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บทคัดย่อ 

 
 งานวิจัยเรื่องปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้าน
แรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษา 1) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 2) เพื่อศึกษา
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตบางรัก โดยก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ท าการแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง พนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรักโดยการสุ่มเลือกกลุม่ตัวอย่างแบบ
ไม่ใช้ความน่าจะเป็นด้วยวิธี Simple Random Sampling จ านวน 400 คน น ามาวิเคราะห์ด้วย
วิธีการทางสถิต ิแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก ่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก ่สถิติทดสอบการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression) 
 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจใน
การท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การของของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ เขตบางรักอย่างมีนัยสาคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
ค ำส ำคัญ: ควำมผูกพันต่อหัวหน้ำ, วัฒนธรรมต่อองค์กร, แรงจูงใจ, ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
 



Chuaybamrung, J.  M.B.A., April 2020, Graduate School, Bangkok University. 
A Study of the Engagement Factors Organizational Culture Factor and Motivation 
Factors Affecting the Organization's Engagement of the Employees of a Commercial 
Bank in Bangrak District (43 pp.) 
Advisor: Assoc. Prof. Suthinan Pomsuwan, Ph.D. 

 
ABSTRACT 

 
 A Study of the Engagement Factors, Organizational culture factor, and 
motivation factors affecting the organization's engagement of the employees of a 
commercial bank in Bangrak district aims to study: 1) The factors of engagement with 
supervisors affecting the organization's engagement. 2) The organizational cultural 
factors affecting corporate engagement, and 3) The motivation factors affecting 
organizational engagement of commercial bank employees in Bangrak District. The 
sample size was determined by Taro Yamane's calculation table at 95% confidence 
level, tolerance level + - 5%, thus a sample of 400 people. The sample group was 
commercial bank employees in Bangrak district, with a non-probability random 
sampling. The statistics used for data analysis were descriptive statistics such as 
frequency, percentage, mean and standard deviation, and inferential statistics, 
namely simple regression analysis. 
 A study found that the factors of engagement with supervisors, 
organizational culture, work motivation and motivation factors had a statistically 
significant positive influence on the organizational engagement of the Bangrak 
commercial bank employees at the level of 0.05. 
 
Keywords: Engagement Factors, Organizational Culture, Motivation, Organization's 
Engagement 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
 ความผูกพันต่อองค์กร คือ การที่บุคคลได้รบัและมีความรูส้ึกว่าตัวบุคคลมีความเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรและอยู่กับองค์กรอย่างเต็มใจและมีความมุง่มั่นที่จะพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถที่จะท างานให้องค์กร อยู่กับองค์กรด้วยความภัคดีต่อองค์กร โดยไม่คิดทีจ่ะเปลี่ยนหรือ
ทั้งองค์กร (อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม, 2537) 
 ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) การท าให้พนักงานในองค์กรมีจิตใจ
เหมือนเป็นเจ้าของร่วมและรูส้ึกมีส่วนร่วมอยากพัฒนาองค์กรให้องค์กรสูงขึ้น เพื่อให้เกิดความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ขององค์กร พนักงานทุกคนต้องมีความรู้สึกที่จะท าให้ส าเร็จ ดังนัน้การที่
พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์กรส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร เจริญเติมโตและ
เจริญรุ่งเรือง ส่งผลให้พนักงานมีความภาคภูมิใจ และอยากอยู่ร่วมกับองค์กร และมีความผูกพันที่จะ
อยู่ร่วมกันในระยะยาว ย่อมท าให้เขาเกิดความภาคภูมิในและอยากจะอยู่ในองค์กร มีความผูกพันกับ
องค์กรในระยะยาวผลตอบแทน ทุกคนย่อมท างานเพ่ือน าเอาผลตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนัส 
สวัสดิการ ไปจบัจ่ายส่วนตัวของตนเอง การที่พนักงานรู้สึกว่าผลตอบแทน ที่พนักงานได้รับมีความ
เหมาะสมต่อผลของงานที่ปฏิบัต ิส่งผลให้พนักงานยินดีที่จะร่วมงานกับองค์กรในระยะยาวต่อไปใน
องค์กรกับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เพราะพนักงานใช้เวลาในแต่ละวันอยู่ในที่ท างานเป็น
เวลานาน ซึ่งหากที่ท างานที่อยู่มีบรรยากาศดี เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมด ีให้พนักงานรู้สึกมี
ความสุข มีผลให้พนักงานพร้อมจะทุ่มเทเวลาที่เป็นเวลาส่วนใหญ่ในการทุ่มเทให้กับงาน พนักงานใช้
เวลาส่วนใหญ่ในแต่ละวันอยู่ในที่ท างานหากพนักงานได้รับงานไม่ถนัดไม่ชอบ ย่อมรู้สึกว่าแต่ละวันท า
ไปในแต่ละวันนั้นไร้ประโยชน์ แต่การเป็นพนักงานที่ดีน้ัน ต้องพร้อมกับความเปลี่ยนแปลง พัฒนา
ตนเองเพือ่เรียนรู้สิ่งใหม ่พนักงานที่ไม่พัฒนาเพื่อเรียนรู้สิ่งใหม ่พนักงานที่ไม่ยอมขวนขวาย ไม่พัฒนา 
ไม่เรียนรู้สิ่งใหม ่ส่งผลให้องคก์รไม่เกิดการพัฒนา ความผูกพันที่มีต่อองค์กรก็จะน้อยลง ความผูกพัน
ต้องเกิดจากตัวพนักงาน พนักงานอาจรู้สึกมีความผูกพันหรือไม่ผูกพันได้ในบางวัน การประเมินของ
พนักงานต่อองค์กร เพื่อน าเอาผลที่ได้น ามาปรับปรุงให้แกอ่งค์กร พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร
สูงมักอยากจะแนะน าองค์กรให้คนรอบข้างรู้จัก และพร้อมที่จะสนับสนนุองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
(พิสิทธิ ์พิพัฒน์โภคากกุล, ม.ป.ป.) 
 ทรัพยากรมนษุย์ เป็นทรัพยากรอันส าคัญของธุรกิจ ที่ต้องมีอยู่ให้มีการด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้น าองค์กรควรให้ ความส าคัญกบัการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ
การสร้างความผูกพันกับบุคลากรเพ่ือรักษาบุคลคลที่ดใีห้อยู่กับองค์กรตลอดไป การบริหารทรัพยากร
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มนุษย์เป็นสิ่งทีจ่ าเป็นและมีความส าคัญที่ตอ้งท าเพื่อให้บุคลากรที่มีอยู่สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพื่อให้บรรลุความส าเร็จทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล และ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยรวมขององค์กรตลอดจนเพื่อความอยู่รอดและความเจริญกา้วหน้าของ
องค์กร ความผกูพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส าคัญที่จะบ่งบอกถึงความคงอยู่ หรือการลาออกจากองค์กร
และเป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร ถ้าสมาชิกคนไหนมีความผูกพันขององค์กรสูงจะมี
ความต้ังใจและทุ่มเทให้กับงานการท างาน อยากจะอุทิศเวลาทั้งแรงกายและแรงใจให้กบัองค์กร 
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมคีวามรู้สึกที่จะอยากอยู่กับองค์กร เพื่อปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรให้ส าเรจ็ตามแผนที่องค์กรไดว้างเป้าหมายไว้ (ภรณ ีมหานนท,์ 2529) 
 สถาบันการเงินมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกจิการเงินของประเทศ โดยท าหน้าที่
รวบรวมและจดัสรรเงินทุนแก่ภาคเศรษฐกิจ การช าระและการบริการ การบริหารความเสี่ยง รวมถึง
การให้ข้อมูลทางการเงินเพื่อการตัดสินใจ ดงันั้นการดูแลให้การด าเนินงานของสถาบันการเงินมี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส มีธรรมาภิบาลและบริหารความเสี่ยงให้เหมาะสม ไม่ท าให้เงินฝากของ
ประชาชนเกิดความเสียหาย เงินฝากของประชาชนเป็นสิ่งส าคัญ ธนาคารแห่งประเทศไทย มีหน้าที่
ก ากับดูแลสถาบันการเงิน โดยสถาบันการเงินที่ธนาคารแห่งประเทศไทย ดูแลและควบคุม ได้แก่ 
ธนาคารพาณิชย์ของไทย ธนาคารพาณิชย์ที่เกี่ยวข้องกับรายย่อย ธนาคารพาณิชย์ที่เป็นบริษัทลูกของ
ธนาคารต่างประเทศ สาขาทีเ่ป็นธนาคารต่างประเทศ ส านักงานผู้แทนธนาคารพาณิชย์ต่างประเทศ 
บริษัทเกี่ยวกับเงินทุน บริษัทเครดิตฟองซิเอร์ ธุรกิจประเภทบัตรเครดิตและสินเชื่อส่วนบุคคล 
 จากประเด็นดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยได้เห็นความเชื่อมโยงปัญหาข้างต้น ดังนี ้
  1) ปัญหาด้านความผูกพันต่อหัวหน้า (ภาวะผู้น า) 
  การที่บุคคลที่เป็นผู้น ามีความสามารถในการปฏิบัตงิาน ซึ่งมีอิทธิพลเพ่ือการเคลื่อน
องค์กรให้ถึงความส าเร็จ โดยมีศิลปะในการปกครองและจูงใจให้ผูร้่วมงานร่วมใจกันปฏิบัตงิานให้
ส าเร็จ ปัญหาดังกล่าว ได้มีทฤษฎ ีแนวคิดของ พรทิพย ์อัยยิมาพันธ ์(2547) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น ามี
บทบาทที่ส าคญัอย่างมาก โดยแบ่งอย่างกว้าง ๆ ออกเป็น 4 ประการ ได้แก่ การก าหนดแนวทางหลัก 
การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การมอบหมายอ านาจ การสร้างตัวแบบ Blake & Mouton 
(1964) ไดเ้ป็นผู้ที่คิดค้นทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า และเปน็ผู้ชี้ให้เห็นถึงภาวะผู้น าที่ดีที่สุด โดยแบ่งได้
เป็น 2 แบบของพฤติกรรมภาวะผู้น า คือ ผู้น าที่มุ่งเน้นให้ความสนใจเฉพาะที่ผลผลิต (Concern for 
Production) และผู้น าที่มุ่งเน้นให้ความสนใจแกผู้้ปฏิบัตงิาน (Concern for People) 
 โดยมีงานวิจัยสนับสนุนของ มัทรี บุญเจริญ (2559) ที่ศึกษาวิจัยการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะภาวะผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าทีท่ าให้เกิดความเช่ือมั่นในการท างานของพนักงานองค์กร 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ระพพีรรณ อินหลี (2558) ที่ศึกษาวิจัย การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการที่มตี่อระดับประสิทธิผลการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ และนิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) ที่
ศึกษาวิจัย ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสาร
ภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
  2) ปญัหาด้านวัฒนธรรมองค์กร 
  เป็นแนวทางที่ถือปฏิบัติกันในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ระบบของการมีส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท า ค่านิยม ความเชื่อ  
เจตคติ อุดมการณ์ของสมาชิกในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ เป็น
บรรทัดฐานของกลุ่มที่คาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตามและเป็นสิ่งที่ท าให้องค์การหนึ่ง
แตกต่างจากองค์การอื่น ๆ หรือหมายถึงโครงร่างเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ 
  ปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี แนวคิด Gordon (1999) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กร ได้
อธิบายถึงสภาพแวดล้อมในองค์กร ที่มีค่านยิม กฎระเบียบวัฒนธรรม คา่นิยม ที่บุคคลที่เป็นสมาชิกใน
องค์กรอยู่ร่วมกันที่ปฏิบัตริ่วมกันแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็น
ทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม Moorhead & Griffin (1998) กล่าวว่า การแสดงให้เห็นถึง
ค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยีรวมถึงสิ่งที่ถูกสร้างขึ้น ความเชื่อ ความศรทัธา 
ต่อองค์กรที่มีร่วมกันกับเพื่อนร่วมองค์กร และทั้งแสดงให้เหน็ถึงสัญลักษณต์่าง ๆ 
  โดยมีงานวิจัยสนับสนุนของ กันต์สุดา โกญจนาท (2558) ศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองค์กร 
กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากัด สุลีวัลย ์หมีแรตร์ (2559) ศึกษาวิจัยความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และพิมพ์พิมล สาระหงษ์ (2558) 
ศึกษาวิจัยการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า และความไว้วางใจในองค์กรส่งผล
ต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลต–ิเซอร์วิส จ ากัด 
  3) ปญัหาด้านแรงจูงใจ 
  ปัญหาของแรงจูงใจมาจากหลายสาเหตุ เนื่องมาจากความต้องการ สิ่งล่อใจ ขณะที่
จิตใจและสมองมีการต่ืนตัวภายใต้จิตใจของบุคคล อาจเปน็สิ่งที่บุคคลมคีวามคาดหวัง หรืออาจเป็น
แรงจูงใจที่ไม่ตอ้งไตร่ตรอง เป็นผลจากความเครียด ซึ่งในบางครั้งบุคคลก็ไม่ได้ตั้งใจ ซึง่การจูงใจส่งให้
เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลไม่มีความแนน่อนสามารถเปลีย่นแปลงได้ เพราะพฤติกรรมของบุคคล
มีความซับซ้อน ในแรงจูงใจหนึ่งอย่างอาจแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันขึ้นอยู่แต่ละบุคคล หรือ
พฤติกรรมที่แสดงออกเหมือนกันแต่แรงจูงใจต่างกันไม่มีความแน่นอนในแรงจูงใจ เนื่องจากสังคมที่
ต่างกันมักท าให้เกิดแรงจูงใจต่างกัน 
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 Maslow (1954) ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไป
หาสูง (Hierarchy & Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายสมมติฐานดังกล่าว มีความ
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยด์ังนี้ ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการทางด้านความปลอดภัย
ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการการยกย่อง ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต  
พูลสุข สังข์รุ่ง (2550) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกซึ่งความ
ต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก ่การท าให้ตื่นตัว (Arousal) 
การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) มาเป็น
แรงจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุตามเป้าหมายหรือเงื่อนไข 
 โดยมีงานวิจัยสนับสนุนของ พรทิพย ์ทิพมาสน์ (2559) ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาปัจจัย
ด้านความเครียดตามต าแหน่งงาน แรงจูงใจ และความผกูพันต่อองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก วัชรี วรอนันต์กุล (2558) 
ศึกษาวิจัยการศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาแรงจูงใจในการ
ท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร และ
จุฑาธิป วีระมโนกุล (2557) การศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส ์จ ากัด 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึง สามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้าน
แรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวจิัย 
 การปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและปจัจัยด้านแรงจูงใจที่
มีผลต่อความผกูพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตบางรัก 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชยเ์ขตบางรัก 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
 1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชยเ์ขตบางรัก 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัยการ 
 ก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อ ดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินนี้เป็นงานวิจัยประเภทส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามประเภท
ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจ เป็นเครื่องมือรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษางานวิจัยครั้งนี้จะพนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก มีกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 คน ส ารวจโดยจะท าการสุ่มตัวอย่างในวันที่ 26 สิงหาคม 2562 ถึง วันที่ 30 
กันยายน พ.ศ. 2562 จ านวน 400 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี ้
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
   1) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า 
   2) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร 
   3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์  
ในเขตบางรัก 
 1.3.4 ก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระ 3 กลุ่มปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อหัวหน้า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรปัจจัยด้านแรงจูงใจ และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม ความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิด ได้
ดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 

 
 
1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถติิ 
 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 
  1.5.1.1 อิทธิพลปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
  1.5.1.2 อิทธิพลปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
  1.5.1.3 อิทธิพลปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่มีผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
  การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 การวิจัยเชิงปริมาณใช้การบรรยายโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) มีสถติิที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์แต่ละข้อแบง่เป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปสถิติที่ใช้เป็นข้อค่าความถี่และค่าร้อยละ 
  ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อหัวหน้างาน วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจ
ในการท างาน และความผูกพนัองค์กร สถิตทิี่ใช้เป็น ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานวิเคราะห์ทดสอบอิทธิพลต่อหัวหน้างานวัฒนธรรม
องค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันองค์กร สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย
และถดถอยพห ุ

ความผูกพันต่อองค์กร ของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์  

เขตบางรัก 

1. ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า 

2. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร 

3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
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1.6 นิยามค าศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัย มีดังน้ี 
 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
 ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้น า ท าให้กลุ่มส าเร็จ ภาวะ
ผู้น า เป็นศิลปะในการท างานของบุคคลมีอิทธิพลมีการจูงใจคนอื่นให้ร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
 หัวหน้า หมายถึง จะมองที่การพัฒนาคนเป็นหลัก ชอบรับฟังความคิดเห็น และเปิด
โอกาสให้ลูกทีมแสดงฝีมือ ให้ความส าคัญกับความรู้สึกของลูกทีมไม่น้อยไปกว่าผลลัพธ์ของงาน 
และมองว่าเป้าหมายจะส าเร็จได้ ต้องเกิดจากการร่วมมือของทุกคนในทีม 
 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วฒันธรรมที่เกิดขึ้นเฉพาะกลุ่มภายในแต่ละองค์กร โดยสิ่งที่
นับว่าเป็น วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) ได้แก่ ค่านิยม แนวคดิ แนวทาง หรือวิธีปฏิบัติที่
เกิดขึ้นภายในแต่ละองค์กร ท าให้วัฒนธรรมองค์กรจะมีความแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร 
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ท าใหเ้ราพยามท าบางสิ่งบางอย่างเพื่อให้ได้ความส าเร็จที่ต้องการ 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกดีต่อองค์การ มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความ
เอาใจใส่ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง มีความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การเต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือเป้าหมายและต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก
ขององค์การนั้น 
 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 
 1.7.1 ผลการวจิัยในครั้งนี้ ผู้ท าการวิจัยคาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนด้านความ
ผูกพันต่อหัวหน้างานเพื่อน าไปพัฒนาเพื่อให้พนักงานมีความผู้พันธ์และความรู้สึกที่ดีต่อองค์เพื่อความ
ยั่งยืน 
 1.7.2 ผลการวจิัยในครั้งนี้ ผู้ท าการวิจัยคาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนด้านกลยุทธ์
ด้านวัฒนธรรมองค์กรเพื่อสร้างค่านิยมที่ดีใหพ้นักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 
 1.7.3 ผลการวจิัยในครั้งนี้ ผู้ท าการวิจัยคาดว่าสามารถน าไปใช้ในวางแผนด้านกลยุทธ์
เกี่ยวกับแรงจูงใจที่สามารถท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรักสามารถ
อธิบายได้ตามรายการ ดังนี้ 
 2.1 ประวัติความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านความผูกพันต่อหัวหน้า (ภาวะผู้น า) 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร 
 2.4 แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจ 
 2.5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 
2.1 ประวัติความเปน็มาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจยั 
 สถาบันการเงินมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกจิการเงินของประเทศ โดยท าหน้าที่
ระดมเงินทุนและจัดสรรเงินทุนให้คนหรือกลุ่มบุคคล การช าระและบริการ การแนะน าการบริหาร
ความเสี่ยง รวมถึงการให้ข้อมูลทางการเงินเพื่อการตัดสินใจ ดังนั้นการดูแลใหก้ารด าเนินงานของ
สถาบันการเงินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส มีธรรมาภิบาลและบริหารความเสี่ยงให้เหมาะสม ไม่ท าให้เงิน
ฝากของประชาชนเกิดความเสียหาย เงินฝากของประชาชนเป็นสิ่งส าคัญ ธนาคารแห่งประเทศไทยมี
หน้าที่ก ากับดูแลสถาบันการเงินภายใต้อ านาจตาม โดยสถาบันการเงินที่ ธนาคารแห่งประเทศไทย 
ดูแลและควบคุม ได้แก่ ธนาคารพาณิชย์ไทย ธนาคารพาณิชย์เพื่อรายย่อย ธนาคารพาณิชย์ที่เป็น
บริษัทลูกของธนาคารต่างประเทศ สาขาของธนาคารต่างประเทศ ส านักงานผู้แทนธนาคารพาณิชย์
ต่างประเทศ บริษัทเงินทุน บริษัทเครดิตฟองซิเอร์ ธุรกิจบัตรเครดิตและธุรกิจสินเชื่อส่วนบุคคล 
 นอกจากนี้ ธนาคารแห่งประเทศไทย ได้รับมอบหมายจากกระทรวงการคลังให้ตรวจสอบ
สถาบันการเงินเฉพาะกิจ ซึ่งอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงการคลัง มีอ านาจและหน้าที่ตาม
พระราชบัญญัติการประกอบธุรกิจข้อมูลเครดิตในการก ากับการท างานของบริษัทข้อมูลเครดิต 
 ธนาคารแห่งประเทศไทยด าเนินนโยบายและก ากับดูแลสถาบันการเงินภายใต้กรอบ
หลักการ 5 ด้าน ดังนี ้
  1) มีหน้าที่ก ากับดูแลด้านความมั่นคงของสถาบันการเงินเพื่อให้สถาบันการเงินมีความ
มั่นคง ดูแลด้านการบริหารความเสี่ยง ให้มีเงินกองทุนที่ส ารองไว้เพียงพอเพื่อป้องกันความเสี่ยงที่
อาจจะเกิดขึ้นจากการด าเนินงานของกิจการของธนาคาร โดยมีหลักการการบริหารเกี่ยวกับด้าน
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เครดิต ที่เกี่ยวกับสภาพคล่องด้านการปฏิบัติการตลาด รวมถึงการใช้เกณฑ์ก ากับดูแลของสถาบัน
การเงิน 
  2) ส่งเสริมให้สถาบันการเงินประกอบกิจการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดูแลให้การ
แข่งขันกันของสถาบันการเงินอยู่ในระดับที่เหมาะสมและก ากับให้อยู่ใบขอบเขตการประกอบธุรกิจ 
พัฒนาระบบสถาบันการเงิน การให้ใบอนุญาตประกอบธุรกิจ 
  3) ดูแลให้สถาบันการเงินมีธรรมมาภิบาลที่ดี ดูแลกรรมการ ผู้บริหาร รวมถึงพนักงาน
ของสถาบันการเงินให้ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุตจริต เน้นเกี่ยวกับการรับผิดชอบต่อลูกค้า โดยมี
ธรรมมาภิบาลที่ดี โดยมีการควบคุมภายในและการตรวจสอบภายใน ตลอดจนการเปิดเผยข้อมูล และ
ความโปร่งใส 
  4) ดูแลใหส้ถาบันการเงินมีความเป็นธรรมต่อลูกค้าไม่เองเปรียบและเปิดเผยข้อมูลที่
ปรงใสต่อลูกค้า โดยมีเกณฑ์ด้าน Market Conduct ในการก ากับดูแลกิจการของสถาบันการเงิน และ
ดูแลให้สถาบันการเงินให้บริการทางการเงินอย่างทั่วถึงและมีความเป็นธรรมต่อลูกค้า และทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้องโดยมุ่งก ากับคุ้มครองสิทธิขั้นพื้นฐานของผู้บริโภคใน 4 เรื่อง ได้แก่ สิทธิที่ลูกค้าจะได้รับ
ข้อมูลที่ถูกต้อง มีสิทธทิี่จะเลอืกผลิตภัณฑ์ตามที่พึงพอใจอย่างอิสระ มีสิทธิที่จะร้องเรียนในกรณีที่
ไม่ได้รับความเป็นธรรม และสิทธิที่จะได้รับค่าชดเชยหากเกิดความเสียหาย 
  5) ก ากับสถาบันการเงินเพื่อดูแลระบบเศรษฐกิจ (Macro Prudential) โดยใช้เกณฑ์
การก ากับสถาบันการเงินเป็นเครื่องมือในการดูแลความไม่สมดุลทางเศรษฐกิจ เพ่ือดูแลการก่อหนี้
ภาคครัวเรือน 
 จากปัญหาในปัจจุบันที่พนักงานธนาคารมีการเปลี่ยนงานโยกย้ายองค์กร ด้วยหลายปัจจัย
สาเหตุ ที่มีส่งผลต่อการตัดสินใจในการทีจ่ะอยู่ในองค์นัน้ ต้องมีหลายเหตุผลที่ท าให้พนกังาน
ปฏิบัตกิารจะอยู่ร่วมงานกับองค์ได้อย่างยั่งยืน การที่พนักงานรักและมีความผูกพันกับองค์กร น่ันเป็น
สิ่งที่ส าคัญต่อองค์กร เพราะแสดงให้เห็นว่าองค์กรนั่นใส่ใจดูและพนักงานท าให้พนักงานมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านความผูกพันต่อหัวหน้า (ภาวะผู้น า) 
 พรทิพย ์อัยยิมาพันธ ์(2547) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีบทบาทที่ส าคัญอย่างมาก โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ประการ ได้แก่ 
  1) การก าหนดแนวทางหลัก (Path Finding) ผู้น าควรเริ่มต้นด้วยการก าหนดเป้าหมาย
และแนวความคิดที่ชัดเจน บทบาทดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น าสร้างแผนงานแม่แบบ (Blueprint of 
Action) ซึ่งเป็นหลักพื้นฐานก่อนการลงมือท าตามแบบแผนที่วางไว ้ไม่เพียงต้องรู้ถึงวิธีการด าเนินและ
เป้าหมายเท่าน่ัน แต่ผู้น าต้องได้รับการสนับสนุนที่ดีจากผู้ใต้บังคับบัญชา มุ่งมั่นในกานปฏิบัตใิห้ส าเร็จ 



10 

ตามเป้าหมาย ผู้น าต้องมีความรู้ความสามารถที่จะน าให้พนักงานร่วมกันในการท าตามพันธกิจ 
(Mission) วิสัยทัศน์ (Vision) และสื่อสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่พนักงานจะ
ได้รับจากความส าเร็จในอนาคต อีกทั้งยังสามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สึกต่ืนเต้นกับทิศทาง
ใหม่นี้ด้วย 
  2) การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล (Aligning) การสร้างระบบการท างานที่ดี
ให้เกิดประสิทธ์ิผล หรือการกระท าให้ด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร คือ การลงมือ
ปฏิบัตกิารวางแผนที่ก าหนดเป็นขั้นตอนที่กระท าอันดับแรก ทุกระดับช้ันของบุคลากรต้องมีการ
ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติเพราะจะส่งผลงานให้ไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้ผลงานที่ออกมาบรรลุ
วัตถุประสงค์เดียวกัน ในสถานะของผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงการท างาน กระบวนการท างานและ
โครงสร้างองค์การให้สอดคลอ้งกับจุดมุ่งหมายขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว 
  3) การมอบอ านาจ (Empowering) หากผู้มอี านาจได้มีการมอบหมายกระจายอ านาจ
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา จะท าให้พนักงานรับรู้ได้ถึงความไว้วางใจจากหัวหน้าไว้วางใจซึ่งกันและกันทั้ง
หัวหน้าและผูป้ฏิบัตงิาน โดยมีการสื่อสารกันในที่ท างานการสื่อสารระหว่างบุคคลเพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลเกดิผลลัพธ์ใหม ่ๆ ทีส่ร้างสรรค ์จากสมาชิกแต่ละคน เพื่อแบ่งปันความคิด เพื่อเกิดอิสระ
ทางความคิดเกิดความคิดที่สร้างสรรค์ และแสดงศักยภาพของแต่ละคนออกมา เพื่อช่วยพัฒนาองค์กร 
การแสดงออกช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้นในองค์การ 
  4) การสร้างตัวแบบ (Modeling) หลักส าคญัของการเป็นผู้น า ผู้น าต้องมีความ
น่าเช่ือถือเพราะนอกจากความเชี่ยวชาญการบริหารงานแล้วยังต้องมีความเป็นผู้น าที่ดี ต้องมีทั้ง
ความรู้ความเช่ียวชาญความสามารถและความเป็นผู้น า เพราะหากเป็นผู้น าที่ไม่มีความสามารถ ก็ไม่
อาจเปน็ผู้น าที่สมบูรณ์และเหมาะสมได ้
 Blake & Mouton (1964) ได้เป็นผู้ที่คิดค้นทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าและเป็นผู้คิดตาข่าย
การ ได้ช้ีให้เห็นถึงภาวะผู้น าที่ดีที่สุด โดยแบ่งได้เป็น 2 แบบของพฤติกรรมภาวะผู้น า คือ ผู้น าที่
มุ่งเน้นให้ความสนใจเฉพาะที่ผลผลิต (Concern for Production) และผู้น าที่มุ่งเนน้ให้ความสนใจแก้
ผู้ปฏิบัตงิาน (Concern for People) 
 ในการศึกษาแบบตาข่ายการจัดการนี้ ได้มุ่งเน้นไปที่ว่าผู้น ามีพฤติกรรมอย่างไร ในการมุ่งให้
ความสนใจการผลิตและมุ่งสนใจคนผลิต 
  1) มุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) มีความหมายถึงการที่ผู้น าสนใจในสิ่ง
ต่าง ๆ เช่น คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การให้มีงานวิจัย
เกี่ยวกับการผลิต คุณภาพของการบริการ งานที่มีประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิต 
  2) มุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) คือ การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามเต็มใจยอมรับใน
เป้าหมายของงาน ผู้น ายอมรบัและยกย่องในเกียรติของลูกน้อง ศรัทธาในความรับผิดชอบระหว่าง

http://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Mission&action=edit&redlink=1
http://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Vision&action=edit&redlink=1
http://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Empowering&action=edit&redlink=1
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ลูกน้องกับตนเอง จัดสภาพการท างานที่ดีให้ และพยายามสร้างความพอใจในการมีความสัมพันธ์ ซึ่ง
คงต้องศึกษาไปถึงปัจจัยสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเป็นสาเหตุให้ผู้น าต้องมีแบบนั้น ๆ เช่น ลักษณะของ
ผู้น า ผู้ตาม ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมขององค์การ เป็นต้น 
 งานวิจัยสนับสนุนของ มัทรี บุญเจริญ (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยการศึกษาข้อมูลส่วน
บุคคล ลักษณะภาวะผู้น า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมของผู้น าที่ส่งผลตอ่ความเชื่อมั่น
ในการท างานของพนักงานองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยการศึกษา
ข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะภาวะผู้น า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมของผู้น าที่ส่งผลต่อ
ความเช่ือมั่นในการท างานของพนักงานองค์กร โดยศึกษาจากพนักงานองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยในการวิจัยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงาน 400 คน ผลการศกึษา พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 21-30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มี
สถานภาพโสด มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-20,000 บาทต่อเดือน และมีอายุการท างานเป็นเวลา 
1-3 ปี ปัจจัยพฤติกรรมของผูน้ า ด้านแบบมุ่งเน้นงาน และ ผู้น าแบบมุ่งเน้นสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลมีผลตอ่
ความเช่ือมั่นของพนักงานในองค์กร 
 ระพีพรรณ อินหลี (2558) ทีศ่ึกษาวิจัย ได้ท าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการที่มตี่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคล ปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจยัด้านนโยบายการบริหารจัดการ ที่มีต่อ
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ โดยจะท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างจากพนักงาน 400 คน ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เปน็เพศหญิง มีอายุ
ต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตร ีมีสถานภาพโสด มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 บาทต่อ
เดือน และมีอายุการท างานเป็นเวลา 1-3 ปี ปัจจัยพฤติกรรมของผู้น า ด้านแบบมุ่งเน้นงาน และผู้น า
แบบมุ่งเน้นสัมพันธ์ มีอิทธิพลต่อความเชื่อมั่นต่อองค์กรที่ท างานในระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
 นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าด้านวัฒนธรรม
องค์กรและด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่มีผลต่อผลลัพธ์ของการด าเนินงานเป็นทีม ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่างโดยมีพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ ่โดย
เลือกผู้ตอบที่ท างานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แจกแบบสอบถามผ่าน Website ซึ่ง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 ชุด ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่
เพศหญิง มีอายุระหว่าง 25-31 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตร ีมีสถานภาพโสด และมีอายุการท างาน
เป็นเวลา 1-3 ปี ปัจจัยพฤติกรรมของผู้น า ด้านแบบมุ่งเน้นงาน และผู้น าแบบมุ่งเน้นสัมพันธ์ มี
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อิทธิพลต่อความเชื่อมั่นที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร 
 Gordon (1999) กล่าวว่าวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่บอกได้ถึงสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เกิดขึ้น
รวมถึงสมมุติฐาน ความเชื่อ ค่านิยมที่บุคคลในองค์กร ปฏิบัติร่วมกันและน าเป็นแนวทางการท างานไป
ในทางเดียวกันกับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 
 Moorhead & Griffin (1998) กล่าวว่า การแสดงให้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด 
ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยีรวมถึงสิ่งต่าง ๆ ที่บุคคลสรา้งขึ้น ความเช่ือถือความไว้วางใจที่จะท า
กิจกรรมร่วมกนักับคนในองค์กรนั้น เพื่อแสดงถึงความเป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมที่ด ี
 งานวิจัยสนับสนุนของ กันต์สุดา โกญจนาท (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองค์กร 
กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งมีวัตถุมีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเรื่อง 
การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการท างาน ทีส่งผลต่อการ
สร้างความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลย(ีประเทศไทย) จ ากัด 
กลุ่มตัวอย่างการส ารวจ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ยเทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จ ากัด ซึ่งได้มีการก าหนดกลุ่มประชากรตัวอย่างไว้ที่ จ านวน 300 คน คน ซึ่งท าให้ผลผลการศึกษา
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,000-45,000 บาทต่อเดือน และมีอายุการท างานเป็นเวลา 1-3 ปี ผลการ
วิเคราะห ์พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านการรับรู้ในกระบวนการท างานมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลย ีประเทศไทย (จ ากัด)  
 สุลีวัลย ์หมีแรตร์ (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีวัตถปุระสงค ์เพื่อศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งได้มีการก าหนดกลุ่มประชากรตัวอย่างไว้ที่ จ านวน 230 คน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ20-29 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตร ีมี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000–25,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี และมี
ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน ส่วนใหญ่ท างานน้อยกว่า 5 ปีระดับความคิดเห็นโดยรวม
เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กร ที่
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ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
 พิมพ์พิมล สาระหงษ์ (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาท
ความเป็นผู้น า และความไว้วางใจในองค์กรสง่ผลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: 
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จ ากัด  ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเรื่อง การศึกษาด้าน
วัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า และความไว้วางใจ ในองค์กรทีม่ีผลต่อการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี พนักงานบริษัท สยามมัลต–ิเซอร์วิส จ ากัด 
โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมีอายุระหว่าง 40-59 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตร ีมีสถานภาพสมรส มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
10,000-20,001 บาท ต่อเดือน และมีอายุการท างานเป็นเวลา 4-5 ปี ความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร
พิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
 
2.4 แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจ 
 Maslow (1954) ได้มกีารอธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ที่มีล าดับขั้นจากต่ าไปสูง 
(Hierarchy & Needs) และเป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลจ านวนมาก และแพร่หลายใน
การน าไปใช้ พฤติกรรมของมนุษย์ ดังนี ้
 มนุษย์มักมีความต้องการอยู่เสมออย่างไม่มีที่สิ้นสุด และสิ่งที่ต้องการมักจะเป็นสิ่งที่รู้สกึขาด
อยู่เสมอหากต้องการสิ่งใด สิ่งที่ขาดนั้นจะได้รับการตอบสนองตามที่ต้องการ เมื่อได้รับแล้วก็จะมีสิ่งที่
ต้องการขั้นต่อไป และจะต้องหาสิ่งที่ต้องการมาตอบสนองความต้องการไปเรื่อย ๆ แต่สิ่งที่ต้องการจะ
ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจ ซึ่งท าให้ได้มาซึ่งจะไล่ระดับจากความต้องการต่ าไปยังสิ่งที่สูงสุด มีการ
ตอบสนองทันทีไว้ 5 ขั้นจากต่ าไปสูง ดังนี้ 
  1) ต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการด้านพื้นฐานของ
มนุษย์ซึ่งเป็นความต้องการ ด้านอาหาร เสื้อผ้า ความต้องการด้านปัจจัย 4 ความต้องการการมีชีวิต
รอดในสังคม 
  2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการอีกขั้นของความ
ต้องการที่มนุษย์ต้องการต้องการอาชีพที่มั่นคง ที่อยู่ที่ปลอดภัย 
  3) ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการด้านการได้รับการ
ยอมรับจากสังคมและองค์กร การได้รับความรักความเข้าใจ เพื่อการอยู่ร่วมกันการมีส่วนร่วมเป็นส่วน
หนึ่งและได้รับความรัก 
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  4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ซึ่งเป็นความต้องการการยกย่อง ความ
เคารพนับถือ จากสังคม ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ ความมีศักด์ิศรี ความสามารถ สถานะที่
มีชื่อเสียงทางสังคม 
  5) ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็น
ความต้องการสูงสุดแต่ล่ะบุคคล ให้ได้มาซึ่งความเคารพยกย่อง ความมีช่ือเสียงที่เป็นที่ยอมรับของ
บุคคลทั่วไปหรอืเป็นคนที่มีชื่อเสียง 
 พูลสุข สังข์รุ่ง (2550) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึงคุณลกัษณะขดองบุคคลที่
มักแสดงออกมา ซึ่งความต้องการสิ่งใดสิ่งหน่ึงโดยเป็นแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้ได้ตามสิ่งที่
ต้องการคาดหวังว่าจะได้มาการกระตือรือร้น เพื่อให้ได้สิ่งล่อใจ การต้องผิดหวังเพ่ือเป็นแรงผลักดันให้
แสดงการกระท าเพื่อบรรลุจุดหมายไว้ตามต้องการ 
 งานวิจัยสนับสนุนของ พรทิพย์ ทิพมาสน์ (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษา
ปัจจัยด้านความเครียดตามต าแหน่งงาน แรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการตั้งใจ
จะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก ซึ่งมีวัตถุประสงค์
การศึกษาปัจจัยด้านความเครียดตามต าแหน่งงาน แรงจูงใจ และความผกูพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ
ความต้ังใจจะลาออกจากงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้จะเป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ย่านอโศกโดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ย่านอโศกโดยมีการสุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 25-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มี
สถานภาพโสด มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-19,999 บาทต่อเดือน และมีอายุการท างานเป็นเวลา 
5-10 ปี ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านอโศก กรุงเทพมหานครส าหรับผลการ
พิจารณา เกี่ยวกับความเครียดตามต าแหน่งงานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอิทธิพลต่อการตั้งใจ
จะลาออกจากงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 
 วัชรี วรอนันต์กุล (2558) ไดท้ าการศึกษาวิจัยการศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ 
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ 
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านปทุมวันกรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 400 คน ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ เปน็เพศหญิง มีอายุระหว่าง 30-
39 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตร ีมีสถานภาพโสด มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-25,000 บาทต่อ 
เดือน และมีอายุการท างานเป็นเวลามากกว่า 7 ปี พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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 จุฑาธิป วีระมโนกุล (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร:กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส ์จากัด มีวัตถุประสงค์ใน
การศึกษาเพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส ์จ ากัด เพื่อศึกษาความแตกต่าง
ของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ศึกษาแรงจูงใจ ศึกษา
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างประชากรที่
ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นพนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส ์จ ากัด ผู้วิจัยจะท าการเก็บกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400 คน ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิมีอายุ ต่ ากว่า 30 ปี ระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตร ีและมีอายุการท างานเป็นเวลา 5-15 ปี พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นโดยรวมต่อแรงจูงใจทั้งหมด ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในทุก ๆ ด้าน
ของแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก 
 
2.5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 Porter (1990) ได้ใหใ้ห้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง 
  1) ความเช่ือมั่นต่อองค์กรที่จะน าพาให้บุคคลประสบความส าเร็จเป็นตามเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร เป็นการทีบุ่คคลปฏิบัตติามเป้าหมายขององค์กรโดยปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันกับ
องค์กร เมื่อบุคคลได้เห็นถึงค่านิยมและยอมรับได้ในค่านิยมขององค์กรได้ แสดงให้เห็นด้วยและ
ยอมรับทีป่ฏิบัตติามจุดมุ่งหมายขององค์กรบุคคลจะสามารถรับรู้ได้ต่อองค์กร ในทางทีด่ีท าให้รู้สึกดี
และมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และจะท าให้รู้สึกวา่บุคคลนั่น ๆ มุ่งสู่
ความส าเร็จได้ และท าให้บุคคลนั่นบรรลุตามเป้าหมายและประสบความส าเร็จในการท างาน 
  2) เต็มใจทุ่มเทในความพยายามเพ่ือการปฏิบัตงิานให้องค์กร เป็นการแสดงถึงความ
มุ่งมั่นเพื่อปฏิบัตงิานให้องค์กรเป็นการแสดงความมุ่งมั่นตั้งใจเต็มที่ ที่จะปฏิบัติงานให้องค์กร ทุ่มเท
แรงกาย และก าลังสมองในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ปฏิบัตงิานอย่างสม่ าเสมอ ไม่ลดละความ
ตั้งใจ เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร ท าใหส้ าเร็จ ไม่ว่าจะเกิดปัญหาใด ๆ ก็จะสามารถแก้ไข
และท าให้ส าเรจ็ 
  3) ความปรารถนารักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง การแสดงออกที่มีต่อ
องค์กร ที่มีความจงรักภักดีความซื่อสัตย์ที่มตี่อองค์กร ท างานต่อเนื่อง ณ องค์กรเดิมโดยไม่ย้ายหรือ
เปลี่ยนแปลงทีท่ างานโดยพยายามที่จะรักษาบุคคลไม่ให้ยา้ยองค์กร หรือไม่เต็มใจในการปฏิบัตงิาน
หรือแสดงอาการที่จะอยากลาออกไม่เต็มใจท างาน ท าให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กรและเพื่อน
ร่วมงาน และมคีวามต้ังใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ยาวนาน เพื่อบรรลุเป้าหมายไม่คิดลาออกไม่ว่าองค์กรจะ
อยู่ในสภาวะเศรษฐกิจที่ด ีหรอืสภาวะที่แย่มาจากสาเหตุใด ๆ ก็ตามกจ็ะยังคงมีจิตใจที่อยู่ร่วมใน
องค์กร 
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 Kanter (1968) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเทก าลัง
กายและจงรักภักดีแก่สังคมที่เป็นสมาชิกอยู่ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพนัต่อองค์กรจะตั้งใจท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและมคีวามผูกพันต่อองค์กร 
 งานวิจัยสนับสนุนของ สุกัญญา จันทรมณี (2557) ศึกษาวิจัยแรงจูงใจและสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานาเซมิคอนดักเตอร์ (อยุธยา) 
จ ากัด มีวัตถุประสงค์ในการศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผกูพันต่อองค์การ 
ได้ศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การ โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี ้ประชากรที่ใช้ศึกษาเป็นพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์ (อยุธยา) จ ากัด กลุ่ม
ประชากร มีจ านวน 3,800 คน ซึ่งได้ข้อมูลส่วนนี้จากฝ่ายบุคคลของบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์
(อยุธยา) จ ากัด ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 400 คน ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาต่ าปริญญาตรี และมีอาย ุ
การท างานเวลาน้อยกว่า 5 ปี พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก ่ด้านความเชื่อถือ ด้านความเต็มใจ และด้านความ
ปรารถนา 
 สุดารัตน ์ครุฑสึก (2558) ศึกษาวิจัยปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร และการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชน
ในเขต กรุงเทพมหานคร พนกังานที่ท างานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่ท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 400 ตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิ มีอายุระหว่าง 20-25 ปี 
ระดับการศึกษาปริญญาตร ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท ต่อเดือน และมีอายุการ
ท างานน้อยกว่า 3 ปี 
 สุรีย์พร บุญโชคเจริญศร ี(2557) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน 
และผู้บังคับบญัชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในพื้นที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา เพื่อศึกษาถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ศึกษา
ถึงปัจจัยลักษณะงาน ศึกษาถึงปัจจัยผู้บังคับบัญชา ที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเป็นพื้นที่แหล่งเศรษฐกิจ แหล่งชุมชน มี
ประชากรหนาแน่น มีสถานทีป่ระกอบการหรือบริษัทที่ด าเนินธุรกิจอยูจ่ านวนมาก ซึ่งได้ขนาดของ
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กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 21-30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด เป็นพนักงานบริษัทเอกชน มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาทต่อเดือน และมีอายุการท างานเป็นเวลา 3-5 ปี ระดับความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในด้านความผูกพันองค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยด้าน
แรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก 
 มีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรบังานวิจัย 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบคุคล และข้อมูลระดับความ
ผูกพันของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตบางรัก เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียด ดังนี ้
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วน ดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลสวนบุคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายได้ โดยมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) เพศ วัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   2) อายุ วัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
   3) ระดับการศึกษา วัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
   4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน วัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
   5) รายได้ วัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.2 ข้อมูลด้านความผูกพันต่อหัวหน้า โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval 
Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) มีความเห็นด้วยน้อยมาก มีผลของคะแนนเท่ากับ 1 
   2) มีความเห็นด้วยน้อย มีผลของคะแนนเท่ากับ 2 
   3) มีความเห็นด้วยปานกลาง มีผลของคะแนนเท่ากับ 3 
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   4) มีความเห็นด้วยมาก มีผลของคะแนนเท่ากับ 4 
   5) มีความเห็นด้วยมากที่สุด มีผลของคะแนนเท่ากับ 5 
 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.21–5.00   มีความเห็นด้วยมากที่สุด 
   3.41–4.20   มีความเห็นด้วยมาก 
   2.61–3.40   มีความเห็นด้วยปานกลาง 
   1.81–2.60   มีความเห็นด้วยน้อย 
   1.00–1.80   มีความเห็นด้วยน้อยมาก 
  3.1.1.3 ข้อมูลด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval 
Scale) ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) มีความเห็นด้วยน้อยมาก มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 1 
   2) มีความเห็นด้วยน้อย  มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   3) มีความเห็นด้วยปานกลาง มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   4) มีความเห็นด้วยมาก  มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   5) มีความเห็นด้วยมากที่สุด มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 5 
 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.21–5.00   มีความเห็นด้วยมากที่สุด 
   3.41–4.20   มีความเห็นด้วยมาก 
   2.61–3.40   มีความเห็นด้วยปานกลาง 
   1.81–2.60   มีความเห็นด้วยน้อย 
   1.00–1.80   มีความเห็นด้วยน้อยมาก 
  3.1.1.4 ข้อมูลด้านด้านแรงจูงใจโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1) มีความเห็นด้วยน้อยมาก มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 1 
   2) มีความเห็นด้วยน้อย  มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   3) มีความเห็นด้วยปานกลาง มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   4) มีความเห็นด้วยมาก  มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   5) มีความเห็นด้วยมากที่สุด มีผลของค่าคะแนนเท่ากับ 5 
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 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21–5.00  มีความเห็นด้วยมากที่สุด 
   3.41–4.20  มีความเห็นด้วยมาก 
   2.61–3.40  มีความเห็นด้วยปานกลาง 
   1.81–2.60  มีความเห็นด้วยน้อย 
   1.00–1.80  มีความเห็นด้วยน้อยมาก 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ 
ถูกต้องของเนื้อหา และท าการแก้ไขตามขอ้เสนอแนะ และข้อความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว ได้น า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี 
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวล 
หาค่าสัมประสทิธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.756 
โดยมีข้อมูลของค่าความเช่ือมั่นในแต่ละปัจจยั ดังนี ้
 
ตารางที่ 3.1: ค่าสัมประสิทธิอ์ัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 
ตัวแปร จ านวนข้อ ความเช่ือมั่น 
ความผูกพันต่อหัวหน้า 10 0.563 
วัฒนธรรมองค์กร 10 0.864 
แรงจูงใจในการท างาน 10 0.893 
ความผูกพันต่อองค์กร 10 0.808 
รวม 40 3.128 

 
 หลังจากนั้นได้แจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่างตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้จะพนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรักโดยจะเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ณ เขตบางรัก ทั้งนี้เนื่องจากไม่ทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารพาณิชย์เขต
บางรัก วันที ่26 สิงหาคม พ.ศ. 2562 ถึง วันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2562 จ านวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล มีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตบางรัก เพื่อท าการ
เก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมถึงหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตบางรัก 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตดิ้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก มีสมมติฐาน ดังนี ้
 3.4.1 อิทธิพลปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
 3.4.2 อิทธิพลปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
 3.4.3 อิทธิพลปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชยเ์ขตบางรัก 
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3.5 วิธีการทางสถิติที่ใชส้ าหรับงานวิจัย 
 การวิจัยเชิงปริมาณใช้การบรรยาย ดังนี ้
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ข้อมูล 2 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามสถิติที่ใช้เป็นค่าจ านวนและค่าร้อยละ 
  ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรและปัจจัยด้านแรงจูงใจสถิติที่ใช ้คือ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ย 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) คือ การทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ 
ทดสอบปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์ 
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression)  
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
และปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีตอ่ผลต่อความผกูพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
สามารถอธิบายผลวิจัยได ้ดังนี้ 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก ่ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

การปฏิบัตงิาน และรายได้ต่อเดือน 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศหญิง 248 62.0 
ช่วงอายุ 26-30 ปี 171 42.8 
การศึกษาปริญญาตรี 377 94.3 
ระยะเวลาระหว่าง 4-6 ปี ที่ปฏิบัติงานในองค์กร 164 41.0 
รายได้ 20,001-30,000 บาท/เดือน 167 41.8 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิด
เป็นร้อยละ62.0 มีอายุระหว่าง 26-30ปี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 การศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 377 คน คิดเป็นร้อยละ 94.3 มีระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์กร 4-6 ปี มีจ านวน 164 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.0 มีรายได้ 20,001-30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 
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ตารางที่ 4.2: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพัน
ต่อหัวหน้า 

 
 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความเห็น 

ความผูกพันต่อหัวหน้า 3.74 0.939 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อหัวหน้า มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.74 และส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐานเท่ากับ 0.939 
 
ตารางที่ 4.3: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ 
 
 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความเห็น 

วัฒนธรรมองค์การ 3.80 0.841 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม 
องค์การ มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่ 3.80 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.841 
 
ตารางที่ 4.4: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการท างาน 
 

 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความเห็น 

แรงจูงใจในการท างาน 3.67 0.765 มาก 
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจใน 
การท างาน มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.67 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.76 
 
ตารางที่ 4.5: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความ

ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
 
 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความเห็น 
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 3.89 0.610 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.89 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.610 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตบางรัก จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.6: แสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) ด้านความ

ผูกพันต่อหัวหน้า 
 
สมมุติฐาน สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t Sig 

(P-value) 
ความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร 

0.29 6.083 0.00* 

R2=0.85 F -Value =36.998 N=400 P-Value = 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก ที่ร้อยละ 29 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที ่2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตบางรัก จะใช้สถิติทดสอบหา 
 ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) ด้าน

วัฒนธรรมองค์การ 
 
สมมติฐาน สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
ค่า t Sig 

(P-value) 
วัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร 

0.35 7.335 0.00* 

R2=0.12 F-Value =53.81 N=400 P-Value = 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตบางรัก ที่ร้อยละ 35 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) ด้าน

แรงจูงใจในการท างาน 
 
สมมุติฐาน สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t Sig (P-value) 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 

0.57 13.796 0.00* 

R2=0.324 F-Value =190.34 N=400 P-Value = 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก ที่ร้อยละ 57 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่มีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
 
5.1 สรุปผล 
 ผลการศึกษาสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ ดังนี ้
 5.1.1 สรุปผลข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิ คิดเป็นร้อยละ 62 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 38  
มีอาย ุ26-30 ปี มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 42.80 และน้อยที่สุด 21-25 ปี คือ คิดเป็นร้อยละ 0.50  
มีการศึกษาปรญิญาตร ีมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 94.30 และระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็น 
ร้อยละ 5.70 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปี มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 41 มีรายได้ต่อเดือน 
20,000-30,000 บาท มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 41.80 
 5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจัจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรและปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชยเ์ขต 
บางรัก สรุปได้ว่า  
  ระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ

พนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก อยู่ที่ระดับมาก (  =3.74) 
  ระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ

พนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก อยู่ที่ระดับมาก (  =3.80) 
  ระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน

ธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก (  =3.67) 
  ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก

อยู่ที่ระดับมาก (  =3.89) 
 5.1.3 สมมุติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตบางรัก ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 29 มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่ด ีที่ระดับนัยส าคัญที ่0.05 
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 5.1.4 สมมุติฐานข้อที ่2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตบางรัก ผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 35 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรดี ระดับนัยส าคัญที ่0.05 
 5.1.5 สมมุติฐานข้อที ่3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ ในเขตบางรัก ผลการวิเคราะห ์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 57 มีระดับความ
คิดเห็นเกีย่วกับแรงจูงใจในการท างานที่ดี ที่ระดับนัยส าคัญที ่0.05 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
โดยจะอธิบายตามสมมุติฐาน ดังนี้ 
 5.2.1 สมมุติฐานข้อที ่1 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
 ผลการวิจัย พบว่า ด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์ (2547) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีบทบาทที่ส าคญัอย่าง
มาก โดยแบ่งอย่างกว้าง ๆ ออกเป็น 4 ประการ ได้แก่ การก าหนดแนวทางหลัก การสร้างระบบการ
ท างานที่มีประสิทธิผล การมอบหมายอ านาจ การสร้างตัวแบบและ Blake & Mouton (1964) กล่าว
ว่า ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย 2 อย่าง คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและ
ลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1–9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1–9 เช่นกัน และสรุปว่า ถ้าคนมี
คุณภาพสูงจะส่งผลใหผ้ลผลติมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine 
Style (9, 9 Style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้ จะแบ่งลักษณะเด่น ๆ ของผู้น าไว้ 5 แบบ 
คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทางสายกลาง และแบบ
ท างานเป็นทีม  
 งานวิจัยสนับสนุนของ มัทรี บุญเจริญ (2559) ที่ศึกษาวิจัยการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะภาวะผู้น า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤตกิรรมของผู้น าที่ส่งผลต่อความเชื่อมั่นในการ
ท างานของพนักงานองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยการศึกษาข้อมูลส่วน
บุคคล ลักษณะภาวะผู้น า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมของผู้น าที่ส่งผลตอ่ความเชื่อมั่น
ในการท างานของพนักงานองค์กร โดยศึกษาจากพนักงานองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ระพีพรรณ 
อินหลี (2558) ที่ศึกษาวิจัยปจัจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยนโยบาย
การบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงาน
ใหญ ่มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัย
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ด้านนโยบายการบริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ และ นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) ที่ศึกษาวิจัย ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า นัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 
 5.2.2 สมมุติฐานข้อที ่2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก 
 ผลการวิจัย พบว่า ด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์เขตบางรัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ Gordon (1999) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งที่อธิบาย
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่รวมเอาข้อสมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์กรมีร่วมกัน
และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนด
รูปแบบพฤติกรรม (Moorhead & Griffin, 1998) การแสดงให้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด 
ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ที่มนษุยส์ร้างขึ้นมา ความเช่ือถือศรัทธาร่วมกันของ
บรรดาสมาชิกภายในองค์กรนั้น ๆ และทั้งแสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา ต านาน 
นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ สอดคล้องกับงานวิจัยสนับสนุนของ กันต์สุดา โกญจนาท 
(2558) ศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากัด มี
วัตถุประสงค์การวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรบัรู้ใน
กระบวนการท างาน ที่มีผลตอ่การสร้างความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย 
เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากัด ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของบริษัท หัวเว่ยเทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด สุลีวัลย ์หมีแรตร์ (2559) ศึกษาวิจัยความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอ่ความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความผูกพันกับ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ตัวอย่างที่ใช้ส าหรับงานวิจัยครั้งนี ้คือ พนักงาน
ที่ท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร พิมพ์พิมล สาระหงษ์ (2558) ศึกษาวิจัย
การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า และความไว้วางใจในองค์กร ส่งผลต่อการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลต–ิเซอร์วิส จ ากัด มี
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วัตถุประสงค์การวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า และความไว้วางใจ 
ในองค์กรที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ พนักงาน
บริษัท สยามมลัติเซอร์วิส จ ากัด การศึกษาพบว่า นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 5.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก 
 ผลการวิจัย พบว่า ด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์เขตบางรัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ั้งไว้ ซึ่ง
ผลการวิจัยสอดคล้องกับ พูลสุข สังข์รุ่ง (2550) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึงการที่บุคคล
แสดงออก ซึ่งความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก ่การท าให้
ตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ
(Punishment) มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรอื
เงื่อนไขที่ต้องการ Maslow (1954) ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับขั้น
จากต่ าไปหาสูง (Hierarchy & Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายสมมติฐานดังกล่าวมี
ความเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษย์ ดังนี้ ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการทางด้านความ
ปลอดภัยความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการการยกย่อง ความต้องการประสบความส าเร็จ
สูงสุดในชีวิต 
 งานวิจัยสนับสนุนของ พรทิพย์ ทิพมาสน์ (2559) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาปัจจัยด้าน
ความเครียดตามต าแหน่งงาน แรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออก
จากงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก มีวัตถุประสงค์การศึกษาปัจจัยด้าน
ความเครียดตามต าแหน่งงาน แรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออก
จากงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
 วัชรี วรอนันต์กุล (2558) ศึกษาวิจัยการศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจ
ในผู้บังคับบัญชาแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน
ปทุมวัน กรุงเทพมหานคร อโศก มีวัตถุประสงค์ในการศกึษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลตอ่ความจงรักภักดีของพนักงาน  
 จุฑาธิป วีระมโนกุล (2557) การศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการทางานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษทั พี.วาย. ฟู้ดส์ จ ากัด มีวัตถปุระสงค์ในการศึกษาเพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันของพนักงาน บริษัท พี.วาย. ฟู้ดส์ จ ากัด เพื่อศกึษาความแตกต่างของปัจจัย
ส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ศึกษาแรงจูงใจ ศึกษาสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร การศึกษา พบว่า นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี ้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้
 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ในด้านความผูกพันต่อหัวหน้างานมีความส าคัญมาก เพื่อนเปน็การพัฒนาให้หัวหน้าและ
ลูกน้องมีความสัมพันธ์ที่ดีก่อกันให้เกิดความสัมพันธ์ที่ด ี
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการทาวิจัยครั้งต่อไป 
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ ควรมีการศึกษาและวิจัย หาแนวทางที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตบางรัก อื่น ๆ เพิ่มเติม ปัจจัย
สภาพแวดลอ้ม ทัศนคติ ซึ่งจะมีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต
บางรัก ที่แตกต่างรวมไปถึงด้านความสัมพันธ์ของปัจจัยที่แตกต่างกัน 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก 
 
ค าชี้แจง:  แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง ความผูกพันต่อองค์กร ของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์  เขตสาทร 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ขอ้มูลที่ตรงกับ
สภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทัง้หมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพื่อประโยชน์
ทางการศึกษาเท่าน้ัน แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอน ดังนี้  
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบคุคล  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริงของ 
ท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ  
 1.   ชาย  2.   หญิง 
2. อายุ  
 1.  21-25 ปี     2.  26-30 ปี   3.  31-35 ปี    
 4.  36-40 ปี     5.  41ปีขึ้นไป  
3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
 1.   ปริญญาตรี    2.  ปริญญาโท หรือสูงกว่าปริญญาโทขึน้ไป 
 
4.ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในองค์กร 
 1.  น้อยกว่า 1 ปี   2.  1-3 ปี     3.  4-6 ปี     
 4.  7-9 ปี         5.  10 ปีขึ้นไป 



38 

5. รายได้ที่ได้รับต่อเดือน 
 1.  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท    2.  15,001 บาท–20,000 บาท   
 3.  20,001 บาท–30,000 บาท   4.  30,001 บาทขึ้นไป  
 
ตอนที่ 2 ปัจจยัด้านความผกูพันต่อหัวหน้า 
ค าชี้แจง: ปัจจยัด้านความผูกพันต่อหัวหน้าต่อไปนี้ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มากน้อยเพียงใดโปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

ความผูกพันต่อหัวหน้า ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

1. หัวหน้างานมีความรู้และ
ความสามารถในการบริหารงาน 

     

2. หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของท่าน 

     

3. หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน 

     

4. หัวหน้าของท่านมีความเป็นผู้น าทีดี      

5. หัวหน้าของท่านใช้เหตุผลในการ
ตัดสินปัญหา 

     

6. หัวหน้างานมักต าหนิต่อหน้าคนหมู่
มาก 

     

7. หัวหน้าของท่านให้ความเป็นธรรมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน 

  
 

   
 

8. หัวหน้าสามารถท าให้ท่านเกิดความ
เชื่อมั่นในการท าสิ่งต่าง ๆ ได้ดี 

  
 

   
 

9. หัวหน้าของท่านปฏิบัติกับท่านด้วย
ความเมตตาและเห็นอกเห็นใจ 
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ความผูกพันต่อหัวหน้า ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

10. ท่านรู้สึกอดึอัดเมื่อต้องท างาน
ร่วมกับหัวหน้างานของท่าน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
ตอนที่ 3 ปัจจยัด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร 
ค าชี้แจง: ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรต่อไปนี้ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมาก
น้อยเพียงใดโปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

1. องค์กรของท่านมีนโยบายวิสัยทัศน ์
เป้าหมายการบริหารงานที่ชัดเจน 

     

2. องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงาน
ทุกคนในการเสนอผลงาน 

     

3. องค์การของท่านท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การ เป็น
เป้าหมายเดียวกันกับของพนักงาน 

     

4. เป้าหมายขององค์การช่วยส่งเสริมให้
พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 

     

5. องค์การของท่านพัฒนาพนักงานให้
เกิดการเรียนรู้และเติบโตอย่างต่อเนื่อง 

     

6. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ใช้ทักษะของตนเองในการ
ท างาน 
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ปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

      

7.ท่านเช่ือว่าองค์การควรมีบทบาททาง
ศีลธรรมต่อสังคม 

  
 

   
 

8. ท่านได้รับโอกาสในการเลือ่น
ต าแหน่งอย่างเหมาะสม 

  
 

   
 

9. องค์การของท่านมีการสื่อสารภายใน
องค์การที่ด ี

     

10. องค์การของท่านมีการดูแลและให้
ความส าคัญกบัสิทธิของพนักงาน 

     

 
ตอนที ่4 ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 
ค าชี้แจง: ปัจจยัด้านแรงจูงใจต่อไปนี้ มีผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากน้อยเพียงใด
โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

1. เงินเดือนสูงกว่าที่อื่น ๆ (เมื่อเทียบกับ
ระดับเดียวกัน) 

     

2. มีการจ่ายโบนัสทุกปีตามความ
เหมาะสม 

     

3. มีความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน      

4. มีโอกาสไดแ้สดงผลงานเพื่อปรับ
เลื่อนต าแหน่ง 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

5. เนื้องานและจ านวนงานมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งและเวลา ท่าน 

     

6. มีคุณภาพชีวิตที่ดีและสุขภาพจิตที่ดี      

7. ผลตอบแทนในรูปแบบสวสัดิการ(ที่
ไม่ใช่ตัวเงิน) ต่าง ๆ ขององค์การมีความ
เหมาะสม 

  
 

   
 

8. ความพึงพอใจกับสวัสดิการที่ท่าน
ได้รับในขณะน้ี 

  
 

   
 

9. ความรู้สึกภูมิใจในงานที่ท่านท าอยู ่      

10.ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับค่า
ครองชีพและสภาพเศรษฐกิจ 

     

 
ตอนที ่5 ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
ค าชี้แจง ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรต่อไปนี้ มีผลต่อประสิทธผิลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมากน้อยเพียงใดโปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
ระดับความผูกพัน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

1. การท างานภายในหน่วยงานของท่าน
เป็นการท างานเป็นทีม 

     

2. งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเปิดโอกาส
ให้ท่านได้ท าความสนิทสนมกับบุคคล
อื่น ๆ ทั้งที่เป็นเพื่อนร่วมงานหรือผู้มา
ติดต่องาน 
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ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
ระดับความผูกพัน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
4 

น้อยมาก 
1 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างท่านกับเพื่อน
ร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่ต่อกัน 

     

4. บริษัทให้ความส าคัญและเห็นคุณค่า
ของพนักงานเป็นอย่างมาก 

     

5. ทุกครั้งทีท่่านปฏิบัติงานจะได้ความ
สนใจจาก หนว่ยงานและผู้บังคับบัญชา 

     

6. ความส าเร็จของบริษัท ท่านมีส่วน
ร่วม ในการสรา้งสรรค์และท าให้บริษัท
ประสบ ความส าเร็จ 

     

7. ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ที่มี
ความรู ้ความสามารถในการท างาน
ภายในหน่วยงาน 

  
 

   
 

8. ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์กร
แม้ว่าจะต้องท างานหนัก 

  
 

   
 

9. ท่านคิดว่าจะท างานที่นี้ตลอดไป
จนถึงวัยเกษียณตามเง่ือนไขของบริษัท 

     

10. ท่านคิดว่าองค์กรนี้ท าใหท้่านมี
ความสุขและอุน่ใจเหมือนอยูบ่้าน 
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