ 
 2.2.1. การวเิคราะหโ์ดยใชค้่าสถติ ิt-test (Independent t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ดา้นเพศ 



165 
 

 2.2.2. การวเิคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ F-test แบบการวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดยีว (One-way Analysis of variance) ใช้เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ดา้นอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงาน
ในปจัจุบนั ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 2.2.3. การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) ใช้
ทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรมากกวา่ 2 ตวัแปร ใชเ้พื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2  
 2.2.4. สถิตสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั (Pearson Product 
Moment Correlation coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอสิระต่อกนั ใช้
เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 และขอ้ที ่4 
 
สรปุผลการศึกษาค้นคว้า 

ผลจากการวเิคราะหข์อ้มลูจากการวจิยั การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อความผูกพนั
ในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลไดด้งันี้ 
 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูสถิติเชิงพรรณนา 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูลกัษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการวจิยัพบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 218 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 70.30  ส่วนใหญ่มอีาย ุ22 - 30 ปี จ านวน 165 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.20  สถานภาพ
สมรสของพนกังานส่วนใหญ่ คอื สถานภาพโสด จ านวน 217 คน คดิเป็นร้อยละ 70.00 ส่วนใหญ่มี
ระดบัการศกึษาอยูใ่นระดบัต ่ากว่าหรอืเทยีบเท่าปรญิญาตร ีจ านวน 252 คน คดิเป็นร้อยละ 81.30 
มรีะดบัต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัปฏิบตักิาร จ านวน 203 คน คดิเป็นร้อยละ 65.50 มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ต ่ากวา่ 1 – 10 ปี มจี านวน 202 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.20 และพนกังาน
ส่วนใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตัง้แต่ 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 133 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.90  

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษยข์องพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 จากการวจิยัครัง้นี้ พบวา่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวม อยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.80 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 ด้านการสรรหา พนักงานมีระดบัความคิดเห็นด้านการสรรหาโดยรวม มีการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.78  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงาน
มรีะดบัความคดิเหน็ดา้นการสรรหา มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัด ีคอื องค์กรของท่าน
มกีารสรรหาบุคคลทัง้ภายในและภายนอกเพื่อเขา้ปฎิบตังิานในต าแหน่งที่ว่างระบบการสรรหาของ
องคก์รท่านท าใหด้งึดดูผูม้คีวามรูค้วามสามารถสูงเขา้มาปฎิบตังิาน องค์กรมกีารก าหนดเกณฑ์ใน
การสรรหาทีช่ดัเจน เช่น ลกัษณะงาน หรอืต าแหน่งหน้าที่ของงานนัน้ ท่านรู้สกึว่าการสรรหาของ
องคก์รโดยใชก้ารประชาสมัพนัธผ์่านสื่อต่างๆมคีวามเหมาะสมแล้ว และท่านรู้สกึว่าองค์กรมรีะบบ
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การสรรหาทีเ่ป็นธรรม โดยพจิารณาจากคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมกบัต าแหน่งงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.01, 3.85, 3.77, 3.67, 3.58 ตามล าดบั 

 ด้านการคดัเลือก พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านการคดัเลอืกโดยรวม มกีารบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมี
ความคดิเหน็ดา้นการคดัเลอืก มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัด ีคอื องค์กรมวีธิกีารการ
สอบขอ้เขยีน หรอืการสอบสมัภาษณ์ผูส้มคัรทีเ่หมาะกบัความตอ้งการในต าแหน่งทีเ่ปิดรบั องค์กรมี
การพจิารณาผูส้มคัรงานจากประวตักิารท างานในอดตีเพื่อประกอบการตดัสนิใจ ท่านคดิว่าองค์กร
ของท่านมกีารใชร้ะบบคุณธรรมในการคดัเลอืกผูส้มคัรงาน องคก์รมเีกณฑม์าตรฐานในการคดัเลอืก
บุคลากรทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมตรงตามต าแหน่งทีก่ าหนดไว ้และผูส้มคัรทีผ่่านการคดัเลอืกมคีวาม
เหมาะสมกบัต าแหน่งที่ระบุไวอ้ย่างชดัเจน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93, 3.88, 3.70, 3.66, 3.57 
ตามล าดบั 

 ด้านการฝึกอบรมและพฒันา พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา
โดยรวม มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 เมื่อพจิารณาเป็น
รายข้อพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มีระดบัการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัด ีคอื การฝึกอบรมและพฒันาโดยการให้ลงมอืปฏบิตัจิรงิ (OJT) จะท าให้
ท่านเขา้ใจข ัน้ตอนการท างานไดด้ขี ึน้ องคก์รมจีดัการฝึกอบรมและพฒันาใหพ้นกังานมทีกัษะเฉพาะ
ด้านและทกัษะทัว่ไป องค์กรส่งเสริมให้พนักงานเข้าร ับการฝึกอบรมและพฒันาในหลักสูตรที่
เหมาะสมทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร ท่านรูส้กึพงึพอใจกบัการฝึกอบรมและพฒันาโดยใชร้ะบบพี่
เลีย้ง และพนกังานไดร้บัการฝึกอบรมและการพฒันาที่เป็นการเพิม่พูนความรู้ ทศันคต ิทกัษะและ
ประสบการณ์อยา่งต่อเนื่อง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99, 3.87, 3.84, 3.84, 3.79 ตามล าดบั 

 ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านการประเมนิผล
การปฏบิตังิานโดยรวม มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มรีะดบั
การบริหารทรพัยากรมนุษย์ในระดบัดี คือ องค์กรใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการเพิ่ม
ค่าตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบตัิงานท าให้ท่านทราบถึงผลการ
ปฏบิตังิานของท่านเองวา่มมีาตรฐานหรอืควรปรบัปรุงจุดใดบา้ง องคก์รก าหนดหลกัเกณฑ์เกี่ยวกบั
การประเมนิผลการปฎิบตังิานให้เป็นมาตรฐานเดยีวกนั กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานมี
ความเหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน มคีวามยตุธิรรมเทีย่งตรง โปร่งใส ตรวจสอบได้ และท่านมี
ความเข้าใจหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลปฏบิตังิานเป็นอย่างดีก่อนที่จะท าการประเมินผลลพัธ์
ออกมา  โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87, 3.82, 3.80, 3.80, 3.78 ตามล าดบั 

 ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นค่าตอบแทนและ
สทิธปิระโยชน์โดยรวม มรีะดบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ มี
ระดบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัด ีคอื ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์สามารถกระตุ้นและ
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สร้างแรงจูงใจในการท างานได้ ท่านรู้สกึพอใจกบัสทิธปิระโยชน์ เช่น การประกนัสุขภาพ การลา
หยดุ แผนการศกึษา ฯลฯ องคก์รมมีาตรฐานทีเ่หมาะสมกบัการก าหนดและจา่ยค่าตอบแทนใหแ้ต่ละ
สายงาน องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทนให้อย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ และท่านคดิวา่ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มคีวามเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิใน
ปจัจุบนั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97, 3.84, 3.78, 3.75, 3.74 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 จากการวจิยัครัง้นี้ พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  ความต้องการทางร่างกาย  พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย
โดยรวม มแีรงจงูใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย มแีรงจงูใจในการท างานในระดบั
มาก คอื ท่านรูส้กึวา่รางวลัตอบแทนและสวสัดกิารต่างๆเป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างาน
ทีด่ ีสถานทีท่ างานของท่านมคีวามสะดวก และเหมาะสมต่อการปฎบิตังิาน และท่านมสีุขภาพจติที่ดี
จากการท างานในองคก์รนี้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07, 3.91, 3.87 ตามล าดบั 
  ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง พนกังานมรีะดบัความเหน็ด้านความต้องการ
ความปลอดภยัและมัน่คงโดยรวม มแีรงจงูใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
มแีรงจงูใจในการท างานในระดบัมากทีสุ่ด คอื ท่านมคีวามรูส้กึมัน่คงในต าแหน่งหน้าที่การงานของ
ท่าน ณ ปจัจุบนั โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 4.40 ส่วนพนกังานทีม่รีะดบัความคดิเหน็ความตอ้งการความ
ปลอดภยัและมัน่คง มแีรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก คอื ท่านรู้สึกปลอดภยัในขณะที่ท่าน
ปฏบิตังิานในองคก์รนี้จรงิ (OJT) จะท าใหท้่านเขา้ใจข ัน้ตอนการท างานไดด้ขี ึน้ และหวัหน้างานคอย
ใหค้ าแนะน าปรกึษาในการท างาน และพรอ้มที่จะยอมรบัความคดิเหน็จากพนักงาน  โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.00, 3.91 ตามล าดบั  
  ความต้องการทางสงัคม พนกังานมรีะดบัความเหน็ดา้นความตอ้งการทางสงัคมโดยรวม 
มแีรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
พนักงานมีระดบัความคิดเห็นความต้องการทางสงัคม มแีรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก คือ 
เพื่อนร่วมงานให้ความสนใจและเป็นกนัเองกบัท่าน  หวัหน้าเปิดโอกาสให้ท่านมสี่วนร่วมในการ
ปฏบิตังิานอย่างเตม็ที่ และหวัหน้าให้ความไวว้างใจท่านในการปฏบิตังิาน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.06, 4.01, 3.97 ตามล าดบั 
  ความต้องการได้รบัการยกย่อง พนกังานมรีะดบัความเหน็ดา้นความต้องการได้รบัการ
ยกยอ่งโดยภาพรวม มแีรงจงูใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ความต้องการได้รบัการยกย่อง มแีรงจูงใจในการ
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ท างานในระดบัมาก คอื หวัหน้ามอบหมายงานต่างๆให้ท่านท าด้วยความเตม็ใจเสมอ ท่านได้รบั
ความไวว้างใจในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน และความคดิเหน็ของท่านมกัได้รบัการยอมรบัจาก
หวัหน้า โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00, 3.99 , 3.87 ตามล าดบั 
  ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต พนักงานมีระดบัความคิดเห็นด้านความ
ตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติโดยภาพรวม มแีรงจงูใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.97 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นความต้องการประสบ
ความส าเรจ็ในชวีติ มแีรงจงูใจในการท างานในระดบัมาก คอื ท่านมคีวามภาคภมูใิจในผลการท างาน
ของท่าน ท่านไดร้บัการยกยอ่งจากความส าเรจ็ในงานของ และท่านท างานที่ได้รบัมอบหมายส าเรจ็ 
และดกีวา่ทีต่ ัง้ไวเ้สมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05, 3.95, 3.92 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสิน ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 จากการวจิยัครัง้นี้ พบว่า วฒันธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.04 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  ค่านิยม พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นค่านิยมโดยรวม มวีฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั
ด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ด้าน
ค่านิยมมวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ีคอื องค์กรของท่านมคีวามร่วมมอืในการท างานเพื่อให้
ประสบผลส าเรจ็ พนกังานในองคก์รยนิดทีีจ่ะรกัษาผลประโยชน์ขององคก์รและมคีวามเคารพซึ่งกนั
และกนั และพนักงานมกีารยอมรบั ความเชื่อ ค่านิยม แบบแผนปฏบิตังิานและยดึถือปฏบิตัิเป็น
ประเพณีในองคก์ร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04, 3.99, 3.93 ตามล าดบั 
  เรื่องราวขององคก์ารท่ีมีความส าคญั พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านเรื่องราวของ
องคก์ารที่มคีวามส าคญัโดยรวม มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั มี
วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัด ีคอื องคก์รของท่านมเีรื่องราวทีด่ ีมคีุณค่าต่อพนกังาน ลูกค้าหรอืผู้มี
ส่วนเกี่ยวขอ้ง ท่านทราบเกี่ยวกบัขอ้ปฏบิตัแิละวฒันธรรมองค์กรขององค์กรของท่านเป็นอย่างดี 
และท่านทราบเรื่องราวและประวตัคิวามเป็นมาขององคก์รของท่านเป็นอยา่งด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.08, 4.02, 4.00 ตามล าดบั 
  ระดบัของความมัน่คง พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านระดบัของความมัน่คงโดยรวม 
มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัดมีาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านระดบัของความมัน่คง มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัดมีาก คอื 
ระดบัความมัน่คงขององค์กรท่านสร้างความมัน่ใจในการเป็นสมาชกิในองค์กรแก่ท่าน  ท่านคดิว่า
องคก์รของท่านมคีวามกา้วหน้าและเจรญิเตบิโตได้อย่างรวดเรว็ และองค์กรของท่านมคีวามมัน่คง
และเชื่อถอืไดใ้นการด าเนินงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.25, 4.24, 4.22 ตามล าดบั 
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  พิธีการและพิธีกรรม พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านพธิกีารและพธิกีรรมโดยรวม มี
วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมี
ระดบัความคิดเห็นด้านพิธีการและพธิีกรรม มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัดี คอื  พิธกีารและ
พธิกีรรมเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้ท่านมคีวามผูกพนัต่อองค์กรของท่าน องค์กรของท่านมพีธิกีารและ
พธิกีรรมที่ปฏบิตัสิบืต่อกนัมาอย่างต่อเนื่องป็นเวลานาน และท่านทราบพธิกีารและพธิกีรรมของ
องคก์รท่านเป็นอยา่งดวีา่ควรปฏบิตัอิยา่งไร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04, 3.99, 3.89 ตามล าดบั 
  ความรู้สึกเป็นเจ้าของ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของโดยรวม 
มวีฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังาน
มรีะดบัความคดิเหน็ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ีคอื  องค์กรมกีาร
แบ่งงานกนัท าตามความสามารถอย่างเหมาะสม ท าให้พนักงานมคีวามภูมใิจที่มสี่วนร่วมให้งาน
ส าเรจ็ องคก์รของท่านใหค้วามเอาใจใส่ในรายละเอยีดของงานในทุกขัน้ตอน และพนกังานในองคก์ร
มคีวามกล้าตดัสนิใจและรบัผดิชอบงานของตนเองอย่างเตม็ที่ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95, 3.95, 
3.87 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 จากการวจิยัครัง้นี้ พบวา่ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พนักงานมีระดบัความคดิเหน็ความผูกพนัทางด้านจติใจ
โดยรวม มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัทางดา้นจติใจ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก
ทีสุ่ด คอื ท่านทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏบิตังิานเพื่อองค์กร โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 
ส่วนพนกังานทีม่รีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัทางดา้นจติใจ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
คอื ท่านเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ทีเ่พื่อความส าเรจ็ขององคก์ร ท่านรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ท่าน
มคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร 
ท่านมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าในการปฏบิตังิานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร และท่านเตม็ใจร่วมกจิกรรมขององคก์รทุกครัง้ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18, 4.16, 4.15, 4.09 
ตามล าดบั 
  ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ความผูกพนัด้านการคงอยู่
โดยรวม มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบั
มากทีสุ่ด คอื ท่านคดิเสมอวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ดเหมาะแก่การปฏบิตังิานด้วยอย่าง
ยิง่ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ส่วนพนักงานที่มรีะดบัความคิดเหน็ความผูกพนัด้านการคงอยู่ มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก คอื ท่านรูส้กึสญูเสยีประโยชน์มากหากท่านจะลาออกจากองคก์ร
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ในตอนนี้ ท่านตัง้ใจจะท างานกับองค์กรจนเกษียณอายุ ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรนี้ต่อไป
ถงึแมว้า่องคก์รอื่นจะเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า และหากท่านลาออกจากองค์กรนี้ ท่านจะมคีวาม
ยากล าบากในการหางานใหม่ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.13, 4.11, 4.04, 3.88 ตามล าดบั 
  ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
โดยรวม มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบั
มากทีสุ่ด คอื ท่านรูส้กึมคีวามภาคภมูใิจในการเป็นพนกังานขององค์กร โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 
ส่วนพนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
คอื ท่านพยายามคดิหาวธิกีารใหม่ๆ เพื่อการปรบัปรุงการท างานให้มปีระสทิธภิาพอยู่เสมอ ท่าน
เต็มใจที่จะปฏิบตัิงานล่วงเวลาให้กบัองค์กรแม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่คุ้มค้าเหนื่อย  หวัหน้าหรือ
บุคลากรในที่ท างานของท่านดูแลเอาใจใส่ท่านอย่างดใีนฐานะเพื่อนร่วมงาน และท่านมสี่วนช่วย
อย่างมากที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06, 4.05, 3.99, 3.99 
ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 6 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรงุเทพมหานคร 
  จากการวจิยัครัง้นี้ พบวา่ พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงล าดบัจากค่าเฉลีย่มากไปน้อย พบวา่ 
 ล าดบั 1 ท่านพอใจและมคีวามสุขในการปฎบิตังิานและภาคภมูใิจในงานทีท่ าอยู่ พนักงานมี
ความพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 
 ล าดบั 2 ท่านมคีวามพงึพอใจในองค์กรและรูปแบบการบริหารงานขององค์กรของท่าน 
พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 
 ล าดบั 3 ท่านมคีวามพงึพอใจในองค์กรและรูปแบบการบริหารงานขององค์กรของท่าน 
พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 
 ล าดบั 4 ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานด้วยความราบรื่นและมคีวามสุข พนักงานมี
ความพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 
 ล าดบั 5 ท่านรู้สกึพอใจกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานมคีวามพงึพอใจในการ
ท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 
 ล าดบั 6 ท่านพงึพอใจในการท างานที่ท่านได้รบัความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
 ล าดบั 7 องค์กรของท่านมกีารตดิต่อสื่อสารที่ดใีนการประสานงานในองค์กร  พนักงานมี
ความพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
 ล าดบั 8 ท่านคดิวา่ไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิารต่างๆ เหมาะสมกบังานทีท่่านรบัผดิชอบ
อยู ่พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
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 ล าดบั 9 ท่านพงึพอใจกบังานที่ท่านท าอยู่เพราะค่าตอบแทนที่ได้รบัเพยีงพอกบัค่าใช้จ่าย 
พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 
 ล าดบั 10 หวัหน้าของท่านเปิดโอกาสใหท้่านได้แสดงความคดิเหน็ในการท างานและรบัฟงั
ขอ้เสนอแนะในการปฏบิตังิาน พนักงานมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.84 
 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดว้า่  พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั คอื เพศชายมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเท่ากบัเพศหญงิ ทีอ่ยา่ง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พบวา่ พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พบวา่ พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปได้ว่า  พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั คอื พนักงานที่มชี่วงอายุ 22 - 30 ปี, 31 - 39 ปี, และช่วงอายุ 40 ปี
ขึน้ไป มีความผูกพนัธ์ต่อองค์กรโดยรวมเท่ากนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พบว่า  พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ซึ่ง
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 ความผกูพนัด้านการคงอยู่  พบว่า  พนักงานที่มีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ซึ่ง
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน  พบว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05ซึ่ง
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

  
  สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

  จากการวเิคราะห์ข้อมูลสรุปได้ว่า  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั คอื พนกังานที่มสีถานภาพสมรสโสดมคีวามผูกพนัธ์
ต่อองคก์รโดยรวมเท่ากบัพนกังานทีม่สีถานะภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั / หมา้ย / อยา่รา้ง / แยกกนัอยู่
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พบว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรส แตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พบว่า พนักงานที่มสีถานภาพสมรส แตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน พบวา่ พนกังานทีม่สีถานภาพสมรส แตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
  สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 
  จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดว้า่  พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสุดแตกต่างกนั มี

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั คอื พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัต ่ากว่าหรอื
เทยีบเท่าปรญิญาตรมีคีวามผูกพนัธ์ต่อองค์กรโดยรวมเท่ากบัพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงกว่า
ปรญิญาตร ีอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกัน มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
ทีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานที่มตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 
  จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดว้า่  พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั คอื พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานในปจัจุบนัในต าแหน่ง
ผูบ้รหิาร พนักงานปฏบิตักิาร ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชัว่คราวมคีวามผูกพนัธ์ต่อองค์กรโดยรวม
เท่ากนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พบว่า พนักงานที่มตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พบว่า พนักงานที่มตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน พบวา่ พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
ทีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
  สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานที่มรีะยะเวลาที่ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
  จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดว้า่ พนกังานทีม่รีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาที่ปฏบิตัิงานแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาที่ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
ทีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
  สมมติฐานท่ี 1.7 พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
  จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปได้ว่า พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ พบว่า พนักงานที่มตี าแหน่งงานในปจัจุบนัแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พบว่า พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

 พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 10,001 – 20,000 บาท มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความ
ผูกพนัด้านบรรทดัฐาน แตกต่างเป็นรายคู่กบัพนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน  20,001 – 30,000 บาท 
อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 10,001 – 20,000 บาท มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน น้อยกว่า พนักงานที่มรีายได้ 20,001 – 
30,000 บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.238 
 พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างเป็นรายคู่กบัพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 30,001 บาทขึน้ไป อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท กบั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มากกว่า พนักงานที่มรีายได้ 30,001 บาทขึน้
ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.295 
 ส่วนคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กรสามารถท านาย
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.1 การบริหารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางด้านจติใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดว้า่  เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา (X1) ที่
เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง 0.180 หน่วย  เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ (X5) และวฒันธรรมองค์กรด้านระดบัของความมัน่คง (X8)  ที่
เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ 0.147 และ 0.155 หน่วย ตามล าดบั 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.2 การบริหารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออม
สนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปได้ว่า เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและ
สทิธปิระโยชน์ (X5) ที่เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ 0.202 หน่วย 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.3 การบริหารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดว้า่ เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา (X1) ที่
เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของ
พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง 0.190 หน่วย  เมื่อการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก (X2) และการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน์ (X5)  ทีเ่พิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
บรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้  0.251 และ 0.154 
หน่วย ตามล าดบั 
 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.4 การบริหารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กร สามารถ
ท านายความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดว้า่ เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา (X1) ที่
เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานครลดลง 0.169 หน่วย  เมื่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการคดัเลอืก (X2) และ
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ (X5)  ทีเ่พิม่ขึน้ 1 หน่วย ส่งผลให้มี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ 
0.162 และ 0.167 หน่วย ตามล าดบั 
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 สมมติฐานข้อท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.1 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดด้งันี้ 
 แรงจงูใจในการท างานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคัญ
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.336 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า เมื่อพจิารณารายดา้นพบวา่ ความต้องการ
ทางร่างกาย มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจิตใจของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.292 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.275 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า   
 ความต้องการทางสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์(r) มีค่าเท่ากบั 0.405 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง  
 ความต้องการได้รบัการยกย่อง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคัญ
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.214 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.351 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า หมายความว่า เมื่อแรงจูงใจใน
การท างานดา้นความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติเพิม่ขึน้  
 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.2 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดด้งันี้ 
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 แรงจงูใจในการท างานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.267 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการทางร่างกาย มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนั
ดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั 0.280 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.205 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า   
 ความต้องการทางสงัคม มี มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ(์r) มคี่าเท่ากบั 0.277 แสดงว่าตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ความต้องการได้รบัการยกย่อง ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.109 หมายความ
วา่ เมื่อแรงจงูใจในการท างานดา้นความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่งเพิม่ขึน้ จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ในเรื่องความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.282 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
  
  สมมติฐานข้อท่ี 3.3 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดด้งันี้ 
 แรงจงูใจในการท างาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางดา้นบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.314 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
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 ความต้องการทางร่างกาย มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.263 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.265 แสดง
วา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า   
 ความต้องการทางสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางดา้นบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.293 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการได้รบัการยกย่อง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.254 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.350 แสดง
วา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.4 แรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดด้งันี้ 
 แรงจงูใจในการท างานโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.345 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการทางร่างกาย มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.313 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
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ระดบั 0.01 โดยมีค่าส ัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) มีค่าเท่ากบั 0.280 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า   
 ความต้องการทางสงัคม มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั 0.368  แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ความต้องการได้รบัการยกย่อง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.218 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมีค่าส ัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) มีค่าเท่ากบั 0.370 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า  
 
 สมมติฐานข้อท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปไดด้งันี้ 
 ความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวม  มคีวามสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.670 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสงู เมื่อพจิารณารายดา้นพบวา่ 
  ความผกูพนัด้านบรรทัดฐาน มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.605 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง  
 ความผูกพนัด้านการคงอยู่   มีความสัมพันธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.590 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง  
 ความผูกพันทางด้านจิตใจ  มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.605 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง  
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อภิปรายผล 
 จากการศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภปิรายผลไดด้งัต่อไปนี้  

1. ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสุด ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาการ
ท างาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน จากการศกึษาพบวา่ 

1.1 พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกต่างกนั มี
ความผูกพนัในองค์กรโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05  
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้แสดงวา่ เพศไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คอืพนกังานทุก
คนทัง้เพศชายและเพศหญงิมคีวามเท่าเทยีมกนั ลกัษณะดงักล่าวจงึท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรพล ฉิมไทย (2552) ที่ได้ศกึษาวฒันธรรมองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิผลการท างานของพนักงานองค์การเภสชักรรม พบว่า 
พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีไ่ม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกนังานวจิยัของ 
ภทัรพล กาญจนปา (2552) ที่ได้ศึกษาจรยิธรรมในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวง พบว่าเพศแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

1.2 พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครที่มอีายุแตกต่างกนั มี
ความผูกพนัในองค์กรโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05   
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้แสดงวา่ ไม่วา่พนกังานจะมอีายเุท่าใดกไ็ม่มผีลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร กล่าวคอื ไม่วา่พนกังานจะมอีายมุากหรอืน้อยกม็คีวามผูกพนัต่องค์กรเท่ากนั สอคคล้อง
กบังานวจิยัของ ปภาดา ตนัตรางคก์ลู (2551) ศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่ององค์
การของบุคคากร ส านักงานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาต ิพบว่า บุคลากรที่มอีายุที่
แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ จริากุล วสะ
พนัธุ์ (2544) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานกบัความผูกพนัองค์กร : 
ศกึษาเฉพาะกรณี บรษิทัโอจ ิเปเปอร์ (ไทยแลนด์) จากดั ผลการศกึษาพบว่า นักงานบรษิทัฯที่ม ี
อายแุตกต่างกนัมคีวามผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั 

1.3 พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัในองคก์รโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ แสดงว่า พนักงานในองค์กรไม่มกีารกดีกนัการ
ท างานในเรื่องสถานภาพสมรส ซึง่ไม่วา่พนกังานจะมสีถานภาพโสด หรอืสมรสแลว้ กม็คีวามผกูพนั
ต่อองค์กรเช่นกนั สอคคล้องกบังานวจิยัของ ปภาดา ตนัตรางค์กูล (2551) ศึกษาปจัจยัที่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่ององคก์ารของบุคคากร ส านกังานพฒันาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี
แห่งชาต ิพบวา่ บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรพล กาญจนปาน  (2552) ไดศ้กึษา จรยิธรรมในองคก์รทีม่ผีลต่อ
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ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวง พบวา่ พนกังาน
ทีม่สีถานภาพสมรสต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  

1.4 พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครที่มรีะดบัการศกึษาสูงสุด
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก ระดบัการศกึษาไม่ใช่ปจัจยัที่มผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร แม้ว่าพนักงานจะมรีะดบัการศกึษาที่แตกต่างกนักม็คีวามผูกพนัต่อองค์กร
เหมือนกัน สอคคล้องกับงานวิจ ัยของ ตวงรัตน์ จินตชาติ (2546) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานองค์การค้าคุรุสภา ศกึษาเฉพาะภาค
การค้า พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศกึษาต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่
แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สติา ลิม้สวสัดิ ์(2551) ไดศ้กึษาจรยิธรรมในหน้าที่ธุรกจิ
ขององค์กรที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงาน บมจ .ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า  
พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

1.5 พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ตี าแหน่งงานในปจัจุบนั
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05  ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากพนักงานคดิว่าทุกต าแหน่งงานมคีวาม
ผูกพนักบัองค์กรเหมอืนกนัจนไม่เกิดความแตกต่างกนั ซึ่งสอคคล้องกบังานวจิยัของ สุวฒั ฉล
ภญิโญ (2547) ศกึษา ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัภายในองค์กรของพนักงาน : ศกึษาเฉพาะกรณี
บรษิทั ปุ๋ยแห่งชาต ิจ ากดั (มหาชน) พบวา่ ต าแหน่งงานต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ลขิติ  แซ่เตยีว (2547) ศกึษาวฒันธรรมองค์การที่มผีลต่อความ
ผูกพนัในองค์การ กรณีศึกษาพนักงานฝ่ายพฒันาระบบเทคโนโลยธีนาคารกรุงศรอียุธยา จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่  พบว่า ระดบัต าแหน่งงานที่ต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมไม่
แตกต่างกนั 

1.6 พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ แสดงว่า ไม่ว่าระยะเวลาปฏบิตังิานจะมากหรอื
น้อยกไ็ม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เนื่องจากพนกังานอาจมคีวามพอใจทีจ่ะใชช้วีติ
การท างานและตอ้งการคงอยู่กบัองค์กรต่อไป เพื่อที่จะได้รบัผลประโยชน์ ในด้านค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ต่างๆ ท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเท่าเทียมกันในทุกระยะเวลาที่
ปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิบัของ ชุตมิา สุวรรณประทปี (2543) ศกึษา ความสมัพนัธร์ะหวา่ง
ปจัจยัส่วนบุคคล และการจดัการทรพัยากรมนุษย ์กบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การพยายาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบว่า ระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกัน ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผูกมัน่ต่อองค์การพยาบาล และสอดคล้องกบังานวจิยัของ มยุร ีกมล
มาตยากุล (2547) ศกึษา ปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ: กรณีศกึษา ษริษทั เอเซอร ์
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คอมพิวเตอร์ จ ากดั  พบว่า ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
ความรูส้กึ และความผกูพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนั 

1.7 พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ดา้นความผูกพนัทางด้านจติใจ และด้านความผูกพนั
ดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้เนื่องจากพนกังานทีม่รีายไดน้้อยและรายไดส้งูจะมคีวามรูส้กึมัน่คงในการปฏบิตังิานและรูส้กึ
ผกูพนักบัองคก์รเท่ากนั โดยไม่คดิเปลีย่นแปลงไปท างานที่อื่น สอคคล้องกบังานวจิยัของ รววิรรณ 
ลมีาสวสัดิก์ุล (2551) ศกึษา ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อนิเตอร์เนชัน่แนล พบว่า พนักงานที่มีระดบัเงนิเดอืน
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  
 ส่วนพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั 
มคีวามผูกพนัต่อองค์กร ด้านบรรทดัฐานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01  ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยพนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน มากที่สุด เนื่องจากพนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน 
20,001 – 30,000 บาท มคีวามภาคภูมใิจในต าแหน่งงานที่ท าและเชื่อว่าเขาควรจะอยู่กบัองค์กรนี้
ต่อไป และเชื่อว่าต าแหน่งหรืองานที่ร ับผิดชอบเป็นสิ่งที่เหมาะสมกับรายได้ที่เขาได้ร ับแล้ว 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สติา ลิม้สวสัดิ ์(2551)  ศกึษาจรยิธรรมในหน้าที่ธุรกจิขององค์กรที่มผีล
ต่อความผกูพนัของพนกังาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า พนักงานที่มเีงนิเดอืน
แตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  
 2. การบริหารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กรสามารถท านายความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2.1 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร สามารถท านายความผูกพนัต่อ
องคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการศกึษาพบว่า ตวัแปรที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้าน
จติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ด้านการสรรหา, การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ และวฒันธรรม
องคก์รดา้นระดบัของความมัน่คง สามารถอธบิายไดด้งันี้ 

 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหม้คีวามผกูพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง 
กล่าวไดว้า่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ส่งผลในทศิทางตรงขา้มกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจ อาจเป็นเพราะขัน้ตอนและกระบวนการในการสรรหามี
ความซบัซอ้นในการสรรหาบุคคลเขา้มารบัต าแหน่งต่างๆ ทัง้การสรรหาจากบุคคลจากภายในและ
ภายนอกองคก์ร ทัง้นี้บุคคลเหล่านัน้กต็อ้งมคีุณสมบตั ิความรู ้ความสามารถตรงตามต าแหน่งงานที่
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เปิดรบัสมคัรทีเ่หมาะสมทีสุ่ด ความยุ่งยากและขัน้ตอนที่หลากหลายนี้จงึส่งผลให้พนักงานมคีวาม
ผกูพนัทางดา้นจติใจลดลงได ้เพราะพนกังานคดิวา่ตนเองมคีวามรู้ความสามารถและเป็นที่ต้องการ
ของตลาดแรงงาน จงึมโีอกาสสงูทีจ่ะเปลีย่นงานใหมแ่ละมทีางเลอืกมากในการหางานใหม่ไดง้่าย ท า
ใหเ้กดิความผกูพนัดา้นจติใจลดลงดว้ยเช่นกนั ซึ่งสอดคล้องกบั ชนันนัทธ์ จนัทร์รนิทร์ (2550) ได้
ศกึษา อิทธพิลของการจดัการทรพัยากรมนุษยแ์ละบรรยากาศองค์การต่อผลการปฏบิตัิงานของ
พนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบว่า บทบาทหน้าที่การจดัการทรพัยากรมนุษยไ์ม่มี
อ านาจในการพยากรณ์ ผลการปฏบิตังิานของพนกังานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ 
  การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ที่เพิม่ขึน้ ส่งผลให้มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น กล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ ส่งผลในทิศทางเดยีวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจ 
แสดงวา่ พนกังานมคีวามตอ้งการค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ในการท างานทีส่ามารถตอบสนอง
ความต้องการของตนและครอบครวัอย่างเพียงพอ ซึ่งการที่พนักงานได้ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ทีเ่หมาะสมและเพยีงพอ จะท าให้พนกังานพอใจและมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นจติใจ
เพิม่มากขึน้ เนื่องจากเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัคุม้ค่าและเหมาะสมกบังานที่ท าอยู่ ร่วมทัง้มคีวามเหมาะสม
กบัค่าครองชพีและสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนัดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบั ปราชญา กล้าผจญ และ พอตา 
บุตรสุทธวิงศ์ (2550) กล่าวว่า ระบบบรหิารค่าตอบแทน มคีวามส าคญัอย่างยิง่ยวดต่อองค์กร 
เนื่องจากเป็นตวักระตุน้ สรา้งแรงใจแก่พนกังานใหพ้วกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถต่างๆ ที่มอียู่
ลงไปในการปฏบิตังิาน ใชค้วามอุตสาหะพากเพยีรพยายามอย่างเตม็ที่ ด้วยความรกั ความผูกพนั 
ความศรทัธา เชื่อมัน่ทีม่ต่ีอองคก์รนัน้ๆอยา่งแทจ้รงิ ล ้าลกึ หากองคก์รใดมลีกัษณะเช่นทีก่ล่าวนี้เป็น
จ านวนมาก องค์กรนัน้ๆต้องเจรญิเตบิโต รุ่งเรื่องรวดเรว็ และรกัษาความดงั ความมชีื่อเสยีงของ
องคก์ร เอาไวอ้ยา่งย ัง่ยนืนานอยา่งแน่นอน 
 วฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของความมัน่คง ทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ในเรื่องความผูกพนัทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิม่ขึน้ กล่าวไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รด้านระดบัของความมัน่คง ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจ แสดงวา่ การที่พนักงานมวีฒันธรรมองค์กรด้าน
ระดับความมัน่คงที่เพิ่มขึ้น เนื่ องจากพนักงานเชื่อว่าองค์กรมีความมัน่คงและน่าเชื่อถือ มี
ความกา้วหน้าและเจรญิเตบิโตไดอ้ยา่งรวดเรว็ ซึง่ท าให้พนักงานเกดิความผูกพนัต่อองค์กรในด้าน
จติใจ ว่าองค์กรที่ตนท างานอยู่มีความเขม้แขง็พอในการด าเนินงานและสร้างความมัน่ใจให้แก่
สมาชกิในองค์กรทุกคนที่จะอยู่และปฏบิตังิานร่วมกนัต่อไป ซึ่งสอดคล้องกบั  เทพนม เมอืงแมน 
และสวงิ สุวรรณ (2540) กล่าววา่ ความมัน่คงและความปลอดภยั คอื ความปรารถนาที่จะหลุดพ้น
จากความกลวัในสิง่ต่าง ๆ เช่น การไม่มงีานท า การสูญเสยีต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และการ
สญูเสยีรายได ้ซึง่เป็นสิง่ทีม่อียูแ่ละแฝงอยูภ่ายในจติใจของทุกคน ระดบัความต้องการของบุคคลใน
เรื่องความมัน่คง ปลอดภยั จะเป็นสิง่ส าคญักว่าสิง่อื่น ๆ ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมคีวามอดกลัน้ต่อ
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ความไม่สะดวก และการท างานทีไ่ม่ยตุธิรรมไดเ้นื่องจากตอ้งการที่จะมงีานท าหรอืเพยีงเพื่อกลวัว่า
จะเสยีโอกาส ที่จะได้เงนิตอบแทน คอื บ าเหน็จ บ านาญตอนออกจากงานนัน่เอง สอดคล้องกบั   
รอบบนิ (Robbins. 1994) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ทุกสิง่ทุกอย่างที่บุคคล
ในองคก์รหนึ่งปฏบิตัเิหมอืนๆ กนัเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะองคก์รนัน้ เกดิจากการเชื่อมโยง ผสมผสาน
กนัระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ และการกระท าของบุคคล ของกลุ่ม ขององค์กร 
นโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร เทคโนโลย ีสภาวะของกลุ่มความส าเรจ็ขององค์กร จนเป็นที่
ยอมรบัของบุคคลในองค์กร และสอดคล้องกบั โอเรยีลล ี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, 
Chatman; & Caldwell. 1991) กล่าวว่า วฒันธรรมที่เน้นความมัน่คง หมายถึง ระดบัของการ
ตดัสนิใจและวถิปีฏบิตัขิององคก์รทีใ่หค้วามส าคญัต่อการรกัษาสถานภาพขององค์กร สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ พรพรรณ ศรใีจวงศ์ (2541) ที่ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า เป็น
ความรู้สกึดีๆ ที่บุคคลมต่ีอองค์กร โดยการแสดงออกหลายวธิี เช่น การท างานอย่างเตม็ศกัยภาพ
ของตนเองเพื่อความเจรญิกา้วหน้าขององคก์ร ไม่ละทิง้หรอืลาออกจากองค์กร แม้ว่าจะมหีน่วยงาน
อื่นเสนอผลตอบแทนทีม่ากกวา่ของตนกต็าม 
 
 2.2 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถท านายความผูกพนัต่อ
องค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบวา่ ตวัแปรทีส่ามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร คอื การบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถอธบิายไดด้งันี้ 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหม้คีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น กล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคงอยู่  
แสดงวา่ พนกังานมคีวามเชื่อมัน่วา่การทีท่ างานอยูอ่งคก์รนี้มคีวามเหมาะสมในดา้นค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ที่ดีแล้ว พนักงานคิดว่าค่าตอบแทนที่ได้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ รวมถงึหน้าทีแ่ละต าแหน่งงานทีร่บัผดิชอบในปจัจุบนั ท าให้พนักการต้องการท างาน
กบัองค์กรนี้ต่อไป เพราะคิดว่าองค์กรที่ท างานอยู่เหมาะสมแก่การปฏิบตัิงานด้วยอย่างยิง่ ซึ่ง
สอดคล้องกบั อนันต์ชยั คงจนัทร์ (2529) กล่าวว่า ปจัจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมี 4 
ประเภทใหญ่ๆ ได้แก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะเกี่ยวกบังาน คุณลกัษณะที่เกี่ยวกบั
องค์การ และประสบการณ์จากการท างาน โดยส่วนสุดท้ายนี้ ได้แก่ ความรู้สกึไวเ้นื้อเชื่อใจของ
สมาชกิที่มต่ีอองค์การ ทศันคตเิพื่อนร่วมงาน ความรู้สกึว่าได้รบัค่าตอบแทนด้วยความยุตธิรรมที่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และสอดคล้องกบั โมลทาซ (ปภาดา ตนัตรางค์กูล. 2551; อ้างองิ
จาก Moltaz. 1987) ไดพ้บวา่ รางวลัตอบแทนเป็นปจัจยัหนึ่งทีก่ าหนดระดบัความผกูพนัต่อองค์การ
ของพนักงาน โดยระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานขึน้อยู่กบัคุณค่าที่บุคคลให้กบังาน 
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(Work Value) วา่ บุคคลใหค้วามส าคญักบัรางวลัตอบแทนมากน้อยเพยีงใด หากรบัรูคุ้ณค่าของงาน
และผลตอบแทนมคีวามสอดคล้องกนั ความผูกพนัต่ององค์การกจ็ะมมีากขึน้ ในทางตรงขา้มหาก
บุคคลรบัรู้คุณค่างานและผลตอบแทนที่ได้รบัขาดความสอดคล้องกนัความผูกพนัต่อองค์การกจ็ะ
ลดลง 
 
 2.3 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถท านายความผูกพนัต่อ
องค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบวา่ ตวัแปรทีส่ามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การ
บริหารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา, การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการคดัเลอืก และการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถอธบิายไดด้งันี้ 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหม้คีวามผูกพนัต่อองค์กรใน
เรื่องความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร
ลดลง กล่าวได้ว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา ส่งผลในทศิทางตรงขา้มกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน เนื่องจากความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐาน เป็นเรื่องของความคดิ ทศันคตแิละค่านิยมของแต่ละบุคคลทีเ่กดิขึน้กบักระบวนการสรร
หา เมื่อมกีารสรรหามากขึน้กม็กีฏ ระเบยีบ ขอ้บงัคบัเพิม่มากขึ้นตามไปด้วย ท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สกึว่าการปรบัตวัให้เขา้กบัองค์กรนัน้เป็นเรื่องยากเพราะด้วยขอ้บงัคบัที่ไม่ยดืหยุ่น ท าให้
พนักงานไม่มีอสิระในความคดิหรอืในการท างาน เกดิความเบื่อหน่าย ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร
ลดลง รวมทัง้พนักงานคดิว่าตนมคีวามรู้ความสามารถมาก มทีางเลอืกในการหางานใหม่และเขา้
ร่วมงานกบัองค์กรที่มคีวามยดืหยุ่นที่ดกีว่าเดมิได้ จงึอาจเป็นสาเหตุให้การผูกพนัต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐานลดลงได้ จนท าให้พนักงานรู้สึกว่าการคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้เป็นสิ่งที่
ยากล าบากในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบั ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2549) กล่าวว่า การสรรหาและ
การคัดเลือกบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานเป็นหน้าที่ส าคัญของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่ต้อง
ด าเนินการประสานงานกบัหน่วยงานอื่นอยา่งเป็นระบบและเหมาะสม เนื่องจากทัง้สองหน้าที่นี้จะมี
ความส าคญัเกี่ยวเนื่องกบัประสทิธภิาพในการด าเนินนงานและความเจรญิก้าวหน้าขององค์กรใน
อนาคต ถ้าองค์การสามารถสรรหาและคดัเลือกสมาชกิที่มีความรู้ ความสามารถ ทศันคติ และ
ประสบการณ์เหมาะสมมาปฏบิตังิานในหน้าทีท่ีต่อ้งการได ้กจ็ะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็
ในการด าเนินงานสูง ในทางตรงขา้มถ้าองค์การไม่สามารถหาบุคลากรที่มคีวามเหมาะสมให้เข้า
ร่วมงานแล้ว โอกาสที่องค์การจะเกดิความผดิพลาดและล้มเหลวในการด าเนินงานย่อมจะมีมาก
เช่นกนั นอกจากนี้องค์การยงัต้องยงัต้องรบัภาระต่อเนื่ องทัง้ในด้านเวลา ประสิทธิภาพ และ
ค่าใชจ้่ายทัง้ทางตรงและทางออ้มในการแกป้ญัหาบุคลากรขาดคุณภาพ หรอืขาดความเหมาะสมกนั
งาน เนื่องจากเป็นความยากล าบากที่องค์กรต้องยกเลิกหรอืถอดถอนบุคลากรภายหลงัจากการ
รบัเขา้ท างานหรอืแต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งหน้าทีน่ัน้ไปแลว้ 
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 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก ที่เพิม่ขึน้ ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิม่ขึน้ กล่าวไดว้า่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน แสดงวา่ พนกังานมคีวามเชื่อมัน่และมัน่ใจ
ในการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก ท าใหพ้นกังานมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดั
ฐาน เนื่องจากกระบวนการคดัเลอืกขององคก์รไดค้ดัเลอืกผูท้ ีม่คีุณสมบตัทิีเ่หมาะสมที่สุดในการเขา้
มาเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ซึง่ถอืวา่ท าใหพ้นักงานพอใจในการคดัเลอืก ตามเกณฑ์และมาตรฐาน
ตรงตามต าแหน่งทีก่ าหนดไว ้สอดคลอ้งกบั โนว ์และคนอื่น (เพชรมณี วริยิะสบืพงศ์. 2545; อ้างองิ
จาก Noe, et al; Fisher, Schoenfeildt; & Shaw) กล่าวว่า การคดัเลอืก เป็นกระบวนการวดั 
กระบวนการตดัสนิใจ และกระบวนการประเมิน ที่กระท าโดยองค์การที่ตดัสินใจว่าจะเลือกใคร
หรอืไม่เลอืกใครเขา้มาในองค์การ โดยกระบวนการวดัจะเป็นการรบัประกนัว่าการคดัเลอืกมคีวาม
เทีย่งตรงและมคีวามเชื่อมัน่ ท าใหเ้กดิการตดัสนิใจทีม่ปีระสทิธภิาพในการคดัเลอืกบุคลากรเพื่อให้
ไดบุ้คลากรทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมกบังานและต าแหน่งงานทีอ่งคก์ารประกาศรบัสมคัร 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหม้คีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้น กล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดั
ฐาน แสดงว่า ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ที่พนักงานได้รบัส่งผลให้พนักงานมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรด้านบรรทดัฐาน เนื่องจากพนักงานคิดว่าค่าตอบแทนที่พวกเขาได้รบัเพียงพอต่อการ
ด ารงชวีติ ร่วมถงึมคีวามรู้สกึรกัและภูมใิจในองค์กร เตม็ใจที่จะเป็นส่วนหนึ่ งและช่วยเหลอืองค์กร
อยา่งเตม็ความสามารถ สอดคลอ้งกบั ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2549) กล่าววา่ การจดัการทรพัยากร
มนุษยท์ีม่ปีระสทิธภิาพในปจัจุบนั นอกจากองค์การธุรกจิจะต้องจ่ายค่าตอบแทนในรูปของค่าจ้าง
และเงินเดือนที่ตอบสนองต่อความสามารถและผลงานของบุคลากรแล้ว องค์การธุรกิจยงัต้อง
สามารถจงูใจและธ ารงรกัษาใหส้มาชกิปฏบิตังิานร่วมกบัองคก์ารไดอ้ยา่งเต็มความสามารถและด้วย
ความเตม็ใจ ดงันัน้ สวสัดกิาร ประโยชน์ และบรกิาร (Welfare, Benefits and Sevices) จะเป็นสิง่ที่
นอกเหนือจากค่าจา้งแรงงานโดยตรงที่องค์การมอบให้แก่สมาชกิ เพื่อให้บุคลากรเกดิความผูกพนั 
จงรกัภกัด ีและเกดิความรู้สกึร่วมในฐานะสมาชกิของหน่วยงาน ท าให้เขา้ปฏบิตัหิน้าที่ด้วยความ
เตม็ใจ เตม็ก าลงัความสามารถ และเสยีสละใหแ้ก่องคก์าร  
 
 2.4 การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กร สามารถท านายความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ตวั
แปรที่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา, การบรหิารทรพัยากรมนุษย์
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ด้านการคดัเลือก และการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์  สามารถ
อธบิายไดด้งันี้ 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านการสรรหา ที่เพิม่ขึน้ ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครลดลง  กล่าวได้ว่า การบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ส่งผลในทศิทางตรงขา้มกบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อาจ
เนื่องมาจากการสรรหาบุคคลากรทัง้ภายในและภายนอกองค์กร เป็นการใช้วธิกีารรวมอ านาจไวท้ี่
ส่วนกลางทัง้หมด แต่ยดึในระบบคุณธรรม โดยเน้นการสอบขอ้เขยีนและสมัภาษณ์ ซึ่งการที่รวม
อ านาจไวท้ีส่่วนกลางทัง้หมดท าใหเ้กดิความล่าชา้ในการด าเนินการด้วยขัน้ตอนของระบบคุณธรรม
ซึ่งไม่มคีวามยดืหยุ่น เพราะการตดัสนิใจต้องขึน้อยู่กบัผู้บงัคบับญัชาเท่านัน้ จะเห็นได้ว่าความ
ยากล าบากในการสรรหาขึน้อยูก่บัระบบต่างๆภายในองคก์ร ทีค่่อนขา้งเคร่งครดั ท าให้พนักงานคดิ
ว่าการตนเองเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรได้นัน้ เพราะตนมคีวามรู้ความสามารถ และท าให้มี
โอกาสสูงที่จะเปลี่ยนงานใหม่และมองหาองค์กรอื่นๆที่เหมาะสมกบัตนเองมากกว่า จงึท าให้เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมลดลง ซึง่สอดคลอ้งกบั ปภาดา ตนัตรางคก์ลู (2551) ไดศ้กึษา ปจัจยั
ที่มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัขององค์การของบุคลากรส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่า ปจัจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหา ไม่มี
ความสมัพนัธ์ต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าต่อองค์การ ด้านความเตม็ใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาการเป็นสมาชกิภาพในองค์การ ส่วนความ
ผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก และสอดคล้องกบั 
ปราชญา กลา้ผจญ และ พอตา บุตรสุทธวิงศ์ (2550) กล่าวว่า การสรรหา นับเป็นขัน้ตอนแรกที่มี
ความส าคญัยิง่ต่อความส าเรจ็ของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งเป็นกระบวนการที่ท าให้ได้ดยีาก 
หากท าใหด้สีามารถเสาะแสวงหาคนดทีีม่คีุณธรรม จรยิธรรม มคีวามรู้ความสามารถสูงมาร่วมงาน
กบัองค์กรได้เป็นจ านวนมากๆ ก็ย่อมส่งผลต่อองค์กรนัน้ เจรญิรุ่งเรอืงก้าวหน้าได้อย่างรวดเรว็มี
ชื่อเสยีงโด่งดงัมากๆ  
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก ที่เพิม่ขึน้ ส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ กล่าวได้ว่า การบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  แสดง
วา่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืกขององค์กรมปีระสทิธภิาพที่ท าให้พนักงานมคีวาม
ต่อองค์กรโดยรวม ซึ่งส่งผลให้งานที่พนักงานปฏบิตัมิีประสทิธผิลตามไปด้วย เพราะเลอืกคนที่
เหมาะกบังานและต าแหน่งทีร่บัผดิชอบไดต้รงตามความต้องการขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั สุนัน
ทา เลาหนันทน์ (2546) กล่าวว่า การคดัเลือก หมายถึงกระบวนการใช้ความพยายามในการ
ตดัสนิใจเลอืกบุคคลทีม่คีวามสามารถและคุณสมบตัเิหมาะสมที่สุดจากบรรดาบุคคลทัง้หลายที่เขา้
มาสมคัรงาน เพื่อใหเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งต่างๆทีต่อ้งการก าลงัคน โดยวธิกีารใช้เครื่องมอืต่างๆ
ที่คาดว่าจะสามารถพยากรณ์ได้ใกล้เคยีงว่า บุคคลใดน่าจะประสบความส าเรจ็ในการท างานตาม
มาตรฐานที่องค์การก าหนด  และสอดคล้องกบั เกส์ท (Guest. 1987 cited in Bratton; & Gold. 
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1994) กล่าวว่า กระบวนการคดัเลอืกบุคลากรที่เหมาะสมเป็นปจัจยัที่ส าคญั และเป็นปจัจยัหนึ่งที่
ก่อใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหม้คีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ กล่าว
ไดว้า่ การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบั
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แสดงว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์มผีลต่อความผกูพนัต่ององคก์รโดยยรวม เนื่องจากค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ที่เป็น
ธรรมและเหมาะสมแก่การใช้ชวีติประจ าของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกเกิดความผูกพนัธ์ต่อ
องคก์รมากขึน้ และะพนกังานมคีวามพอใจในค่าตอบแทนที่ตนได้รบัจากองค์กรแล้ว ซึ่งสอดคล้อง
กบั กบิสนั, อวิาซวชิ และเดนเนล ี(Gibson, Ivancevich; & Dennelly. 1997) ได้กล่าวว่า การให้
รางวลัเป็นอกีปจัจยัหนึ่งทีส่่งเสรมิใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูมัน่ต่อองคก์าร โดยเฉพาะรางวลัจากภายใน 
(Intrinsic rewards) ซึ่งเป็นคุณค่าหรอืความพงึพอใจของบุคคลที่ได้รบัจากลกัษณะของงาน เช่น 
การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การใหอ้สิระในการท างาน เป็นตน้ 
 
 3. แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 3.1 แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัทางดา้นจติใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 จากการศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการทางร่างกาย ด้านความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง ด้านความต้องการได้รบัการยก
ยอ่ง ดา้นความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพันทางด้านจิตใจของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร  มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างต ่ า  และด้านความต้องการทางสังคมมี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ แสดงว่า ภายในองค์กรมสีิง่จูงใจที่ท าให้พนักงานเกดิความผูกพนั
ทางดา้นจติใจกบัองคก์รทีต่นท างานอยู ่รวมถงึปจัจยัต่างๆ เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา การ
ยอมรบั ชื่อเสยีง ความภาคภมูใิจ ลกัษณะและต าแหน่งงาน รางวลัตอบแทนและสวสัดกิาร กม็สี่วน
ในการส่งผลใหพ้นกังานมคีวามตัง้ใจและมุ่งมัน่ในการท างาน ท าให้องค์กรบรรลุผลตามเป้าหมาย 
ซึ่งสอดคล้องกบั ธร สุนทรายุทธ (2553) ที่กล่าวว่า  การเสรมิสร้างแรงจูงใจต้องพจิารณาความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคลทัง้ทางกายภาพและจติใจ เช่น การสรา้งแรงจงูใจโดยรางวลัตอบแทน สร้าง
แรงจงูใจดว้ยงาน และสรา้งแรงจงูใจดว้ยวฒันธรรมองคก์ร หากมวีธิกีารจงูใจให้คนท างานที่ถูกต้อง 
งานทีไ่ดจ้ะมปีระสทิธภิาพ สอดคล้องกบั วรูม (Vroom. 1964) กล่าวว่า แรงจูงใจมคีวามส าคญัต่อ
การท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่เพราะการท างานใดกต็ามถ้าจะใหไ้ดป้ระสทิธภิาพและประสทิธผิล
จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คอืความสามารถหรอืทกัษะในการท างานของบุคคลและ
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การจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรอืทกัษะในการท างาน สอดคล้องกบั อรุณ รกั
ธรรม (2522) ให้ความเหน็ว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
พฤตกิรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กดิจากแรงจูงใจที่ท าให้เกดิความต้องการและการแสดงการกระท า
ออกมา ตามปกตคินเรามคีวามสามารถในการกระท าสิง่ต่างๆ  ได้หลายอย่างหรือมพีฤตกิรรม
แตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านัน้  สิ่งที่จะผลกัดันเอา
ความสามารถของคนออกมาได้คอื แรงจูงใจนัน่เอง และแรงจูงใจจงึเป็นความเตม็ใจที่จะใช้พลงั
ความสามารถเพื่อประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย  และสอดคล้องกบั อบัราฮมั มาสโล (วเิชยีร 
วทิยาอุดม 2549; อ้างองิจาก Abraham Maslow.n.d.) กล่าวว่า มนุษยม์คีวามต้องการ และความ
ตอ้งการเปลีย่นแปลงอยูใ่นเสมอไม่มทีีส่ ิน้สุดเมื่อความต้องการอันใด ได้รบัการตอบสนองแล้ว กจ็ะ
เกดิความตอ้งการอนัอื่นเขา้มาแทนที่ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ไม่มทีี่ส ิ้นสุด เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ 
ขวญัจิรา ทองน า (2547) ศกึษา ปจัจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการครู
วทิยาลยันาฏศลิปกรมศลิปากร ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามส าคญั และมคีวาม
จ าเป็นส าหรบัองคก์ารทุกแห่ง ถ้าผูบ้รหิารสามารถชกัจูงบุคคลในองค์กรได้ตามที่เขาต้องการ กจ็ะ
ท าให้บุคคลเกดิแรงจูงใจ ส่งผลให้บุคคลเตม็ใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเตม็ที่ในการให้ความ
ร่วมมอืปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายหรอืตถุประสงคข์ององคก์าร 
 
 3.2 แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการทางร่างกาย ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการทางสงัคม ด้าน
ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวติ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนข้างต ่า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้แสดงวา่ แรงจงูใจในการท างาน เป็นสิง่ทีช่่วยให้พนักงานเกดิความเตม็ใจในการ
ท างาน เกดิความพอใจ และมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานใหด้ทีีส่ดุและประสบผลส าเรจ็เพื่อใหบ้รรลุถงึเป้าหมาย 
ซึง่สิง่ทีก่ระตุน้ภายในองคก์รต่าง ท าให้พนักงานเกดิความผูกพนัต่องค์กรด้านการคงอยู่ เนื่องจาก
พนกังานไม่ตอ้งการสญูเสยีผลประโยชน์หากพวกเขาลาออกจากองคก์ร รวมถงึผลตอบแทนที่ได้รบั
เป็นทีน่่าพอใจในการคงอยู่กบัองค์กร สอดคล้องกบั วรูม (Vroom. 1970) กล่าวว่า การท างานให้มี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล ตามที่ต้องการ นอกจาก ส่วนประกอบที่ส าคญั 2 ประการ คือ
ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความรู้
ความสามารถหรอืทกัษะในการท างาน แรงจูงใจยงัเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน พฤตกิรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กดิจากแรงจูงใจซึ่งโดยปกตบุิคคลมคีวามสามารถในการ
กระท าสิง่ต่างๆ ได้หลายอย่างโดยมพีฤตกิรรมแตกต่างกนัแต่พฤตกิรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพยีง
บางโอกาสเท่านัน้ สิง่ที่จะผลกัดนัให้บุคคลสามารถแสดงความสามารถออกมาได้นัน่คอื แรงจูงใจ
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นัน่เอง องค์กรจะสามารถบรรลุตามเป้าหมายเพยีงใดนัน้ ย่อมขึน้อยู่กบัความร่วมมอืร่วมใจของ
ผูป้ฏบิตังิาน และการใหค้วามร่วมมอืร่วมใจจะเกดิขึน้ได้กต่็อเมื่อ ผู้บรหิารเขา้ใจความต้องการของ
มนุษย ์และสามารถเลอืกใชว้ธิกีารจงูใจให้ ผูป้ฏบิตังิานมคีวามมัน่ใจและเกดิความรู้สกึที่จะอุทศิตน
เพื่องาน สอดคลอ้งกบั สุชา จนัทน์เอม และสุรางค ์จนัทน์เอม (2518) กล่าววา่ แรงจงูใจเป็นสิง่ที่ท า
ใหบุ้คคลเกดิพลงัทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมต่างๆ อนัจะท าใหเ้กดิการทีจ่ะกระท าหรอืไม่กระท าสิง่หนึ่งสิง่
ใด และท าใหเ้กดิความพรอ้มในการท างาน นอกจากนี้แรงจงูใจยงัท าให้บุคคลหรอืผู้ท างานสามารถ
ไปสู่จุดหมายปลายทางที่เขาคาดหวงัได้ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ฟิไรน์ (Ferine. 1992) 
ศกึษาวจิยัเรื่อง “การจงูใจพนกังาน” โดยส ารวจจากบรษิทัทีท่ าธุรกจิเกีย่วกบัการประชาสมัพนัธ์ 14 
บรษิทัทัว่ประเทศ พบวา่ ผูจ้ดัการของบรษิทัเหล่านี้จงูใจและรกัษาไวด้ว้ยการจ่ายผลตอบแทนอย่าง
ยตุธิรรม ส่งเสรมิการพฒันาวชิาชพีดว้ยการใหโ้อกาสในการฝึกอบรมพนกังานทุกคน ชกัจงูให้มกีาร
ตดิต่อสื่อสารแบบเปิดบ่อยครัง้ในเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบัพนกังาน สรา้งความสนุกตื่นเต้นในการท างาน 
ใหอ้ านาจทีเ่หมาะสมทีสุ่ด และชื่นชมยนิดกีบัความส าเรจ็ของพนกังาน เป้าหมายสุดท้ายของการจูง
ใจคอื การพฒันาใหพ้นกังานมคีวามผกูพนัต่อองค์กรแมว้า่จะมคีวามกดดนัทางเศรษฐกจิกต็าม 
 ส่วนแรงจงูใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการได้รบัการยกย่อง ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัดา้นการคงอยู่ของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
แสดงว่า พนักงานรู้สึกว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการได้รบัความยกย่อง ไม่ท าให้
พนักงานรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรด้านความการคงอยู่ เนื่องจากพนักงานได้รบัมอบหมายงานหรือ
ต าแหน่งงานที่รบัผดิชอบมคีวามส าคญัอย่างยิง่ในองค์กร แต่พนักงานไม่สามารถท างานที่ได้รบั
มอบหมายใหไ้ดผ้ลงานทีเ่ด่นชดั ท าใหไ้ม่มกีารพจิารณาความดคีวามชอบ หรอืเลื่อนต าแหน่ง ขาด
การยกยอ่งชมเชยในผลงานที่ท า ดงันัน้องค์กรต้องจดัหาสิง่จูงใจเพิม่เตมิหรอืสร้างความยุตธิรรม
ให้แก่พนักงานทุกคนมคีวามเท่าเทยีมกนัในการปฏบิตังิาน เพื่อให้พนักงานเกดิแรงจูงใจในการ
ท างาน และคงอยู่กบัองค์กรตลอดไป สอดคล้องกบังานวจิยัของ ศริพิร จนัทศร ี (2550) ศึกษา 
การศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครูโรงเรยีนเอกชน สงักดัส านักบรหิารงานคณะกรรมการ
ส่งเสรมิการศกึษาเอกชน ที่มีระดบัการรบัรู้ความสามารถของตนแตกต่างกนั พบว่า ครูโรงเรยีน
เอกชน ที่มรีะดบัการรบัรู้ความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต ่า มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ดา้นการยอมรบันบัถอืไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบั ไลนด์เกรน (โควนิ คลงัแสง. 2536; อ้างองิ 
Lindgren. 1976) จะเหน็ได้ว่า แรงจูงใจในการท างานมคีวามส าคญัที่จะขาดเสยีไม่ได้และผลจาก
แรงจงูใจนี้ จะเป็นผลต่อเนื่องไปสู่ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลของบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร 
ฉะนัน้การสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คคลทีป่ฏบิตังิานไดแ้สดงถงึความรูค้วามสามารถเพื่อด าเนินกจิการต่าง 
ๆ ให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่วางไว ้จงึมบีทบาทส าคญัยิง่ในการบรหิารงาน ในทางตรงกนัขา้มหาก
หน่วยงานใดไม่มกีารจูงใจในการท างานแล้ว กย็่อมไม่สามารถจะโน้มน้าวจติใจผู้ปฏบิตังิานให้มี
ความรู้สึกผูกพนัต่อหน่วยงาน ผลงานย่อมตกต ่าเกิดความเบื่อหน่าย และท างานอย่างขาด
ประสทิธภิาพ   



191 
 

 3.3 แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการทางร่างกาย ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการทางสงัคม ด้าน
ความต้องการได้รบัการยกย่อง ด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ แสดงว่า พนักงานรู้สึกว่าแรงจูงใจในการ
ท างานทีพ่วกเขาไดร้บัในองคก์รเป็นสิง่ทีเ่หมาะสมและสมควรแก่การคงอยู่ในองค์กรต่อไป ไม่ว่าจะ
เป็นงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ค่าตอบแทน การยอมรบั และความมัน่คง เป็นต้น  องค์กรได้เปิดโอกาส
ให้พนักงานได้ท าในสิง่ที่ตนเองถนัด รวมถึงพนักงานมีความรู้สึกว่าได้รบัความรกัและผูกพนัต่อ
องคก์รเพื่อนร่วมงานใหค้วามสนใจและเป็นกนัเอง ท าใหพ้นกังานท างานในองค์กรอย่างเตม็ที่ และ
ต้องการมีส่วนร่วมในองค์กร สอดคล้องกบั พรรณราย ทรพัยะประภา (2529) ได้กล่าวถึง 
ความส าคัญของแรงจูงใจในแง่ของจิตวิทยาอุตสาหกรรมว่า  การที่มนุษย์จะท างานได้เต็ม
ความสามารถของเขาหรอืไม่นัน้ มกัจะขึน้อยู่กบัว่าเขาเตม็ใจจะท าแค่ไหน ถ้ามสีิง่จูงใจที่ตรงกบั
ความพอใจของเขา สิง่จงูใจนัน้กจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานทีท่ ามากขึน้ ดงันัน้แรงจูงใจที่
ถูกต้องเหมาะสมกจ็ะเป็นเครื่องดงึดูดความรู้สกึและจติใจของมนุษย์ ให้เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบั
สถานประกอบการของเขามากขึน้ ถ้ามนุษยม์คีวามพอใจเขากอ็าจจะทุ่มเทความสามารถความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรคใ์หแ้ก่งานของเขามากขึน้ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ประยงค์ มผีล (2545) ได้
ท าการศกึษาตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลติ
เสือ้ส าเรจ็รปู บรษิทั ไหมทอง จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ที่
ส่งผลมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ สมัพนัธภาพระหว่างพนักงานกบัเพื่อนร่วมงาน สมัพนัธภาพ
ระหว่างพนักงานกบัผู้บงัคบับญัชา ต าแหน่งงาน ระดบัปฏบิตักิาร บรรยากาศในการท างาน และ
บุคลกิภาพ อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ 
 
  3.4 แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  จากการศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการทางร่างกาย ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการทางสงัคม ด้าน
ความต้องการได้รบัการยกย่อง ด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ แสดงว่า พนักงานเหน็คุณค่าของแรงจูงใจในการท างานที่องค์กร
สร้างขึน้มา เพื่อกระตุ้นการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์และให้พนักงานเห็นว่ามีความทุ่มเททัง้
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แรงกายและแรงใจ ซึง่ท าใหอ้งคก์รสามารถประสบควมส าเรจ็ได ้รวมถงึพนกังานกเ็กดิความพอใจใน
การท างานและผกูพนัธต่์อองคก์รในทีสุ่ด สอดคลอ้งกบั เซเลซนิค (ศริพิร จนัทศร.ี 2550; อา้งองิจาก 
Zeleznik. 1958) ไดพ้บวา่ปจัจยัทีส่ าคญัทีท่ าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจทีจ่ะท างานคอื รางวลั 
ๆ ดงักล่าวม ี 2 ประเภทคอื รางวลัภายนอก ได้แก่เงนิเดอืนค่าจ้าง ความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างาน สภาพของงานตลอดจนการจดัองค์การและการบรหิารองค์การ  ส่วนรางวลัภายใน ได้แก่ 
ความเป็นมติร ความซื่อสตัย ์ความรกั ความตอ้งการยอมรบันบัถอืจากคนอื่น สอดคล้องกบั กบิสนั, 
อวิานเซวคิ และดอนเนลล ี (Gibson, Ivancevich; & Donnelly. 1982) พูดถึงตวัแปรต่างๆ เช่น 
ความรูค้วามสามารถ ระดบัของความใฝฝ่นัภมูหิลงัของแต่ละคน รวมทัง้ผลตอบแทนต่าง ๆ มสี่วน
ช่วยท าใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลมคีวามแตกต่างกนัแต่สิง่ที่ส าคญัซึ่งช่วยกระตุ้นให้
บุคคลเพิม่ความพยายามในการท างานคอื แรงจงูใจ การทีถู่กจงูใจจะมแีนวทางการท างานทีแ่น่นอน 
ระดบัการท างานจะสม ่าเสมอ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ อรุณ รกัธรรม (2522) ได้ท าการวจิยั
เกี่ยวกบัสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้ประสบความส าเรจ็ทัง้ในระดบับุคคลและระดบัสงัคม
พบว่าสิง่จูงใจที่ส าคญัของมนุษย์ คอืความต้องการสมัฤทธิผ์ล (Need for Achievement) ซึ่งเป็น
ความปรารถนาทีจ่ะกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่งใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ี 
 
 4. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างานของ
พนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการศกึษา พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอในใน
การท างานในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสงู  ส่วนรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัทางดา้นจติใจ มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการ
ท างานของพนักงานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัปานกลาง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้  แสดงว่า 
พนกังานมคีวามรูส้กึ ทศันคต ิและพฤตกิรรมที่ดมีคีวามรกัและผูกพนักบัองค์กร รู้สกึว่าตนเองป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร ทุ่มเทแรงกายและความจงรักภักดีให้กับองค์กร เต็มใจที่จะท างานเพื่อ
ความส าเรจ็ขององคก์ร และเมื่อพนกังานเกดิความผกูพนัต่อองค์กรกจ็ะท าให้ต้องการอยู่กบัองค์กร
ตลอดไป ซึ่งสอดคล้องกบั อลัเลน และ เมเยอร์ (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตัิ. 2552: 191; อ้างองิจาก 
Allen; & Myer. 1990: 1-18) เสนอวา่ความผกูพนัธต่์อองคก์ารซึง่ประกอบดว้ย ลกัษณะสามประการ
คอื ความผูกพนัด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่  และด้านบรรทดัฐาน โดยทัว่ไปแล้ว ความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะเป็นสิง่ที่ยดึเหนี่ยวระหว่างพนักงานกบัองค์การ ช่วยให้พนักงานมคีวามจงรกัภกัดแีละ
ยงัคงอยู่กบัองค์การ สอดคล้องกบั ภรณี กรี์ตบุิตร (2529) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็น
ความเตม็ใจของบุคคลในการรกัษาสมาชกิภาพอยู่ในองค์การต่อไป ความรู้สกึผูกพนัต่อองค์กร 
(Commitment) หมายความไกลเกนิกว่านัน้ โดยรวมถึงทศันคตทิี่หนักแน่นและเป็นไปในทางบวก 
(Positive Attitude) ต่อองคก์รความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รจงึมคีวามหมายลกึซึง้กว่าความผูกพนัทาง
กายภาพต่อองคก์าร โดยทีพ่นกังานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพื่อการ
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บรรลุเป้าหมายขององค์การ และจากผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัด้านภาวะผู้น ามีอทิธพิลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานของ สตมั (Stum. 1999) ทีก่ล่าววา่ความผูกผนัต่อองค์การของ
ลูกจ้างสามารถสะท้อนคุณภาพของผู้น าองค์การได้ ดงันัน้ จึงเป็นเรื่องที่เป็นความจริงที่ว่า
พฤติกรรมของผู้น ามีความสมัพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักับพฒันาการของความผูกพันต่อองค์การ  
สอดคล้องกบังานวจิยัของ สุรนิทร์ ชาลากูลพฤฒ ิ (2551) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนักบัองค์กรของพนักงานต้อนรบับนเครื่องบนิ (หญิงล้วน) บรษิทั สายการบนินกแอร์ 
จ ากดั พบว่า  ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนักบัองค์กรของพนักงานต้อนรบับน
เครื่องบนิ (หญงิลว้น) ไดแ้ก่ความภาคภมูใิจในตนเอง ลกัษณะงานในการท างาน ความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในงาน สวสัดกิารและความปลอดภยัในงาน สมัพนัธภาพระหว่างพนักงานต้อนรบับน
เครื่องบนิกบัผู้บงัคบับญัชา สมัพนัธภาพระหว่างพนักงานต้อนรบับนเครื่องบนิกบัเพื่อนร่วมงาน 
และสมัพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรบับนเครื่องบนิกบัผู้โดยสาร และสอดคล้องกบังานวจิยัของ 
บณัฑติ ผงันิรนัดร ์(2549) ไดศ้กึษา อทิธพิลของลกัษณะขององค์การ นโยบายการบรหิารและการ
ปฏบิตังิาน สภาพแวดลอ้มการท างานภายในองคก์าร แรงจงูใจในการท างาน ความพงึพอใจในงาน 
และความผกูพนัต่อองคก์าร ทีม่ต่ีอประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา พบว่า ปจัจยัที่
มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา  ได้แก่ 
แรงจงูใจในการท างาน ความพงึพอใจในงาน โครงสรา้งองค์การ ภาวะผู้น าองค์การ และวฒันธรรม
องคก์าร  
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 จากผลการศกึษาวจิยัขา้งต้น ท าให้ทราบถึงการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่ผูว้จิยัมขีอ้เสนอดงันี้ 
จากการวจิยัพบวา่ 

1. องคก์รหรอืผูบ้รหิารควรที่จะให้ความส าคญั ดูแลเอาใจใส่และรกัษาพนักงานให้คงอยู่
กบัองคก์รนี้ต่อไป รวมถงึการมนีโยบายดงึดดู จงูใจพนกังานใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์รเนื่องจากผล
การการวจิยัพบวา่ พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตัง้แต่ 20,001 – 30,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รมากทีสุ่ด ดงันัน้องคก์รควรทีจ่ะตรวจสอบประสทิธภิาพในการท างานวา่ มคีวามสอดคลอ้งกบั
รายไดท้ีพ่นกังานส่วนใหญ่ไดร้บัหรอืไม่ เพื่อเป็นผลดต่ีอองคก์รในเรื่องค่าใช้จ่ายและความพงึพอใจ
ของพนกังาน ซึง่ขอ้มลูดงักล่าวผูบ้รหิารสามารถน ามาก าหนดวตัถุประสงค์ในการบรหิารทรพัยากร
มนุษยใ์นองคก์ร เพื่อใหบ้รรลุถงึเป้าหมายและสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รได ้

2. การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
 2.1 ด้านการสรรหา ปญัหาคอืการสรรหาเป็นเชงิลบต้องปรบัเปลี่ยนให้เพิม่การสอบ
ด้านความฉลาดทางอารมณ์ (EQ : Emotional Quotient) เข้าไปด้วย เพื่อจะได้ทราบความ
จงรกัภกัดขีองพนกังานต่อองค์กร ส่วนผู้บรหิารสนับสนุนให้มกีารประชาสมัพนัธ์การรบัสมคัรงาน
อยา่งทัว่ถงึ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์รดแีลว้ เพื่อเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มาสมคัรงาน
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กบัองคก์ารมากทีสุ่ด เพราะการสรรหาบุคคลจากภายในองคก์ร เป็นการส่งเสรมิให้ผู้สมคัรงานได้มี
โอกาสได้รบัการคัดเลือกให้ปฏิบตัิงานในต าแหน่งที่เหมาะสมมากยิง่ขึ้น ส่วนการสรรหาจาก
บุคคลภายนอก เป็นการสร้างโอกาสให้บุคคลที่มีความรู้ความความสามารถ และมีคุณสมบตัิที่
เหมาะสมมากที่สุด แต่ในเรื่องความล่าช้าในการด าเนินการด้วยขัน้ตอนของระบบคุณธรรมซึ่งไม่
ค่อยมคีวามยดืหยุน่ รวมถงึข ัน้ตอนในการสรรหาควรทีจ่ะระบุจ านวนต าแหน่งทีว่า่งหรอืคุณสมบตัทิี่
เหมาะสมที่รบัสมคัรให้ละเอียดชดัเจน ดงันัน้ผู้บริหารควรเน้นระเบียบการในเรื่องการก าหนด
นโยบายในการสรรหาใหเ้พิม่มากขึน้ เพื่อใหบุ้คคลทีม่คีวามสนใจสามารถรูถ้งึขอ้มลูในการสมคัรงาน
ได้อย่างละเอียดครบถ้วน  ซึ่งจะท าให้องค์กรได้บุคลากรที่ตรงตามความต้องการและง่ายต่อ
กระบวนการคดัเลอืกต่อไป   

 2.2 ดา้นการคดัเลอืก องคก์รไดม้กีารคดัเลอืกพนักงานที่ผ่านกระบวนการสรรหา โดย
ไดค้ดัเลอืกบุคคลทีม่คีวามเหมาะสมทัง้ความรู ้ความสามารถตรงกบัต าแหน่งงานที่ว่าง ทัง้การสอบ
ขอ้เขยีนและการสมัภาษณ์ แต่องค์กรควรเพิม่ความยุตธิรรมในการคดัเลอืกมากขึน้ และควรชี้แจง
นโยบายและระเบยีบการคดัเลอืกใหผู้ส้มคัรทราบอยา่งชดัเจน เพื่อให้ได้คนที่มคีุณสมบตัเิหมาะสม
และถูกตอ้งทีสุ่ด ส่งผลให้พนักงานนัน้สามารถปฏบิตังิานได้บรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ของ
องคก์รได ้ 

 2.3 ด้านการฝึกอบรมและการพฒันา ผู้บริหารควรสนับสนุนหรือส่งเสริมให้ฝ่าย
ฝึกอบรมและการพฒันาได้น าหลกัสูตรที่น่าสนใจและจ าเป็นมาจดัฝึกอบรม ซึ่งจะเป็นการเพิม่พูน
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญ ประสบการณ์และประสิทธภิาพในการท างานให้กบั
พนกังาน และสามารถน าความรูท้ ีไ่ดร้บัจากการฝึกอบรมและพฒันาไปประยุกต์ใช้กบัต าแหน่งงาน 
และในส่วนงานอื่นๆภายในองค์กรได้ถูกต้อง ซึ่งท าให้งานที่ได้รบัมอบหมายมปีระสทิธภิาพและ
องคก์รประสบความส าเรจ็เพิม่ขึน้  
 2.4 ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ผู้บรหิารควรมกีารแจ้งหลกัเกณฑ์และวธิกีาร
ประเมนิผลการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน เพื่อแสดงถึงความยุติธรรมในการ ประเมินผลงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา รวมถงึควรแจง้ผลการประเมนิครัง้ทีผ่่านมาใหพ้นกังานทราบ เพื่อทีพ่นกังานจะไดน้ า
ผลการประเมนินัน้ไปปรบัปรุงและพฒันาตนเองในการปฏบิตังิาน 

 2.5 ดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ องคก์รมหีลกัเกณฑก์ารบรหิารค่าตอบแทนใน
รปูของเงนิเดอืน สิง่จงูใจ ผลประโยชน์อื่นๆ รวมถงึสวสัดิการขององค์กรเป็นไปอย่างเหมาะสมแล้ว 
แต่องคก์รควรเพิม่ความยตุธิรรมและพจิารณาค่าตอบแทนต่างๆ จากผลการท างาน เพื่อใหพ้นกังาน
ในองคก์รรูส้กึวา่ผูบ้รหิารมคีวามยตุธิรรมและตนเองกไ็ดร้บัความยตุธิรรมดว้ย 
 จากผลการการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากร
มนุษยโ์ดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัด ีจะเหน็ไดว้่าองค์กรยงัขาดจุดเด่นในการบรหิารทรพัยากร
มนุษยใ์นบา้งดา้น โดยผูบ้รหิารสามารถน าขอ้เสนอแนะดงักล่าวไปด าเนินการปรบัปรุงให้สอดคล้อง
กบัเป้าหมายภายในองคก์รได ้ 
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3. วฒันธรรมองคก์ร  
  3.1 ด้านค่านิยม ผู้บรหิารหรอืองค์กรควรให้ความส าคญักบัการส่งเสรมิ และปลูกฝงั
ค่านิยมใหก้บัพนกังาน เพราะค่านิยมเป็นตวัชีน้ าพฤตกิรรมของพนักงาน ว่าพนักงานจะปฏบิตังิาน
ออกมาเช่นไร มกีารแสดงออกต่อองคก์รในดา้นใดบา้ง ซึง่ถ้าองคก์รมคี่านิยมที่ดกีจ็ะท าให้พนักงาน
ปฏบิตัตินในองคก์รดดีว้ย เช่น มคีวามซื่อสตัย ์ความตรงต่อเวลา มคีวามยตุธิรรม เป็นตน้ 
 3.2 ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั ผูบ้รหิารควรสรา้งความเชื่อมัน่และความ
ตัง้ใจใหเ้กดิแก่พนกังานเพิม่ขึน้ เพื่อใหอ้งคก์รมคีวามโดดเด่นในการท างานหรอืมคีวามตัง้มัน่ที่แน่ว
แน่ในการเป็นพนกังานในองคก์ร เพื่อให้เกดิความประทบัใจและเรื่องราวอนัเป็นตวัอย่างที่ดใีห้กบั
พนกังานในองคก์รรุ่นต่อๆไป 
 3.3 ด้านระดบัของความมัน่คง องค์กรมีระดบัความมัน่คงที่ดแีละเชื่อถือได้ ท าให้
พนกังานเกดิความมัน่ใจในการท างานและการอยูก่บัองคก์รนี้ต่อไป แต่การไม่มงีานท า การสูญเสยี
ต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และการสญูเสยีรายได ้ซึง่เป็นสิง่ทีม่อียูแ่ละแฝงอยูภ่ายในจติใจของทุก
คน ดงันัน้ผู้บรหิารควรให้ความมัน่ใจกบัพนักงานและด าเนินให้มคีวามก้าวหน้าอย่างรวดเรว็และ
สรา้งจุดแขง็ใหก้บัองคก์ร เพื่อเพิม่ความเชื่อมัน่ใหแ้ก่พนกังานวา่องคก์รทีต่นท างานอยูม่ีความมัน่คง
พอในการด าเนินกจิการ 
 3.4 ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม องค์กรมรีูปแบบในการสร้างวฒันธรรมและประเพณีแก่
พนกังานในองคก์ร เพื่อเพิม่ความผกูพนัในองคก์ร ซึง่ร่วมถึงกจิกรรมต่างๆ ที่เกดิขึน้ในองค์กร ท า
ใหพ้นกังานรูส้กึวา่สิง่ทีเ่กดิขึน้จะตอ้งท าและปฏบิตัติามจนเกดิเป็นวฒัธรรมขององค์กรที่ด ีเช่น การ
จดังานวนัเกดิใหก้บัพนกังาน การท าบุญประจ าปี งานแกษยีรอายขุองพนกังาน เป็นตน้ 
 3.5 ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ การที่ผู้บริหารให้ความส าคญักบัพนักงานโดยให้
พนกังานมสี่วนร่วมในเรื่องต่างๆ ท าให้พนักงานเกดิความรู้สกึที่ดต่ีององค์กร เกดิวฒันธรรมความ
เป็นเจา้ของ รกัและจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร เช่น การประหยดัไฟฟ้า พฒันาการท างานอยู่เสมอ การไม่
ท างานมกัง่าย เป็นตน้ ผูบ้รหิารควรให้ความสนใจกบัคนประเภทนี้มากขึน้ เพื่อรกัษาพนักงานที่มี
คุณค่าไวใ้หเ้กดิประโยชน์แก่องคก์รต่อไป 
 จากผลการการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรทัง้โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ค่านิยม 
เรื่องราวขององคก์ารที่มคีวามส าคญั พธิกีารและพธิกีรรม และความรู้สกึเป็นเจ้าของอยู่ในระดบัด ี
ส่วนดา้นระดบัของความมัน่คงอยูใ่นระดบัดมีาก โดยผูบ้รหิารสามารถน าขอ้เสนอแนะไปปรบัใช้เพื่อ
รกัษาวฒันธรรมองคท์ีด่ไีว ้และปรบัปรุงวฒันธรรมองคก์รใหด้เีพิม่ยิง่ขึน้  

4. แรงจูงใจในการท างาน ผู้บรหิารหรือองค์กรควรเพิม่แรงกระตุ้น จูงใจในการท างาน
เพื่อใหง้านนัน้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ผูบ้รหิารควรประเมนิผลงานของพนกังาน ซึง่ท าใหผู้บ้รหิาร
ไดร้บัทราบปญัหาในการท างานของพนกังานวา่มคีวามถนัดหรอืเหมาะสมหรอืไม่  หรอือาจจะเพิม่
ค่าตอบแทน โบนสั การเลื่อนต าแหน่ง การใหร้างวลั แก่พนักงานที่ท าผลงานออกมาได้ดแีละบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์กร รวมทัง้ใส่ใจความต้องการพื้นฐานของพนักงาน ทัง้ในและนอกองค์กรว่า
พนกังานมคีวามปลอดภยัและมัน่คงในชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัเพยีงใด เพื่อให้พนักงานรู้สกึ
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ว่าตนเองได้รบัการยอมรบัหรอืได้รบัการยกย่องในองค์กร เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  และสามารถ
ประสบความส าเรจ็ในชวีติไดใ้นสิง่ทีต่นปรารถนาสูงสุด  ถ้าผู้บรหิารสามารถชกัจูงบุคคลในองค์กร
ไดต้ามทีเ่ขาตอ้งการ กจ็ะท าให้พนักงานมแีรงจูงใจ ส่งผลให้พนักงานเตม็ใจที่จะใช้ความพยายาม
อยา่งเตม็ทีใ่นการใหค้วามร่วมมอืปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซึง่ถอืว่า
แรงจงูใจเหล่านี้เป็นตวัทีช่่วยเสรมิแรงใหพ้นกังานนัน้มแีรงจงูใจในการท างาน  ท าให้เกดิประโยชน์
ต่อองคก์รในการสรา้งผลงานและสรา้งประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานได ้เมื่อพนักงานเกดิ
ความพอใจในแรงจงูใจทีเ่ขาไดร้บักจ็ะท าใหพ้นกังานตอ้งการคงอยูก่บัองคก์รต่อไปเกดิความผูกพนั
ต่อองคก์รเพิม่ขึน้ 
 จากผลการการวจิยัพบวา่  แรงจงูใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการทางร่างกาย ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการทางสงัคม ด้าน
ความต้องการได้รบัการยกย่อง ด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมในทศิทางเดยีวกนัในระดบั
ค่อนขา้งต ่า ซึง่องคก์รควรใหค้วามส าคญัในดา้นแรงจงูใจในการท างานเพิม่มากขึน้ เพื่อให้พนักงาน
มแีรงกระตุ้นในการท างานและสามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิผล และตรงตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

5. ความผกูพนัต่อองคก์ร  ผู้บรหิารอาจเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมกบัองค์กรมาก
ยิง่ขึน้ เช่น การใหพ้นกังานมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิ ทศันคต ิก าหนดเป้าหมายหรอืนโยบาย
ขององค์กร  ยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของพนักงานมากขึน้ เพื่อให้พนักงานรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ร เกดิความรกั ความหวงแหนองคก์ร และส่งเสรมิให้มบีรรยากาศในการท างาน การ
อยูร่่วมกนัในองคก์ร การท างานเป็นทมี รวมถงึผูบ้รหิารควรสรา้งความเป็นกนัเองกบัพนักงาน ดูแล
เอาใจใส่บุคลากรอย่างสม ่าเสมอ เพื่อตวัผู้บรหิารเองจะได้รบัทราบปญัหาที่เกดิขึน้กบัพนักงานได ้
และใหค้วามช่วยเหลอื ใหค้ าแนะน า เพื่อใหพ้นกังานรูส้กึวา่องค์กรนี้ดูแลบุคลากรเหมอืนกบัญาตพิี่
น้อง สร้างความใกล้ชดิสนิทสนมให้กบัทุกคนภายในองค์กร มกีารจดักจิกรรมภายในองค์กร เพื่อ
เพิม่ความผกูพนัในองค์กร ท าให้พนักงานมปีฏสิมัพนัธ์กนัมากขึน้ ซึ่งท าให้พนักงานเกดิความพงึ
พอใจในการท างานและอยากอยูก่บัองคก์รนี้ต่อไป  
  จากผลการการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึ
พอใจในการท างานในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนรายด้าน ได้แก่ ความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัทางด้านจติใจ มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึ
พอใจในการท างานในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ซึ่งผลการวจิยัเบื้องต้น ผู้บรหิารสามารถ
น ามาก าหนดวตัถุประสงค์และนโยบายขององค์กรให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงาน 
เพื่อใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึน้ 
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 ขอ้เสนอแนะดงักล่าวข้างต้น เป็นเพยีงส่วนหนึ่งที่ช่วยเสริมสร้างการบริหารทรพัยากร
มนุษย์ขององค์กร และปจัจยัต่างๆ ที่ท าให้พนักงานเกิคความผูกพนัต่ององค์กร เพื่อให้องค์กร
สามารถด าเนินไปอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรศกึษาตวัแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เช่น การบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยม์ผีลต่อการปฏบิตังิาน ทศันคตใินการท างาน หรอืความมัน่คงในการท างาน เพื่อ
ช่วยใหผู้บ้รหิารรบัทราบถงึสิง่ทีพ่นกังานตอ้งการในขณะปฏบิตังิาน  

2. ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานกบัหน่วยงาน
อื่นทัง้ของรฐัและเอกชน เพื่อนาผลทีไ่ดม้าพฒันา ปรบัปรุงแนวทางการบรหิารภายในองค์กรในด้าน
ต่างๆทีท่ าใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รใหด้ขี ึน้ 

3. งานวจิยัครัง้ต่อไป ควรศึกษาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพนัใน
องค์กร ในส านักงานใหญ่ หรือสาขาที่อยู่ตามต่างจงัหวดัด้วย เพื่อเปรยีบเทยีบผลการวจิยั และ
องคก์รสามารถน าไปปรบัใชใ้นการก าหนดวตัถุประสงคไ์ดต่้อไปในอนาคต 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง  การบริหารทรพัยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงานสาขา 
ธนาคารออมสิน ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 แบบสอบถามนี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อเกบ็ขอ้มลูไปประกอบการวจิยัเรื่อง การบรหิารทรพัยากร

มนุษยท์ีม่ผีลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอ้มลูทีไ่ดจ้ะใชป้ระโยชน์เพื่อการศกึษาวจิยัเท่านัน้ จะไม่มผีลกระทบต่อการปฏบิตัหิน้าที่การงาน

หรอืดา้นส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด ฉะนัน้ ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ตรง

กบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด 

 

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องทีต่รงกบัความเหน็ของท่านทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว 
 

 
การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

การสรรหา 
1.องคก์รของท่านมกีารสรรหาบุคคลทัง้ภายใน
และภายนอกเพื่อเขา้ปฎบิตังิานในต าแหน่ง
ทีว่า่ง 

     

2. ระบบการสรรหาขององคก์รท่านท าใหด้งึดดู
ผูม้คีวามรูค้วามสามารถสงู เขา้มาปฎบิตังิาน 

     

3. ท่านรูส้กึวา่การสรรหาขององคก์ร โดยใช้
การประชาสมัพนัธผ์่านสื่อต่างๆ มคีวาม
เหมาะสมแลว้ 

     

4. องคก์รมกีารก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาที่
ชดัเจน เช่น ลกัษณะงาน หรอืต าแหน่งหน้าที่
ของงานนัน้ 

     

5. ท่านรูส้กึวา่องคก์รมรีะบบการสรรหาทีเ่ป็น
ธรรม โดยพจิารณาจากคุณสมบตัทิีเ่หมาะสม
กบัต าแหน่งงาน 
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การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

 
ระดบัความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

การคดัเลือก      
6. องคก์รมเีกณฑม์าตรฐานในการคดัเลอืก
บุคลากรทีม่คีุณสมบตัเิหมาะสมตรงตาม
ต าแหน่งทีก่ าหนดไว ้

     

7. องคก์รมวีธิกีารการสอบขอ้เขยีน หรอืการ
สอบสมัภาษณ์ผูส้มคัรทีเ่หมาะกบัความ
ตอ้งการในต าแหน่งทีเ่ปิดรบั 

     

10. ผูส้มคัรทีผ่่านการคดัเลอืกมคีวามเหมาะสม
กบัต าแหน่งทีร่ะบุไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

การฝึกอบรมและการพฒันา      
11. พนกังานไดร้บัการฝึกอบรมและการพฒันา
ทีเ่ป็นการเพิม่พนูความรู ้ทศันคต ิทกัษะและ
ประสบการณ์อยา่งต่อเนื่อง 

     

12. องคก์รส่งเสรมิใหพ้นกังานเขา้รบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสตูรทีเ่หมาะสมทัง้
ภายในและภายนอกองคก์ร 

     

13. การฝึกอบรมและพฒันาโดยการใหล้งมอื
ปฏบิตัจิรงิ (OJT) จะท าใหท้่านเขา้ใจข ัน้ตอน
การท างานไดด้ขี ึน้ 

     

14. ท่านรูส้กึพงึพอใจกบัการฝึกอบรมและ
พฒันาโดยใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง 

     

15. องคก์รมจีดัการฝึกอบรมและพฒันาให้
พนกังานมทีกัษะเฉพาะดา้นและทกัษะทัว่ไป 
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การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

16. กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานมี
ความเหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน มี
ความยตุธิรรมเทีย่งตรง โปร่งใส ตรวจสอบได ้

     

17. องคก์รก าหนดหลกัเกณฑเ์กีย่วกบัการ
ประเมนิผลการปฎบิตังิานใหเ้ป็นมาตรฐาน
เดยีวกนั 

     

18. ท่านมคีวามเขา้ใจหลกัเกณฑใ์นการ
ประเมนิผลปฏบิตังิานเป็นอยา่งดกี่อนทีจ่ะท า
การประเมนิผลลพัธอ์อกมา 

     

19. องคก์รใชผ้ลการปฏบิตังิานเป็นเกณฑใ์น
การเพิม่ค่าตอบแทน หรอืการเลื่อนต าแหน่ง 

     

20. การประเมนิผลการปฏบิตังิานท าใหท้่าน
ทราบถงึผลการปฏบิตังิานของท่านเองวา่มี
มาตรฐาน หรอืควรปรบัปรุงจุดใดบา้ง 

     

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์      
21. องคก์รมมีาตรฐานทีเ่หมาะสมกบัการ
ก าหนดและจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 

     

22. องคก์รของท่านจ่ายค่าตอบแทนใหอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

     

23 ท่านคดิวา่ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มี
ความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนั 

     

24. ท่านรูส้กึพอใจกบัสทิธปิระโยชน์ เช่น การ
ประกนัสุขภาพ การลาหยดุ แผนการศกึษา 
ฯลฯ 

     

25.ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถ
กระตุน้และสรา้งแรงจงูใจในการท างานได ้
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องทีต่รงกบัความเหน็ของท่านทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว 
 

แรงจงูใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

ความต้องการทางร่างกาย 
1. ท่านรูส้กึวา่รางวลัตอบแทนและสวสัดกิาร
ต่างๆเป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจในการ
ท างานทีด่ ี

     

2. สถานทีท่ างานของท่านมคีวามสะดวก และ
เหมาะสมต่อการปฎบิตังิาน 

     

3.ท่านมสีุขภาพจติทีด่ ีจากการท างานใน
องคก์รนี้ 

     

ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง      
4.ท่านมคีวามรูส้กึมัน่คงในต าแหน่งหน้าทีก่าร
งานของท่าน ณ ปจัจุบนั 

     

5. หวัหน้างานคอยใหค้ าแนะน าปรกึษาในการ
ท างาน และพรอ้มทีจ่ะยอมรบัความคดิเหน็จาก
พนกังาน 

     

6. ท่านรูส้กึปลอดภยัในขณะทีท่่านปฏบิตังิาน
ในองคก์รนี้ 

     

ความต้องการทางสงัคม      
7.หวัหน้าเปิดโอกาสใหท้่านมสี่วนร่วมในการ
ปฏบิตังิานอยา่งเตม็ที่ 

     

8.หวัหน้าใหค้วามไวว้างใจท่านในการ
ปฏบิตังิาน 

     

9.เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนใจและเป็นกนัเอง
กบัท่าน 

     

ความต้องการได้รบัการยกย่อง      
10.ความคดิเหน็ของท่านมกัไดร้บัการยอมรบั
จากหวัหน้า  
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แรงจงูใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

ความต้องการได้รบัการยกย่อง (ต่อ)      

11.หวัหน้ามอบหมายงานต่างๆใหท้่านท าดว้ย
ความเตม็ใจเสมอ 

     

12.ท่านไดร้บัความไวว้างใจในการท างานจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต      
13.ท่านท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเรจ็ และ
ดกีวา่ทีต่ ัง้ไวเ้สมอ 

     

14.ท่านมคีวามภาคภมูใิจในผลการท างานของ
ท่าน 

     

15.ท่านไดร้บัการยกยอ่งจากความส าเรจ็ใน
งานของท่าน 

     

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องทีต่รงกบัความเหน็ของท่านทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

ค่านิยม      
1. พนกังานมกีารยอมรบั ความเชื่อ ค่านิยม 
แบบแผนปฏบิตังิานและยดึถอืปฏบิตัเิป็น
ประเพณีในองคก์ร 

     

2. องคก์รของท่านมคีวามร่วมมอืในการท างาน
เพื่อใหป้ระสบผลส าเรจ็ 

     

3. พนกังานในองคก์รยนิดทีีจ่ะรกัษา
ผลประโยชน์ขององคก์รและมคีวามเคารพซึง่
กนัและกนั 
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วฒันธรรมองคก์ร 

 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

เร่ืองราวขององคก์ารท่ีมีความส าคญั      
4.ท่านทราบเรื่องราวและประวตัคิวามเป็นมาของ
องคก์รของท่านเป็นอย่างด ี

     

5.องคก์รของท่านมเีรื่องราวทีด่ ีมคีณุคา่ตอ่
พนักงาน ลกูคา้ หรอืผูม้สีว่นเกีย่วขอ้ง 

     

6.ท่านทราบเกีย่วกบัขอ้ปฏบิตัแิละวฒันธรรม
องคก์รขององคก์รของท่านเป็นอย่างด ี

     

ระดบัของความมัน่คง      
7. องคก์รของท่านมคีวามมัน่คงและเชื่อถอืไดใ้น
การด าเนินงาน 

     

8.ท่านคดิว่าองคก์รของท่านมคีวามกา้วหน้าและ
เจรญิเตบิโตไดอ้ย่างรวดเรว็ 

     

9.ระดบัความมัน่คงขององคก์รท่านสรา้งความ
มัน่ใจในการเป็นสมาชกิในองคก์รแก่ทา่น 

     

พิธีการและพิธีกรรม      
10. องคก์รของท่านมพีธิกีารและพธิกีรรมทีป่ฏบิตัิ
สบืต่อกนัมาอยา่งต่อเนื่องป็นเวลานาน 

     

11. ท่านทราบพธิกีารและพธิกีรรมขององคก์ร
ท่านเป็นอย่างดวี่าควรปฏบิตัอิย่างไร 

     

12.พธิกีารและพธิกีรรมเป็นสว่นหนึ่งทีท่ าใหท้่านมี
ความผูกพนัต่อองคก์รของท่าน 

     

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ      
13. องคก์รมกีารแบง่งานกนัท าตามความสามารถ
อย่างเหมาะสม ท าใหพ้นักงานมคีวามภูมใิจทีม่ ี
สว่นร่วมใหง้านส าเรจ็ 

     

14. องคก์รของท่านใหค้วามเอาใจใสใ่น
รายละเอยีดของงานในทุกขัน้ตอน 

     

15.พนักงานในองคก์รมคีวามกลา้ตดัสนิใจและ
รบัผดิชอบงานของตนเองอย่างเตม็ที ่
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องทีต่รงกบัความเหน็ของท่านทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว 
 

 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

ความผกูพนัทางด้านจิตใจ 
1.ท่านรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร      
2.ท่านทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ
ปฏบิตังิานเพื่อองคก์ร 

     

3.ท่านเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ที ่เพื่อ
ความส าเรจ็ขององคก์ร 

     

4.ท่านมคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการ
ปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

     

5.ท่านเตม็ใจร่วมกจิกรรมขององคก์รทุกครัง้      
ความผกูพนัด้านการคงอยู่   
6.ท่านคดิเสมอวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รที่
ดทีีสุ่ดเหมาะแก่การปฏบิตังิานดว้ยอยา่งยิง่ 

     

7. ท่านรูส้กึสญูเสยีประโยชน์มาก หากท่านจะ
ลาออกจากองคก์รในตอนนี้ 

     

8. หากท่านลาออกจากองคก์รนี้ ท่านจะมี
ความยากล าบากในการหางานใหม ่

     

9.ท่านคดิวา่จะท างานในองคก์รนี้ต่อไป
ถงึแมว้า่องคก์รอื่นจะเสนอค่าตอบแทนทีส่งู
กวา่  

     

10.ท่านตัง้ใจจะท างานกบัองคก์รจน
เกษยีณอาย ุ

     

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
11.ท่านรูส้กึมคีวามภาคภมูใิจในการเป็น
พนกังานขององคก์ร 

     

12.หวัหน้าหรอืบุคลากรในทีท่ างานของท่าน
ดแูลเอาใจใสท่่านอยา่งดใีนฐานะเพื่อนร่วมงาน 
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ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 
ระดบัความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (ต่อ) 
13. ท่านเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานล่วงเวลาใหก้บั
องคก์รแมว้า่ค่าตอบแทนจะไม่คุม้คา้เหนื่อย 

     

14. ท่านพยายามคดิหาวธิกีารใหม่ๆ เพื่อการ
ปรบัปรุงการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพอยูเ่สมอ 

     

15.ท่านมสี่วนช่วยอยา่งมากทีท่ าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเรจ็ 

     

 

ส่วนท่ี 5  แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องทีต่รงกบัความเหน็ของท่านทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว 
 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

1. ท่านมคีวามรูส้กึมัน่คงในการท างานและ
องคก์รทีท่่านท างานอยู ่

     

2. งานทีท่่านท ามโีอกาสกา้วหน้าในต าแหน่ง
หน้าทีก่ารงาน 

     

3. ท่านมคีวามพงึพอใจในองคก์รและรปูแบบ
การบรหิารงานขององคก์รของท่าน 

     

4. ท่านพงึพอใจกบังานทีท่่านท าอยูเ่พราะ
ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้่าย 

     

5. ท่านพอใจและมคีวามสุขในการปฎบิตังิาน
และภาคภมูใิจในงานทีท่ าอยู ่

     

6. หวัหน้าของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดง
ความคดิเหน็ในการท างานและรบัฟงั
ขอ้เสนอแนะในการปฏบิตังิาน 

     

7. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ย
ความราบรื่นและมคีวามสุข 
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ความพึงพอใจในการท างาน (ต่อ) 

 
ระดบัความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย 

อย่างย่ิง 
(1) 

8. ท่านรูส้กึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

     

9. องคก์รของท่านมกีารตดิต่อสื่อสารทีด่ใีนการ
ประสานงานในองคก์ร 

     

10. ท่านคดิวา่ไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิาร
ต่างๆ เหมาะสมกบังานทีท่่านรบัผดิชอบอยู่ 

     

 

ส่วนท่ี 6  ลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน ( ) ทีต่รงกบัสภาพความเป็นจรงิของท่านมากทีส่ดุ 

1. เพศ 
(  )  1. ชาย      (  ) 2. หญงิ 

2. อาย ุ
(  )  1. 22 - 30 ปี    (  ) 2. 31 – 39 ปี  
(   ) 3. 40 – 48 ปี    (  ) 4. มากกวา่ 48 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพสมรส 
 (   ) 1. โสด      (   ) 2. สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 (   ) 3. หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู่ 
4. ระดบัการศึกษาสงูสดุ 

(   ) 1. ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี   (   ) 2. ปรญิญาตร ี 
  (   ) 3. สงูกวา่ปรญิญาตร ี
5. ต าแหน่งงานในปัจจบุนั 

(   ) 1. ระดบับรหิาร    (   ) 2. พนกังานระดบัปฏบิตักิาร 
 (   ) 3. ลกูจา้งประจ า    (   ) 4. ลกูจา้งชัว่คราว 
6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

(   ) 1. ต ่ากว่า 1 – 10 ปี   (   ) 2. 11 – 20 ปี 
(   ) 3. 21 – 30 ปี    (   ) 4. 31 ปีขึน้ไป 

7. รายได้ต่อเดือน 
(   ) 1. ต ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท  (   ) 2. 10,001 – 20,000 บาท 
(   ) 3. 20,001 – 30,000 บาท   (   ) 4. 30,001 บาทขึน้ไป



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
รายช่ือ      ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน 

รองศาสตราจารย ์สุพาดา สริกิุตตา    ประธานกรรมการบรหิารหลกัสตูรบรหิารธุรกจิ 
ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  

 
รองศาสตราจารย ์ศริวิรรณ เสรรีตัน์   อาจารยป์ระจ าบณัฑติวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติ 
 

อาจารย ์ดร. วรนิทรา ศริสิุทธกิุล   อาจารยป์ระจ าภาควชิาบรหิารธุรกจิ  
คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เพื่อท าการวิจยั 
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223 
 

ประวติัย่อผู้วิจยั 
 

ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาวปิยาพร   หอ้งแซง 
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