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บทคัดยอ 
 

การศึกษาวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันภายใน
องคกรของธนาคารอาคารสงเคราะห จากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานของธนาคาร ณ สํานักงานใหญ 
จํานวน 200 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ครอบคลุมขอมูล 5 สวน คือ ขอมูลสวน
บุคคล รูปแบบการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันภายในองคกร ปจจัยลักษณะงานที่เกี่ยวของกับองคกร 
ปจจัยดานประสบการณในการทํางานที่เกี่ยวของกับองคกร และระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน ใชการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย One-Way 
ANOVA และแบบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการศึกษาวิจัยพบวา 1) พนักงานที่มี
ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันในดานอายุ ดานสถานภาพสมรส และดานรายไดตอเดือน มีระดับความ
ผูกพันตอองคกรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 และพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน 
ดานเพศ ดานระดับการศกึษา และดานระยะเวลาทีป่ฏิบติังาน มีระดับความผูกพันตอองคกรที่ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 2) ปจจัยดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน มีความสัมพันธกันเชิงบวก แปลผลไดวา การที่พนักงานมีปจจัยดานลักษณะงานเพ่ิมขึ้น 
สงผลใหพนักงานมีความผูกพันเพ่ิมมากขึ้นดวย  3) ปจจัยดานประสบการณการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีความสัมพันธกันเชิงบวก แปลผลไดวา การที่พนักงานมีปจจัย
ประสบการณทํางานเพ่ิมขึ้น สงผลใหมีความผูกพันเพ่ิมมากขึ้น 
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ABSTRACT 
 
 The purpose of this research was to study the communication format for 
organizational engagement at the Government Housing Bank. The research was 
conducted using survey research method with 200 samples of the bank’s employees 
at its headquarters. The survey questionnaire was divided into 5 sections: (1) Personal 
data (2) Opinions on communication format for organizational engagement (3) 
Opinions on work characteristics (4) Opinions on work experience (5) Opinions on 
organizational relationship. Answers to the questionnaire were analyzed using 
Frequencies, Percentage, Mean, Standard Deviation, T-test, F-test (one-way ANOVA) 
and Pearson’s correlation co-efficient. 

Results of the Research: 1) Employees with different age, marital status and 
monthly income have different organizational engagement at statistical significance 
level of 0.05; while employees with different gender, education and work tenure 
have no different organizational engagement at statistical significance level of 0.05
 2) Work characteristics statistically correlate with organizational engagement. 
Employees have higher organizational engagement if they have positive opinions on 
work characteristics. 3) Work experiences statistically correlate with organizational 
engagement. Employees have higher organizational engagement if they have positive 
opinions on work experience. 

 
Keywords: Communication Format, Organizational Engagement, Government 
Housing Bank  
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การศึกษา และการทําการศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองเล่มน้ีเสมอมา 

 
 

เจสัณห์ จุฑาภัทร คีตสิน 
 

 
 

           
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 



ช 
 

สารบัญ 
           
                หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย           ง   
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ           จ   
กิตติกรรมประกาศ           ฉ 
สารบัญตาราง                               ฌ 
สารบัญภาพ           ญ 
บทที่ 1  บทนํา             

1.1 ที่มาและความสําคัญของปัญหา        1 
1.2 คําถามของงานวิจัย                  3 
1.3 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย          3 
1.4 ขอบเขตของงานวิจัย          3 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ         3 
1.6 คํานิยามศัพท์เฉพาะ             4 

บทที่ 2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง          
 2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง        6 
 2.2 สมมติฐานงานวิจัย                   24 
 2.3 กรอบแนวคิดของงานวิจัย        25 
บทที่ 3 วิธีการดําเนินการวิจัย                   

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง                 26 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล       27 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล        28 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล         29 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล        30 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล          
4.1 การสรุปขอ้มูลทางประชากรศาสตร์       31 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านรูปแบบการสือ่สาร      33 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงาน      37 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยประสบการณ์ในการทํางาน    51 
4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กร     65 
4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  69 
 

  



ช 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

                  หน้า 
บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ               

5.1 สรุปผลการวิจัย                81 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย                85 
5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย               86 
5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป              87 

บรรณานุกรม                  88 
ภาคผนวก                  90 
ประวัติผู้เขียน                 102 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตให้ใช้สทิธ์ิในรายงานการค้นคว้าอิสระ   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



ฌ 

 

สารบัญตาราง  
    

 หน้า 
ตารางที่ 1: แสดงจํานวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล    30 
ตารางที่ 2: แสดงข้อมูลด้านรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันของรูปแบบการสื่อสาร  32 
 จากบนลงล่าง 
ตารางที่ 3: แสดงข้อมูลด้านรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันของรูปแบบการสื่อสาร  34
     จากล่างขึ้นบน 
ตารางที่ 4: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  37    
     ความเข้าใจในงาน 
ตารางที่ 5: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  39 
    อิสระในการทํางาน 
ตารางที่ 6: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  41 
     ความหลากหลายในการทํางาน 
ตารางที่ 7: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  43 
     ความท้าทายในการทํางาน 
ตารางที่ 8: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  45 
     งานที่ทํามีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
ตารางที่ 9: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  47 
     ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ตารางที่ 10: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบ    50
       สอบถามด้านความน่าเช่ือถือขององค์กร 
ตารางที่ 11: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบ  52
       สอบถามด้านความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร 
ตารางที่ 12: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบ  54 

สอบถามด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความสําคัญต่อองค์กร 
ตารางที่ 13: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบ  57 

สอบถามด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร  
ตารางที่ 14: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบ  60 

สอบถามด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ตารางที่ 15: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบ  62 

สอบถามด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 
 
 
 
 



ฌ 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

               หน้า 
ตารางที่ 16: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบ              64 

สอบถามด้านปัจจัยค้ําจุน 
ตารางที่ 17: แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบ    67 

สอบถามด้านปัจจัยกระตุ้น 
ตารางที่ 18: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามเพศ    69 
ตารางที่ 19: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามอายุ   69 
ตารางที่ 20: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันต่อองค์กรในภาพรวม        70
       จําแนกตามอายุ 
ตารางที่ 21: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตาม   70 
       ระดับการศึกษา 
ตารางที่ 22: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามสถานภาพ   71 
       สมรส 
ตารางที่ 23: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม     72 
       จําแนกตามสถานภาพสมรส 
ตารางที่ 24: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามระยะเวลา   72 

      ในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 25: ตารางแสดงการทดสอบย้อนหลังเพ่ือดูความแตกต่างระหว่างกลุ่มแบบ Scheffe   73 
ตารางที่ 26: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตาม    74 
      ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 27: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามรายได้        75 
      ต่อเดือน 
ตารางที่ 28: ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของ       75 
       ของระดับความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ตารางที่ 29: ตารางแสดงการทดสอบย้อนหลังเพ่ือดูความแตกต่างระหว่างกลุ่มแบบ Scheffe   76 
ตารางที่ 30: แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารกับความผูกพันต่อ   76                
                องค์กร 
ตารางที่ 31: แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อ      78 
                องค์กร 
ตารางที่ 32: แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานกับความ   79 
       ผูกพันต่อองค์กร



ญ 

 

สารบัญภาพ 
 

                หน้า 
 
ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดของงานวิจัย         25



 
 

บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

รัฐบาลไดจัดต้ังธนาคารอาคารสงเคราะหขึ้นในป พ.ศ. 2496 โดยใหมีสถานะเปนสถาบัน
การเงินเฉพาะกิจในสังกัดกระทรวงการคลัง นับถึงปจจุบันธนาคารอาคารสงเคราะหไดเปดใหบริการ
ประชาชนมาแลวนานกวา 61 ป ปฏิบัติภารกิจสงเสริมและสนับสนุนใหประชาชนชาวไทยไดมีที่อยู
อาศัยเปนของตนเอง โดยเนนผูมีรายไดนอยและปานกลาง ธนาคารอาคารสงเคราะหจึงเปนกลไก
สําคัญของภาครัฐในการสนองนโยบายดานที่อยูอาศัย และเปนสวนสําคัญในการรวมขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของประเทศ 

นอกจากการตอบสนองนโยบายดานที่อยูอาศัยของภาครัฐ การดํารงความเปนผูนําดาน
สินเช่ือที่อยูอาศัยสําหรับผูมีรายไดนอยและปานกลาง การมุงพัฒนานวัตกรรมดานผลิตภัณฑและการ
ใหบริการที่ดีอยางตอเน่ือง และการมุงสรางองคกรใหมีการกํากับดูแลที่ดี รวมสรางสรรคสังคม
สิ่งแวดลอมและคุณภาพชีวิตที่ดีแลว ธนาคารอาคารสงเคราะหยังมีพันธกิจที่ระบุไววาจะมุงพัฒนา
ศักยภาพและพลังสรางสรรคของพนักงาน (สุดจิตรา คําดี, 2556) ดวยการพัฒนาอยางตอเน่ืองและ
ความรวมมือรวมใจของพนักงาน ทําใหธนาคารอาคารสงเคราะหเปนสถาบันการเงินที่มีสวนแบง
การตลาดสินเช่ือที่อยูอาศัยสูงที่สุดในระบบสถาบันการเงินของไทย โดยสูงกวาธนาคารอ่ืน ๆ ทั้งในแง
มูลคาสินเช่ือที่อยูอาศัยปลอยใหมตอปและในแงมูลคาสินเช่ือที่อยูอาศัยคงคาง  

ในปจจุบัน ธนาคารอาคารสงเคราะหมีศูนยใหบริการประชาชนในระดับสาขาหลัก สาขายอย 
และเคานเตอรการเงิน ประมาณ 200 แหงทั่วประเทศ กระจายอยูทั่วทุกภาค นอกเหนือไปจาก
สํานักงานใหญที่ถนนพระราม 9 เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร โดยมีพนักงานทุกประเภทรวมกัน
มากกวา 3,800 คน 

ธนาคารอาคารสงเคราะหมุงเนนใหพนักงานมีความ “มุงมั่น ทันสมัย ฉับไว” คือใหพนักงานมี
ความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จผล มีความทันสมัยพรอมรับความเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ
สารสนเทศ และมีความรวดเร็วในการใหบริการเพ่ือสรางความพึงพอใจตอลูกคา ทําใหการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ธิดาพร มีกิ่งทอง, 2556) 

การสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันภายในองคกรเปนปจจัยสําคัญประการหน่ึงในการพัฒนา
และสรางความสําเร็จขององคกร นอกเหนือไปจากปจจัยอ่ืน ๆ เชน ความสามารถของผูบริหาร
ระดับสูง ความสนับสนุนจากลูกคาและผูมีสวนไดเสียภายนอก รวมไปถึงประสิทธิภาพในการทํางาน
ของผูบริหารและพนักงานทั้งปวง ความเขาใจในกระบวนการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันในองคกรที่
ประสบความสําเร็จ ไดแก การสรางความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคกร กอใหเกิดความผูกพันตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกร (พิรินทรชา สมาน
สินธุ, 2554) 
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ในยุคปจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลน้ันมิไดจํากัดขอบเขต อยูแคการสรรหา
บุคคลที่มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคกรเทาน้ัน สิ่งสําคัญที่ตองทําควบคูกันไปคือ 
การปลูกฝงหรือสรางจิตสํานึกใหบุคลากรภายในองคกรเกิดความพึงพอใจ ความผูกพัน ความซื่อสัตย 
และจงรักภักดี ที่จะรวมมือและปฏิบัติงานใหกับองคกรตลอดไป โดยองคกรจะตองใสใจดูแลรักษา
ความกาวหนาในอาชีพการงานใหกับบุคลากร อันจะสงผลใหบุคลากรมีความมุงมั่นที่จะสรางช่ือเสียง 
และความสําเร็จใหกับองคกร โดยไมเห็นแกความเหน็ดเหน่ือยและยากลําบาก แตการที่องคกรจะ
คาดหวังและมุงผลใหบุคลากรภายในองคกรปฏิบัติเชนน้ันได จําเปนอยางย่ิงที่องคกรจะตองอาศัย
ปจจัยตาง ๆ เปนแรงเสริมเพ่ือกระตุนและคอยผลักดันใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร          
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549, หนา 261) 

เมื่อพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ก็จะสงผลทําใหเกิดแรงผลักดัน แรงจูงใจ และ
กระตุนใหพนักงานพรอมที่จะอุทิศตนเพ่ือปฏิบัติงานหรือหนาที่ของตนจนสุดความสามารถใหกับ
องคกร นอกจากน้ีความผูกพันตอองคกรยังเปนตัวเช่ือมโยงระหวางความตองการของบุคลากรของ
องคกรใหสอดคลองไปดวยกันกับเปาหมายขององคกรอีกดวย 

จากการศึกษา ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน (2530, หนา 93) พบวา การใหรางวัลหรือการสราง
แรงจูงใจในดานวัตถุเพียงดานเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความรูสึกผูกพันตอ
องคกรได แตแนวโนมที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรไดน้ันคือ การที่องคกรไดเปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตลอดจนมีสวนรวมในการทํางาน กุลวดี เทศประทีป 
(2544, หนา 73) กลาววา สาเหตุหลัก ๆ 2 ประการที่จะทําใหบุคลากรตัดสินใจลาออกจากองคกรคือ 
การที่บุคลากรในระดับปฏิบัติการซึ่งไมมีความผูกพันตอองคกรแตอยางใด ไมไดรับความพึงพอใจใน
เรื่องอัตราคาจางและสวัสดิการจากองคกร และประการตอมาเปนเรื่องของการวางแผน หรือการ
กําหนดนโยบายขององคกรเกี่ยวกับการโยกยายงานในบรรดากลยุทธตางๆ ที่ผูบริหารจะตองนํามาใช
อยางมีประสิทธิภาพน้ัน 

 การสื่อสารเปนกลยุทธที่มีความสําคัญที่สุด เพราะการสื่อสารเปนกลยุทธหรือกระบวนการ
หรือเครื่องมือที่จะนําไปสูการรับรู เรียนรู ใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันของบุคลากรทั่วทั้งองคกร
ต้ังแตระดับนโยบายไปถึงระดับปฏิบัติการ ทําใหสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร
รวมกันไดอยางถูกตองเหมาะสมและนําพาองคกรไปสูเปาหมายที่ต้ังไวอยางมีทิศทางและจะตอง
นํามาใชใหเหมาะกับพ้ืนฐานขององคกรทั้งในดานโครงสราง ระบบการบริหาร ทัศนคติ และคานิยม 
รวมทั้งวัฒนธรรมของบุคลากรในองคกร จึงจะทําใหองคกรไปสูความสําเร็จได “กลยุทธการสื่อสาร” 
จึงเปนเครื่องมือทางการบริหารที่ผูบริหารควรใหความสําคัญและตองนํามาใชในการบริหารจัดการ
องคกรอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร (ทรงธรรม ธีระกุล, 2556) 

จากความสําคัญและอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรภายในองคกร ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่มีความผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดย
จะศึกษากับกลุมพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห ซึ่งเปนสถาบันการเงินในสังกัดกระทรวงการคลัง 
เพ่ือนําผลการวิจัยที่ไดไปใชประโยชนในการนําเสนอตอผูบริหาร เพ่ือที่จะไดรวมมือหาแนวทาง
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ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพ่ือเสริมสราง
ความจงรักภักดี และความผูกพันตอองคกรไวใหนานที่สุด 

 
1.2 คําถามของงานวิจัย 

1.2.1 รูปแบบการสื่อสารของพนักงานที่สรางความผูกพันภายในองคกรธนาคารอาคาร
สงเคราะหเปนอยางไร 

1.2.2 ลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอการสรางความผูกพันภายในองคกรธนาคารอาคาร
สงเคราะหเปนอยางไร 

1.2.3 ลักษณะงานที่สงผลตอการสรางความผูกพันภายในองคกรธนาคารอาคารสงเคราะห
เปนอยางไร 

1.2.4 ประสบการณการทํางานที่สงผลตอความผูกพันภายในองคกรธนาคารอาคาร
สงเคราะหเปนอยางไร 

 
1.3 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1.3.1  เพ่ือศึกษารูปแบบการสื่อสารของพนักงานที่สรางความผูกพันภายในองคกรธนาคาร
อาคารสงเคราะห 

1.3.2   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและระดับความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอธนาคารอาคารสงเคราะห 

1.3.3   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะงานและระดับความผูกพันของพนักงานที่
มีตอ   ธนาคารอาคารสงเคราะห 

1.3.4   เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานและระดับความผูกพัน
ของพนักงานที่มีตอธนาคารอาคารสงเคราะห 

 
1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มุงศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห ที่สํานักงานใหญเทาน้ัน เพ่ือความสะดวกในแจกและเก็บแบบสอบถาม โดยศึกษา
ถึงความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกร และปจจัยที่คาดวาจะมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 

 
1.5 ประโยชนของงานวิจัย 

1.5.1 เพ่ือทราบถึงรูปแบบการสื่อสารของพนักงานที่สรางความผูกพันภายในองคกรของ
ธนาคารอาคารสงเคราะห 

1.5.2 เพ่ือทราบถึงความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอการสรางความ
ผูกพันภายในองคกรของธนาคารอาคารสงเคราะห 
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1.5.3 เพ่ือทราบถึงความสัมพันธระหวางลักษณะงานและระดับความผูกพันของพนักงานที่
มตีอธนาคารอาคารสงเคราะห 

1.5.4 เพ่ือทราบถึงความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานและระดับความผูกพัน
ของพนักงานที่มีตอธนาคารอาคารสงเคราะห 

 
1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

องคกร หมายถึง ธนาคารอาคารสงเคราะห สถาบันการเงินเฉพาะกิจในสังกัด
กระทรวงการคลัง 
ความผูกพันภายในองคกร หมายถึง ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกร เต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานเพ่ือองคกร มีทัศนคติที่ดี และมีความศรัทธาขององคกร ทุมเทพลังกายและพลังใจ เพ่ือ
สรางสรรคงานใหมีคุณคาเกินความคาดหมายขององคกร 

กลยุทธการสื่อสาร หมายถึง รูปแบบของวิธีการปฏิบัติในการสื่อสาร เพ่ือใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมและบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

กลยุทธการสื่อสารภายในองคกร หมายถึง รูปแบบการสื่อสารในเรื่องตาง ๆ ที่พนักงานควรรู
เพ่ือสรางความเขาใจที่ถูกตอง 

การสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันภายในองคกร หมายถึง การสื่อสารเพ่ือสรางความจงรักภักดี
ตอองคกร ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 

การสือ่สารแบบเปนทางการ

1) การนํานโยบาย การสั่งการ หรือคําแนะนําผานไปตามสายการบังคับบัญชา 

 หมายถึง การสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนที่กําหนดไวโดยชัดเจน 
และตองทําเปนลายลักษณอักษร ไดแก 

2) การนํากลับมายังผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน ซึ่งขอเสนอแนะรายงานและการ
สนองตอบของผูบงัคบับัญชา 
3) การแจงนโยบายทั่วไปขององคกรแกพนักงาน 
การสื่อสารแบบไมเปนทางการ หมายถึง การสื่อสารที่ตางฝายตางสื่อสารกันเอง เปนการ

สวนตัว สวนใหญจะเปนการสื่อสารโดยใชคําพูด และมักจะเกิดขึ้นจากความสัมพันธระหวางบุคคล
ในทางสวนตัวมากกวาทางตําแหนง อํานาจและหนาที่ ลักษณะที่สําคัญของการสื่อสารแบบน้ีคือ
รวดเร็ว ขอเสียคือ ขอมูลขาวสารตาง ๆ อาจบิดเบือนไปจากความเปนจริงไดงาย 

ผูบริหารระดับสูง หมายถึง ผูบริหารที่มีตําแหนงระดับผูชวยกรรมการผูจัดการ รองกรรมการ
ผูจัดการ และกรรมการผูจัดการ ที่ปฏิบัติหนาที่ในธนาคารอาคารสงเคราะห 

ผูบริหารฝาย หมายถึง ผูบริหารที่มีตําแหนงผูอํานวยการฝายตาง ๆ ที่ปฏิบัติหนาที่ใน
ธนาคารอาคารสงเคราะห 

พนักงานฝาย หมายถึง พนักงานฝายตาง ๆ ที่ปฏิบัติหนาที่ในธนาคารอาคารสงเคราะห 
ผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูมีอํานาจในการสั่งการใด ๆ เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร 
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การสื่อสารจากบนลงลาง หมายถึง การสื่อสารจากบุคคลที่อยูในตําแหนงสูงกวาไปยังบุคคลที่
ตําแหนงตํ่ากวา หรือจากผูบริหารไปยังผูปฏิบัติ 

การสื่อสารจากลางขึ้นบน หมายถึง การสงขอมูลจากบุคคลที่อยูในตําแหนงตํ่ากวาไปยัง
บุคคลที่อยูในตําแหนงสูงกวา หรือสงขอมูลจากผูปฏิบัติไปยังผูบริหาร



 
 

 บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
การวิจัยในครั้งน้ีผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรม คือแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

เพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และนําไปสร้างเครื่องมือแบบสอบถามเพ่ือ
เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป ซึ่งวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องผู้ศึกษาเสนอตามลําดับต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสารภายในองค์กร 
2.2 รูปแบบของการส่ือสารเพ่ือสร้างความผูกพัน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ประวัติของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสารภายในองค์กร  
 การสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง กระบวนการที่ก่อให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงานและ
จูงใจให้เกิดความพึงพอใจในงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรตามแผนที่กําหนดไว้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 บาเวน และเบลีย์ (Baven & Bailey, 1991, p. 214) การสื่อสารภายในองค์กรเป็น 
“กระบวนการ” (Process) สําหรับการส่งและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารภายในองค์กร การสื่อสาร
ระหว่างบริษัทกับพนักงานคือ “กระบวนการท่ีองค์กรใช้ในการส่งข่าวสารข้อมูล สร้างความผูกพันต่อ
องค์กร และจดัการเปลี่ยนแปลง” น่ันก็คือ องค์กรใช้การสื่อสารภายใน เพ่ือส่งข้อมูลข่าวสารให้แก่
พนักงาน และใช้กระบวนการสื่อสารน้ีในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ตลอดจนการ
จัดการเปลี่ยนแปลงในองค์กรด้วย 
 สโกล (Scholes, 1997, p. 297) กล่าวว่า การสื่อสารภายในองค์กรคือ “การจัดการ
ความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กรอย่างมืออาชีพ” ช้ีให้เห็นแนวคิดที่ว่า การสื่อสารภายใน
เป็นเรื่องของการจัดการความสัมพันธ์ขององค์กรกับกลุ่มผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กร ซึง่ต้องมีการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ในแนวรุกมากข้ึน 
 สอดคล้องกับ โบโบ (Bobo, 2000, p. 18) ได้เสนอนิยามของการสื่อสารภายในองค์กรว่า
เป็น “การจัดการในอันที่จะกําหนด สร้างเสริม และดํารงไว้ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและ
พนักงาน” 
 บาสกิน, อาโรนอฟ และลาติมอร์ (Baskin, Aronoff & Lattimore, 1997) การสื่อสาร
ภายในองค์กรเป็นสิ่งสําคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ทีจ่ะช่วยให้พนักงานปรับตัวและตอบสนอง
ต่อสิ่งแวดล้อมทางธุรกิจได้เร็ว 
 แฟรงค์ และบราวเนล (Frank & Brownell, 1989, pp. 5-6) ได้ให้ความหมายของการ
สื่อสารภายในองค์กรคือ การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและกลุ่มบุคคลในระดับต่าง ๆ และที่มคีวาม
เช่ียวชาญต่างกันเพ่ือการเปลี่ยนแปลง ปรบัปรุงแบบองค์กรแล้วดําเนินตามรูปแบบองค์กรใหม ่และ
เพ่ือการประสานงานกิจกรรมประจําวันต่าง ๆ ในองค์กร  
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 สรุปไดวา การสื่อสารภายในองคกร หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลตาง  ๆ
ภายในองคกร เพ่ือประสานการทํางาน แลกเปลี่ยนขอมูล เพ่ือสรางและรักษาความสัมพันธขององคกร
และพนักงาน เพ่ือสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และเพ่ือพฤติกรรมของพนักงานเปนไป
ตามที่องคกรตองการ 

2.1.1 ลักษณะของการสื่อสารภายในองคกร 
ลักษณะหรือประเภทของการสื่อสารภายในองคกร จําแนกออกเปน 3 ลักษณะดังน้ี 

2.1.1.1 จําแนกตามทิศทางการสื่อสาร มี 2 แบบคอื 
1) การสื่อสารทางเดียว (One-Way Communication) เปนการสื่อสารที่ผูสง

ขาวสารทําการสื่อสารโดยปราศจากสิ่งปอนกลับจากผูรับขาวสาร การสื่อสารในลักษณะน้ีจะเปนในรูป
นโยบายของผูบริหารระดับสูงในองคกร 

2) การสือ่สารสองทาง (Two-Way Communication) เปนการสื่อสารที่ผูสง
ขาวสารและผูรับขาวสารสามาร5ตอบสนองกัน เพ่ือสรางความเขาใจอยางแจมแจง ทั่วถึง และลึกซึ้ง 
ซึ่งนับวาเปนสิ่งจําเปนและสําคัญมากในการบริหาร ที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเสนอแนะ 
ผูบริหารไดรับฟงขอโตแยง 

ลฟีวิต (Levitt, 1964 อางใน มานิดา คําจีน, 2547, หนา 20) กลาวถึง การทดลอง
เปรยีบเทยีบระหวางการสือ่สารแบบทางเดียวกบัแบบสองทาง ปรากฏผลการทดลองดังน้ี 

1) การสื่อสารทางเดียวรวดเร็วกวาการสื่อสารสองทาง 
2) การสื่อสารสองทางถูกตองและแมนยํากวาการสื่อสารทางเดียว 
3) การสื่อสารสองทางสรางความมั่นใจใหแกผูรับขาวสารมากกวาการสื่อสารทางเดียว 
4) การสื่อสารทางเดียวมีความถูกตอง แมนยํานอยกวา แตก็มีความเปนระเบียบมากกวาการ

สือ่สารสองทาง 
นอกจากน้ี ลีฟวิต ยังไดเสนอดวยวา “หากองคกรตองการความรวดเร็วและความถูกตอง

อยางงาย ๆ ในการสื่อสารแลว การสื่อสารทางเดียวนาจะมีความเหมาะสมมากกวา” 
2.1.1.2 จําแนกตามลักษณะการใช มี 2 แบบคอื 

1) การสือ่สารแบบเปนทางการ (Formal Communication) หมายถึง 
การสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนที่กําหนดไวโดยชัดเจน เชน การสื่อสารของระบบราชการจะมี
ระเบียบแบบแผนและตองทําเปนลายลักษณอักษร 

 2) การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) 
หมายถึง การสื่อสารที่ตางฝายตางสื่อสารกันเองเปนการสวนตัว สวนใหญเปนการสื่อสารโดยใชคําพูด 
และมักจะเกิดความสัมพันธระหวางบุคคลในทางสวนตัวมากกวาทางตําแหนง อํานาจ และหนาที่ 
ลักษณะที่สําคัญของการสื่อสารแบบน้ีคือ ความรวดเร็วในการสื่อสาร ขอเสียคือ ขาวสารขอมูลตางๆ 
อาจบิดเบือนไปจากความเปนจริงไดงาย 

2.1.1.3 จําแนกตามชองทางเดินขาวสาร คือ 
1) การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) ลักษณะ

การเดินทางของขาวสารจากผูที่อยูในตําแหนงสูงลงมาตามสายการบังคับบัญชา มักออกมาในของ
คําสั่ง แจงนโยบาย มอบวิธีปฏิบัติงาน คําเตือน คํายืนยัน เปนตน 
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2) การสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward Communication) เปนลักษณะ
การเดินทางของขาวสารจากผูที่ตําแหนงตํ่ากวาเสนอไปตามสายงานจนถึงผูบังคับบัญชาโดยมากมัก
ออกมาในรูปการประชุมปรึกษาหารือ สัมมนา โดยที่สวนตาง ๆ ตองทาํงานประสานกนั 

3) การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) เปนลักษณะ
การเดินทางของขาวสารระหวางผูตําแหนงเสมอกันหรือใกลเคียงกัน ทั้งในสายงานเดียวกันและขาม
สายงาน โดยอาศัยความสัมพันธสวนตัวมักเปนการขอคําแนะนําและขอมูล และเปนการประสานงาน
กันแบบไมเปนทางการ 

4) การติดตอสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) มักเปน
การสื่อสารขามแผนกและขามระดับ 

โดยปกติมักจะเปนการสื่อสารของฝายใหคําแนะนํากับฝายปฏิบัติการ เชน ผูจัดการฝาย
บุคคลกับพนักงานฝายขาย เพ่ือแจงขอมูลดานกฎระเบียบที่ประกาศใช ใหพนักงานทราบ 

สรุปไดวา การสื่อสารภายในองคกร ครอบคลุมทั้งการสื่อสารแบบทางเดียวและสองทาง ทั้ง
แบบเปนทางการและไมเปนทางการ รวมถึงมีชองทางการเดินทางของขาวสาร 3 รปูแบบคอื จากบน
ลงลาง ลางขึ้นบน และแนวนอน ทั้งน้ีการสื่อสารในรูปแบบที่ตางกันยอมใชในสถานการณและ
สภาพแวดลอมที่แตกตางกัน แตทั้งหมดเกี่ยวของกับความสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมายขององคกร  

การสื่อสารภายในองคกร (Organization Communication) 
การสื่อสารภายในองคกร คือ การกระจายขาวสารผานเครือขายภายในองคกร เพ่ือใหบรรลุ

ความสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร 
การสื่อสารภายในองคกรมีคุณลักษณะเดนในแงเปนการสื่อสารระหวางบุคคล คือปฏิสัมพันธ

แบบซึ่งหนา และมีปฏิกิริยาตอบสนองอยางทันทีทันใด อยางไรก็ตาม การสื่อสารภายในองคกรมีเรื่อง
สถานภาพและบทบาทของบุคคลเขามาเกี่ยวของดวย เชน บทบาทที่ไดรับการกําหนดบรรทัดฐานของ
วิชาชีพ เสนทางในการสื่อสารถึงกัน ย่ิงขอบเขตใหญขึ้นเพียงใด การสื่อสารระหวางบุคคลในองคกร
น้ันก็จะมีการกําหนดเปนกิจจะลักษณะมากขึ้น มีความผูกพันกันนอยลง 

รูปแบบหลักของการสื่อสารภายในองคกร คือการสื่อสารทางการพูด (Verbal 
Communication) คือการสื่อสารแบบไมเปนทางการ มักถูกใชบอย ๆ ในแงกวาง ในการกระจาย
ขอมูลขาวสาร ทําใหกลไกการสื่อสารดําเนินหนาที่ไปได 

แมวาคุณลักษณะของการสื่อสารภายในองคกร กับชองทางการสื่อสารแบบเปนทางการมี
ความคลายคลึงกันมากแตการสื่อสารภายในองคกรมีหลักพ้ืนฐานเกี่ยวของกับการแพรกระจาย
ขาวสารสูสมาชิกขององคกร รวมถึงการมีรูปแบบตางๆของการกระจายขาวสารดวย สวนหลักเกณฑ
ของชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการน้ันอาจเกี่ยวของกับอํานาจสื่อสาร (บังคับบัญชา) หรือไมก็ได 
แตการสื่อสารภายในองคกรจะตองเกี่ยวของกับอํานาจบังคับบัญชา 

โดยสรุปวา การสื่อสารภายในองคกรคือ การสื่อสารที่เกิดขึ้นในอาณาบริเวณที่จํากัด และมี
ความเกี่ยวของกับความสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมายขององคกรน้ัน ๆ 
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2.2 รูปแบบการสื่อสารเพื่อสร้างความผูกพัน 
 ตัวแปรสําคัญที่ส่งผลให้องค์กรต้องชะงักคือ “ความผูกพัน” ในองค์กรที่เร่ิมลดลง เพราะเรื่อง
ความผูกพันเป็นตัวผสานความเป็นหน่ึงเดียวกันขององค์กร 
 รูปแบบของวิธีการปฏิบัติในการสื่อสาร เพ่ือให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม และบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ โดยกําหนดกระบวนการเพ่ือให้ระบบจัดการผลปฏิบัติงานดําเนินการอย่าง
ต่อเน่ืองและสม่ําเสมอ แนวทางหรือวิธีคิดที่องค์กรเลือกใช้เป็นองค์ประกอบกระบวนการสื่อสาร 
เพ่ือให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นการสื่อสารในเรื่องต่าง ๆ ที่พนักงานควรรู้ เพ่ือ
สร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง 
 ธีระดา ภิญโญ (2556) วิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความมุ่งมั่นต่อองค์กร การปฏิสัมพันธ์องค์กร ความภาคภูมิใจ และความสุขใน
งาน ตามลําดับ ซึ่งจะเห็นได้ว่า หากองค์กรสร้างความมุ่งมั่นต่อองค์กรและการปฏิสัมพันธ์กับองค์กร
แล้ว จะทําให้เกิดความภูมิใจและความสุขในงานตามมาในที่สุด 
 หน่ึงในหัวใจของการสร้างความผูกพันคือ การส่ือสารซึ่งเป็นสิ่งที่ทําให้เกิดเย่ือใยต่อกัน 
พนักงานคือส่วนหน่ึงขององค์กร จึงต้องสื่อสารในทุกเร่ืองทีพ่นักงานควรจะรู้ เพ่ือให้เข้าใจต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นขององค์กร เมื่อใดก็ตามท่ีขาดการสื่อสาร หรอืสื่อสารไม่มากพอ ก็อาจ
ก่อให้เกิดความเข้าใจผิด และก่อให้เกิดปัญหากับองค์กรตามมาได้ 
 การสื่อสารในองค์กรเป็นสิ่งจําเป็นและสําคัญมากสําหรบัผู้บริหาร เป็นเคร่ืองมือสําคัญของ
ฝ่ายบริหาร เพราะการสื่อสารจะช่วยให้การทํางานลุล่วงไปได้โดยตลอด อีกทั้งการสื่อสารยังช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีแก่ทั้งสองฝ่าย การสื่อสารช่วยให้เกิดความเข้าใจตรงกัน นํามาซึ่งความไว้ใจ นําไปสู่
ความสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บริหารในระดับต่างๆและแก่พนักงานโดยรวม 
 ดังน้ัน ทักษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบัติอย่างหน่ึงที่ผู้บริหารต้องฝึกฝนให้เกิดขึ้นในตนเอง 
พอๆกับทักษะในการบริหารงาน 

2.2.1 รูปแบบในการสื่อสารเพื่อสรา้งความผูกพนั 
1) การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) 
เป็นการติดต่อจากผู้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการสั่งงาน บอกเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ การมอบหมายงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับในการทํางาน (Performance Feedback) 
รวมท้ังการประชุม ในปัจจุบันการติดต่อจากบนลงล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้มากคือ การประชุมงาน การ
จัดทําวารสารภายใน ตลอดจนพยายามให้บุคลากรเห็นความสัมพันธ์ว่า งานของเขามีความสําคัญและ
มีผลต่อแผนงานโครงการขององค์กรอย่างไรบ้าง เพ่ือจะได้ช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานที่ดีต่อไป 

2) การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) 
เป็นการสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหาร เช่น การขายคําแนะนํา การรายงานผล

ปฏิบัติงานให้บุคคลได้ทราบ ซึ่งการสื่อสารแบบน้ีมักสั้นและไม่ค่อยเกิด เพราะบุคลากรเกรงว่า
ผู้บริหารจะประเมินตนเองว่าไม่มีความสามารถ หรือกลัวว่าจะได้ผลในทางลบกลับคืนมา หรือถ้าจะ
สื่อ ก็อาจจะสือ่ข้อมูลที่เป็นเร่ืองที่ดีเพ่ือเอาใจผู้บริหาร 
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2.2.2  การสื่อสารจากล่างขึ้นบนจะก่อให้เกิดประโยชนห์ลายประการ 
1) ทําให้ผู้บริหารได้ข้อมูลย้อนกลับจากการทํางาน เช่น ปัญหาจากการปฏิบัติงาน  

ซึ่งผู้บริหารจะได้ใช้ข้อมูลเหลา่น้ี 
2) ทําให้ผู้บริหารได้รับทราบประสิทธิผล ปัญหาอุปสรรคต่างๆในการทํางาน และช่วย

ให้พนักงานลดความกดดันและความเครียด เพราะได้สื่อสารให้ผู้บริหารรับทราบข้อมูลและปัญหาแลว้ 
3) การสื่อสารแบบน้ีทําให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม และมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน  

จึงเพ่ิมแรงยึดเหน่ียวขององค์กรไว้ได้สูง 
2.2.3 วิธีการสื่อสารเพื่อสรา้งความผูกพนั 
วิธีการปฏิบัติเพ่ือสร้างความรู้สึกว่าองค์กรเป็นสิ่งที่พ่ึงพิงได้ สร้างความศรัทธาและความ

เช่ือมั่นในองค์กร เป็นการสื่อสารเพื่อสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยส่ือสารผ่านช่องทางต่าง ๆ 
1) แบบเป็นทางการ (Formal Communication) คือการสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผน

และเป็นลายลกัษณ์อักษร เช่น สื่อ Traditional เช่น การส่งหนังสือเวียน การประชุมรับฟังความ
คิดเห็น การตรวจเย่ียม และสือ่ On Line เช่น จดหมายอิเลคโทรนิกส ์

2)แบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication) คือการสื่อสารที่ต่างฝ่ายต่าง
สื่อสารกันเองเป็นการส่วนตัว โดยใช้คําพูดเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลแบบส่วนตัว การสื่อสาร
ประเภทน้ีมีความรวดเร็ว แต่อาจบิดเบือนข้อเท็จจริงได้ 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันภายในองค์กร หมายถึง ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไป
จากองค์กร รู้สกึเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร ปฏิบัติตนตามค่านิยมขององค์กร มีความรู้สึกพอใจ
ในงานที่ทํา และต้องการให้งานบรรลุผล 
 อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1990 อ้างใน อนันต์ชัย คงจันทร์, 2532, หน้า 35 - 
36) ได้สรุปแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 แนว คือ 

2.3.1 แนวความคิดทางด้านทัศนคติ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
2.3.2 แนวความคิดด้านพฤติกรรม ความคงเส้นคงวา สม่ําเสมอในการทํางาน ไม่โยกย้าย 

ลาออก 
2.3.3 แนวความคิดทางด้านที่เก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสงัคม มีความ

จงรักภักดีเต็มใจอุทิศตนให้องค์กร เพราะนั่นคือความถูกต้องและเหมาะสมที่สมาชิกพึงมต่ีอองค์กร ย่ิง
มีความผูกพันต่อองค์กรมากเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออก ทิ้งองค์กรก็ลดน้อยลง 

มาวเดย์, พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1982 อ้างใน ศิวพร 
เก้ือกูลเกียรติ, 2545, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นการแสดงออก
มากกว่าความจงรักภักดี เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่สามารถผลักดันให้บุคคล
เต็มใจที่จะอุทศิตัวเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น อาจกลา่วได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น โดยความรู้สึกที่ดีน้ันจะสามารถแสดง
ออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ และมพีฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กรเสมอ 
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บูชานัน (Buchanan, 1974 อางใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533, หนา 16) ไดใหความหมาย
ตอความผูกพันตอองคกรไววา เปนทัศนคติที่สําคัญอยางย่ิงสําหรับองคกร ไมวาจะเปนองคกรแบบใด
เพราะ ความผูกพันเปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคกรทําใหผูปฏิบัติ
มีความรูสึกเปนเจาขององคกร 

กรีนเบอร และบารอน (Greenberg & Baron, 1996 อางใน ปรียาภรณ อัครดํารงชัย, 
2541, หนา 43-44) กลาววา 

1)  หากมีความผูกพันตอองคกรสูง อัตราการขาดงานและลาออกจะตํ่า 
2) หากมีความผูกพันตอองคกรสูง ระดับความต้ังใจที่จะเสียสละทํางานใหกับองคกรสูง 
3)  หากมีความผูกพันตอองคกรสูง ความคิดเห็นสวนตัวจะเปนไปในทางบวก 
จิระจิตต ราคา (2525, หนา 52) ใหความหมายความผูกพันหมายถึง ความรูสึกตองการที่จะ 

“อยู” และไมอยาก “ไป” จากองคกรไมวาจะเพ่ิมรายไดหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ พรอมทั้งเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองคกรที่เขาปฏิบัติงานอยู 
 ความผูกพันที่เกิดขึ้นภายในองคกร (Engagement) 

ความผกูพนัภายในองคกร หมายถึง ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกร เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองคกร มีทัศนคติที่ดี และมีความศรัทธาในองคกร ทุมเทพลังกายและพลังใจ เพ่ือ
สรางสรรคงานใหมีคุณคาเกินความคาดหมายขององคกร 

รูปแบบความผูกพันภายในองคกร ทําหนาที่ประสานและเปนตัวเช่ือมโยงระหวางความ
ตองการของบุคลากรขององคกรใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร ประกอบดวย 

1) ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกร 
2) ลักษณะความผูกพันตอองคกร 
3) ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกร 

วิธีการสรางความผูกพัน คือ สรางความรูสึกที่ตองการจะ “อยู” และไมอยาก “ไป” จาก
องคกร ไมวาจะมีสิ่งจูงใจอ่ืนใด และเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือองคกร 

- ปจจัยสรางความผูกพันภายในองคกร 
1) ความมั่นคง นาเช่ือถือขององคกร 
2) ความรูสึกวาองคกรเปนสิ่งที่พ่ึงพิงได 
3) ความรูสึกศรัทธา เช่ือมั่นในเปาหมายองคกร 
4) โอกาสกาวหนาในงาน 

สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรหมายถึง ความรูสึกของผูทํางานที่เต็มใจจะปฏิบัติงานเพ่ือ
องคกร มีทัศนคติที่ดี มีความศรัทธา จงรักภักดีตอองคกร ไมอยากไปไหนแมมีสิ่งจูงใจอ่ืน และตองการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร รวมถึงมีความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกับองคกร 
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 ความสาํคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยสําคัญทีจ่ะทําให้งานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะยินดีที่จะอุทิศแรงกายแรงใจเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของ
ตนให้ดีที่สุด ซึง่ความผูกพันจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร และได้มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญของความผกูพันต่อองค์กรได้ดังน้ี 
 สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กล่าวถึงความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังน้ี 

1) ความผูกพันองค์กรเป็นแนวคดิซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลทําต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงาน
สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรืออแง่หน่ึงของงานเท่าน้ัน 

2) ความผูกพันองค์กรค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะมีการพัฒนาไป
อย่างช้าๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 

3) ความผูกพันองค์กรเป็นเคร่ืองช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
บูชานัน (Buchanan, 1974 อ้างใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533, หน้า 16) ให้ความเห็นว่า

ความผูกพันต่อองค์กรจําเป็นต่อความอยู่รอดและความมปีระสิทธิภาพขององค์กร จุดหมายสําคัญใน
การบริหารงานทุกองค์กรคือ ให้องค์กรคงอยู่ในสภาพที่มีสขุภาพดี สามารถดําเนินงานต่อไป ความ
ผูกพันต่อองค์กรยังเป็นทัศนคติที่สําคัญอย่างย่ิงสําหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะ 

1) เป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกกับเป้าหมายขององค์กร ทํา
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 

2) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและผูกพันต่อ
องค์กรของตนมากน่ันเอง 

ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท ์(2529, หน้า 97 อ้างใน นันทนา ผ่องเภสัช, 2543, หน้า 8) กล่าว
ว่า ความรู้สึกผกูพันจะนําไปสู่ผลทีส่ัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์กร ดังน้ี 

1) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้ม
ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 

2) พนักงานซึ่งมีความผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
เพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรทัธา 

3) โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนจะสามารถทํา
ประโยชน์กับองค์กรให้บรรลถุึงเป้าหมายได้สําเร็จ 

4) จากความหมายของคําว่า ความรู้สึกผูกพัน เราอาจคาดหวังได้ว่าบุคคลซึ่งมีความรู้สึก
ผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการทํางานให้กับองค์กร ซึง่ในหลายกรณี 
ความพยายามดังกล่าวมีผลให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญต่อองค์กรอย่างมาก โดยความผูกพันต่อองค์กร
เป็นเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกปฏิบัติงานด้วยความศรัทธาและภักดีต้ังใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ในเป้าหมายขององค์กร 
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ปัจจัยท่ีมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 มาวเดย์ และคณะ (Mowday et al., 1982) ได้ช้ีให้เห็นว่าปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจ ประกอบด้วย 4 ปัจจัยคือ 

1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic)  
2) คุณลักษณะงาน (Job Characteristic) 
3) ประสบการณ์การทํางาน (Work Experience) 
4) คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สดุคือ ประสบการณใ์นการทํางานที่

ทําให้พนักงานรู้สึกว่า ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนองเช่น การได้รับความ
สะดวกสบายในองค์กร 

สเตียร์ (Steers, 1977) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรเป็น 3 กลุ่มคือ 
1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ เพศ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหน่ง และอตัราเงินเดือน 
2) คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน จะมีอิทธิพล

ต่อระดับความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ 
อยากทํางานเพ่ือเพ่ิมค่าให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะยังไม่ดีก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น เพ่ือ
เพ่ิมรางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ 
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน และโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร อาทิเช่น 
ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพาได้ ความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร และทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

สวนีย์ แก้วมณี (2549) ได้สรปุและรวบรวมรูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานดังน้ี 
1) บริษัท (Company) บริษัทต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ 
2) ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุน และมีการประเมินผล

การปฏิบัติงานอย่างเที่ยงตรง 
3) เพ่ือนร่วมงาน (Work Group) เพ่ือนร่วมงานต้องให้ความร่วมมือที่มีในการทํางาน อัน

นํามาซึ่งผลงานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
4) ลักษณะงาน (The Job) งานต้องมีความท้าทาย และมีระบบในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี 
5) ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career / Profession) พนักงานต้องมีโอกาส

เข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง 
6) ลูกค้า (Customer) ต้องสามารถเข้าถึงและตอบสนองความต้องการที่แทจ้ริงได้ 
สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549, หน้า 28) ได้สรุปว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

(Employee Engagement) หมายถึง ลักษณะของความรู้สึก ทัศนคติในด้านบวกของพนักงานที่มีต่อ
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องค์กร เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูด การคิด และการแสดงออกทาง
พฤติกรรมในองค์กร 

สรุปความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง หากองค์กรสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิด
กับพนักงานด้วยการให้ความสําคัญด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล คณุลักษณะงาน และประสบการณ์
งานแล้ว ย่อมส่งผลให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรได้ มีผลปฏิบัติงานที่ดี มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร การให้ความสําคัญในการสร้างความผูกพันและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ผลักดันองค์กรที่มีประสิทธิผล 

 
ทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Hertzberg) 

 เฮอร์ซเบิร์ก (Hertzberg, 1986 อ้างใน สมยศ นาวีการ, 2540, หน้า 148-150) ได้ศึกษา
องค์ประกอบคู่ พบว่ามีปัจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละ
บุคคล ซึ่งเรียกปัจจัยเหล่าน้ีว่า “ปัจจัยค้ําจนุ” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” (Hygiene Factor) ประการ
ที่สอง ส่วนคนงานที่พูดถึงความพอใจในงาน มักจะพูดถึงเน้ือหาของงานที่เขาให้ช่ือว่า “ปัจจัย
กระตุ้น” หรือ “ปัจจัยจูงใจ” (Motivation Factor) 
 1) ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคลอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมใีนลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กร
จะเกิดความไม่ชอบงาน ซึ่งปัจจัยค้ําจุน มีดังน้ี 
  1.1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นที่พอใจ
ของบุคคล  

1.2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation with 
Superiors, Subordinates,  Peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
  1.3) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถอืของสังคม มี
เกียรติและศักด์ิศรี 
  1.4) นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
  1.5) สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงในการทํางาน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ 
  1.6) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็น
ผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปทํางานในแหล่งใหม่ซึ่งห่างไกลจาก
ครอบครัว ทําให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการทํางานในที่แห่งใหม ่
  1.7) ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคง
ในการทํางาน และความย่ังยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององค์กร 
  1.8) ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การได้เลื่อนข้ัน
เลื่อนตําแหน่งและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
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  1.9) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision Techniques) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 2) ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) หมายถึง ปัจจยัที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เป็น
ปัจจัยที่จูงใจทาํให้คนชอบและรักงาน ทําให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ย่ิงขึ้น มีดังน้ี 
  2.1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานได้เสร็จสิ้นและประสบ ความสําเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆได้ลุล่วง ให้
เกิดความรู้สึกพอใจและปลืม้ใจในความสําเร็จ 
  2.2) การได้การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานจากผู้มาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน การยอมรับ
นับถืออาจอยู่ในรูป การยกย่องชมเชย แสดงความยินดีให้กําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆที่ทําให้มี
การยอมรับในความสามารถ 
  2.3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ (Work Itself) หมายถึง งานที่สนใจ งานที่อาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือทํา 
  2.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการท่ี
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอย่างเต็มที ่
  2.5) ความก้าวหน้า (Achievement) หมายถึง ได้รับเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งให้
สูงข้ึน 

นอกจากน้ัน เฮอร์ซเบิร์ก ได้ทําการเก็บข้อมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 
คน โดยใช้การสัมภาษณ์ ซึ่งแนวทางในการสัมภาษณ์น้ันเป็นการขอให้ผูถู้กสัมภาษณ์นึกถึงความรู้สึกที่
ดีเป็นพิเศษหรือไม่ดีเป็นพิเศษ จากข้อมูลทีไ่ด้พบว่า ความรู้สึกที่ดีน้ัน โดยท่ัวไปมักจะเกิดควบคู่ไปกับ
ลักษณะในเน้ืองาน (Job Content) ส่วนความรู้สึกที่ไม่ดีน้ันเกิดขึ้นควบคู่ไปกับสภาพที่อยู่ล้อมรอบ
งาน จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานน้ัน จะสัมพันธ์กบัลักษณะในเน้ืองาน ซึ่ง 
เฮอร์ซเบิร์กได้เรียกปัจจัยที่น่าเกิดความพอใจน้ีว่าปัจจัยจูงใจ (Motivators) 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ประกอบด้วย 
 1) ความสําเร็จ (Achievement) 
 2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
 3) ความก้าวหน้า (Advancement) 
 4) ตัวงานเอง (Work Itself) 
 5) ความเป็นไปท่ีจะเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
 6) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ส่วนปัจจัยที่ทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานน้ันจะสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเน้ือ
งาน ซึ่งเฮอร์ซเบิร์กได้เรียกปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจนี้ว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือปัจจัยเพ่ือความคงอยู่ (Maintenance Factors)  
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 ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบดวย 
 1) สถานภาพ (Status) 

2) สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา (Relation with Supervisors) 
3) สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Peer Relations) 
4) สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with Subordinates) 
5) คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (Quality of Supervision) 
6) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 
7) ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
8) สภาพการทาํงาน (Working Conditions) 
9) คาจาง (Pay) 
สรุปไดวา ทฤษฎีของเฮอรซเบิรกเปนแนวคิด ทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารทราบวาปจจัยใดที่เปน

แรรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพ่ือที่จะใหบุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และทํางานใหองคกร
อยางเต็มที่ และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือชวยใหบุคคลไม
คิดที่จะลาออกจากงาน ซึ่งหากขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานอยูในระดับที่นาพอใจ ซึ่งหากปจจัย
ตาง ๆ เหลาน้ันไดรับการยอมรับ ก็จะสงผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น 

ทฤษฎีความตองการของคูเปอร (Cooper) 
คูเปอร (Cooper, 1958 อางใน นันทนา ผองเภสัช, 2543, หนา 12) กลาวถึง ความตองการ

ของบุคลากรในการทํางานไวหลายประการ ดังน้ี 
1) ทํางานที่เขาสนใจ 
2) อุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
3) คาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
4) โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
5) สภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม และสถานที่ทํางานที่เหมาะสม 
6) ความสะดวกในการไป-กลับ รวมทั้งสวัสดิการอ่ืนๆ 
7) ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุมปกครอง โดยเฉพาะอยางย่ิงเปนคนที่

เขายกยองนับถือ 
           ทฤษฎีการจูงใจของไลเกอรท (Likert) 
  ทศพร ประเสริฐสุข (2536, หนา 15-17) ไดกลาวถึงระบบการจูงใจคน โดยใชระบบการ
บริหารที่ใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจและในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีของไล
เกอรทมีแนวคิดวา อิทธิพลของกลุมจะสรางความผูกพันกับวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งทําใหคนมี
ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร และมีความรูสึกวา ตนมีสวนรวมในการสรางความสําเร็จใหแก
องคกร ทุกคนจะรูสึกเสียใจเมื่องานลมเหลวทฤษฎีการจูงใจของกลุมมีขอสันนิษฐานอยูที่วา กลุมมี
กําลังมมากกวาสวนบุคคล ดวยเหตุน้ีบุคคลสวนมากจึงมีมูลเหตุจูงใจสูงสงที่จะปฏิบัติงานใหตรงกับ
เปาหมายของกลุม เพ่ือตนจะไดรับการสนับสนุนและปฏิกิริยาที่ช่ืนชอบจากกลุมจะสรางความรวมมือ 
สรางความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน แตทั้งน้ีจะตองจัดใหวัตถุประสงคของบุคคลกับองคกรน้ันตรงกัน 
จนทําใหกลุมคนแตละกลุมในองคกรรวมกันอยางแยกกันไมออก 
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 สรุปได้ว่า ทฤษฎีการจูงใจของไลเกอร์ท (Likert) การบริหารมีเทคนิคทีส่ําคัญคือให้ทกุคนมี
ส่วนร่วมในการตัดสินปัญหาต่าง ๆ ย่ิงมีความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในการสร้างความสําเร็จ ย่ิงมีความ
สนใจและภักดีต่อกลุ่มมากเทา่ไร มูลเหตุจูงใจของแต่ละคนย่อมมีมากข้ึนเท่าน้ัน 

ปัจจัยท่ีมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 มาวเดย์ และคณะ (Mowday et al., 1982) ได้ช้ีให้เห็นว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจ ประกอบด้วย 4 ปัจจัยคือ 

1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
2) คุณลักษณะงาน (Job Characteristic) 
3) ประสบการณ์การทํางาน (Work Experience) 
4) คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 

 นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สดุคือ ประสบการณ์ในการทํางานที่
ทําให้พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนองเช่น การได้รับความ
สะดวกสบายในองค์กร 
 สเตียร์ (Steers, 1977) ได้แบ่งปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันขององค์กรเป็น 3 กลุ่มคือ 
 1) คณุลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตําแหน่ง และอัตราเงินเดือน 
 2) คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อ
ระดับความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ อยาก
ทํางานเพ่ือเพ่ิมค่าให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะยังไม่ดี ก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น เพ่ือเพ่ิม
รางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรได้แก่ ความ
มีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ผลป้อนกลับของงาน และโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
 3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร อาทิเช่น 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพาได้ ความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร และทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 
 สวนีย์ แก้วมณี (2549) ได้สรปุและรวบรวมรูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ดังน้ี 
 1) บริษัท (Company) บริษัทต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ 
 2) ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุน และมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างเที่ยงตรง 
 3) เพ่ือนร่วมงาน (Work Group) เพ่ือนร่วมงานต้องให้ความร่วมมือที่มใีนการทํางาน อัน
นํามาซึ่งผลงานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 4) ลักษณะงาน (The Job) งานต้องมีความท้าทาย และมีระบบในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 
 5) ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานต้องมีโอกาสเข้า
ไปมีส่วนร่วม ในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง 
 6) ลูกค้า (Customer) ต้องสามารถเข้าถึงและตอบสนองความต้องการที่แท้จริงได้ 
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 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549, หน้า 28) ได้สรุปว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
(Employee Engagement) หมายถึง ลักษณะของความรู้สึก ทัศนคติในด้านบวกของพนักงานที่มีต่อ
องค์กร เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูด การคิด และการแสดงออกทาง
พฤติกรรมในองค์กร 
 สรุปความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง หากองค์กรสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิด
กับพนักงานด้วยการให้ความสําคัญด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล คณุลักษณะงาน และประสบการณ์
งาน แล้วยอมส่งผลให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรได้ มีผลปฏิบัติงานที่ดี มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร การให้ความสําคัญในการสร้างความผูกพันและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ผลักดันองค์กรที่มีประสิทธิผล 

 
2.4 ประวัติของธนาคารอาคารสงเคราะห์ (หนังสือที่ระลึก 60 ปี ธอส., 2556) 
 ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.) (Government Housing Bank) มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวงการคลัง จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติธนาคารอาคารสงเคราะห์ พ.ศ. 2496 โดย
ดําเนินธุรกิจตามพระราชบัญญัติธนาคารอาคารสงเคราะห์ พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง และ
ประกาศที่เก่ียวข้อง ซึ่งออกโดธนาคารแห่งประเทศไทย กระทรวงการคลัง และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 
 ประวัติความเป็นมา 
 วันที่ 9 มกราคม พ.ศ. 2496 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรงมพีระ
บรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตรา “พระราชบัญญัติธนาคารอาคารสงเคราะห์ พ.ศ. 2496” และ
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  เมื่อวันที่ 20 มกราคม พ.ศ. 2496 ให้จัดต้ังธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
(ธอส.) เป็นสถาบันการเงินเฉพาะกิจ มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงการคลัง เจตนารมณ์
สําคัญในการจดัต้ัง “เพ่ือช่วยเหลือทางการเงินให้ประชาชนได้มีที่อยู่อาศัยตามควรแก่อัตภาพ” ในการ
บริหารงานธนาคารได้รับทุนประเดิมจากกระทรวงการคลังเป็นเงิน 20 ล้านบาท โดยเมื่อวันที่ 24 
กันยายน พ.ศ. 2496 จอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรี ได้เป็นประธานประกอบพิธีเปิด
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จึงได้ถือฤกษ์วันน้ี เป็นวันเริ่มดําเนินการธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
 ในยุคเร่ิมก่อต้ัง ธนาคารอาคารสงเคราะห์มิได้เพียงทําหน้าที่เป็น “สถาบันการเงินที่ให้สินเช่ือ
เพ่ือทีต่อยู่อาศัย” เท่าน้ัน หากยังทําหน้าที่เป็น “ผู้จัดสรรบ้านและที่ดิน” โดยมุ่งจัดสรรที่ดินและสร้าง
บ้านในลักษณะโครงการธนาคารอาคารสงเคราะห์เป็นหลัก ให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริมและขยาย
กิจการก่อสร้างอาคารสงเคราะห์ประเภทเช่าซื้อ โครงการเคหสถานซึ่งธนาคารได้จัดสร้างขึ้นเป็นบ้าน
แบบรวมกลุ่มมีแบบบ้านลักษณะเดียวกัน มีการสร้างถนนและสาธารณูปโภคท่ีสมบูรณ์ การออกแบบ
เป็น “สถาปัตยกรรมแนวสภาวะแวดล้อมสัมพันธ์” เป็นเคหะชุมชนท่ีอยู่อาศัยที่สมบูรณ์แบบ 
(Complete Housing Community) และเป็นต้นแบบของโครงการบ้านจัดสรรในช่วงเวลาต่อมา 
การดําเนินการของธนาคารในช่วง 20 ปีแรกก้าวไปอย่างช้า ๆ เน่ืองจากเงินทุนที่จํากัด บทบาทของ
ธนาคารส่วนใหญ่เป็นการจัดสรรที่ดินและอาคารสงเคราะห์เพ่ือการเช่าซื้อ รวมท้ังการให้กู้เงินเพ่ือ
ปลูกสร้างบ้านแก่ประชาชน ส่งผลให้ประชาชนมีบ้านเป็นกรรมสิทธ์ิของตนเองกว่า 7,000 ครอบครัว 
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 สรุปพัฒนาการที่สําคัญ 
 พ.ศ. 2516 
 ธนาคารได้มุ่งทําหน้าที่ด้านการเงินการธนาคาร โดยการปล่อยสินเช่ือเพ่ือที่อยู่อาศัยทั้ง
สินเช่ือระยะสั้นแก่ผู้ประกอบการจัดสรรเพ่ือพัฒนาโครงการท่ีดินและทีอ่ยู่อาศัย (Housing Project 
Development Loan หรือ Pre-construction Financing) และสินเช่ือระยะยาวแก่ประชาชนท่ัวไป
เพ่ือการปลูกสร้าง ซื้อ หรือจดัหาที่อยู่อาศัย (Home Mortgage Loan หรือ Post-construction 
Financing) 
 มกราคม 2517 
 ธนาคารได้เปิดดําเนินธุรกิจ “รับฝากเงิน” (Deposit Taking) เป็นคร้ังแรก ประกอบด้วยเงิน
ฝาก 3 ประเภท ได้แก่ 1) เงินฝากที่ต้องจ่ายคืนเมื่อทวงถาม 2) เงินฝากออมทรัพย์ 3) เงินฝากประจํา 
3 เดือน 6 เดือน และ 12 เดือนข้ึนไป 
 พ.ศ. 2522 - 2524 
 หลังจากเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ธนาคารได้มีการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและกลยุทธ์ด้าน
การเงินการธนาคาร อาทิ การแยกส่วนเงินกู้ที่มีการปล่อยสินเช่ือ เป็น 2 ส่วน คือ ส่วนเงินกู้ทั่วไป 
และส่วนเงินกู้โครงการ มีการปรับปรุงกระบวนการให้สินเช่ือคล่องตัวและพัฒนาฝึกอบรมบุคลากร 
ริเร่ิมบัญชีเงินฝากออมทรัพย์พิเศษ (Super Savings Account) ซึ่งได้รับความนิยมและเป็นแหล่งทุน
ที่สําคัญของธนาคารต่อเน่ืองมาหลายปี และมีการจัดต้ังศูนย์สินเช่ือ (ต่อมายกระดับเป็นส่วนพัฒนา
สินเช่ือโครงการ) เพ่ือแก้ปัญหาหน้ีค้างโครงการท่ีอยู่อาศัย โดยทําหน้าที่วิเคราะห์และพิจารณาปล่อย
สินเช่ือแก่ผู้ประกอบการโครงการ 

สิงหาคม 2529 
ธนาคารย้ายสํานักงานใหญ่จากถนนราชดําเนินใน มาให้บริการ ณ สํานักงานเลขท่ี 63 ถนน

พระรามที่ 9 เขตห้วยขวาง เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม พ.ศ. 2529 และธนาคารได้เร่ิมขยายการให้บริการ
ด้วยการเปิดสาขา เปิดให้บริการเคาน์เตอร์การเงินนอกสถานที่ (Banking Counter) ตาม
ห้างสรรพสินคา้เปิดให้บริการศูนย์บริการธนาคาร (One Stop Service) ณ ที่ว่าการอําเภอทั่ว
ประเทศ และเปิดให้บริการหน่วยบริการสินเช่ืออีกหลายแห่งเพ่ิมมากขึ้น 

พ.ศ. 2536 – 2539 
 ในโอกาสครบรอบการดําเนินการปีที่ 40 เมื่อปี พ.ศ. 2536 ธนาคารได้เปลี่ยนสัญลักษณ์
ธนาคาร จาก “รูปวิมานเมฆ” เป็น “รูปสองมือโอบอุ้มบ้าน” เพ่ือให้สอดคล้องกับการได้รับอนุมัติจาก
คณะรัฐมนตรใีห้เป็น “รัฐวิสาหกิจที่ดี” ธนาคารได้จัดทําเผยแพร่วารสารธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
และจัดทําเว็บไซต์ www.ghb.co.th เพ่ือนําเสนอข้อมูลด้านที่อยู่อาศัยใหก้ับผู้สนใจทั่วไป 
 พ.ศ. 2549 
 มีการตราพระราชบัญญัติธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2549 และประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 17 มกราคม พ.ศ. 2549 อันมผีลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อการดําเนิน
ธุรกิจของธนาคารคร้ังสําคัญเนื่องจากพระราชบัญญัติฉบับดังกล่าวได้เอ้ืออํานวยให้ธนาคารสามารถ
ขยายขอบเขตการให้บริการที่เก่ียวข้องกับที่อยู่อาศัยได้อย่างครบวงจร โดยธนาคารได้สร้างสรรค์
ผลิตภัณฑ์ “สนิเช่ือเพ่ือคนรักบ้าน” เพ่ืออํานวยสินเช่ือแก่ลูกค้าในการนําเงินไปซื้ออุปกรณ์หรือสิ่ง
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อํานวยความสะดวก เพ่ือที่อยูอาศัย อาทิ เฟอรนิเจอร เครื่องครัว เครื่องสุขภัณฑ เครื่องใชไฟฟา และ
อ่ืนๆ ตามหมวดรายการที่คณะกรรมการธนาคารกําหนด เพ่ือใหลูกคาของธนาคารไดมีที่อยูอาศัยที่มี
ความสมบูรณแบบมากย่ิงขึ้น 
 พ.ศ. 2550 
 ธนาคารอาคารสงเคราะหไดรับรางวัล “รัฐวิสาหกิจดีเดน” ติดตอกัน 3 ป (ป 2548 ป 2549 
และป 2550) รวมทั้งยังไดรับรางวัล Best Practice Certificate, รางวัล The Best Marketing 
Campaign และรางวัล Boss of The Year 2007 (มอบใหกับนายขรรค ประจวบเหมาะ กรรมการ
ผูจัดการธนาคารอาคารสงเคราะห) 

พ.ศ. 2556 
 ธนาคารครบรอบ 60 ป แหงการสถาปนาในวันที่ 24 กันยายน พ.ศ. 2556 โดยธนาคาร
กําหนดใหป 2556 เปน “ปแหงการบริการ” เพ่ือให ธอส. เปนที่หน่ึงในใจของลูกคา และดํารงความ
เปนผูนําในดานสินเช่ือเพ่ือที่อยูอาศัย รวมถึงการริเริ่มนโยบายการบริหารงาน “เขาใจ เขาถึง พัฒนา
อยางสรางสรรค และใสใจในวัฒนธรรมองคกร” เพ่ือนําพาองคกรใหเติบโตอยางย่ังยืน และบรรลุ
วิสัยทัศน “ธนาคารมั่นคง ทันสมัย และเปนผูนําสินเช่ือดนที่อยูอาศัยอยางครบวงจร” นอกจากน้ัน
ธนาคารไดจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือรวมเฉลิมฉลองในวาระดังกลาวหลายดาน ไดแก  

1) ดานกิจกรรมตอบแทนลูกคา มีการออกผลิตภัณฑสินเช่ือ เงินฝากและโปรโมช่ันพิเศษ 
2) ดานกิจกรรมโครงการ ธอส. ตอบแทนสูสังคมดวยการจัดกิจกรรม CSR สงมอบ “ศูนย

การเรียนรู ประตูสูอาเซียน” 
3) โครงการ ธอส. พัฒนาความเปนอยูอยางยั่งยืนเพ่ือยกระดับความเปนอยูดานที่อยูอาศัย

ของประชาชน 
4) โครงการบาน ธอส. เพ่ือมนุษยชาติ สราง-ซอมบาน 600 หลัง 
5) โครงการ 60 ป บานหนังสือ ธอส. ทั่วไทย 
6) โครงการบานนาอยู คูคลองใสสะอาดกับ ธอส. เปนตน 
พ.ศ. 2557 
จากการดําเนินกวา 61 ป ของธนาคารอาคารสงเคราะห ที่มุงมั่นในการสงเสริมใหประชาชน

ผูมีรายไดนอยและปานกลางไดมีที่อยูอาศัยเปนของตนเอง ดวยยอดการปลอยสินเช่ือในป 2557 กวา 
142,697 ลานบาท จากผลการดําเนินงานที่โดดเดนเปนที่ยอมรับในดานการสรางสรรคกลยุทธธุรกิจที่
มีผลตอการเปลี่ยนแปลง นิตยสาร Business และมหาวิทยาลัยหอการคาไทย ไดมอบรางวัล 
Thailand Top Company Awards ประเภทรางวัล Top Business Strategy Award ใหแก
ธนาคารอาคารสงเคราะห 

นอกจากน้ี ธนาคารอาคารสงเคราะหยังไดรับรางวัล Bank of The Year 2014 และ Banker 
of The Year 2014 (มอบใหกับนางอังคณา ปลันธนโอวาท ไชยมนัส กรรมการผูจัดการธนาคาร
อาคารสงเคราะห) จากนิตยสารดอกเบ้ียและหนังสือพิมพดอกเบ้ียธุรกิจอีกดวย 
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ผลิตภัณฑทางการเงิน 
 ผลิตภัณฑเงินฝาก  
 ธนาคารใหบริการรับฝากเงินประเภทเงินฝากออมทรัพย เงินฝากกระแสรายวัน เงินฝาก
ประจํา และใบรับเงินฝากประจํา จากกลุมลูกคาทั่วไป ทั้งบุคคลธรรมดา นิติบุคคล หนวยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และสถาบันการเงิน ฝายสาขาของธนาคารทั่วประเทศ ทั้งน้ีในปพ.ศ. 2557 ธนาคารไดนํา
ผลสํารวจความตองการ ความพึงพอใจของลูกคามาพิจารณาจัดทําผลิตภัณฑเงินฝากอัตราดอกเบ้ีย
พิเศษ สําหรับกลุมลูกคาทั่วไปของธนาคาร และกลุมลูกคาที่เขารวมงานมหกรรมตาง ๆ ที่ธนาคารเขา
รวมออกบูธ อาทิ เงินฝากออมทรัพย High Savings เงินฝากประจํา 7 เดือน เงินฝากประจาํ 8 เดือน 
และ 10 เดือนแบบขั้นบันได เงินฝากออมทรัพยพิเศษ พลัส พลัส 8 เฉพาะกลุม ไดแก เงินฝากประจํา
สะสมทรัพยสําหรับลูกคาที่ตองการฝากเงินตอเน่ืองเปนประจําทุกเดือนและไดรับสิทธิการยกเวนภาษี
เงินฝากออมทรัพยที่ไดรับอัตราดอกเบ้ียสูงกวาออมทรัพยปกติของธนาคาร ไดแก เงินฝาก ธอส. รัก
การออมฯ สําหรับกลุมลูกคาเด็กต้ังแตแรกเกิดจนถึงอายุ 24 ปบริบูรณ เงินฝาก Campus Savings 
สําหรับกลุมลูกคานักศึกษาที่มีอายุต้ังแต 15 ปบริบูรณขึ้นไป เงินฝากออมทรัพยหักชําระหน้ีเงินกู 
ธอส. และเงินฝากออมทรัพย Happy Home สําหรับกลุมลูกคาที่ใชบริการสินเช่ือกับธนาคาร ทั้งน้ี
เพ่ือเปนการขยายฐานลูกคาเงินฝากรายยอยของธนาคารใหเพ่ิมมากขึ้น 
 ผลิตภัณฑสินเชื่อ  
 ธนาคารอาคารสงเคราะห เปนสถาบันการเงินเฉพาะกิจของรัฐที่มีหนาที่ในการสนับสนุน
สินเช่ือเพ่ือที่อยูอาศัย อัตราดอกเบ้ียตํ่าแกประชาชน ซึ่งในป 2557 ธนาคารไดดําเนินงานตามพันธกิจ 
โดยออกผลิตภัณฑสินเช่ือที่ครอบคลุมทุกกลุมรายได สงผลใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย ณ 
วันที่ 30 ธันวาคม 2557 ธนาคารไดรับความนิยมจากลูกคา อาทิ 

โครงการอัตราดอกเบี้ยเงินกูพิเศษ สําหรับลูกคา 5 กลุม 
 เปนผลิตภัณฑหลักของธนาคาร จัดทําขึ้นเพ่ือสงเสริมกําลังซื้อ ใหลูกคาสามารถจัดซื้อ/จัดหา
ที่อยูอาศัยเปนของตนเองไดสะดวกขึ้น โดยการเสนออัตราดอกเบ้ียเงินกูตํ่า โดยครอบคลุมลูกคา 5 
กลุมคือ 1) กลุมบุคลากรภาครัฐ 2) กลุมลูกคาสวัสดิการไมมีเงินฝากหักเงินเดือน 3) ลูกคากลุม
พนักงานสวนทองถิ่น 4) กลุมลูกคารายยอยโครงการ Fast Track และ Regional Fast Track และ 
5) กลุมลูกคารายยอยในโครงการจัดสรรที่ธนาคารรับเปนแหลงเงินกูระยะยาว (LTF) อัตราดอกเบ้ียป
ที่ 1 คงที่ 3.75% ตอป ปที่ 2 คงที ่4.75% ตอป 

1) โครงการอัตราดอกเบี้ยเงินกูพิเศษ สําหรับลูกคารายยอยทั่วไป 
เปนโครงการอัตราดอกเบ้ียพิเศษสําหรับลูกคารายยอยทั่วไปที่ขอสินเช่ือกับธนาคารอาคาร

สงเคราะห อัตราดอกเบ้ียปที่ 1 คงที่ 3.75% ตอป ปที่ 2 คงที่ 4.975% ตอป 
2) โครงการอัตราดอกเบี้ยเงินกูพิเศษสําหรับลูกคาโครงการจัดสรร (Fast Track) 
เปนโครงการอัตราดอกเบ้ียพิเศษที่เสนอใหกับลูกคาที่ซื้อบานโครงการจากผูประกอบการ

พัฒนาที่อยูอาศัยที่มีช่ือเสียงและมีความมั่นคง ซึ่งถือเปนหลักประกันที่มีความเสี่ยงในการดอยมูลคา
ตํ่า 
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3) โครงการอัตราดอกเบี้ยเงินกูพิเศษสําหรับลูกคากลุมวิชาชีพพิเศษ ป พ.ศ. 2557 
เปนการใหสิทธิพิเศษสําหรับลูกคาที่มีความมั่นคงทางอาชีพและรายไดสูง ไดแก กลุมวิชาชีพ

แพทย กลุมวิชาชีพผูพิพากษาและอัยการ กลุมวิชาชีพนักบิน กลุมวิชาชีพวิศวกรรม และกลุมอาจารย
มหาวิทยาลัยระดับผูชวยศาสตราจารยขึ้นไป โดยใหสวนลดอัตราดอกเบ้ียเงินกูจากอัตราดอกเบ้ียที่
ลูกคาเลือกใชเพ่ิมอีก 0.25% เฉพาะ 2 ปแรก 

4) โครงการอัตราดอกเบี้ยเงินกูพิเศษ เนื่องในโอกาสครบรอบ 61 ป ธนาคารอาคาร
สงเคราะห 

เปนโครงการอัตราดอกเบ้ียเงินกูตํ่าพิเศษ ที่จัดทําขึ้นเน่ืองในโอกาสครบรอบ 61 ป ธนาคาร
อาคารสงเคราะห ในชวงไตรมาสสุดทายของป พ.ศ. 2557  

นอกจากน้ีธนาคารยังมีการออกผลิตภัณฑสินเช่ือเพ่ือสนับสนุนพันธกิจของธนาคารและ
ตอบสนองนโยบายของรัฐบาลที่ตองการชวยเหลือผูมีรายไดนอยและปานกลางใหมีที่อยูอาศัยเปนของ
ตนเองหลายโครงการ ซึ่งไดรับความสนใจจากลูกคา อาท ิ

1) โครงการบาน ธอส.-กบข. เพื่อที่อยูอาศัยขาราชการ ครั้งที่ 10 
เปนโครงการที่จัดทําขึ้นเพ่ือเปนสวัสดิการใหขาราชการที่เปนสมาชิก กบข. ไดมีที่อยูอาศัย

เปนของตนเอง และยังเปนการขยายฐานสินเช่ือกลุมลูกคาที่มีความมั่นคงทางรายไดใหกับธนาคารอีก
ดวย อัตราดอกเบ้ีย 0% นาน 7 เดือน 

2) โครงการบาน ธอส. มีบาน – มีสุข 1 และ 2 
เปนโครงการที่จัดทําขึ้นเพ่ือกระตุนเศรษฐกิจ ตามนโยบายของรัฐบาล อัตราดอกเบ้ียปที่ 1-2 

คงที่ 3.50% ตอป 
3) โครงการบาน ธอส. เพิ่มสุข 
เปนโครงการที่จัดทําขึ้นเพ่ือกระตุนเศรษฐกิจ ตามนโยบายของรัฐบาล อัตราดอกเบ้ียปที่ 1-3 

คงที่ 3.99% ตอป 
4) โครงการบาน ธอส. เพื่อสานรัก ปพ.ศ. 2557 

เปนผลิตภัณฑสินเช่ือที่ใหโอกาสสําหรับผูมีรายไดนอยมีที่อยูอาศัยเปนของตนเอง อัตรา
ดอกเบ้ียปที่ 1=3.50% ตอป ปที่ 2 คงที่ = 4.25% ตอป 

ธนาคารอาคารสงเคราะหเขาใจในทุกความตองการของลูกคา จึงพยายามพัฒนาผลิตภัณฑให
เขาถึงทุกกลุมเปาหมาย เพ่ือใหทุกคนไดมีบานเปนของตัวเอง ตามคําขวัญ “คิดถึงบาน คิดถึงธนาคาร
อาคารสงเคราะห” 

 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.5.1 พิรินทรชา สมานสินธุ (2554) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน
ของพนักงานบริษัท เบสท เพอรฟอรแมนซ เอ็นจิเนียริ่ง” ผลการวิจัยพบวา มีระดับความผูกพันตอ
องคกรอยูในระดับมาก โดยเห็นดวยกับนโยบายขององคกร ภูมิใจที่จะทํางานใหกับองคกร เต็มใจใช
ความรูความสามารถเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ เต็มใจที่จะเสียสละความสุขและประโยชน
สวนตัวเพ่ือความสําเร็จขององคกร การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น และความมั่นคง และความ
นาเช่ือถือไดในองคกร การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและลักษณะงานที่รับผิดชอบ ยกเวนโอกาส
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กาวหนาในงาน ความมั่นคงและนาเช่ือถือไดขององคกร ความรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงพิงได (เพศ 
หนวยงาน ตําแหนงงาน รายได) ที่แตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

2.5.2 วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎรธานี” ผลการวิจัยพบวา ขาราชการและ
บุคลากรทางการศึกษามีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก ดานบรรทัดฐาน
มีคาเฉลี่ยมากที่สุดรองลงมาคือ ดานความรูสึก และนอยที่สุดคือดานการคงอยูกับองคกร ปจจัยสวน
บุคคล ดานระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรในภาพรวม ในดานการคงอยู
กับองคกรและดานความรูสึกแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลอ่ืนไมแตกตางกันและปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานลักษณะขององคกร 
และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง โดยปจจัยที่มี
ความสัมพันธมากที่สุดคือ ปจจัยดานลักษณะงาน 

2.5.3 บุหงา โปซวิ (2557) ศึกษาเรื่อง “การสื่อสารภายในองคกร” พบวา หนาที่ของการ
สื่อสารภายในองคกรคือ การสงและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในองคกร การประสานงานกิจการ
ประจําวันขององคกร การพัฒนาและรักษาความสัมพันธของพนักงานในองคกร การจูงใจใหพนักงาน
เกิดขวัญและกําลังใจที่ดี การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และการกระตุนใหพนักงาน
สรางนวัตกรรมรายงานการศึกษาหลายช้ันยืนยันความสําคัญของการสื่อสารภายในองคกรวา องคกรที่
มีการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ พนักงานจะมีแรงจูงใจในการทํางาน และมีความผูกพันตอองคกร
มากกวา การจัดการสื่อสารภายในองคกรจึงมีผลตอการดําเนินงานโดยรวมขององคกร และกลยุทธ
การสื่อสารภายในองคกรควรเปนสวนหน่ึงของแผนเชิงกลยุทธขององคกร การจัดการสื่อสารภายใน
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกรตองการการวางแผนเชิงกลยุทธและกระบวนการที่
เช่ือมประสานกันเปนอยางดี นักการสื่อสารมืออาชีพจึงควรมีบทบาทเชิงกลยุทธในองคกรมากขึ้น 

2.5.4 นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิก
ในองคกร ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี” ผลการศึกษาพบวา ความผูกพัน
ของขาราชการที่มีตอสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีอยูในระดับสูง สําหรับปจจัยในดานลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการของขาราชการมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนเพศและระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร สวนลักษณะงานที่มีความสําคัญ ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ และ
ปจจัยในดานประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน ไดแก ทัศนคติของกลุมผูรวมงานตอองคการ 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความนาเช่ือถือและพ่ึงพาไดขององคการ ระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 

สรุปผลการคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร 
ประกอบดวยปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน เมื่อ
องคกรมีการตอบสนองปจจัยตางๆเหลาน้ียอมสงผลใหพนักงานมีความผูกพันมากย่ิงขึ้น 
นอกเหนือไปจากความเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
และปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไปเพ่ือทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
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2.2 สมมติฐานงานวิจัย 
 สมมติฐานที ่1 รูปแบบการสือ่สารของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์รูปแบบใดที่สมัพันธ์
ต่อการสร้างความผูกพันภายในองค์กร 
 สมมติฐานที ่2 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ที่มีลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที ่3 ลักษณะของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร 
 สมมติฐานที ่4 ประสบการณ์ในการทํางานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
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2.3 กรอบแนวคิดของงานวิจัย  
ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดของงานวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
         
 
 
 
 
 
 
                                  

                                                       
                                                                                    

               
                                                                                                                      
                                                                                                   
 
 
  
 

                                                                                                          
  
 

 
 
 
 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
6. อัตราเงินเดือน 

ปัจจัยด้านรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพัน 
(Communication format) 

1. จากบนลงลา่ง 
2. จากล่างข้ึนบน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics) 
1. ความเข้าใจในการทํางาน 
2. ความอิสระในการทํางาน                              
3. ความหลากหลายในการทํางาน 
4. ความท้าทายในการทํางาน 
5. งานท่ีทํามีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
6. ความคาดหวังท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน  
(Work Experiences) 
1. ความน่าเชื่อถือขององค์กร 
2. ความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร 
3. ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและ

ความสําคัญต่อองค์กร 
4. ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อ

องค์กร 
5. ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน 
6. ทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร 
 

1.ความผูกพันต่อองค์กร 



 
 

บทที่ 3 
วิธีการดําเนินงานวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง กลยุทธการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันภายในองคกรครั้งน้ี มีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาความผูกพัน ตอองคกรของผูบริหารและพนักงานของธนาคารอาคารสงเคราะห โดยมี
วิธีการดําเนินการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 
3.5 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหสํานักงานใหญ ซึ่งต้ังอยูเลขที่ 
63 ถนนพระราม 9 เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 3,800 คน 
 กลุมตัวอยาง  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ีคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในธนาคารอาคาร
สงเคราะห สํานักงานใหญ ซึ่งไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณขนาดตัวอยางแบบ
ทราบจํานวนประชากร และจากการคํานวณขนาดตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรจากสูตร 
Yamane (1967) ไดจํานวนตัวอยางที่นํามาวิเคราะหทั้งสิ้น 194 ตัวอยาง โดยมีความเช่ือมั่นอยาง
นอย 93% ความคลาดเคลื่อนไดไมเกิน 10% 

     N = 
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁(𝑒𝑒)2  

 = 
3,800

1+3,800(0.07)2 

 = 
3,800

1+18.622 

 = 
3,800
19.62

 

 = 194 คน 
 จะไดกลุมตัวอยางจํานวน 194 คน เพ่ือความสะดวกในการเก็บแบบสอบถามจึงเก็บกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 200 คน 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยดําเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ี 
  3.2.1 ศึกษาคน้คว้าหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็น
แนวทางในการสร้างเครื่องมือที่เก่ียวกับความผูกพันที่มีต่อองค์กร 
  3.2.2 นําแบบสอบถามฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจพิจารณาแก้ไข 
  3.2.3 นําแบบสอบถามท่ีผู้วิจยัสร้างขึ้นพร้อมโครงร่างเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ เพ่ือ
ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ปรับปรุงแก้ไข ตลอดจน
ตรวจสอบเน้ือหาให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับการศึกษาเรื่องความผูกพันภายในองค์กร พิจารณาให้
ข้อเสนอแนะ ทั้งในข้อคําถามและภาษาที่ใช้ให้เหมาะสม 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้บริหาร
และพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ แบ่งเป็น 5 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) จํานวน 6 ข้อ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ รูปแบบการสื่อสาร
จากบนลงล่าง รูปแบบการสื่อสารจากล่างขึ้นบน จํานวน 10 ข้อ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ด้านความเข้าใจในงาน ด้านความ
อิสสระในการทํางาน ด้านความหลากหลายในการทํางาน ด้านความท้าทายในการทํางาน งานที่ทํามี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จํานวน 30 ข้อ 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน ได้แก่ ความน่าเช่ือถือ
ขององค์กร ความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความสําคัญต่อ
องค์กร ความคาดหวังที่จะได้รับผลการตอบสนองจากองค์กร ทัศนคติทีม่ต่ีอเพ่ือนร่วมงาน ทัศนคติที่มี
ต่อองค์กร จํานวน 30 ข้อ 
 โดยตอนที่ 2-4 เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยกําหนดระดับและ
เกณฑ์นํ้าหนักคะแนน ดังน้ี (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) 
  เห็นด้วยมากที่สุด  ให้คะแนน 5 คะแนน 
        เห็นด้วยมาก          ให้คะแนน 4 คะแนน 
        เห็นด้วยปานกลาง ให้คะแนน 3 คะแนน 
        เห็นด้วยน้อย  ให้คะแนน 2 คะแนน 
        เห็นด้วยน้อยที่สุด ให้คะแนน 1 คะแนน 
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 นําคะแนนที่ได้มาหาเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปรผลโดยใช้เกณฑ์ระดับค่าเฉลี่ยของ 
บุญชม ศรสีะอาด (2545) ดังนี้ 
 1.00-1.49 เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 1.50-2.49 เห็นด้วยน้อย 
   2.50-3.49 เห็นด้วยปานกลาง 
   3.50-4.49 เห็นด้วยมาก 
   4.50-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 
 ตอนท่ี 5 เป็นคําถามปลายปิดให้เลือกตอบเกี่ยวกับความผูกพันที่มีต่อองค์กร เป็นแบบมาตร
ประมาณค่า (Rating Scale) ชนิดกําหนดเป็นข้อความ 5 ระดับความผูกพัน ได้แก่ ปัจจัยค้ําจุน ปัจจัย
กระตุ้น จํานวน 10 ข้อ เกณฑ์การให้คะแนนมีดังน้ี 
  มีความผูกพันในระดับมากที่สุด ให้คะแนน 5 คะแนน 
  มีความผูกพันในระดับมาก  ให้คะแนน 4 คะแนน 
  มีความผูกพันในระดับปานกลาง ให้คะแนน 3 คะแนน 
  มีความผูกพันในระดับน้อย ให้คะแนน 2 คะแนน 
  มีความผูกพันในระดับน้อยที่สุด ให้คะแนน 1 คะแนน 
 นําคะแนนที่ได้มาหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล โดยใช้เกณฑ์ระดับค่า
คะแนนเฉล่ียของ บุญชม ศรสีะอาด (2545) ดังน้ี 
 1.00-1.49 มีความผูกพันในระดับน้อยที่สุด 
 1.50-2.49 มีความผูกพันในระดับน้อย 
 2.50-3.49 มีความผูกพันในระดับปานกลาง 
 3.50-4.49 มีความผูกพันในระดับมาก 
 4.50-5.00 มีความผูกพันในระดับมากที่สุด 
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขัน้ตอนดังน้ี 
 3.3.1 แจกแบบสอบถามไปยังพนักงานฝ่ายต่างๆ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตามท่ีกําหนด โดยขอ
ความร่วมมือแล้วอธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม 
  1) เก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง จากแบบสอบถามท่ีส่งไปจํานวน 200 ฉบับ 
  2) นําแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความ
ถูกต้องในการตอบแบบสอบถาม 
  3) นําข้อมลูที่ได้มาลงรหัส จดัลําดับข้อมูล และนําไปวิเคราะห์ประมวลผลต่อไป 
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3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ มีขั้นตอนดําเนินการ
ดังน้ี 
 3.4.1 นําแบบสอบถามท่ีเก็บกลับคืนมา ตรวจสอบความถูกต้อง สมบูรณ ์และนํามาลงรหัส
บันทึกจัดลําดับข้อมูล 

3.4.2 วิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าสถิติต่อไปน้ี 
แบบสอบถามตอนที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

วิเคราะห์หาค่าความถี่และค่าร้อยละ นําเสนอในรูปตารางประกอบบรรยาย 
แบบสอบถามตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร วิเคราะห์หา

ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน เป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวม 
แบบสอบถามตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวม 
แบบสอบถามตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน วิเคราะห์

หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวม 
แบบสอบถามตอนที่ 5 เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและสว่น

เบ่ียงเบนมาตรฐานเป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวม 
3.4.3 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ที่

แตกต่างกัน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สาํหรับ 2 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน ใช้การทดสอบ
ค่าเฉลี่ย Independent Sample T-Test และสําหรับ 3 กลุ่มตัวอย่างขึ้นไป ใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Anova) ถ้าพบความแตกต่างใช้การทดสอบเป็นรายคู่ ด้วย
วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

3.4.4 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กร ใช้
การคํานวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ ใช้เกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ ดังน้ี 

ค่าสหสัมพันธ์ -1   มีความสัมพันธ์เชิงลบเต็มที่ 
ค่าสหสัมพันธ์ -0.76- -0.99 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับสูงมาก 
ค่าสหสัมพันธ์ -0.56- -0.75 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับสูง 
ค่าสหสัมพันธ์ -0.26- -0.55 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับปานกลาง 
ค่าสหสัมพันธ์ -0.01- -0.25 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับตํ่า 
ค่าสหสัมพันธ์ 0   ไม่มีความสัมพันธ์ 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.01-0.25  มีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.26-0.55  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.56-0.75  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.76-0.99  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
ค่าสหสัมพันธ์ 1   มีความสัมพันธ์เชิงบวกเต็มที่ 
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3.4.5 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร ใช้การคํานวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ ใช้เกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ ใช้เกณฑ์
วัดระดับความสัมพันธ์ ดังน้ี  

ค่าสหสัมพันธ์ -1   มีความสัมพันธ์เชิงลบเต็มที่ 
ค่าสหสัมพันธ์ -0.76- -0.99 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับสูงมาก 
ค่าสหสัมพันธ์ -0.56- -0.75 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับสูง 
ค่าสหสัมพันธ์ -0.26- 0.55 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับปานกลาง 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.01- -0.25 มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับตํ่า 
ค่าสหสัมพันธ์ 0   ไม่มีความสัมพันธ์ 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.01-0.25  มีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.26-0.55  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.56-0.75  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.76-0.99  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
ค่าสหสัมพันธ์ 1   มีความสัมพันธ์เชิงบวกเต็มที่ 
ถ้าค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์เป็นบวก หมายความว่า ข้อมูลทั้งสองมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตาม

กัน แต่ถ้าค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เป็นลบ หมายความว่า ข้อมูลทั้งสองมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตรงกัน
ข้ามกัน 

 
3.5 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายลักษณะส่วนบุคคล 
ลักษณะงาน ประสบการณ์ในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางานกับตัว
แปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้ค่าสถิติ ดังน้ี 
 3.5.3 ค่าสถิติ Two Independent Sample T-Test ใช้ในการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรเป็น 2 กลุม่ 
 3.5.4 ค่าสถิติ Anova ใช้ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ทีม่ต้ัีงแต่ 
3 กลุ่มขึ้นไป 
 3.5.5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม คือ ปัจจัย
ลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน กับความผูกพัน
ต่อองค์กรที่เป็นตัวแปรแบบช่วง (Interval Variable) สําหรับค่านัยสําคัญที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ในครั้งน้ีกําหนดไว้ที่ระดับ 0.05 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาและวิจัยเรื่อง รูปแบบการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันภายในองคกรของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห ศึกษาเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ เปนการศึกษาเชิง
สํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถามจํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 100 โดย
สอบถามพนักงานจํานวน 200 คน ชาย 61 คน หญิง 139 คน ไดแบบสอบถามตอบกลบัมาสมบูรณ
ครบทั้งหมด การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การแปรผลของความหมายในการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางประกอบคําบรรยายดังน้ี 
 
4.1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน โดยใชการ
วิเคราะหดวยสถิติคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) 

 
ตารางที ่1: แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ชาย 
เพศ 

หญิง 

 
61 
139 

 
30.5 
69.5 

200 รวม 100.0 

ตํ่ากวา 30 ป 
อายุ 

31-40 ป 
41-50 ป 

50 ปขึ้นไป 

 
81 
73 
30 
16 

 
40.5 
36.5 
15.0 
8.0 

200 รวม 100.0 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 
ระดับการศึกษา 

ปรญิญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

 
14 
129 
57 

 
7.0 
64.5 
28.5 

200 รวม 100.0 
(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 1 (ต่อ): แสดงจํานวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล  
 

ข้อมูลส่วนบคุคล จํานวน ร้อยละ 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ตํ่ากว่า 5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 

15 ปีขึ้นไป 

 
86 
50 
27 
37 

 
43.0 
25.0 
13.5 
18.5 

รวม 200 100.0 
รายได้ต่อเดือน 

ตํ่ากว่า 15,000 บาท 
15,001-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,001 บาทข้ึนไป 

 
57 
62 
26 
55 

 
28.5 
31.0 
13.0 
27.5 

รวม 200 100.0 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 1 เฉพาะที่เก่ียวกับ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน สรุปได้ว่า 

เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงจํานวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 69.5 และเพศชาย
จํานวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 ตามลําดับเน่ืองจาก 

อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามมีช่วงอายุตํ่ากว่า 30 ปีมากทีสุ่ด จํานวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.5 อันดับสองคือช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี จํานวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 อันดับสามคือช่วง
อายุระหว่าง 41-50 ปี จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และอันดับสุดท้ายคือช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป 
จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0  

ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากทีสุ่ด จํานวน 129 คน 
คิดเป็นร้อยละ 64.5 อันดับสองคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 และ
อันดับสุดท้ายคือระดับตํ่ากว่าปริญญาตร ีจํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0  

สถานภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพโสดมากที่สุด จํานวน 142 คน คิด
เป็นร้อยละ 71.0 อันดับสองอยู่ในสถานภาพสมรส จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และอันดับ
สุดท้ายอยู่ในสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0  

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระยะเวลาการทํางานตํ่า
กว่า   5 ปีมากที่สุด จํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 อันดับสองคือช่วงระยะเวลาทํางาน 6-10 ปี 
จํานวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 อันดับสามคือช่วงระยะเวลาทํางาน 15 ปีขึ้นไป จํานวน 37 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.5 และอันดับสุดท้ายคือช่วงระยะเวลาทํางาน 11-15 ปี จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.5  
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รายได้ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงรายได้ 15,001-25,000 บาทมาก
ที่สุด จํานวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 อันดับสองอยู่ในช่วงรายได้ตํ่ากว่า 15,000 บาท จํานวน 57 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.5อันดับสามอยู่ในช่วงรายได้ 35,001 บาทข้ึนไป จํานวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.5 และอันดับสุดท้ายอยู่ในช่วงรายได้ 25,001-35,000 บาท จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 

 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเหน็ด้านรูปแบบการสือ่สารเพื่อสร้างความผูกพันของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่เปน็พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ได้แก่ รูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่าง 
และรูปแบบการสื่อสารจากล่างขึ้นบน โดยใช้สถิติพรรณนาคือ ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉลี่ย และสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน มีผลดังนี ้

 
ตารางที่ 2: แสดงข้อมูลด้านรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันของรูปแบบการสื่อสารจากบนลง
 ล่าง 
 
รูปแบบการสือ่สาร
เพื่อสร้างความ

ผูกพัน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

รูปแบบการสือ่สาร
จากบนลงลา่ง 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ 
คําแนะนํา ความ
ช่วยเหลือต่างๆใน
การปฏิบัติงานและ
เร่ืองส่วนตัว 

 
 

32 
(16.0) 

 
 

88 
(44.0) 

 

 
 

70 
(35.0) 

 
 
7 

(3.50) 
 

 
 
3 

(1.50) 
 

 
 

3.70 
 

 
 

0.834 

 
 

 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชา
ของท่าน มีความรู้ 
ความสามารถที่จะ
ทําให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า 

61 
(30.5) 
 

84 
(42.0) 
 

47 
(23.5) 
 

6 
(3.0) 
 

2 
(1.0) 
 

3.98 0.868 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชา
ของท่านมีความ
เป็นธรรมในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

48 
(24.0) 
 

89 
(44.50) 
 

48 
(24.0) 
 

13 
(6.50) 
 

2 
(1.0) 
 

3.84 0.899 มาก 

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที ่2 (ตอ): แสดงขอมลูดานรปูแบบการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันของรูปแบบการสื่อสารจาก
บนลงลาง  

 
รูปแบบการสื่อสาร

เพื่อสรางความ
ผูกพัน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. ผูบังคับบัญชา
ของทานมักสนใจ
ถามทุกขสุขของ
ทานเสมอ 

36 
(18.0) 

 
 

72 
(36.0) 

 
 

70 
(35.0) 

 
 

17 
(8.50) 

 
 

5 
(2.50) 

 
 

3.58 
 
 

0.963 
 
 

มาก 

5. ผูบังคับบัญชา
มอบหมายอํานาจ
หนาที่ที่ตรงกับ
ความสามารถของ
ทาน 

30 
(15.0) 

 

95 
(47.50) 

 

63 
(31.50) 

 

11 
(5.50) 

 

1 
(0.50) 

 

3.71 0.806 มาก 

รวม 3.79 0.797 มาก 
 
 

จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหกลุมตัวอยาง 200 คน ใหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ   
การสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพัน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 3.68 เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา  

รูปแบบการสื่อสารแบบบนลงลาง มีคาเฉลี่ย 3.79 สามารถอธิบายรายขอดังน้ี 
ผูบังคับบัญชาใหคํานําชวยเหลือตางๆในการปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัว ผูตอบแบบสอบถาม

เลือกตอบมากที่สุดที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 44.0 อันดับสองคือ เห็นดวย  
ปานกลาง จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 35.0 อันดับสามคือ เห็นดวยมากที่สุด จํานวน 32 คน คิด
เปนรอยละ 16.0 อันดับสี่คือ เห็นดวยนอย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.5 และอันดับสุดทายคือ 
เห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.70 

ผูบังคับบัญชาของทานมีความรู ความสามารถที่จะทําใหองคกรเจริญกาวหนา ผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุดที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 42.0 อันดับสอง
คือ เห็นดวยมากที่สุด จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 30.5 อันดับสามคือ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 
47 คน คิดเปนรอยละ 23.5 อันดับสี่คือ เห็นดวยนอย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.0 และอันดับ
สุดทายคือ เห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.98 

ผูบังคับบัญชาของทานมีความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุดที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 44.5 อันดับสองคือ ผูตอบ
แบบสอบถามจํานวนเทากันเลือกตอบเห็นดวยมากที่สุด และเห็นดวยปานกลาง จํานวน 48 คน คิด
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เปนรอยละ 24.0 อันดับสามคอื เห็นดวยนอย จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.5 และอันดับสดุทาย
คือ เห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0 มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.84 

ผูบังคับบัญชาของทานมักสนใจถามทุกขสุขของทานเสมอ ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมาก
ที่สุดที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 36.0 อันดับสองคือ เห็นดวยปานกลาง 
จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 35.0 อันดับสามคือ เห็นดวยมากที่สุด จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
18.0 อันดับสี่คือ เห็นดวยนอย จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 8.5 และอันดับสุดทายคือ เห็นดวย
นอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.58 

ผูบังคับบัญชามอบหมายอํานาจหนาที่ที่ตรงกับความสามารถของทาน ผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุดที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 47.5 อันดับสองคือ เห็นดวย  
ปานกลาง จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 31.5 อันดับสามคือ เห็นดวยมากที่สุด จํานวน 30 คน คิด
เปนรอยละ 15.0 อันดับสี่คือ เห็นดวยนอย จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.5 และอันดับสุดทายคือ 
เห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.5 มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.71 

 
 ตารางที ่3: แสดงขอมลูดานรปูแบบการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันของรูปแบบการสื่อสารจากลางขึ้น
 บน   

 

รูปแบบการสื่อสาร
เพื่อสรางความ

ผูกพัน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 

นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

6. องคกรเปด
โอกาสใหทานได
เขารวมประชุม 
เพ่ือรบัทราบผล
การดําเนินงาน 
และรวมแสดง
ความคิดเห็นเสมอ 

รูปแบบการสื่อสาร
จากลางขึ้นบน 

 
 

30 
(15.0) 

 

 
 

81 
(40.5) 

 
 

 
 

75 
(37.5) 

 
 

 
 

14 
(7) 
 
 

 
 
0 
 
 
 

 
 

3.64 
 

 
 

0.822 
 

 
 

มาก 

      (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3 (ต่อ): แสดงข้อมูลด้านรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันของรูปแบบการสื่อสารจาก     
ล่างขึ้นบน  

 

รูปแบบการสือ่สาร
เพื่อสร้างความ

ผูกพัน 
มากที่สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

7. ท่านมีโอกาส
เสนอแนะแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหา
ตลอดจนวิธีการ
ปฏิบัติงานแก่
ผู้บังคับบัญชาอยู่
เสมอ 

30 
(15.0) 

 

81 
(40.5) 

 

64 
(32.0) 
 

20 
(10.0) 
 

5 
(2.5) 
 

3.56 0.949 มาก 

8. ท่านมีส่วนร่วม
ในการทําให้การ
บริหารขององค์กร
หรือหน่วยงานท่ี
ท่านปฏิบัติอยู่มี
ความ
เจริญก้าวหน้า 

22 
(11.0) 

 

90 
(45.0) 
 

73 
(36.5) 
 

14 
(7.0) 
 

1 
(0.5) 
 

3.59 0.797 มาก 

9. ในการทํางาน
ของท่าน มีโอกาส
ได้เสนอสิ่งใหม่ๆ ให้
เกิดขึ้นในงานเสมอ 

18 
(9.0) 

 

84 
(42.0) 
 

79 
(39.5) 
 

18 
(9.0) 
 

1 
(0.5) 
 

3.50 0.802 ปาน
กลาง 

10. การแสดง
ความคิดเห็นของ
ท่าน มักไม่ได้รบั
การยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา 

13 
(6.50) 

 

52 
(26.0) 

 
 

84 
(42.0) 

 
 

42 
(21.0) 

 
 

9 
(4.50) 

 
 

3.09 
 
 

0.952 
 
 

ปาน
กลาง 

 
 

รวม 3.68 0.669 ปาน
กลาง 
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 จากตารางที่ 3 รูปแบบการสือ่สารจากล่างขึ้นบน มีค่าเฉลี่ย 3.68 สามารถอธิบายรายข้อดังน้ี 
 องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้าร่วมประชุม เพ่ือรับทราบผลการดําเนินงานและร่วมแสดง
ความคิดเห็นเสมอ ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุดที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 81 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.5 อันดับสองคือ เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 อันดับสาม
คือ เห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 อันดับสี่คือ เห็นด้วยน้อย จํานวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.0 ไม่มผีู้ตอบเห็นด้วยน้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.64 
 ท่านมีโอกาสเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานแก่
ผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุดที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 81 คนคิด
เป็นร้อยละ 40.5 อันดับสองคือ เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 อันดับสาม
คือ เห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 อันดับสี่คือ เห็นด้วยน้อย จํานวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.0 และอันดับสุดท้าย เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.56 
 ท่านมีส่วนร่วมในการทําให้การบริหารขององค์กรหรือหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ มีความ
เจริญก้าวหน้า ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ในระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 90 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.0 อันดับสองคือเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 อันดับสามคือ 
เห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 อันดับสี่คือ เห็นด้วยน้อย จํานวน 14 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.0 และอันดับสุดท้ายคือ เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.59 
 ในการทํางานของท่าน มีโอกาสได้เสนอสิ่งใหม่ๆ ให้เกิดขึน้ในงานเสมอ ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ในระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 อันดับสองคือ เห็นด้วย
ปานกลาง จํานวน 79 คน คดิเป็นร้อยละ 39.5 อันดับสามคือ ผู้ตอบแบบสอบถามจํานวนเท่ากัน
เลือกตอบเห็นด้วยมากที่สุด และเห็นด้วยระดับน้อย จํานวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 และอันดับ
สุดท้ายคือ เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.50 
 การแสดงความคิดเห็นของท่าน มักไม่ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ในระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 
อันดับสองคือ เห็นด้วยมาก จํานวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 อันดับสามคือ เห็นด้วยน้อย จํานวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 อันดับสี่คือ เห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และ
อันดับสุดท้ายคือ  เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 
3.09 
 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเหน็ด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ได้แก่ ด้านความเข้าใจในงาน ด้านความอิสระในการทาํงาน 
ด้านความหลากหลายในการทํางาน ด้านความท้าทายในการทํางาน งานท่ีทํามีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน และความคาดหวังที่จะก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยใช้สถิติพรรณนา คือ ความถ่ี    
ร้อยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน มีผลดังนี ้
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 ตารางที ่4: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานความเขาใจใน
 งาน  

 

ปจจัยดานลักษณะ
งาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. งานที่ทาน
ปฏิบัติอยูใน
ปจจุบันมีขั้นตอน
และวิธีการทํางาน
ทีเ่ปนระบบชัดเจน 

ดานความเขาใจ
ในงาน 

 
 

26 
(13.0) 

 

 
 

114 
(57.0) 

 

 
 

49 
(24.50

) 
 

 
 
9 

(4.50) 
 

 
 
2 

(1.0) 
 

 
 

3.77 

 
 

0.770 

 
 

มาก 

2. งานที่ทาน
ปฏิบัติอยูมีความ
ยุงยาก ซับซอน ทํา
ใหการปฏิบัติงาน
ลาชา 

23 
(11.50) 
 

68 
(34.0) 

 

80 
(40.0) 
 

21 
(10.50) 
 

8 
(4.0) 

 

3.39 0.960 ปาน
กลาง 

3. งานที่ทาน
ปฏิบัติอยู ไมวาจะ
เปนงานงาย ยาก 
หรือซับซอน ทาน
สามารถปฏิบติัได
สาํเรจ็ตาม
เปาหมาย 

29 
(14.50) 
 

117 
(58.50) 
 

50 
(25.0) 
 

3 
(1.50) 

 

1 
(0.50) 
 

3.85 0.693 มาก 

4. ทานสามารถใช
วิจารณญาณของ
ตนเองในการ
แกปญหาที่เกิดขึ้น
ได 

31 
(15.5) 

 

106 
(53.0) 

 

56 
(28.0) 
 

5 
(2.50) 

 

2 
(1.0) 

 

3.79 0.763 มาก 

5. ทานมักประสบ
ปญหาในการ
ทาํงานเสมอ 

13 
(6.50) 

33 
(16.50) 

 

90 
(45.0) 

 

50 
(25.0) 

 

14 
(7.0) 

 

2.90 0.975 ปาน
กลาง 

รวม 3.56 0.563 มาก 
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 จากตารางที่ 4 พบว่า ด้านความเข้าใจในงาน มีค่าเฉลี่ย 3.56 สามารถอธิบายรายข้อดังน้ี 
 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีขั้นตอนและวิธีการที่เป็นระบบชัดเจน ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 57.0 อันดับสองคือ ที่ระดับ
เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 อันดับสามคือ ทีร่ะดับเห็นด้วยมากที่สุด 
จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 9 คน คดิเป็นร้อยละ 
4.5 และอันดับสุดท้าย ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 มีระดับความเห็น
โดยเฉล่ีย 3.77 
 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความยุ่งยาก ซับซ้อน ทําให้การปฏิบัติงานล่าช้า ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 อันดับสองคือ ที่
ระดับความเห็นด้วยมาก จํานวน 68 คน คดิเป็นร้อยละ 34.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
จํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.5 และอันดับสุดท้าย ที่ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด จาํนวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 4.0 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.39 
 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ไม่ว่าจะเป็นงานง่าย ยาก หรือซับซ้อน ท่านสามารถปฏิบัติได้สําเร็จ        
ตามเป้าหมาย ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุดที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 117 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 58.5 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 50 คน คดิเป็นร้อยละ 25.0 อันดับ
สามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วย
น้อย จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และอันดับสุดท้าย ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.85 
 ท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 53.0 อันดับสองคือ ที่ระดับ
เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 อันดับสามคือ ทีร่ะดับเห็นด้วยมากที่สุด 
จํานวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 
2.5 และอันดับสุดท้าย ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 มรีะดับความเห็น
โดยเฉล่ีย 3.79 
 ท่านมักประสบปัญหาในการทํางานเสมอ ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ทีร่ะดับ
เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 
50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 
อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 และอันดับสุดท้าย ที่ระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 2.90 
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ตารางที ่5: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานความอิสระใน
การทํางาน  

 

ปจจัยดาน
ลักษณะงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

6. ทานมโีอกาส
กําหนดเปาหมาย 
แผนงาน และ
วิธีการทํางานใน
หนาที่ของตนเอง 

ดานความอิสระ
ในการทํางาน
โดยรวม 

 
 

26 
(13.0) 

 

 
 

87 
(43.50) 
 

 
 

76 
(38.0) 

 

 
 
7 

(3.50) 
 

 
 
4 

(2.0) 
 

 
 

3.62 

 
 

0.830 

 
 

มาก 

7. ทานไดรับมอบ
อํานาจอยางเพียง
พอทีจ่ะสามารถ
ตัดสินใจในการ
ปฏิบติังานใน
ความรบัผดิชอบ
ของทาน 

25 
(12.50) 

 

87 
(43.50) 

 

76 
(38.0) 

 

8 
(4.0) 

 

4 
(2.0) 

 

3.61 0.832 มาก 

8. ในการทํางาน
ของทานมโีอกาส
ไดเสนอสิ่งใหมๆ 
ใหเกิดขึ้นในงาน
เสมอ 

24 
(12.0) 

 

78 
(39.0) 

 

81 
(40.50) 
 

13 
(6.50) 
 

4 
(2.0) 

 

3.52 0.862 มาก 

9. องคกรมี
กฎระเบียบของ
การทํางานมาก 
ทําใหไมสามารถ
พัฒนางานได 

16 
(8.0) 

 

57 
(28.50) 
 

91 
(45.50) 
 

32 
(16.0) 
 

4 
(2.0) 

 

3.24 0.888 ปาน
กลาง 

10. ทานมักถูก
ตําหนิในวิธีการ
ทํางานอยูเสมอ 

5 
(2.50) 

 

30 
(15.0) 

 

66 
(33.0) 

 

70 
(35.0) 
 

29 
(14.50) 
 

2.56 0.996 ปาน
กลาง 

รวม 3.31 0.638 ปาน
กลาง 
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 จากตารางที่ 5 พบว่า ด้านความอิสระในการทํางาน มีค่าเฉลี่ย 3.31 สามารถอธิบายรายข้อ
ดังน้ี 
 ท่านมีโอกาสกําหนดเป้าหมาย แผนงาน และวิธีการทํางานในหน้าที่ของตนเอง ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 อันดับ
สองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 7 คน คดิ
เป็นร้อยละ 3.5 และอันดับสุดท้าย ที่ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 
มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.62 
 ท่านได้รับมอบอํานาจอย่างเพียงพอที่จะสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบของท่าน ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับความเห็นด้วยมาก จํานวน 87 
คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 อันดับสี่คือ ที่
ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 และอันดับสุดท้าย ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 
จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.61 
 ในการทํางานของท่านมีโอกาสได้เสนอสิ่งใหม่ๆให้เกิดขึ้นในงานได้เสมอ ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุดคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 40.50 อันดับสอง       
ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 อันดับสาม ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.50 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ที่ระดับความเห็น
โดยเฉล่ีย 3.52 
 องค์กรมีกฎระเบียบของการทํางานมาก ทําให้ไม่สามารถพัฒนางานได้ ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุดคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 45.50 อันดับสอง       
ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50 อันดับสาม ทีร่ะดับเห็นด้วยน้อย จํานวน    
32 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 
และอันดับสุดท้าย ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 มีระดับความเห็นโดย
เฉลี่ย 3.24 
 ท่านมักถูกตําหนิในการทํางานอยู่เสมอ ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ทีร่ะดับเห็น
ด้วยน้อย จํานวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 อันดับสองที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 66 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.0 อันดับสาม ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 30 คน คดิเป็นร้อยละ 15.0 อันดับสี่ ที่
ระดับ เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 29 คน คดิเป็นร้อยละ 14.50 อันดับสดุท้าย ที่ระดับเห็นด้วยมาก
ที่สุด จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 มรีะดับความเห็นโดยเฉลี่ย 2.56 
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ตารางที ่6: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานความ
หลากหลายในการทํางาน  

 

ปจจัยดานลักษณะ
งาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

11. งานที่ทาน
ปฏิบัติอยู 

ดานความ
หลากหลายในการ
ทํางาน 

จาํเปนตองใช
ความรู 
ความสามารถ และ
ความชํานาญหลาย
ดานประกอบกนั 

 
 
 

34 
(17.0) 

 

 
 
 

96 
(48.0) 

 

 
 
 

62 
(31.0) 

 

 
 
 
7 

(3.50) 
 

 
 
 
1 

(0.5) 
 

 
 
 

3.77 
 

 
 
 

0.786 
 

 
 
 

มาก 
 

12. งานที่ทาน
ปฏิบัติอยูทําใหเกิด
ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 

29 
(14.50) 
 

72 
(36.0) 

 

86 
(43.0) 

 

10 
(5.0) 

 

3 
(1.50) 
 

3.57 0.854 มาก 

13. งานที่ทาน
ไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติตรงกับ
ความรู
ความสามารถของ
ทาน 

23 
(11.50) 
 

85 
(42.50) 
 

78 
(39.0) 

 

13 
(6.50) 
 

1 
(0.5) 

 

3.58 0.798 มาก 

14. งานที่ทาน
ไดรับมอบหมายให
รบัผดิชอบ เปน
งานที่มีความสําคัญ
ตอองคกรอยาง
สม่ําเสมอ 

22 
(11.0) 

 

96 
(48.0) 

 

76 
(38.50) 

 

5 
(2.50) 

 

1 
(0.50) 

 

3.67 
 

0.725 
 

มาก 
 

    (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 6 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความ
หลากหลายในการทํางาน  

 

ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

15. ท่านมีส่วนร่วม
ในการวางแผนและ
ตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบเพ่ือ
นําไปสู่การพัฒนา
องค์กรของท่าน 

20 
(10.0) 
 

74 
(37.0) 
 

79 
(39.50) 
 

25 
(12.50) 
 

2 
(1.0) 
 

3.42 0.871 มาก 

รวม 3.60 0.715 มาก 
 

 จากตารางที่ 6 พบว่า ด้านความหลากหลายในการทํางาน มีค่าเฉลี่ย 3.60 สามารถอธิบาย
เป็นรายข้อได้ดังน้ี  
 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จําเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และความชํานาญหลายด้านประกอบ
กัน ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 48.0 
อันดับสอง ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 อันดับสาม ที่ระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 3.50 อันดับสุดท้าย ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.77 
 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ทําให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบมาก
ที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 อันดับสอง ที่ระดับเห็นด้วยมาก 
จํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 อันดับสาม ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อย
ละ 14.50 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 อันดับสุดท้าย ที่ระดับ
เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.57 
 งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50 อันดับ
สอง ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 อันดับสาม ที่ระดับเห็นด้วยมาก
ที่สุด จํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อย
ละ 6.50 อันดับสุดท้าย  ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.58 
 งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ เป็นงานที่มีความสําคัญต่อองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ 
ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 48.0 
อันดับสอง ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 อันดับสาม ที่ระดับเห็น
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ดวยมากที่สุด จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 11.0 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 5 คน คิด
เปนรอยละ 2.50 อันดับสดุทาย ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.50 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.67 
 ทานมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ เพ่ือนําไปสูกรพัฒนาองคกร
ของทาน ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 79 คน คิดเปน
รอยละ 39.50 อันดับสอง ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 37.0 อันดับสาม ที่
ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 12.50 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 
20 คน คิดเปนรอยละ 10.0 อันดับสดุทาย ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
1.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.42 

 
ตารางที ่7: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานความทาทายใน

การทํางาน  
 

ปจจัยดานลักษณะ
งาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

16. งานที่ทาน
ปฏิบัติชวยสงเสริม
ความเจริญกาวหนา
ของทาน 

ดานความทาทาย
ในการทํางาน 

 
 

28 
(14.0) 

 

 
 

82 
(41.0) 

 

 
 

74 
(37.0) 

 

 
 

13 
(6.50) 

 

 
 
3 

(1.5) 
 

 
 

3.60 
 

 
 

0.863 
 

 
 

มาก 
 

17. งานที่ทาน
รบัผดิชอบเปนงานที่
ทาทาย
ความสามารถ 

28 
(14.0) 
 

87 
(43.50) 
 

68 
(34.0) 
 

16 
(8.0) 

 

1 
(0.50) 
 

3.62 0.841 มาก 

18. งานที่ปฏิบัติอยู
ทําใหทานมีความ
กระตือรือรน อยาก
ที่จะปฏิบัติงานอยู
เสมอ 

28 
(14.0) 
 

92 
(46.0) 

 

63 
(31.5) 
 

16 
(8.0) 

 

1 
(0.50) 
 

3.65 0.837 มาก 

  (ตารางมตีอ) 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความท้า
ทายในการทํางาน  

 

ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

19. งานท่ีท่าน
รับผิดชอบอยู่เป็น
งานประจําท่ีต้อง
ปฏิบัติซํ้าซาก ทําให้
เกิดความเบ่ือหน่าย 

9 
(4.50) 
 

59 
(29.5) 

 

75 
(37.50) 
 

40 
(20.0) 
 

17 
(8.50) 

 

3.01 1.010 มาก 

20. ท่านเบ่ือหน่ายท่ี
จะต้องแก้ไขปัญหา
ในงานท่ีเก่ียวข้อง
กับท่าน 

4 
(2.0) 

 

37 
(18.50) 

 

80 
(40.0) 

 

48 
(24.0) 

 

31 
(15.50) 

 

2.67 1.012 มาก 

รวม 3.32 0.582 ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 7 พบว่า ด้านความท้าทายในงาน มีค่าเฉลี่ย 3.32 สามารถอธิบายเป็นรายข้อได้

ดังนี้ 
งานท่ีท่านปฏิบัติช่วยส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของท่าน ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมาก

ท่ีสุดท่ีระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 อันดับสอง ท่ีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
จํานวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0 อันดับสาม ท่ีระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อย
ละ 14.0 อันดับสี่ ท่ีระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 อันดับสุดท้าย ท่ีระดับ
เห็นด้วยน้อยท่ีสุด จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.60 

งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากท่ีสุด    
ท่ีระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 43.50 อันดับสอง ท่ีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
จํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 อันดับสาม ท่ีระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อย
ละ 14.0 อันดับสี่ ท่ีระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 อันดับสุดท้าย ท่ีระดับเห็น
ด้วยน้อยท่ีสุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.62 

งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ทําให้ท่านมีความกระตือรือร้น อยากท่ีจะปฏิบัติงานอยู่เสมอ ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากท่ีสุด ท่ีระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 อันดับ
สอง ท่ีระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 อันดับสาม ท่ีระดับเห็นด้วยมาก
ท่ีสุด จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ14.0 อันดับสี่ ท่ีระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.0 อันดับสุดท้าย ท่ีระดับเห็นด้วยน้อยท่ีสุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 มีระดับความเห็น
โดยเฉลี่ย 3.65 
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งานที่ทานรับผิดชอบอยูเปนงานประจําที่ตองปฏิบัติซ้ําซาก ทําใหเกิดความเบ่ือหนาย ผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 37.50 
อันดับสอง ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 29.5 อันดับสาม ที่ระดับเห็นดวยนอย 
จํานวน 40 คนคิดเปนรอยละ 20.0 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอย
ละ 8.50 อันดับสุดทาย ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.50 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.01 

ทานเบ่ือหนายที่จะตองแกไขปญหาในงานที่เกี่ยวของกับทาน ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
มากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 40.0 อันดับสอง ที่ระดับเห็นดวย
นอย จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 24.0 อันดับสาม ทีร่ะดับเห็นดวยมาก จํานวน 37 คน คิดเปน
รอยละ 18.50 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 15.50 อันดับ
สดุทาย ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 2.67 

 
ตารางที ่8: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานงานที่ทํามี
 โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
 

ปจจัยดาน
ลักษณะงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

21. งานที่ทาน
รับผิดชอบอยู 
เปนงานที่ตอง
ประสานงานกับ
ผูรวมงานทั้ง
ภายในและ
ภายนอก 

งานที่ทํามีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน 

 
 

53 
(26.50) 

 

 
 

85 
(42.50) 

 

 
 

51 
(25.50) 

 

 
 

11 
(5.50) 

 

 
 
- 
 

 
 

3.90 
 

 
 

0.857 
 

 
 

มาก 
 

22. งานที่
รับผิดชอบอยูทํา
ใหทานไดสราง
ความคุนเคยกับ
เพ่ือนรวมงาน 

39 
(19.50) 

 

107 
(53.50) 

 

50 
(25.0) 

 

4 
(2.0) 

 

- 
 

3.90 
 

0.720 
 

มาก 
 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่8 (ตอ): ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานงานที่ทํามี
       โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
 

ปจจัยดาน
ลักษณะงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

23. การทาํงาน
ของทานไดรับ
ความชวยเหลือ
จากเพ่ือนรวมงาน
เมือ่ทานตองการ
ความชวยเหลือ 

39 
(19.50) 
 

101 
(50.50) 
 

56 
(28.0) 

 

4 
(2.0) 

 

- 
 

3.88 0.736 มาก 

24. ทานคิดวา
การติดตอ
ประสานงานกับ
บุคคลอ่ืนทั้ง
ภายในภายนอก
เปนงานที่ทาทาย 

43 
(21.50) 
 

86 
(43.0) 

 

66 
(33.0) 

 

5 
(2.50) 
 

- 
 

3.84 0.788 มาก 

25. ทานรับฟง
ความคิดเห็นของ
เพ่ือนรวมงานอยู
เสมอ 

51 
(25.50) 
 

105 
(52.50) 
 

43 
(21.50) 
 

- 
 

1 
(0.50) 
 

4.03 0.719 มาก 

รวม 3.87 0.641 มาก 
 
จากตารางที่ 8 พบวา งานที่ทํามีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีคาเฉลี่ย 3.87 สามารถอธิบาย

ไดดังน้ี 
งานที่ทานรับผิดชอบอยูเปนงานที่ตองประสานกับผูรวมงานทั้งภายในและภายนอก ผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 42.50 อันดับ
สองคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 26.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ดวยปานกลาง จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 25.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 5.50 ไมมีผูตอบเห็นดวยนอยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.90 

งานที่รับผิดชอบอยู ทําใหทานไดสรางความคุนเคยกับเพ่ือนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 53.50 อันดับสองคือ ที่
ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 25.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด 
จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 19.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 
2.0 ไมมีผูตอบเห็นดวยนอยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.90 
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การทํางานของทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อทานตองการความชวยเหลือ 
ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 50.50 
อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 28.0 อันดับสามคือ ที่ระดับ   
เห็นดวยมากที่สุด จํานวน 39คน คิดเปนรอยละ 19.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 4 
คน คิดเปนรอยละ 2.0 ไมมีผูตอบเห็นดวยนอย มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.88 

ทานคิดวาการติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนทั้งภายในภายนอกเปนงานที่ทาทาย ผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 43.0 อันดับ
สองคือ ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 33.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ดวยมากที่สุด จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 21.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 5 คน 
คิดเปนรอยละ 2.50 ไมมีผูตอบเห็นดวยนอย มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.84 

ทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด       
ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 52.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด 
จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 25.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 43 คน คิด
เปนรอยละ 21.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.50 ไมมี
ผูตอบเห็นดวยนอย มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 4.03 

 
ตารางที ่9: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานความคาดหวังที่

จะกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

ปจจัยดาน
ลักษณะงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

26. องคกรเปด
โอกาสใหผูมี
ความรู
ความสามารถได
เลื่อนตําแหนง
สูงขึ้น 

ความคาดหวังที่
จะกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

 
 
 

19 
(9.50) 

 

 
 
 

77 
(38.50) 

 

 
 
 

80 
(40.0) 

 

 
 
 

16 
(8.0) 

 

 
 
 
8 

(4.0) 
 
 

 
 
 

3.41 
 

 
 
 

0.915 
 

 
 
 

ปาน
กลาง 

 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่9 (ตอ): ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามดานความ      
                     คาดหวังที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

ปจจัยดาน
ลักษณะงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

27. การ
พิจารณาความดี
ความชอบใน
องคกรมีความ
ชัดเจน โปรงใส 

17 
(8.50) 
 

81 
(40.50) 
 

75 
(37.50) 

 

18 
(9.0) 

 

9 
(4.50) 

 
 

3.40 0.929 ปาน
กลาง 

28. ผลงานของ
ทานไดรับการ
ยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

16 
(8.0) 

 

90 
(45.0) 

 

82 
(41.0) 

 

11 
(5.50) 

 

1 
(0.50) 

 
 

3.54 0.742 มาก 

29. ถึงแมวาทาน
จะขยันและต้ังใจ
ทาํงานมาก
เทาไร ก็ไมทําให
ทานไดรับการ
ปรับตําแหนง 

14 
(7.0) 

 

59 
(29.50) 
 

84 
(42.0) 

 

31 
(15.50) 

 
 

12 
(6.0) 

 

3.16 0.974 ปาน
กลาง 

30. ทานพรอม
จะเปลี่ยนงาน
ทันทีที่มีโอกาส 

32 
(16.0) 

45 
(22.50) 

 

68 
(34.0) 

 

37 
(18.50) 

18 
(9.0) 

3.18 1.177 ปาน
กลาง 

รวม 3.33 0.568 ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่ 9 พบวา ความคาดหวังที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ย 3.33 สามารถ

อธิบายไดดังน้ี 
องคกรเปดโอกาสใหผูมีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ผูตอบแบบสอบถาม

เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 40.0 อันดับสองที่ระดับ
เห็นดวยมาก จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 38.50 อันดับสาม ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 19 
คน คิดเปนรอยละ 9.50 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.0 อันดับ
สดุทายที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.41 
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 การพิจารณาความดีความชอบในองคกรมีความชัดเจน โปรงใส ผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 40.50 อันดับสอง ที่ระดับ
เห็นดวย ปานกลาง จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 37.50 อันดับสาม ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 
18 คน คิดเปนรอยละ 9.0 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 8.50 
อันดับสุดทาย ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.50 มรีะดับความเหน็โดย
เฉลี่ย 3.40 
 ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด      
ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 45.0 อันดับสอง ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง 
จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 41.0 อันดับสาม ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอย
ละ 8.0 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.50 อันดับสุดทาย ที่ระดับเห็น
ดวยนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.54 
 ถึงแมวาทานจะขยันและต้ังใจทํางานมากเทาไร ก็ไมทําใหทานไดรับการปรับตําแหนง ผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 42.0    
อันดับสอง ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 29.50 อันดับสาม ที่ระดับเห็นดวย
นอย จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 15.50 อันดับสี่ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปน
รอยละ 7.0 อันดับสุดทาย ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 6.0 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.16 
 ทานพรอมจะเปลี่ยนงานทันทีที่มีโอกาส ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็น
ดวยปานกลาง จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 34.0 อันดับสอง ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 22.50  อันดับสาม ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 18.50 อันดับ
สี่ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 16.0 อันดับสุดทาย ที่ระดับเห็นดวยนอย
ที่สุด จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 9.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.18 
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4.4 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นดานปจจัยประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถามที่
เปนพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห ไดแก ดานความนาเชื่อถือขององคกร ดานความสามารถ
ในการพึ่งพาไดในองคกร  ดานความรูสึกวาตนมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร ดานความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน และทัศนคติที่มีตอ
องคกร โดยใชสถิติพรรณนาคือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีผลดังนี ้

 
ตารางที ่10: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม

ดานความนาเช่ือถือขององคกร 
 

ปจจัยดาน
ประสบการณ
การทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ทานคิดวาการ
บริหารงานของ
องคกรเปนการ
บริหารงานที่
เหมาะสมแลว 

ดานความ
นาเชือ่ถือของ
องคกร 

 
 
 

16 
(8.0) 

 

 
 
 

74 
(37.0) 

 

 
 
 

83 
(41.50) 

 

 
 
 

16 
(8.0) 

 

 
 
 

11 
(5.50) 

 
 

 
 
 

3.34 
 

 
 
 

0.937 
 

 
 
 

ปาน
กลาง 

 

2. เปาหมายของ
การปฏิบัติงานใน
องคกรสอดคลอง
กับแนวคิดของ
ทาน 

15 
(7.50) 

 

67 
(33.50) 
 

98 
(49.0) 

 

18 
(9.0) 

 

2 
(1.0) 

 
 

3.37 0.792 ปาน
กลาง 

3. นโยบายของ
องคกรเปนสิ่งที่
ทานเช่ือถือและ
มั่นใจ 

21 
(10.50) 
 

90 
(45.0) 

 

71 
(35.50) 
 

14 
(7.0) 

 

4 
(2.0) 

 
 

3.55 0.849 มาก 

 (ตารางมตีอ)  
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ตารางที ่10 (ตอ): ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบ
แบบสอบถามดานความนาเช่ือถือขององคกร 

 
ปจจัยดาน

ประสบการณ
การทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. วัฒนธรรม
ขององคกรเปน
สิ่งที่ทานเห็นดวย
และยอมรับ 

21 
(10.50) 
 

78 
(39.0) 
 

80 
(40.0) 

 

15 
(7.50) 

 
 

6 
(3.0) 

 

3.46 0.890 ปาน
กลาง 

5. ใน
สถานการณ
ปจจุบัน ทานมี
ความรูสึกหวงใย
ตอความอยูรอด
และอนาคตของ
องคกร 

30 
(15.0) 

76 
(38.0) 

63 
(31.50) 

17 
(8.50) 

14 
(7.0) 

3.46 1.069 ปาน
กลาง 

รวม 3.45 0.663 ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่ 10 พบวา ความนาเช่ือถือขององคกร มีคาเฉลี่ย 3.45 สามารถอธิบายไดดังน้ี 
ทานคิดวาการบริหารงานขององคกรเปนการบริหารงานที่เหมาะสมแลว ผูตอบแบบสอบถาม

เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 41.50 อันดับสอง ที่
ระดับเห็นดวยมากที่สุดจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 37.0 อันดับสามมีความเห็นเทากันคือ ที่ระดับ
เห็นดวยมาก จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.0 และระดับเห็นดวยนอย จํานวน 16 คน คิดเปนรอย
ละ 8.0 อันดับสุดทายคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.50 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.34 

เปาหมายของการปฏิบัติงานในองคกรสอดคลองกับแนวคิดของทาน ผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 49.0 อันดับสองคือ ที่
ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 33.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 
18 คน คิดเปนรอยละ 9.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.50 
อันดับสดุทายคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0 มรีะดับความเหน็โดย
เฉลี่ย 3.37 

นโยบายขององคกรเปนสิ่งที่ทานเช่ือถือและมั่นใจ ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด         
ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 45.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง 
จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 35.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 21 คน คิดเปน
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ร้อยละ 10.50 อันดับสี่คือ ทีร่ะดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 อันดับสุดท้ายคือ     
ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.55 

วัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบมาก
ที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วย
มาก จํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 อันดับสามคือ ทีร่ะดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 21 คน คิด
เป็น  ร้อยละ 10.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 15 คน คดิเป็นร้อยละ 7.50 อันดับ
สุดท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 
3.46 

ในสถานการณ์ปัจจุบัน ท่านมคีวามรู้สึกห่วงใยต่อความอยู่รอดและอนาคตขององค์กร ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 อันดับ
สองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 31.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.50 อันดับสดุท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 มี
ระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.46 

 
ตารางที่ 11: ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม

ด้านความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร 
 

ปัจจัยด้าน
ประสบการณก์าร

ทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

ด้าน
ความสามารถใน
การพึ่งพาได้ใน
องค์กร 
6. ท่านรู้สึกพึง
พอใจกับ
สวัสดิการที่องค์กร
จัดให้ 

 
 
 
 

38 
(19.0) 

 

 
 
 
 

71 
(35.50) 

 

 
 
 
 

61 
(30.50) 

 

 
 
 
 

25 
(12.50) 

 

 
 
 
 
5 

(2.50) 
 
 

 
 
 
 

3.56 

 
 
 
 

1.016 

 
 
 
 

มาก 

7. ท่านรู้สึก
เช่ือมั่น เมื่อได้
ปฏิบัติงานให้กับ
องค์กร 

40 
(20.0) 

 

70 
(35.0) 

77 
(38.50) 

 

10 
(5.0) 
 

3 
(1.50) 

 
 

3.67 0.903 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 11 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร  

 
ปัจจัยด้าน

ประสบการณก์าร
ทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

8. ท่านรู้สึกสบาย
ใจ มั่นคง เมื่อเป็น
สมาชิกขององค์กร 

47 
(23.50) 

 

77 
(38.50) 

 

59 
(29.50) 

 

12 
(6.0) 
 

5 
(2.50) 

 
 

3.74 0.967 มาก 

9. เมื่อท่าน
ประสบปัญหาใน
การปฏิบัติงาน 
องค์กรของท่าน
ช่วยแก้ปัญหาได้
เป็นอย่างดี 

16 
(8.0) 
 

80 
(40.0) 

 

81 
(40.50) 

 

19 
(9.50) 

 
 

4 
(2.0) 
 

3.43 0.847 ปาน
กลาง 

10. ท่านคาดหวัง
ว่าองค์กรจะเป็นที่
พ่ึงพิงของท่านได้ 

38 
(19.0) 

77 
(38.50) 

68 
(34.0) 

10 
(5.0) 

7 
(3.50) 

3.65 0.961 มาก 

รวม 3.62 0.882 มาก 
 
 จากตารางที่ 11 พบว่า ด้านความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.62 สามารถ
อธิบายได้ดังน้ี 
 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองค์กรจัดให้ ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่
ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง 
จํานวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 30.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 อันดับสุดท้าย
คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.56 
 ท่านรู้สึกเช่ือมั่น เมื่อได้ปฏิบัติงานให้กับองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่
ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 77 คน คดิเป็นร้อยละ 38.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยมาก 
จํานวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 40 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 อันดับสุดท้ายคือ ที่
ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.67 
 ท่านรู้สึกสบายใจ มั่นคง เมื่อเป็นสมาชิกขององค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด     
ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง 
จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 47 คน คิดเป็น
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รอยละ 23.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 6.0 อันดับสดุทายคือ     
ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.50 มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.74 
 เมื่อทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน องคกรของทานชวยแกปญหาไดเปนอยางดี ผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 40.50 
อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 40.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ดวยนอย จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 9.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 16 คน 
คิดเปนรอยละ 8.0 อันดับสุดทายคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.0 มี
ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.43 
 ทานคาดหวังวาองคกรจะเปนที่พ่ึงพิงของทานได ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่
ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 38.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง 
จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 34.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 38 คน คิดเปน
รอยละ 19.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.0 อันดับสดุทายคือ ที่
ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.50 มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.65 

 
ตารางที ่12: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
 ดานความรูสึกวาตนเองมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร  

 
ปจจัยดาน

ประสบการณ
การทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

11. งานที่ทาน
ทําอยูเปนงานที่มี
ความสําคัญตอ
ผลสําเร็จของ
องคกร 

ดานความรูสึก
วาตนเองมี
บทบาทและ
ความสําคัญตอ
องคกร 

 
 
 
 

25 
(12.50) 

 

 
 
 
 

95 
(47.50) 

 

 
 
 
 

75 
(37.50) 

 

 
 
 
 
4 

(2.0) 
 

 
 
 
 
1 

(0.5) 
 
 

 
 
 
 

3.70 
 

 
 
 
 

0.731 
 

 
 
 
 

มาก 
 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่12 (ตอ): ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบ
แบบสอบถามดานความรูสึกวาตนเองมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร  

 
ปจจัยดาน

ประสบการณ
การทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

12. การ
ปฏิบติังานใน
องคกร ทําให
ทานรูสึกเปน
ทรัพยากรที่มี
คุณคา 

24 
(12.0) 

 

92 
(46.0) 

 

80 
(40.0) 

 

4 
(2.0) 

 

- 
 

 

3.68 0.707 มาก 

13. ความสําเร็จ
ขององคกร 
กลาวไดวาทาน
เปนสวนหน่ึงใน
การสรางสรรค
ดวย 

19 
(9.50) 

 

84 
(42.0) 

 

83 
(41.50) 
 

12 
(6.0) 

 

2 
(1.0) 

 
 

3.53 0.789 มาก 

14. เมือ่ทาน
ไดรบัมอบหมาย
ใหทํางาน ทาน
พรอมจะทุมเท
แรงกายแรงใจ
เพ่ือความสาํเรจ็
ขององคกร 

46 
(23.0) 

 

89 
(44.50) 

 

62 
(31.0) 

 

3 
(1.50) 

 
 

- 
 

3.89 0.769 มาก 

15. การทาํงาน
ของทานไดรับ
การยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา
และเพ่ือน
รวมงาน 

21 
(10.50) 

 

101 
(50.50) 

 

73 
(36.50) 

 

3 
(1.50) 

 
 

2 
(1.0) 

 

3.68 0.721 มาก 

รวม 3.69 0.652 มาก 
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 จากตารางที่ 12 พบว่า ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความสําคญัต่อองค์กร มี
ค่าเฉลี่ย 3.69 สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 งานที่ท่านทําอยู่ เป็นงานที่มีความสําคัญต่อผลสําเร็จขององค์กร ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 อันดับสองคือ ที่ระดับ
เห็นด้วย ปานกลาง จํานวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.0 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับความเห็น
โดยเฉล่ีย 3.70 
 การปฏิบัติงานในองค์กร ทําให้ท่านรู้สึกเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุค่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 อันดับสองคือ ที่ระดับ
เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 อันดับสามคือ ทีร่ะดับเห็นด้วยมากที่สุด 
จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 
2.0 ไม่มีผู้ตอบเห็นด้วยน้อยที่สุด มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.68 
 ความสําเร็จขององค์กร กล่าวได้ว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างสรรค์ด้วย ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 อันดับ
สองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.0 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 มี
ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.53 
 เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ทาํงาน ท่านพร้อมจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เพ่ือความสําเร็จของ
องค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 อันดับสามคือ       
ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 46 คน คดิเป็นร้อยละ 23.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย     
จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 ไมม่ีผู้ตอบเห็นด้วยน้อยที่สุด มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.89 
 การทํางานของท่านได้รับการยอมรับจากผูบั้งคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 50.50 อันดับ
สองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด   จํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.50 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 มี
ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.68 
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ตารางที ่13: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
 ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร  

 
ปจจัยดาน

ประสบการณการ
ทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

16. องคกรใหการ
สนับสนุนทานไดมี
โอกาสพัฒนา
ความรูในอาชีพ
เปนอยางดี เชน 
การให
ทุนการศึกษาตอ 
การสงอบรม
เพ่ิมเติม 

ดานความ
คาดหวังที่จะ
ไดรับการ
ตอบสนองจาก
องคกร 

 
 
 
 
 

21 
(10.50) 

 

 
 
 
 
 

65 
(32.50) 

 

 
 
 
 
 

83 
(41.50) 

 

 
 
 
 
 

24 
(12.0) 

 

 
 
 
 
 
7 

(3.50) 
 
 

 
 
 
 
 

3.35 

 
 
 
 
 

0.944 

 
 
 
 
 

ปาน
กลาง 

17. ทานไดรับ
มอบหมายให
ปฏิบัติงานที่ตรง
กับความรู
ความสามารถของ
ทาน 

20 
(10.0) 

 

90 
(45.0) 

 

81 
(40.50) 

 

9 
(4.50) 

 

- 
 
 

3.60 0.729 มาก 

18. เมือ่ทาน
ประสบปญหาใน
การปฏิบัติงาน 
องคกรของทาน
ชวยแกปญหาได
เปนอยางดี 

18 
(9.0) 

 

81 
(40.50) 

 

84 
(42.0) 

 

13 
(6.50) 

 

4 
(2.0) 

 
 

3.48 0.826 ปาน
กลาง 

(ตารางมตีอ) 
 
 



59 
 

ตารางที่ 13 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบ
 แบบสอบถามด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร  
 

ปัจจัยด้าน
ประสบการณก์าร

ทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

19. การได้รับ
ผลตอบแทนอย่าง
เพียงพอและ
ยุติธรรม 

17 
(8.50) 

 

70 
(35.0) 

 

95 
(47.50) 

 

13 
(6.50) 

 

5 
(2.50) 

 
 

3.41 0.833 ปาน
กลาง 

20. การได้รับ
ค่าตอบแทนพิเศษ 
(ค่าล่วงเวลา)ที่
ปฏิบัติงาน
นอกเหนือจาก
งาน 
ปกติอย่าง
เหมาะสม 

14 
(7.0) 
 

73 
(36.50) 

 

84 
(42.0) 

 

16 
(8.0) 
 

13 
(6.50) 

 
 

3.29 0.950 ปาน
กลาง 

รวม 3.43 0.747 ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่ 13 พบว่า ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร มีค่าเฉลี่ย 

3.43 สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
องค์กรให้การสนับสนุนท่านได้มีโอกาสพัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี เช่น การให้

ทุนการศึกษาต่อ การส่งอบรมเพ่ิมเติม ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยปาน
กลาง จํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 65 คน คิด
เป็นร้อยละ 32.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 24 คน คดิเป็นร้อยละ 12.0 อันดับสี่
คือ ที่ระดับ เห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับเห็น
ด้วยน้อยที่สุด จํานวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.35 

ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 อันดับ
สองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 40.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด จํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 9 คน คดิ
เป็นร้อยละ 4.50 ไม่มีผู้ตอบเห็นด้วยน้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.60 
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เมื่อทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน องคกรของทานชวยแกปญหาไดเปนอยางดี         
ผูตอบแบบสอบถามเลอืกตอบมากทีส่ดุ ทีร่ะดับเหน็ดวยปานกลาง จาํนวน 84 คน คิดเปนรอยละ 
42.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 40.50 อันดับสามคือ ที่ระดับ
เห็นดวยมากที่สุด จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 9.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 13 
คน คิดเปน รอยละ 6.50 อันดับสดุทายคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 
2.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.48 

การไดรบัผลตอบแทนอยางเพียงพอและยุตธิรรม ผูตอบแบบสอบถามเลอืกตอบมากทีส่ดุ ที่
ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 47.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยมาก 
จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 35.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 17 คน คิดเปน
รอยละ 8.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.50 อันดับสดุทายคือ 
ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.41 

การไดรับคาตอบแทนพิเศษ (คาลวงเวลา) ที่ปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานปกติอยาง
เหมาะสม ผูตอบแบบสอบถามเลอืกตอบมากทีส่ดุ ทีร่ะดับเหน็ดวยปานกลาง จาํนวน 84 คน คิดเปน
รอยละ 42.0 อันดับสองคอื ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 36.50 อันดับสามคือ 
ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 
14 คน คิดเปน รอยละ 7.0 อันดับสุดทายคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 13 คน คิดเปนรอย
ละ 6.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.29 
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ตารางที ่14: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
 ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน   

 
ปจจัยดาน

ประสบการณ
การทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

21. เพ่ือน
รวมงานของ
ทานมีความ
จริงใจที่ดีตอกัน 

ทัศนคติที่มีตอ
เพื่อนรวมงาน 

 
 

37 
(18.50) 

 

 
 

86 
(43.0) 

 

 
 

65 
(32.50) 

 

 
 

10 
(5.0) 

 

 
 
2 

(1.0) 
 
 

 
 

3.73 

 
 

0.855 

 
 

มาก 

22.
ความสัมพันธ
กบัเพ่ือน
รวมงานเวลา
เลิกงานแลว
ทานก็ยินดีให
การชวยเหลือ
เพ่ือนรวมงาน
ทุกเมื่อ 

44 
(22.0) 

 

98 
(49.0) 

 

57 
(28.0) 

 

1 
(0.5) 

 

- 
 
 

3.93 0.722 มาก 

23. เพ่ือน
รวมงานชอบมา
ขอคําปรึกษา
จากทานทั้ง
เรื่องงานและ
เรื่องสวนตัว 

29 
(14.50) 

 

85 
(42.50) 

 

71 
(35.50) 

 

14 
(7.0) 

 

1 
(0.5) 

 
 

3.63 0.834 มาก 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 14 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบ
 แบบสอบถามด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน  

 
ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์
การทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

24. เมื่อท่าน
เดือดร้อน 
เพ่ือนร่วมงาน
ของท่าน
สามารถเป็นที่
ปรึกษาให้ท่าน
ได้ 

36 
(18.0) 

 

89 
(44.50) 

 

65 
(32.50) 

 

9 
(4.50) 

 

1 
(0.5) 

 
 

3.75 0.819 มาก 

25. เพ่ือน
ร่วมงานท่าน
มักเอาเปรียบ
ท่าน 

8 
(4.0) 
 

32 
(16.0) 

 

62 
(31.0) 

 

55 
(27.50) 

 

43 
(21.50) 

 

2.54 
 

1.116 
 

ปาน
กลาง 

 

รวม 3.53 0.592 มาก 
 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 3.53 สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความจริงใจที่ดีต่อกัน ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็น
ด้วยมาก จํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน     
65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 5.0 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับ  
เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.73 
 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเวลาเลิกงานแล้ว ท่านก็ยินดีให้การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุก
เมื่อ ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0   
อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 57 คน คดิเป็นร้อยละ 28.0 อันดับสามคือ ที่ระดับ  
เห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 ไม่มผีู้ตอบเห็นด้วยน้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.93 
 เพ่ือนร่วมงานมาขอคําปรึกษาจากท่านทั้งเร่ืองงานและเรื่องส่วนตัว ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50 อันดับสองคือ ที่ระดับ
เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด       
จํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 9 คน คดิเป็นร้อยละ 
4.50 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับความเห็น
โดยเฉล่ีย 3.63 
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 เมื่อทานเดือดรอน เพ่ือนรวมงานของทานสามารถเปนที่ปรึกษาใหทานได ผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 44.50 อันดับ
สองคือ ที่ระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 32.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ดวยมากที่สุด จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 18.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 9 คน คิด
เปนรอยละ 4.50 อันดับสดุทาย ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.5 มีระดับ
ความเห็นโดยเฉลี่ย 3.75 

เพ่ือนรวมงานทานมกัเอาเปรยีบทาน ผูตอบแบบสอบถามเลอืกตอบมากทีส่ดุ ทีร่ะดับเหน็
ดวยปานกลาง จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 31.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 55 
คน คิดเปนรอยละ 27.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 
21.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 16.0 อันดับสดุทายคือ ที่
ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.0 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 2.54 

 
ตารางที ่15: ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
 ดานทัศนคติที่มีตอองคกร  

 
ปจจัยดาน

ประสบการณการ
ทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

26. ทานมีความคิด
เห็นสอดคลองกับ
นโยบายขององคกร 

ทัศนคติที่มีตอ
องคกร 

 
 

18 
(9.0) 

 
 

75 
(37.50) 

 
 

93 
(46.50) 

 
 

13 
(6.50) 

 
 
1 

(0.5) 

 
 

3.48 

 
 

0.770 

 
 

ปาน
กลาง 

27. ทานคิดวาการ
ตัดสินใจทํางานที่
องคกรน้ีเปนการ
ตัดสินใจที่ถูกตอง
แลว 

33 
(16.50) 

 

76 
(38.0) 

 

83 
(41.50) 

 

7 
(3.50) 

 

1 
(0.5) 

 
 

3.67 0.810 มาก 

28. บรรยากาศใน
การทํางานและ
สภาพแวดลอมในที่
ทํางานไดจัดอยาง
เหมาะสม สวยงาม 
นาทาํงาน 

21 
(10.50) 

 

76 
(38.0) 

 

86 
(43.0) 

 

14 
(7.0) 

 

3 
(1.50) 

 
 

3.49 0.833 ปาน
กลาง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 15 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบ
 แบบสอบถามด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 

 
ปัจจัยด้าน

ประสบการณก์าร
ทํางาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

29. ท่านเช่ือมั่นว่า
การทํางานที่องค์กร
น้ี จะทําให้ท่านมี
ความสุขในการ
ทํางาน และรักที่จะ
อยู่กับองค์กรน้ี
ตลอดไป 

30 
(15.0) 

 

78 
(39.0) 

 

83 
(41.50) 

 

8 
(4.0) 
 

1 
(0.5) 

 
 

3.64 0.802 มาก 

30. นโยบายและ
เป้าหมายต่างๆของ
องค์กรเป็นสิ่งที่
เลื่อนลอย 

9 
(4.5) 
 

35 
(17.50) 

 

79 
(39.50) 

 

46 
(23.0) 

 

31 
(15.50) 

 
 

2.72 1.065 ปาน
กลาง 

รวม 3.37 0.596 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางที่ 15 พบว่า ทัศนคติที่มีต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.37 สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด    
ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 93 คน คดิเป็นร้อยละ 46.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยมาก 
จํานวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 18 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 อันดับสุดท้ายคือ      
ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.48 
 ท่านคิดว่าการตัดสินใจทํางานที่องค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้องแล้ว ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 อันดับสองคือ       
ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด   
จํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.50 อันดับสุดท้ายคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 มีระดับความเห็น   
โดยเฉล่ีย 3.67 
 บรรยากาศในการทํางานและสภาพแวดล้อมในที่ทํางานได้จัดอย่างเหมาะสม สวยงาม น่า
ทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 86 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 อันดับสามคือ 
ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 10.50 อันดับสีค่ือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย 
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จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.0 อันดับสุดทายคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปน
รอยละ 1.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.49 
 ทานเช่ือมั่นวาการทํางานที่องคกรน้ี จะทําใหทานมีความสุขในการทํางาน และรักที่จะอยูกับ
องคกรน้ีตลอดไป ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 83 คน    
คิดเปนรอยละ 41.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 39.0 อันดับ
สามคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 15.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวย
นอย จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.0 อันดับสดุทายคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิด
เปน รอยละ 0.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.64 
 นโยบายและเปาหมายตาง ๆ ขององคกรเปนสิง่ทีเ่ลือ่นลอยผูตอบแบบสอบถามเลอืกตอบ
มากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 39.50 อันดับสองคอื ที่ระดับเห็น
ดวยนอย จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 23.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 35 คน คิด
เปนรอยละ 17.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 31 คน มีคาเฉลี่ย 15.50 อันดับ
สุดทายคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.5 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 
2.72 

 
4.5 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรดานปจจัยค้ําจุน และปจจัย
กระตุน โดยใชสถิติพรรณนา คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีผลดังนี ้

 
ตารางที ่16: ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถามดานปจจัย
 ค้ําจุน   

 

ความผูกพันตอ
องคกร 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ความรูสึกวา
ตนเองมบีทบาท
และมี
ความสําคัญตอ
องคกร 

ปจจัยค้ําจุน  
15 

(7.50) 
 

 
91 

(45.50) 
 

 
84 

(42.0) 
 

 
10 

(5.0) 
 

 
- 
 
 

 
3.56 

 
0.707 

 
มาก 

2. ความรูสึกช่ืน
ชอบระบบการ
บริหารจัดการ
ในองคกร 

19 
(9.50) 

 

75 
(37.50) 

 

80 
(40.0) 

 

21 
(10.50) 

 

5 
(2.50) 

 
 

3.41 0.892 ปาน
กลาง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 16 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
 ปัจจัยค้ําจุน 

 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

3. ความ
ภาคภูมิใจที่จะ
กล่าวถึงองค์กร
ของท่านกับ
บุคคลภายนอก 

39 
(19.50) 

 

90 
(45.0) 

 

65 
(32.50) 

 

6 
(3.0) 
 

- 
 
 
 
 
 

3.81 0.779 มาก 

4. ความยืน
หยัดที่จะ
ปฏิบัติงานใน
องค์กรต่อไป 
แม้มีโอกาส
ได้รับข้อเสนอ 
เงินเดือน 
ที่สูงกว่าจาก
องค์กรอ่ืน 

16 
(8.0) 
 

71 
(35.50) 

 

94 
(47.0) 

 

13 
(6.50) 

 

6 
(3.0) 
 

3.39 0.843 ปาน
กลาง 

5. ท่านคิดว่า
การตัดสินใจใน
การทํางานที่
องค์กรน้ีเป็น
การตัดสินใจที่
ผิดพลาด 

 
5 

(2.50) 
 

 
31 

(15.50) 
 

 
62 

(31.0) 
 

 
53 

(26.50) 
 

 
49 

(24.50) 
 
 

 
2.45 

 
1.097 

 
น้อย 

รวม 3.33 0.594 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางที่ 16 พบว่า ด้านปัจจัยค้ําจุน มคี่าเฉลี่ย 3.33 สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความสําคญัต่อองค์กร ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบมาก
ที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 45.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปาน
กลาง จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 15 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 7.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 ไม่มีผู้ตอบ
เห็นด้วย น้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.56 
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 ความรูสึกช่ืนชอบการบริหารจัดการในองคกร ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่
ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 40.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยมาก 
จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 37.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 21 คน คิดเปนรอย
ละ 10.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 9.50 อันดับหาคือ ที่
ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.50 มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.41 
 ความภาคภูมิใจที่จะกลาวถึงองคกรของทานกับบุคคลภายนอก ผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 45.0 อันดับสองคือ ที่ระดับ
เห็นดวย ปานกลาง จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 32.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด 
จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 19.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
3.0 ไมมีผูตอบ เห็นดวยนอยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.81 
 ความยืนหยัดที่จะปฏิบัติงานในองคกรตอไป แมมีโอกาสไดรับขอเสนอเงินเดือนที่สูงกวาจาก
องคกรอ่ืน ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 94 คน คิดเปน  
รอยละ 47.0 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 35.50 อันดับสามคือ    
ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน   
13 คน คิดเปนรอยละ 6.50 อันดับหาคือ ที่ระดับเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.0    
มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.39 
 ทานคิดวาการตัดสินใจในการทํางานที่องคกรน้ีเปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด ผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นดวยปานกลาง จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 31.0 
อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นดวยนอย จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 26.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็น
ดวยนอยที่สุด จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 24.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นดวยมาก จํานวน 31 คน 
คิดเปนรอยละ 15.50 อันดับหาคือ ที่ระดับเห็นดวยมากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.50 มี
ระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 2.45 
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ตารางที ่17: ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถามดานปจจัย
 กระตุน  

 

ความผูกพันตอ
องคกร 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

6. ความรูสึกเปน
สวนหน่ึงของฝาย
งานที่ปฏิบัติอยู 

ปจจัยกระตุน  
25 

(12.50) 

 
82 

(41.0) 

 
89 

(44.50) 

 
4 

(2.0) 

 
- 

 
3.64 

 
0.723 

 
มาก 

7. ความเต็มใจใน
การใช
ความสามารถที่มี
อยางเต็มที่ในการ
ปฏิบติังาน 

36 
(18.0) 

97 
(48.50) 

65 
(32.50) 

2 
(1.0) 

- 3.84 0.721 มาก 

8. ความต้ังใจ
ทํางานที่
รบัผดิชอบให
สําเร็จ แมจะมี
อุปสรรค 

47 
(23.50) 

101 
(50.50) 

51 
(25.50) 

1 
(0.5) 

- 3.97 0.715 มาก 

9. ทานรูสึกสบาย
ใจ มั่นคง เมื่อเปน
สมาชิกของ
องคกร 

54 
(27.0) 

87 
(43.50) 

56 
(28.0) 

3 
(1.50) 

- 3.96 0.782 มาก 

10. ทานคิดวา
หากทานมีโอกาส
เปลี่ยนงานไปอยู
กับองคกรอ่ืน 
ทานจะประสบ
ความสําเร็จและ
กาวหนาในหนาที่
การงานมากกวาที่
เปนอยูในปจจุบัน 

15 
(7.50) 

51 
(25.50) 

99 
(49.50) 

21 
(10.50) 

14 
(7.0) 

 

3.16 0.959 ปาน
กลาง 

รวม 3.73 0.590 มาก 
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 จากตารางที่ 17 พบว่า ปัจจัยกระตุ้น มีค่าเฉลี่ย 3.73 สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของฝ่ายงานที่ปฏิบัติอยู่ ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่
ระดับเห็นด้วยปานกลาง จํานวน 89 คน คดิเป็นร้อยละ 44.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยมาก 
จํานวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.50 อันดับสี่คือ ทีร่ะดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ไม่มีผู้ตอบเห็นด้วย
น้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.64 
 ความเต็มใจในการใช้ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 48.50 อันดับสองคือ ที่ระดับ 
เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
จํานวน  36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.0 ไม่มีผู้ตอบเห็นด้วยน้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.84 
 ความต้ังใจทํางานที่รับผิดชอบให้สําเร็จ แมจ้ะมีอุปสรรค ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมาก
ที่สุดที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 50.50 อันดับสองงคือ ที่ระดับเห็นด้วยปาน
กลาง จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จาํนวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.5 ไมม่ีผู้ตอบ
เห็นด้วย น้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.97 
 ท่านรู้สึกสบายใจ มั่นคง เมื่อเป็นสมาชิกขององค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด     
ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 43.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยปานกลาง 
จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 54 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 27.0 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 ไม่มผีู้ตอบเห็นด้วย 
น้อยที่สุด มีระดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.96 
 ท่านคิดว่าหากท่านมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่กับองค์กรอ่ืน ท่านจะประสบความสําเร็จและ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากที่สุด ที่ระดับ 
เห็นด้วยปานกลาง จํานวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 อันดับสองคือ ที่ระดับเห็นด้วยมาก จํานวน    
51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 อันดับสามคือ ที่ระดับเห็นด้วยน้อย จํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.50 อันดับสี่คือ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด จํานวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 อันดับห้าคือ ที่
ระดับ เห็นด้วยน้อยที่สุด จํานวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 7.0 มรีะดับความเห็นโดยเฉลี่ย 3.16 
 
4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที ่1 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ที่มีปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ Independent Sample t-test เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุม่ 
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ตารางท่ี 18: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามเพศ  
 

ท่ี 
ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ชาย หญิง 
T Sig. 

 S.D.  S.D. 
1 ปัจจัยคํ้าจุน 3.4328 0.56472 3.2748 0.52269 1.326 0.186 
2 ปัจจัยกระตุ้น 3.7869 0.49782 3.6806 0.53227 1.163 0.246 

ภาพรวม 3.6230 0.52166 3.5612 0.55319 0.740 0.460 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 18 การเปรียบเทียบความแตกต่าง ความผูกพันต่อองค์กรตามเพศท่ีแตกต่างกัน   
ในภาพรวมมีค่า ( t = 0.740 , p ≥ 0.05 ) แสดงว่า เพศแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 สมมติฐานท่ี 2 อายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ F-Test โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
 
ตารางท่ี 19: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามอายุ 
 

ท่ี 
ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

แหล่งแห่ง 
ความแปรปรวน 

ss. df. MS. F. Sig. 

1 ปัจจัยคํ้าจุน 
ระหว่างกลุ่ม 0.974 3 0.325 

0.919 0.433 
ภายในกลุ่ม 69.246 196 0.353 

รวม 70.220 199    

2 ปัจจัยกระตุ้น 
ระหว่างกลุ่ม 0.406 3 0.135 

0.384 0.765 
ภายในกลุ่ม 69.014 196 0.352 

รวม 69.420 199    

 ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.575 3 0.858 

2.996 0.032* 
ภายในกลุ่ม 56.145 196 0.286 

รวม 58.720 199    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 19 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อ
องค์กร จําแนกตามอายุ พบว่า ในภาพรวมมี ( F�.��� = 0.032 , p ≤ 0.05) แสดงว่าอายุท่ีแตกต่าง
กันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จึงได้ทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
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ตารางท่ี 20: ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับ
 ความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตามอายุ 

 
Oneway 

อายุ N X SD. df. F. Sig. 
ตํ่ากว่า 30 ปี 

31-40 ปี 
41-50 ปี 

50 ปีข้ึนไป 

81 
73 
30 
16 

3.5432 
3.4932 
3.8000 
3.7500 

.50123 

.55586 

.48423 

.68313 

 
 
 
3 

 
 
 

2.996 

 
 
 

0.032* 
รวม 200 3.5800 .5432    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับ  
ความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตามอายุ พบว่า ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานคือ ระดับความผูกพัน       
ต่อองค์กรจําแนกตามอายุแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (F�.��� = 0.032 , p < 0.05) 
 
ตารางท่ี 21: ตารางแสดงการทดสอบย้อนหลังเพ่ือดูความแตกต่างระหว่างกลุ่มแบบ Scheffe 

 
อายุ อายุ Mean Different sig. 

ตํ่ากว่า 30 ปี 31-40 ปี 
41-50 ปี 

50 ปีข้ึนไป 

0.0500 
-0.2567* 
-0.2067 

0.563 
0.026 
0.159 

31-40 ปี ตํ่ากว่า 30 ปี 
41-50 ปี 

50 ปีข้ึนไป 

-0.0500 
-0.3068* 
-0.2568 

0.563 
0.009 
0.084 

41-50 ปี ตํ่ากว่า 30 ปี 
31-40 ปี 

50 ปีข้ึนไป 

0.2567* 
0.3068* 
0.0500 

0.026 
0.009 
0.763 

มากกว่า 50 ปี ตํ่ากว่า 30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 

0.2067 
0.2568 
-0.0500 

0.159 
0.084 
0.763 

 

 ตารางท่ี 21 พบว่า การทดสอบ Post Hoc Tests แบบ Scheffe พบว่า มีคู่ท่ีแตกต่างกันคือ 
พนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ปี กับพนักงานท่ีมีอายุต่ํากว่า 30 ปี พนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ปี กับพนักงานท่ี
มีอายุ 50 ปีข้ึนไป 
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 โดยพนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุตํ่ากว่า    
30 ปี (x̄ (41-50 ปี) = 3.8000 , (x̄ (อายุต่ํากว่า 30 ปี) = 3.5432)  
 พนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุต่ํากว่า       
30 ปี (x̄ (41-50 ปี)  = 3.8000 , (x ̄(อายุ 30-40 ปี) = 3.4932) 
 และพนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ
มากกว่า 50 ปี (x̄ (41-50 ปี)   = 3.8000 , , x ̄((อายุ 50 ปีข้ึนไป) = 3.7500) 
 สมมติฐานท่ี 3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันขององค์กรแตกต่างกัน 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว       
(One-Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง มากกว่า 2 กลุ่ม 
 
ตารางท่ี 22: ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามระดับ
 การศึกษา 

 

ท่ี 
ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

แหล่งแห่ง 
ความแปรปรวน 

ss. df. MS. F. Sig. 

1 ปัจจัยคํ้าจุน 
ระหว่างกลุ่ม 0.831 2 0.416 

1.180 0.310 
ภายในกลุ่ม 69.389 197 0.352 

รวม 70.220 199    

2 ปัจจัยกระตุ้น 
ระหว่างกลุ่ม 0.381 2 0.190 

0.543 0.582 
ภายในกลุ่ม 69.420 197 0.350 

รวม 69.420 199    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.347 2 0.174 0.586 0.557 
ภายในกลุ่ม 58.373 197 0.296   

รวม 58.720 199    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 22 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน    
ทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวมมีค่า ( F�.��� = 0.557 , p ≥ 0.05 ) แสดงว่า          
ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 สมมติฐานท่ี 4 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันขององค์กรแตกต่างกัน 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว       
(One-Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
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ตารางที ่23: แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความผูกพันขององคกรดานตางๆ จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ที่ 
ความผกูพนั
ตอองคกร 

แหลงแหง 
ความแปรปรวน 

ss. df. MS. F. Sig. 

1 ปจจัยค้ําจุน 
ระหวางกลุม 1.949 2 0.975 

2.812 0.062 
ภายในกลุม 68.721 197 0.347 

รวม 70.220 199    

2 ปจจัยกระตุน 
ระหวางกลุม 1.127 2 0.563 

1.625 0.199 
ภายในกลุม 68.293 197 0.3467 

รวม 69.420 199    

ภาพรวม 
ระหวางกลุม 3.798 2 1.899 6.812 0.001* 
ภายในกลุม 54.992 197 0.279   

รวม 58.720 199    
*มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยคา F-test เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอ
องคกร จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาในภาพรวมมคีา (F1.869 = 0.001 , p ≤ 0.05) แสดงวา       
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกร จึงไดทดสอบความแตกตางรายคู 
 
ตารางที่ 24: ตารางแสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพ่ือเปรยีบเทยีบความแตกตางของระดับ
 ความผูกพันตอองคกร จําแนกตามสถานภาพสมรส  

 
สถานภาพสมรส N X SD. df. F. Sig. 

โสด 
สมรส 

หยาราง/หมาย 

142 
56 
2 

3.5070 
3.7857 
3.0000 

.51566 

.52964 
1.41421 

 
 
2 

 
 

6.812 

 
 

0.001* 
รวม 200 3.5800 .54321    

*มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ   
ความผูกพันตอองคกร จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานคือ            
ระดับ  ความผูกพันตอองคกรจําแนกตามสถานภาพสมรสแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                            
(F6.812  = 0.001 , p < 0.05) 
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ตารางท่ี 25: ตารางแสดงการทดสอบย้อนหลังเพ่ือดูความแตกต่างระหว่างกลุ่มแบบ Scheffe 
 

สถานภาพสมรส สถานภาพสมรส Mean Different sig. 
โสด สมรส 

หย่าร้าง/หม้าย 
-0.2786* 
0.5070 

0.001 
0.179 

สมรส โสด 
หย่าร้าง/หม้าย 

0.2786* 
-0.7857* 

0.001 
0.040 

หย่าร้าง/หม้าย โสด 
สมรส 

-0.5070 
-0.7857* 

0.179 
0.040 

 

 ตารางท่ี 25 พบว่า การทดสอบ Post Hoc Tests แบบ Scheffe พบว่า มีคู่ท่ีแตกต่างกันคือ 
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสกับพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสกับพนักงานท่ี
มีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย และพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดกับหย่าร้าง/หม้าย 

โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมี             
สถานภาพโสด (x̄ (สถานภาพสมรส) = 3.7857), (x̄ (สถานภาพโสด) = 3.5070) 

พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมี               
สถานภาพหย่าร้าง/ หม้าย (x ̄(สถานภาพสมรส) = 3.7857), (x̄ (สถานภาพหย่าร้าง/ หม้าย) 
= 3.0000) 

และพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมี        
สถานภาพหย่าร้าง/หม้าย (x̄ (สถานภาพโสด) = 3.5070), (x̄ (สถานภาพหย่าร้าง/ หม้าย) 
= 3.0000) 
 สมมติฐานท่ี 5 ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
										สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว       
(One-Way Anova) เ พ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
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ตารางท่ี 26: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านต่าง ๆ จําแนกตามระยะเวลาในการ
 ปฏิบัติงาน 

ท่ี 
ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

แหล่งแห่ง 
ความแปรปรวน 

ss. df. MS. F. Sig. 

1 ปัจจัยคํ้าจุน 
ระหว่างกลุ่ม 0.536 3 0.179 

0.502 0.681 
ภายในกลุ่ม 69.684 196 0.356 

รวม 70.220 199    

2 ปัจจัยกระตุ้น 
ระหว่างกลุ่ม 1.314 3 0.438 

1.260 0.289 
ภายในกลุ่ม 68.106 196 0.347 

รวม 69.420 199    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.633 3 0.544 

1.869 0.136 
ภายในกลุ่ม 57.087 196 0.291 

รวม 58.720 199    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตาราง 26 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน     
ทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวมมีค่า (F�.���= 0.136 , p ≥ 0.05) แสดงว่า
ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

สมมติฐานท่ี 6 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
					 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว            
(One-Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
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ตารางที ่27: แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานตาง ๆ จาํแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ที่ 
ความผกูพนั
ตอองคกร 

แหลงแหงความ
แปรปรวน 

ss. df. MS. F. Sig. 

1 ปจจัยค้ําจุน 
ระหวางกลุม 1.365 3 0.455 

1.295 0.277 
ภายในกลุม 68.855 196 0.351 

รวม 70.220 199    

2 ปจจัยกระตุน 
ระหวางกลุม 1.075 3 0.358 

1.028 0.381 
ภายในกลุม 68.345 196 0.349 

รวม 69.420 199    

ภาพรวม 
ระหวางกลุม 2.515 3 0.838 

2.923 0.035* 
ภายในกลุม 56.205 196 0.287 

รวม 58.720 199    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบสมมติฐานดวย F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียวที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา ในภาพรวมมีคา (F2.923  (= 0.035 , p ≤ 0.05) แสดงวารายได
ตอเดือน ที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได
ทดสอบ ความแตกตางรายคู 
 
ตารางที ่28: ตารางแสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพ่ือเปรยีบเทยีบความแตกตางของระดับ

ความผูกพันตอองคกร จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

รายไดตอเดือน N X SD. df. F. Sig. 
ตํ่ากวา 15,000 บาท 
15,001-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 
35,000 บาทขึ้นไป 

57 
62 
26 
55 

3.4737 
3.5806 
3.4163 
3.7455 

.53803 

.52941 

.50839 

.55170 

 
 
 
3 

 
 
 

2.923 

 
 
 

0.035* 
รวม 200 3.5800 .54321    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ   
ความผูกพันตอองคกร จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐาน คือระดับ      
ความผูกพันตอองคกรจําแนกตามรายไดตอเดือนที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ              
(F2.923  = 0.035 , P < 0.05) 
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ตารางที ่29: ตารางแสดงการทดสอบยอนหลงัเพ่ือดูความแตกตางระหวางกลุมแบบ Scheffe 
 

รายไดตอเดือน รายไดตอเดือน Mean Different Sig. 
ตํ่ากวา 15,000 บาท 15,001-25,000 บาท 

25,001-35,000 บาท 
35,001 บาทขึ้นไป 

.1069 

.0121 

.2717 

.278 

.924 

.008 
15,001-25,000 บาท ตํ่ากวา 15,000 บาท 

25,001-35,000 บาท 
35,001 บาทขึ้นไป 

.1069 

.1191 

.1648 

.278 

.342 

.098 
25,001-35,000 บาท ตํ่ากวา 15,000 บาท 

15,001-25,000 บาท 
35,001 บาทขึ้นไป 

.0121 

.1191 

.2839 

.924 

.342 

.027 
35,001 บาทขึ้นไป ตํ่ากวา 15,000 บาท 

15,001-25,000 บาท 
25,001-35,000 บาท 

.2717 

.1648 

.2839 

.008 

.098 

.027 
  
 ตารางที ่29 พบวาการทดสอบ Post Hoc Test แบบ Scheffe พบวา มีคูที่แตกตางกันคือ
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35,001 บาทขึ้นไป กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท 
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35,001 บาทขึ้นไป กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 15,001-25,000 บาท 
และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35,001 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25,001-35,000 บาท 

โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35,001 บาทขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงาน
ที่มีรายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,001 บาท (x̄  (รายไดตอเดือน 35,001 ขึ้นไป) = 3.7455),  
(x̄ (รายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท) = 3.4737) 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35,001 บาทขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 15,001-25,000 บาท (x̄ (รายไดตอเดือน 35,001 ขึ้นไป) = 3.7455),  
(x̄ (รายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,001-25,000 บาท) = 3.5806) 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35,001 บาทขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มี
รายไดตอเดือนตํ่ากวา 25,001-35,000 บาท (x̄ (รายไดตอเดือน 35,001 ขึ้นไป) = 3.7455),  
(x̄ (รายไดตอเดือนตํ่ากวา 25,001-35,000 บาท) = 3.4163) 

และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 15,001-25,000 บาท มีระดับความผูกพันตอองคกรมากกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25,001-35,000 บาท  

(x̄ (รายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,001-25,000 บาท) = 3.5806),  
(x̄ (รายไดตอเดือนตํ่ากวา 25,001-35,000 บาท) = 3.4163) 
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สมมติฐานที่ 7 รูปแบบดานการสื่อสารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติคาสัมประสิทธ์ิแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) เพ่ือทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปร 

 
ตารางที ่30: แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารกับความผูกพันตอองคกร 

 

รูปแบบการสื่อสาร 
ความผกูพนัตอองคกร 

ปจจัยค้ําจุน ปจจัยกระตุน ภาพรวม 

การสื่อสารจากบนลงลาง 
0.281** 
(0.000) 

0.330** 
(0.000) 

0.392** 
(0.000) 

การสื่อสารจากลางขึ้นบน 
0.364** 
(0.000) 

0.305** 
(0.000) 

0.45** 
(0.000) 

โดยรวม 
0.364** 
(0.000) 

0.305** 
(0.000) 

0.450** 
(0.000) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 30 พบวารูปแบบการสื่อสารกับความผูกพันตอองคกรในภาพรวมในระดับปาน
กลาง  (r =.450 , p ≤ 0.01) เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวาการสื่อสารจากบนลงลางมีความสัมพันธ
กับ ความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (r =.392 , p ≤ 0.01) การสื่อสารจากลาง
ขึ้นบน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับปานกลาง (r =.450 , p ≤ 0.01) ซึ่ง
มากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 แสดงวารูปแบบการสื่อสารไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานที่ 8 ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) เพ่ือทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปร 
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ตารางที ่31: แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคกร 
 

 
ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผกูพนัตอองคกร 
ปจจัยค้ําจุน ปจจัยกระตุน ภาพรวม 

ดานความเขาใจในงาน 
0.350** 
(0.000) 

0.313** 
(0.000) 

0.349** 
(0.000) 

ดานความอิสระในงาน 
0.254** 
(0.000) 

0.227** 
(0.001) 

0.340** 
(0.000) 

ดานความหลากหลายใน
การทาํงาน 

0.371** 
(0.000) 

0.433** 
(0.000) 

0.483** 
(0.000) 

ดานความทาทายในการ
ทาํงาน 

0.303** 
(0.000) 

0.194** 
(0.006) 

0.316** 
(0.000) 

ดานงานที่ทํามีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

0.201** 
(0.004) 

0.415** 
(0.000) 

0.324** 
(0.000) 

ดานความคาดหวังที่จะ
กาวหนาในหนาที่การงาน 

0.346** 
(0.000) 

0.237** 
(0.001) 

0.337** 
(0.000) 

โดยรวม 
0.377** 
(0.000) 

0.372** 
(0.000) 

0.474** 
(0.000) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 31 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรในภาพรวมในระดับปานกลาง (r =.474 , p ≤ 0.01) เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา ดานความ
เขาใจในงาน มีความสัมพันธตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (r =.349 , p ≤ 0.01) ดานความ
อิสระ ในงาน มีความสัมพันธตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (r =.340 , p ≤ 0.01) ดาน
ความหลากหลายในงาน มีความสัมพันธตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (r =.483 ,  
p ≤ 0.01)    ดานความทาทายในการทํางาน มีความสัมพันธตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(r =.316 , p ≤ 0.01) ดานงานที่ทํามีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
(r =.324 , p ≤ 0.01) ดานความคาดหวังที่จะกาวหนาในหนาที่การงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(r =.337 , p ≤ 0.01) 

สมมติฐานที่ 9 ปจจัยดานประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correllation) เพ่ือทดสอบความสมัพันธระหวางตัวแปร 
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ตารางที่ 32: แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคกร 

 
ปจจัยดาน

ประสบการณการ
ทํางาน 

ความผกูพนัตอองคกร 

ปจจัยค้ําจุน ปจจัยกระตุน ภาพรวม 

ดานความนาเช่ือถือของ
องคกร 

0.459** 
(0.000) 

0.251** 
(0.000) 

0.449** 
(0.000) 

ดานความสามารถใน
การพ่ึงพาไดในองคกร 

0.432** 
(0.000) 

0.217** 
(0.000) 

0.378** 
(0.000) 

ดานความรูสึกวาตนเอง
มีบทบาทและ
ความสําคัญตอองคกร 

0.421** 
(0.000) 

0.473** 
(0.000) 

0.510** 
(0.000) 

ดานความคาดหวังที่จะ
ไดรบัการตอบสนองจาก
องคกร 

0.456** 
(0.000) 

0.245** 
(0.000) 

0.440** 
(0.000) 

ดานทัศนคติตอเพ่ือน
รวมงาน 

0.367** 
(0.000) 

0.315** 
(0.000) 

0.405** 
(0.000) 

ดานทัศนคติตอองคกร 
0.471** 
(0.000) 

0.388** 
(0.000) 

0.535** 
(0.000) 

โดยรวม 
0.576** 
(0.000) 

0.424** 
(0.000) 

0.603** 
(0.000) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 32 พบวาปจจัยดานประสบการณการทํางาน โดยรวมมีความสัมพันธกับ         
ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมในระดับคอนขางสูง (r =.603 , p ≤ 0.01) เมื่อจําแนกเปนรายดาน
พบวา ดานความนาเช่ือถือขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับ    
ปานกลาง (r =.449 , p ≤ 0.01) ดานความสามารถในการพ่ึงพาไดในองคกรมีความสัมพันธกับ     
ความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (r =.378 , p ≤ 0.01) ดานความรูสึกวาตนเอง    
มีบทบาทและความสําคัญตอองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับ     
ปานกลาง (r =.510 , p ≤ 0.01) ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับปานกลาง (r =.440 , p ≤ 0.01) ดาน
ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( r 
=.405 , p ≤ 0.01) ดานทัศนคติตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปาน
กลาง ( r =.535 , p ≤0 .01) 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การค้นคว้าอิสระเร่ือง รูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันภายในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ สรุปและอภิปรายผลได้ดังน้ี 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคล 
 จากการศึกษาคร้ังนี้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 200 คน เป็นเพศหญิงจํานวน 139 
คน เป็นเพศชาย จํานวน 61 คน มีช่วงอายุตํ่ากว่า 30 ปีมากที่สุด จํานวน 81 คน อันดับสองคือช่วง
อายุ 31-40 ปี จํานวน 73 คน อันดับสามคือ ช่วงอายุ 41-50 ปี จํานวน 30 คน และน้อยที่สุดคือ 
อายุ 50 ปีขึ้นไป มีจํานวน 16 คน ระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 129 คน อันดับสอง
คือสูงกว่าปริญญาตรีจํานวน 57 คน และน้อยที่สุดคือตํ่ากว่าปริญญาตรีจํานวน 14 คน มีสถานภาพ
โสดมากที่สุดจาํนวน 142 คน อันดับสองคือสถานภาพสมรสจํานวน 56 คน และน้อยทีส่ดุคือ
สถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จํานวน 2 คน ระยะเวลาปฏิบัติงานตํ่ากว่า 5 ปีมากที่สุด จํานวน 86 คน 
อันดับสองคือ 6-10 ปี จํานวน 50 คน อันดับสามคือ 15 ปีขึ้นไป จํานวน 37 คน และน้อยที่สุดคือ 
11-15 ปี จํานวน 27 คน รายได้ต่อเดือนมากที่สุดคือ ช่วง 15,001-25,000 บาท จํานวน 62 คน 
อันดับสองคือตํ่ากว่า 15,000 บาท จํานวน 57 คน อันดับสามคือ 35,001 บาทข้ึนไป จํานวน 55 คน 
และน้อยที่สุดคือช่วง 25,001-35,000 บาท จํานวน 26 คน  
 ระดับความคดิเห็นด้านรูปแบบการสื่อสาร 
 ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันในระดับ
ความเห็นด้วยมากทั้งรูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่าง และรูปแบบการสื่อสารจากล่างข้ึนบน โดย
รูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่าง มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในทุกข้อย่อย และรูปแบบ
การสื่อสารจากล่างขึ้นบน มรีะดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในทุกข้อย่อย ยกเว้นมีความ
คิดเห็นในระดับ ปานกลางหน่ึงข้อได้แก่ การแสดงความคิดเห็นของท่าน มักไม่ได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา 
 ระดับความคดิเห็นด้านปัจจัยลักษณะงาน 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า    
มีระดับความเห็นด้วยมากได้แก่ ด้านความเข้าใจในงาน ด้านความหลากหลายในการทาํงาน และงาน
ที่ทํามีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ระดับความเห็นด้วยปานกลางได้แก่ ด้านความอิสระในการทํางาน 
ด้านความท้าทายในการทํางาน และความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งจําแนก
รายละเอียดเป็นรายข้อดังต่อไปนี้ 
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1) ด้านความเข้าใจในงาน 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความเห็นด้วย

มาก ได้แก่ งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมขีั้นตอนและวิธีการทํางานที่เป็นระบบชัดเจน ระดับ
ความเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความยุ่งยาก ซับซอ้นทําให้การปฏิบัติงานล่าช้า 
และท่านมักประสบปัญหาในการทํางานเสมอ 

2) ด้านความอิสระในการทํางาน 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับ

ความเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีโอกาสกําหนดเป้าหมาย แผนงาน และวิธีการทํางานในหน้าที่ของ
ตนเอง ท่านได้รับมอบอํานาจอย่างเพียงพอท่ีจะสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ของท่าน และในการทํางานของท่านมีโอกาสได้เสนอสิ่งใหม่ๆให้เกิดขึ้นในงานเสมอ ระดับความเห็น
ด้วยปานกลางได้แก่ องค์กรมกีฎระเบียบของการทํางานมาก ทําให้ไมส่ามารถพัฒนางานได้ และท่าน
มักถูกตําหนิในวิธีการทํางานอยู่เสมอ 

3) ด้านความหลากหลายในการทํางาน 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับความเห็น      

ด้วยมาก ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จําเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถและความชํานาญหลายด้าน    
ประกอบกัน งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้รบัผิดชอบเป็นงานที่มีความสําคัญต่อองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน และงานที่ทา่นปฏิบัติอยู่       
ทําให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ระดับความเห็นด้วยปานกลางได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน
และตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาองค์กรของท่าน 

4) ด้านความท้าทายในการทํางาน 
ความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับ

ความเห็นด้วยมากได้แก่ งานที่ปฏิบัติอยู่ทําให้ท่านมีความกระตือรือร้นอยากที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ                
งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ และงานทีท่่านปฏิบัติช่วยส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า 
ของท่าน ระดับความเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานประจําที่ต้องปฏิบัติ
ซ้ําซากทําให้เกิดความเบ่ือหน่าย และท่านเบ่ือหน่ายที่จะต้องแก้ไขปัญหาในงานที่เก่ียวข้องกับท่าน 

5) งานที่ทํามีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
ความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับความเห็น

ด้วยมากทุกข้อย่อย ได้แก่ ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่
เป็นงานที่ต้องประสานงานกับผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอก งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ทําให้ท่านได้
สร้างความคุ้นเคยกับเพ่ือนร่วมงาน การทํางานของท่านได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน เมื่อ
ท่านต้องการความช่วยเหลือ ท่านคิดว่าการติดต่อประสานงานกับบุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอก
เป็นงานที่ท้าทาย 

6) ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับ          

ความ  เห็นด้วยมาก ได้แก่ ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ระดับความเห็นด้วย      
ปานกลางได้แก่ องค์กรเปิดโอกาสให้ผู้มคีวามรู้ ความสามารถได้เลื่อนตําแหน่งสูงข้ึน การพิจารณา                
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ความดี ความชอบในองค์กรมีความชัดเจน โปร่งใส ท่านพร้อมจะเปลี่ยนงานทันทีที่มีโอกาส และ
ถึงแม้ว่าท่านจะขยันและต้ังใจทํางานมากเท่าไรก็ไม่ทําใหไ้ด้รับการปรับตําแหน่ง 

ระดับความคดิเห็นด้านประสบการณ์การทํางาน 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า    

มีระดับความเห็นด้วยมากได้แก่ ความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท
และความสําคญัต่อองค์กร และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน ระดับความเห็นด้วยปานกลางได้แก่ ความ
น่าเช่ือถือขององค์กร ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อองค์กร ซึ่ง
จําแนกรายละเอียดเป็นรายข้อดังน้ี 

1) ความน่าเช่ือถือขององค์กร 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับ

ความเห็นด้วยมากได้แก่ นโยบายขององค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเช่ือถือและมั่นใจ ระดับความคิดเห็นด้วย
ปานกลาง ได้แก่ วัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ ในสถานการณ์ปัจจุบัน ท่าน
มีความรู้สึกห่วงใย  ต่อความอยู่รอดและอนาคตขององค์กร เป้าหมายของการปฏิบัติงานในองค์กร
สอดคล้องกับแนวคิดของท่าน และท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กรเป็นการบริหารงานที่
เหมาะสมแล้ว 

2) ความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับเห็นด้วยมาก

ได้แก่ ท่านรู้สกึสบายใจ มั่นคง เมื่อเป็นสมาชิกขององค์กร ท่านรู้สึกเช่ือมั่นเมื่อได้ปฏิบัติงานให้กับ
องค์กร ท่านคาดหวังว่าองค์กรจะเป็นที่พ่ึงพิงของท่านได้ ท่านรู้สึกพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองค์กรจัดให้        
ระดับความเห็นด้วยปานกลางได้แก่ เมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน องค์กรของท่าน           
ช่วยแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี 

3) ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความสําคญัต่อองค์กร 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับเห็นด้วยมาก  

ทุกข้อย่อย ได้แก่ เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ทํางาน ท่านพร้อมจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์กร งานที่ท่านทําอยู่เป็นงานที่มีความสําคัญต่อผลสําเร็จขององค์กร การ
ปฏิบัติงานในองค์กร ทําให้ท่านรู้สึกเป็นทรัพยากรที่มีคุณคา่ การทํางานของท่านได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานและความสําเร็จขององค์กรกล่าวได้ว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงในการ
สร้างสรรค์ 

4) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับ

ความเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน 
ระดับความเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ เมื่อทา่นประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน องค์กรของท่านช่วย
แก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี การได้รับผลตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม องค์กรให้การสนับสนุนท่านได้มี
โอกาสพัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี เช่น การให้ทุนการศึกษาต่อการส่งอบรมเพ่ิมเติม และการ
ได้รับค่าตอบแทนพิเศษ (ค่าลว่งเวลา) ที่ปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานปกติอย่างเหมาะสม 
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5) ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน 
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีระดับความ         

เห็นดวยมากไดแก ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเวลาเลิกงานแลวทานก็ยินดีใหการชวยเหลือเพ่ือน
รวมงานทุกเมื่อ เมื่อทานเดือดรอนเพ่ือนรวมงานของทานสามารถเปนที่ปรึกษาใหทานได เพ่ือน
รวมงานของทานมีความจริงใจที่ดีตอกัน เพ่ือนรวมงานชอบมาขอคําปรึกษาจากทานทั้งเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัว ระดับความเห็นดวยปานกลางไดแก เพ่ือนรวมงานมักเอาเปรียบทาน 

6) ทัศนคติที่มีตอองคกร 
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีระดับ

ความเห็นดวยมากไดแก ทานคิดวาการตัดสินใจทํางานที่องคกรน้ีเปนการตัดสินใจที่ถูกตองแลว และ
ทานเช่ือมั่นวาการทํางานที่องคกรน้ีจะทําใหทานมีความสุขในการทํางานและรักจะอยูกับองคกรน้ี
ตลอดไป ระดับความเห็นดวยปานกลางไดแก บรรยากาศในการทํางานและสภาพแวดลอมในที่ทํางาน
ไดจัดอยางเหมาะสม สวยงาม นาทํางาน ทานมีความคิดเห็นสอดคลองกับนโยบายขององคกร และ
นโยบายและเปาหมายตาง ๆ ขององคกรเปนสิ่งที่เลื่อนลอย 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีระดับความ         

เห็นดวยมากไดแก ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือช่ือเสียงที่ดีขององคกร       
ความต้ังใจทํางานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ แมมีอุปสรรค ความเต็มใจในการใชความสามารถที่มีอยาง
เต็มที่ ในการปฏิบัติงาน ความภาคภูมิใจที่จะกลาวถึงองคกรของทานกับบุคคลภายนอก ความรูสึก
เปนสวนหน่ึงของฝายงานที่ปฏิบัติอยู และความรูสึกวาตนเองมีบทบาทและมีความสําคัญตอองคกร 
ระดับความเห็นดวยปานกลางไดแก ความรูสึกช่ืนชอบการบริหารจัดการองคกร ความยืนหยัดที่จะ
ปฏิบัติงานในองคกรตอไป แมมีโอกาสไดรับขอเสนอเงินเดือนที่สูงกวาจากองคกรอ่ืน ทานคิดวาหาก
ทานมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับองคกรอ่ืน ทานจะประสบความสําเร็จและกาวหนาในหนาที่การงาน
มากกวาที่เปนอยูในปจจุบัน และทานคิดวาการตัดสินใจในการทํางานที่องคกรน้ีเปนการตัดสินใจที่
ผดิพลาด 

การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 รูปแบบการสื่อสารของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหรูปแบบใดที่
สัมพันธตอการสรางความผูกพันภายในองคกร 

รูปแบบการสื่อสารภายในองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ภาพรวม  ในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา การสื่อสารจากบนลงลางมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง การสื่อสารจากลางขึ้นบน มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมในระดับปานกลาง  

สมมติฐานที่ 2 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับ
ความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ที่มีอายุ สถานภาพสมรส 
และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนเพศ             
ระดับการศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 3 ลักษณะงานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์มีความสัมพันธ์กับ        
ความผูกพันต่อองค์กร  

ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมในระดับ   
ปานกลาง เมื่อจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเข้าใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน         
ต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความหลากหลายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความท้าทายในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

สมมติฐานท่ี 4 ประสบการณ์ในการทํางานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมในระดับสูง เมื่อจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความน่าเช่ือถือขององค์กร มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ด้านความสามารถในการพ่ึงพาได้ในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและ
ความสําคัญต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ด้านความคาดหวัง
ที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ องค์กรในระดับปานกลาง ด้าน
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ด้านทัศนคติทีม่ี
ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง  

 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยัเรื่องรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ มีประเด็นสําคัญทีส่ามารถนํามาอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผกูพันต่อองค์กร พบว่าพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
สํานักงานใหญ ่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านรูปแบบการสื่อสารเป็นด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน และด้านปัจจัยลักษณะงาน 
สอดคล้องกับ วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี สอดคล้องกับ พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ 
(2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท 
เบสท์ เพอฟอแมนซ ์เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะธนาคารอาคารสงเคราะห์เป็นองค์กรขนาดใหญม่ีการกําหนด
นโยบายและแนวทางการบริหารงานที่ชัดเจน พนักงานยอมรับในความรู้ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาว่าจะนําพาองค์กรเจริญก้าวหน้า โดยพนักงานเช่ือว่าการตัดสินใจทํางานที่องค์กรน้ีเป็น
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การตัดสินใจทีถู่กต้องแล้ว ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์กร ความต้ังใจที่จะทํางานที่รับผิดชอบให้
สําเร็จ แม้จะมอุีปสรรคและความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือช่ือเสียงที่ดีของ
องค์กร 

2) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
การที่ข้อสรุปเช่นน้ี อาจเน่ืองจากองค์กรให้ความสําคัญกับพนักงานทุกคนภายในองค์กร โดยไม่
คํานึงถึงความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ส่งผลถึงความเสมอภาค ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยข้อสังเกต ปัจจัยดังกล่าวน้ีสอดคล้องกับ พอร์เตอร์ (Porter, 1982)                     
ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรว่า ความเช่ือมั่น และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กรหมายถึง การที่เป้าหมายขององค์กรและบุคคลสามารถไปในทิศทางเดียวกันได้หรือเกิดความ
สอดคล้องกัน เมื่อพิจารณาแล้วว่าบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นที่ยอมรับได้ บุคคลก็
จะแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมายปลายทางขององค์กรและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ัน 

 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

 จากผลการศึกษาเรื่องรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันภายในองค์กรของพนักงาน 
พบว่าจากการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับรูปแบบการสื่อสารภายในขององค์กรมีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก จากการศึกษาความคิดเห็นด้านลักษณะงาน มีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นด้วยมาก และจากการศึกษาความคิดเห็นด้านประสบการณ์การ
ทํางานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นด้วยมาก และจากการศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรมีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ซึ่งผล
การศึกษาที่ได้มาสามารถนําไปใช้ประกอบการแก้ไขปรับปรุง และพัฒนาการบริหารจัดการเกี่ยวกับ
บุคลากรในองค์กรให้มีประสทิธิภาพสูงข้ึน ดังน้ัน ผู้ศึกษาจึงนําผลจากข้อค้นพบคร้ังน้ีมาเป็น
ข้อเสนอแนะดังต่อไปน้ี 

ด้านประสบการณ์การทํางาน 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ที่มีต่อปัจจัย           

ด้านประสบการณ์การทํางานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ยกเว้นความน่าเช่ือถือขององค์กร      
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทศันคติที่มีต่อองค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหา
แนวทาง โดยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปน้ี 

1) ความน่าเช่ือถือขององค์กร 
ผู้บริหารควรสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้งและให้ความช่วยเหลือ            

เมื่อพนักงานเกิดปัญหาพนักงานทุกคนจะได้รับความเป็นธรรมจะมีความสุขและมีหลกัประกันมั่นคง
ผู้บริหารควรหมั่นสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรให้น่าเช่ือถือ เพ่ือสร้างความภาคภูมิใจให้กับพนักงาน 

2) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
ผู้บริหารควรให้ความสําคัญต่อพนักงานทุกระดับเมื่อพนักงานประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน      

ควรทําให้พนักงานรู้สึกมั่นใจที่จะปฏิบัติงานรวมทั้งจัดสวัสดิการและผลประโยชน์อ่ืนให้เพียงพอกับ            
ค่าครองชีพของพนักงาน 
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3) ทัศนคติที่มีตอองคกร 
ผูบริหารควรใหความสําคัญกับความปลอดภัย และสภาพแวดลอมในการทํางานใหมากย่ิงขึ้น     

รวมถึงสงเสริมความเขาใจในดานการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรับรูนโยบาย 
เปาหมาย และผลการปฏิบัติงานขององคกร 

ดานความผูกพันตอองคกร 
ผลการวิจัยพบวาระดับความเห็นของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหที่มีตอระดับความ

ผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยปจจัยกระตุนมีระดับความเห็นดวยมาก แตมี
ระดับความเห็นดวยปานกลางตอปจจัยค้ําจุน โดยขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ทานคิดวาการตัดสินใจ           
ในการทํางานที่องคกรน้ีเปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด ซึ่งหมายความวา พนักงานเช่ือมั่นวาเปนการ
ตัดสินใจ ที่ถูกตองในการทํางานที่องคกรน้ี 

 
5.4 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 จากผลสรุปการศึกษา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือประโยชนสําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งตอไปน้ี  

1) ผูที่จะทําการวิจัยควรขยายขอบเขตดานประชากรใหครอบคลุมมากขึ้น เชน ประชากร       
ในสํานักงานยอยและสาขาตางจังหวัด เพ่ือจะไดรับทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน       
ตอองคกรของประชากรในพ้ืนที่น้ัน ๆ 
 2) ผูที่จะทําการวิจัยควรเพ่ิมตัวแปรอิสระใหมากขึ้น เชน พฤติกรรมการทํางานและ
วัฒนธรรมองคกร ที่อาจมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
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ชุดที่ .......... 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

“รูปแบบการสื่อสารเพื่อสรางความผูกพันภายในองคกร” 
 

ดวยกระผม นายเจสัณห จุฑาภัทร คีตสิน นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรนิเทศศาสต
รมหาบัณฑิต (การสื่อสารเชิงกลยุทธ) คณะนิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ มีความประสงคขอ
ความอนุเคราะห แจกแบบสอบถามเพ่ือนําไปเปนขอมูลประกอบการคนควาอิสระ เรื่อง “รปูแบบการ
สื่อสารเพ่ือสรางความผูกพันภายในองคกร ของธนาคารอาคารสงเคราะห” 

โดยแบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพ่ือสอบถามพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห แบงออกเปน 5 
ตอน 

ตอนที่ 1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นดานรูปแบบการสื่อสารเพ่ือสรางความผูกพัน จํานวน 10 ขอ 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยลักษณะงาน จํานวน 30 ขอ 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสบการณในการทํางาน จํานวน 30 ขอ 
ตอนที่ 5
ขอมูลที่ไดจะสรุปผลออกมาเปนภาพรวมเพ่ือนําไปใชในการวิจัยเทาน้ัน จึงไมมีผลกระทบ

โดยตรงตอผูตอบแบบสอบถามแตประการใด จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ
แบบสอบถามทุกขอ และผูศึกษาขอขอบพระคุณอยางสูง ที่ใหความอนุเคราะหในการตอบ
แบบสอบถามไว ณ ทีน้ี 

 ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห จํานวน 10 ขอ 

       เจสัณห จุฑาภัทร คีตสิน 
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แบบสอบถาม 
ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 
      1. ชาย                                            2. หญิง 

2. อายุ 
1. ตํ่ากวา 30 ป                                2. 31-40 ป 
3. 41-50 ป        4. 50 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
      1. ตํ่ากวาปริญญาตรี      2. ปรญิญาตร ี
      3. สูงกวาปริญญาตรี 

4. สถานภาพสมรส 
      1. โสด         2. สมรส 
      3. หยาราง/หมาย    

5. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
      1. ตํ่ากวา 5 ป      2.  6-10 ป 
      3. 11-15 ป       4. 15 ปขึ้นไป  

6.  รายไดตอเดือน 
      1. ตํ่ากวา 15,000 บาท                       2. 15,001-25,000 บาท 
      3. 25,001-35,000 บาท     4. 35,001 บาทขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นดานรูปแบบการสื่อสารเพื่อสรางความผูกพัน 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

รูปแบบการสื่อสารจากบนลงลาง 

1. 
ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนํา ความ
ชวยเหลือตางๆในการปฏิบัติงานและเรื่อง
สวนตัว 

     

2. 
ผูบังคับบัญชาของทาน มีความรู 
ความสามารถที่จะทําใหองคกร
เจริญกาวหนา 

     

3. 
ผูบังคับบัญชาของทานมีความเปนธรรม
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

4. 
ผูบังคับบัญชาของทานมักสนใจถามทุกข 
สุขของลูกนองเสมอ 

     

5. 
ผูบังคับบัญชามอบหมายอํานาจหนาที่ที่
ตรงกับความสามารถของทาน 

     

รูปแบบการสื่อสารจากลางขึ้นบน 

6. 

องคกรเปดโอกาสใหทานไดเขารวม
ประชุม เพ่ือรับทราบผลการดําเนินงาน 
และรวมแสดงความคิดเห็นเสมอ 

     

7. 
ทานมโีอกาสเสนอแนะแนวทางในการ
แกไขปญหาตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานแก
ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

8. 
ทานมีสวนรวมในการทําใหการบริหาร
ขององคกรหรือหนวยงานที่ทานปฏิบัติอยู
มีความเจริญกาวหนา 

     

 (ตารางมีตอ) 
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ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

รูปแบบการสื่อสารจากลางขึ้นบน (ตอ) 

9. 
ในการทํางานของทาน มีโอกาสไดเสนอ
สิ่งใหมๆใหเกิดขึ้นในงานเสมอ 

     

10. 
การแสดงความคิดเห็นของทาน มักไมได
รับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานลักษณะงาน 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานความเขาใจในงาน 

1. 
งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันมีขั้นตอนและ
วิธีการทํางานที่เปนระบบชัดเจน 

     

2. 
งานที่ทานปฏิบัติอยูมีความยุงยาก ซับซอน 
ทําใหการปฏิบัติงานลาชา 

     

3. 
งานที่ทานปฏิบัติอยู ไมวาจะเปนงานงาย 
ยาก หรือซับซอน ทานสามารถปฏิบัติได
สาํเรจ็ตามเปาหมาย 

     

4. 
ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองใน
การแกปญหาที่เกิดขึ้นได 

     

5. ทานมักประสบปญหาในการทํางานเสมอ      
ดานความอิสระในการทํางาน 

6. 
ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมาย แผนงาน และ
วิธีการทํางานในหนาที่ของตนเอง 

     

7. 
ทานไดรับมอบอํานาจอยางเพียงพอที่จะ
สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานในความ
รบัผดิชอบของทาน 

     

8. 
ในการทํางานของทานมีโอกาสไดเสนอสิ่ง
ใหมๆ ใหเกิดขึ้นในงานเสมอ 

     

9. 
องคกรมีกฎระเบียบของการทํางานมาก ทํา
ใหไมสามารถพัฒนางานได 

     

10. ทานมักถูกตําหนิในวิธีการทํางานอยูเสมอ      
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ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานความหลากหลายในการทํางาน 

11. 
งานที่ทานปฏิบัติอยูจําเปนตองใชความรู 
ความสามารถ และความชํานาญหลายดาน
ประกอบกัน 

     

12. 
งานที่ทานปฏิบัติอยูทําใหเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 

     

13. 
งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกับ
ความรูความสามารถของทาน 

     

14. 
งานที่ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ เปน
งานที่มีความสําคัญตอองคกรอยางสม่ําเสมอ 

     

15. 
ทานมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ
ในงานที่รับผิดชอบเพ่ือนําไปสูการพัฒนา
องคกรของทาน 

     

ดานความทาทายในการทํางาน 

16. 
งานที่ทานปฏิบัติชวยสงเสริมความ
เจริญกาวหนาของทาน 

     

17. 
งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถ 

     

18. 
งานที่ปฏิบัติอยูทําใหทานมีความ
กระตือรือรน อยากที่จะปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

19. 
งานที่ทานรับผิดชอบอยูเปนงานประจําที่ตอง
ปฏิบัติซ้ําซาก ทําใหเกิดความเบ่ือหนาย 

     

20. 
ทานเบ่ือหนายที่จะตองแกไขปญหาในงานที่
เกี่ยวของกับทาน 
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ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

งานที่ทํามีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

21. 
งานที่ทานรับผิดชอบอยู เปนงานที่ตอง
ประสานงานกับผูรวมงานทั้งภายในและ
ภายนอก 

     

22. 
งานที่รับผิดชอบอยูทําใหทานไดสราง
ความคุนเคยกับเพ่ือนรวมงาน 

     

23. 
การทํางานของทานไดรับความชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงานเมื่อทานตองการความ
ชวยเหลือ 

     

24. 
ทานคิดวาการติดตอประสานงานกับบุคคล
อ่ืนทั้งภายในภายนอกเปนงานที่ทาทาย 

     

25. 
ทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานอยู
เสมอ 

     

ความคาดหวังที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน 

26. 
องคกรเปดโอกาสใหผูมีความรูความสามารถ
ไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

     

27. 
การพิจารณาความดีความชอบในองคกรมี
ความชัดเจน โปรงใส 

     

28. 
ผลงานของทานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

29. 
ถึงแมวาทานจะขยันและต้ังใจทํางานมาก
เทาไร ก็ไมทําใหทานไดรับการปรับตําแหนง 

     

30. ทานพรอมจะเปลี่ยนงานทันทีที่มีโอกาส      
 
 
 
 
 
 
 



98 
 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานประสบการณการทํางาน 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

ความนาเชือ่ถือขององคกร 

1. 
ทานคิดวาการบริหารงานขององคกรเปนการ
บริหารงานที่เหมาะสมแลว 

     

2. 
เปาหมายของการปฏิบัติงานในองคกร
สอดคลองกับแนวคิดของทาน 

     

3. 
นโยบายขององคกรเปนสิ่งที่ทานเช่ือถือและ
มั่นใจ 

     

4. 
วัฒนธรรมขององคกรเปนสิ่งที่ทานเห็นดวย
และยอมรบั 

     

5. 
ในสถานการณปจจุบัน ทานมีความรูสึก
หวงใยตอความอยูรอดและอนาคตของ
องคกร 

     

ความสามารถในการพึ่งพาไดในองคกร 
6. ทานรูสึกพึงพอใจกับสวัสดิการที่องคกรจัดให      

7. 
ทานรูสึกเช่ือมั่น เมื่อไดปฏิบัติงานใหกับ
องคกร 

     

8. 
ทานรูสึกสบายใจ มั่นคง เมื่อเปนสมาชิกของ
องคกร 

     

9. 
เมื่อทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 
องคกรของทานชวยแกปญหาไดเปนอยางดี 

     

10. 
ทานคาดหวังวาองคกรจะเปนที่พ่ึงพิงของ
ทานได 
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ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

ความรูสึกวาตนเองมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร 

11. 
งานที่ทานทําอยูเปนงานที่มีความสําคัญตอ
ผลสําเร็จขององคกร 

     

12. 
การปฏิบัติงานในองคกร ทําใหทานรูสึกเปน
ทรัพยากรที่มีคุณคา 

     

13. 
ความสําเร็จขององคกร กลาวไดวาทานเปน
สวนหน่ึงในการสรางสรรคดวย 

     

14. 
เมื่อทานไดรับมอบหมายใหทํางาน ทาน
พรอมจะทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือความสําเร็จ
ขององคกร 

     

15. 
การทํางานของทานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

     

ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 

16. 
องคกรใหการสนับสนุนทานไดมีโอกาส
พัฒนาความรูในอาชีพเปนอยางดี เชน การ
ใหทุนการศึกษาตอ การสงอบรมเพ่ิมเติม 

     

17. 
ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ตรงกับ
ความรูความสามารถของทาน 

     

18. 
เมื่อทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 
องคกรของทานชวยแกปญหาไดเปนอยางดี 

     

19. 
การไดรบัผลตอบแทนอยางเพียงพอและ
ยุติธรรม 

     

20. 
การไดรับคาตอบแทนพิเศษ (คาลวงเวลา)ที่
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานปกติอยาง
เหมาะสม 
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ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 

21. 
เพ่ือนรวมงานของทานมีความจริงใจที่ดีตอ
กัน 

     

22. 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเวลาเลิกงาน
แลวทานก็ยินดีใหการชวยเหลือเพ่ือน
รวมงานทุกเมื่อ 

     

23. 
เพ่ือนรวมงานชอบมาขอคําปรึกษาจากทาน
ทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 

     

24. 
เมื่อทานเดือดรอน เพ่ือนรวมงานของทาน
สามารถเปนที่ปรึกษาใหทานได 

     

25. เพ่ือนรวมงานทานมักเอาเปรียบทาน      
ทัศนคติที่มีตอองคกร 

26. 
ทานมีความคิดเห็นสอดคลองกับนโยบายของ
องคกร 

     

27. 
ทานคิดวาการตัดสินใจทํางานที่องคกรน้ีเปน
การตัดสินใจที่ถูกตองแลว 

     

28. 
บรรยากาศในการทาํงานและสภาพแวดลอม
ในที่ทํางานไดจัดอยางเหมาะสม สวยงาม นา
ทาํงาน 

     

29. 
ทานเช่ือมั่นวาการทํางานที่องคกรน้ี จะทําให
ทานมีความสุขในการทํางาน และรักที่จะอยู
กับองคกรน้ีตลอดไป 

     

30. 
นโยบายและเปาหมายตางๆขององคกรเปน
สิ่งที่เลื่อนลอย 
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ตอนที่ 5 ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

ที่ รายการ 

ระดับความผูกพัน 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ดวย
มาก 
(4) 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ดวย
นอย 
(2) 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 
(1) 

ความรูสึกวาตนเองมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร 
ปจจัยค้ําจุน 

1. 
ความรูสกึวาตนเองมบีทบาทและมี
ความสําคัญตอองคกร 

     

2. 
ความรูสึกช่ืนชอบระบบการบริหารจัดการใน
องคกร 

     

3. 
ความภาคภูมิใจที่จะกลาวถึงองคกรของทาน
กับบุคคลภายนอก 

     

4. 
ความยืนหยัดที่จะปฏิบัติงานในองคกรตอไป 
แมมีโอกาสไดรับขอเสนอ เงินเดือนที่สูงกวา
จากองคกรอ่ืน 

     

5. 
ทานคิดวาการตัดสินใจในการทํางานที่องคกร
น้ีเปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด 

     

ปจจัยกระตุน 

6. 
ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของฝายงานที่ปฏิบัติ
อยู 

     

7. 
ความเต็มใจในการใชความสามารถที่มีอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

     

8. 
ความต้ังใจทํางานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ แม
จะมีอุปสรรค 

     

9. 
ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ เพ่ือช่ือเสียงที่ดีขององคกร 

     

10. 

ทานคิดวาหากทานมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู
กับองคกรอ่ืน ทานจะประสบความสําเร็จและ
กาวหนาในหนาที่การงานมากกวาที่เปนอยูใน
ปจจุบัน 
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