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ค าส าคญั     : ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน, ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน, ความผูกพนัต่อ

องคก์าร 
 จรรยา  ห่วงเทศ :ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรี
อยธุยา  จ ากดั (มหาชน ) ภาค208”  อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ : อ.ดร.ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ. 89 หนา้. 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  1) เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุง
ศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208  2) เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค208 และเพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรี
อยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่ เฉพาะพนกังานระดบัปฏิบติัการของสาขา ภาค 208 ทั้งหมด 
94 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
 ผลการวจิยั พบวา่ 

1. ความผูกพนัต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  

2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา  

3. ปัจจยัประสบการณ์การท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือด้านทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์าร 
 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั คือ ผูบ้ริหารควรสร้างความเขา้ใจและให้ขอ้มูลส่ือสารเร่ืองเป้าหมายของ
องคก์าร สนบัสนุนใหบุ้คลากรก าหนดเป้าหมายการท างานของตนเองใหมี้ความสอดคลอ้งกบันโยบายเพ่ือให้การ
ปฏิบติังานเกิดความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกนั ท าให้พนกังานมีความชดัเจนในการท างาน และเกิดความผูกพนั
กบัองคก์าร 
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ORGANIZATION COMMITMENT 
 JUNYA HUANGTED: FACTORS RELATED TO ORGANIZATION COMMITMENT OF AND 
EMPLOYEE OF BANK OF AYUDHYA (PLC) SECTOR 208. THESIS ADVISOR: TANINRAT 
RATANAPONGPINYO, PH.D.  89 PP. 

The purpose of this research was 1) to study the level of organization commitment of an employee 
of Bank of Ayudhya (PLC) Sector 208 2) to study the relationship between working environment factor and 
organization commitment of an employee of Bank of Ayudhya (PLC) Sector 208 3) to study the relationship 
between working experience factor and organization commitment of an employee of Bank of Ayudhya (PLC) 
Sector 208.  

The population of this study included only 94 operational staffs of Bank of Ayudhya (PLC) Sector 
208. The questionnaire was constructed and used as a tool for collecting data. Statistics applied for data analysis 
included frequencies, percentage, means, standard deviation and Pearson’s product-moment correlation 
coefficient. 

Findings from the study suggest that:   
1. Organization commitment was at high level from the overall picture. When respective aspect 

was considered, the commitment to organization’s goals and values gained highest average score.  
2. With respect to working environment factor, it was at high level from broader view while the 

aspect of the relationship between operating staff and supervisor gained highest average score. 
3. The overall score of working experience factor was also at high level and its aspect of the 

attitude to co-workers and organization earned highest average score.   
This research’s suggestion was that the executive should establish understanding and 

communicate organization goals, encourage an individual to set forth his/her own working goal in accordance 
with common policy to ensure that the same operation goal will be achieved while each employee will have 
clear target in his/her work and finally develop organization commitment.     
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บทที ่1 
บทน ำ 

  
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศ มีหลายองค์การส่งเสริม
ทรัพยากรมนุษยข์องตนทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ  แต่การท่ีองคก์ารจะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ความรู้และความสามารถไดต้ามท่ีองค์การตอ้งการนั้น ยงัไม่สามารถท าให้เกิดการพฒันาประเทศ
อยา่งสมบูรณ์ เน่ืองจากยงัมีปัญหาส าคญัท่ีบัน่ทอนความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจ สังคม และมีผลต่อ
การพฒันาประเทศ นัน่คือ ปัญหาการหยุดงาน การเปล่ียนงาน หรือปัญหาการลาออกจากงาน อนั
เน่ืองมาจากมีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท าใหผู้ท้  างานมีทศันคติไม่ดีต่อองคก์าร หรือต่องาน เช่น งานนั้นขาด
ความก้าวหน้า งานไม่มั่นคง รายได้ไม่เพียงพอ หรือมีสาเหตุมาจากสัมพนัธภาพในองค์การ 
นโยบายการบริหารงานไม่ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ปัญหาน้ีเกิดข้ึนไดก้บัทุก
องคก์าร ซ่ึงถา้หากองคก์ารใดเกิดปัญหาการลาออกของบุคลากรมาก และมีแนวโนม้วา่จะเพิ่มมาก
ข้ึนทุกปี อาจส่งผลให้องค์การนั้นไม่เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ด้วยเหตุน้ีการรักษา
บุคลากรให้อยู่กบัองค์การนานๆ และปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ เต็มก าลงัความรู้ความสามารถ
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ (สุวรรณา  พนูพะเนาว,์ 2552 : 1) 
 องคก์าร คือ กลุ่มบุคคลท่ีมาร่วมกนัท ากิจกรรม เพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกนัภายใตร้ะเบียบ
และกฎเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งข้ึน นอกจากเพื่อบริการประชาชนในกรณีเป็น
องค์การของรัฐ หรือเพื่อแสวงหาผลก าไรในกรณีท่ีเป็นองค์การเอกชนแล้ว องค์การทุกประเภท
จะตอ้งสร้างส่ิงท่ีมีคุณค่าให้สังคม ตอบสนองความตอ้งการของสมาชิก และเพื่อความเจริญเติบโต
ขององค์การด้วย ไม่ว่าจะเป็นองค์การของรัฐหรือองค์การเอกชนส่วนประกอบส าคญัท่ีสุดของ
องคก์ารคือ “คน” ท่ีปฏิบติังานในแต่ละองคก์ารนัน่เอง การศึกษาเร่ืองราวเก่ียวกบัองคก์าร และการ
บริหารองค์การเป็นเร่ืองยุ่งยากและซับซ้อน ทั้ งน้ีเพราะความต้องการของสมาชิกในองค์การ 
ตลอดจนผูบ้ริหารในหน่วยงานต่างๆ มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา การบริหารงานในองคก์ารให้
สามารถอยูร่อดและเจริญกา้วหนา้ต่อไปจึงตอ้งเขา้ใจจุดประสงคข์องผูป้ฏิบติังานฝ่ายต่างๆ ให้ถ่อง
แท ้เม่ือ “คน” เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององค์การ ดงันั้น จึงสมควรท่ีจะทุ่มเทศึกษาเก่ียวกบั
มนุษยใ์นการท างานใหม้ากข้ึน (วลีวลัย ์ สุขวฒันะวนิากุล, 2553) 



2 

 

 
 

ในการบริหารองคก์ารให้มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น เป็นผลมาจากการท่ีองคก์ารสามารถใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ไม่ว่าจะเป็นเงินทุน เทคโนโลยี วตัถุดิบ และรวมถึง
ทรัพยากรมนุษยด์ว้ย โดยจากสภาวะการณ์ในปัจจุบนั บริษทัต่าง ๆ มีการแข่งขนักนัในธุรกิจอยา่ง
รุนแรงเพิ่มมากข้ึน จากคู่แข่งทั้งภายในและภายนอกประเทศ ทั้งน้ีเพื่อครอบครองส่วนแบ่งตลาดท่ีมี
มูลค่ามหาศาล ซ่ึงในบรรดาทรัพยากรทั้งหมดนั้น ทรัพยากรมนุษยถื์อวา่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด 
เน่ืองจากเป็นตวัขบัเคล่ือนในกระบวนการทางธุรกิจและการด าเนินงานบริหารต่างๆ ขององคก์าร 
รวมทั้งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การได ้ ดงันั้นในการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ นอกจากจะเป็นผลมาจากการสรรหาคดัเลือกบุคลากรและการพฒันา
บุคลากรในองคก์ารแลว้ ส่ิงส าคญัอีกส่ิงหน่ึงไดแ้ก่การรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรขององคก์าร ซ่ึงส่ิงหน่ึง 
ท่ีสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงการคงอยูข่องบุคลากร คือ การท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารนัน่เอง 

ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกโดยรวมถึงความสัมพนัธ์อย่างเหนียวแน่นของ 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร และมีการแสดงออก 
ถึงความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีความเล่ือมใส ศรัทธา
ต่อเป้าหมายโดยรวมท่ีองคก์ารก าหนด ( Porter and other , 1974  อา้งถึงใน สุชาดา  พรมรักษ์, 2553 
:10) เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การเป็นแรงผลกัดนั ให้พนกังานปฏิบติังานดีข้ึน เพราะเม่ือ
พนกังานเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ของ องค์การและความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ตวัเช่ือมระหว่างความตอ้งการของบุคคลให้เกิดความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การแล้ว 
พนักงานจะมีความผูกพนัต่องานเห็นว่างานเป็นหนทางท่ีตนเองจะสามารถก่อประโยชน์ให้แก่
องค์การและท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายได้โดยลกัษณะของความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อ
องค์การมี 3 ลกัษณะดงัน้ี 1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การท่ีบุคคลมีเจตคติทางบวกต่อองคก์าร โดยมีความเช่ือวา่องคก์ารเป็นสถานท่ีท่ีดี และ
เหมาะสมกบัตนมากท่ีสุด และยงัรวมความรู้สึกถึงการเป็นเจา้ของเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับ
องคก์าร ตลอดจนการมีค่านิยมท่ีกลมกลืนไปกบัสมาชิกอ่ืนๆในองคก์าร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงัใจและก าลงักาย 
เพื่อปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร 3) ความตอ้งการท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
ภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก และถึงแมจ้ะมีงานลกัษณะเดียวกนัท่ีเสนอให้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่า 
บุคคลก็ไม่ตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยออกจากองคก์าร เพื่อไปท างานใหม่ (Steers & Porter, 1983 อา้งถึง
ใน มลิวลัย ์พรมมีเดช, 2548 : 11) 
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ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวว่า ผลดีต่อองค์การ คือ หากองค์การมีการ
ส่ือสารท่ีดีกบัพนักงานและสามารถสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนกบัพนักงานในองค์การได้อย่าง
แทจ้ริง องคก์ารจะสามารถลดอตัรา การขาดงาน โดยไดรั้บผลตอบรับจากลูกคา้ดีข้ึน และมียอดขาย
เพิ่มสูงข้ึน ผลดีต่อพนกังาน คือ พนกังานมีสัมพนัธภาพท่ีเหนียวแน่นกบัผูบ้ริหาร โดยไดรั้บการ
ส่ือสารท่ีชดัเจนจากผูบ้ริหาร และมีแนวทางท่ีชัดเจนในการตั้งเป้าหมายในการท างานให้ดีท่ีสุด
รวมถึงการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งน้ีพนกังานจะรู้สึกถึงค ามัน่สัญญากบัองค์การ 
และทุ่มเทเพื่อผลงานท่ีเป็นเลิศ แต่หากพนกังานไม่มีความผูกพนัต่อองค์การจะมีผลเสีย คือ อตัรา
การเขา้ – ออกขอความรู้และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ในการหาท่ีท างานแห่งใหม่ หากพวกเขารู้สึก 
ไม่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนัผลการปฏิบติังานลดนอ้ยลงเน่ืองจากความสามารถของ
พนักงานลดลง องค์การต้องสูญเสียเวลาและเงินไปกับการฝึกอบรมและการพฒันาพนักงานท่ี
ลาออกไปจากองค์การดว้ยความสูญเปล่า และขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานลดลง 
เน่ืองจากพนกังานท่ีเหลืออยูอ่าจตอ้งรับภาระงานหนา้ท่ีมากเกินไป โดยปัญหาท่ีพนกังานคนเก่าทิ้ง
ไวอ้าจยงัไม่ไดรั้บการแกไ้ข ซ่ึงอาจเป็นเหตุขดัขวางการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคน
อ่ืนๆ ดว้ย (สวนีย ์แกว้มณี, 2549) 
 การศึกษาถึงความสัมพนัธ์ในเร่ืองของ ความผูกพนัต่อองค์การ จึงน ามาสู่แนวปฏิบติัใน
เร่ืองเก่ียวกบัการจดัการคนในองคก์ารหลายประการ เช่น วิธีการเลือกสรรพนกังาน โปรแกรมการ
จูงใจในการท างานเป็นตน้ จากแนวคิดดงักล่าวจะเห็นว่าทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทุนส าคญัของ
องคก์ารในการสร้างความไดเ้ปรียบในการด าเนินงาน ซ่ึงทุนมนุษยก์็คือ การรวมของทกัษะความรู้ 
สุขภาพ และค่านิยมในตวัคนคนหน่ึงซ่ึงไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้ดงันั้นการลงทุนหรือการจ่าย
ค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวกบับุคลากร ทั้งการศึกษา การฝึกอบรม สวสัดิการ และอ่ืนๆ ถือเป็นการลงทุน
เพื่อให้ไดผ้ลตอบแทนคือรายไดข้ององคก์าร ส่ิงท่ีองค์การตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอในเร่ืองทุนมนุษย ์
คือ การพฒันาเพื่อจูงใจ และส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพนั ยอมรับเป้าหมาย
ค่านิยมขององค์การและพร้อมทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ 
ขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารจะก่อให้เกิดความเช่ือและเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกในดา้นดี
ต่อองคก์าร บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรม
ท่ีไม่พึงประสงค ์ และปฏิบติังานกบัองค์การในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองค์การตอ้งการ (รัชฎา  
อสิสนธิสกุล, 2550) 
 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน)  ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 27 มกราคม 2488 และไดน้ า
หลกัทรัพยเ์ขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยในปี 2520 ปัจจุบนัเป็นธนาคาร
พาณิชยไ์ทยท่ีมีเงินให้สินเช่ือและเงินฝากใหญ่เป็นอนัดบั 5 ของประเทศ และเป็นธนาคารท่ี
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ให้บริการทางการเงินอย่างครบวงจรแก่ทั้งลูกคา้ธุรกิจ และลูกคา้บุคคล ด าเนินกิจการเพื่อสร้าง
ความมัน่คงและเจริญกา้วหนา้แก่ระบบการเงินการธนาคาร และเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไทย 
ธนาคารมีวิสัยทศัน์ ดงัน้ี  “ทีมงานกลมเกลียว หน่ึงเดียว  มุ่งมัน่มอบผลิตภณัฑ์ และบริการสุด
ประทบัใจ  เพื่อเป็นธนาคารอนัดบัหน่ึงในใจลูกคา้” 

และในปี 2556 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน)ยงัไดรั้บรางวลั  “สุดยอดองคก์ารท่ี
น่าท างานแห่งปี 2556” (2013 Gallup Great Workplace Award) จาก Gallup บริษทัวิจยัและท่ี
ปรึกษาชั้นน าระดบัโลก ในฐานะท่ีธนาคารให้ความส าคญักับความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การ ซ่ึงมีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจ โดยกรุงศรีนับเป็นองค์การเดียวจากไทยท่ีไดรั้บ
รางวลัดงักล่าวในปี 2556 จากทั้งหมด 32 องคก์ารชั้นน าทัว่โลก (http://www.krungsri.com) 

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน)  เป็นธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมีเงินให้สินเช่ือและเงิน
ฝากใหญ่เป็นอนัดบั 5 ของประเทศ และเป็นธนาคารท่ีให้บริการทางการเงินอย่างครบวงจรแก่ทั้ง
ลูกคา้ธุรกิจ และลูกคา้บุคคล ด าเนินกิจการเพื่อสร้างความมัน่คงและเจริญกา้วหนา้แก่ระบบการเงิน
การธนาคาร และเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไทย ผูว้ิจยัในฐานะพนกังานของธนาคารกรุงศรี
อยธุยา  จ  ากดั (มหาชน ) มีความเห็นวา่หากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงแลว้
ยอ่มน าพาองคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้และถา้มีความเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานดว้ยแลว้ จะท าให้สามารถน ามาใชใ้นการบริหารเพื่อสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ี
มีต่อองค์การได้มากข้ึน จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208 ว่าอยู่ในระดบัใดและได้
ศึกษาตวัแปรปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ว่ามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารหรือไม่ อย่างไร เพื่อน าขอ้มูลและผลการวิจยัท่ีไดไ้ปเป็น
แนวทางส าหรับผูบ้ริหารองคก์ารในการศึกษาปรับปรุงและวางแผนพฒันาพนกังานธนาคารกรุงศรี
อยธุยา จ ากดั(มหาชน)ภาค208 ต่อไป 
  
วตัถุประสงค์ของงำนวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ภาค208 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208  

http://www.krungsri.com/
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ขอบเขตกำรวจัิย 
การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุง

ศรีอยธุยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208  มีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208  ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม
ดงัต่อไปน้ี 
 ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
1.1 บรรยากาศในการท างาน 
1.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
1.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 

2. ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน 
2.1 ความส าคญัของตนต่อองคก์าร 
2.2 ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 
2.3 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 
2.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 

ตัวแปรตำม ไดแ้ก่  ความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกเป็น 
1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 
ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาไดแ้ก่พนกังานปฏิบติัการธนาคารกรุง

ศรีอยธุยา จ ากดั(มหาชน ) ภาค208 เน่ืองจากภาค 208 ครอบคลุม 3จงัหวดั ไดแ้ก่ ราชบุรี กาญจนบุรี 
และสมุทรสงครามโดยจงัหวดัราชบุรีมีความโดดเด่นดา้นเกษตรกร จงัหวดักาญจนบุรีมีความโดด
เด่นดา้นการท่องเท่ียวและประวติัศาสตร์ จงัหวดัสมุทรสงครามมีความโดดเด่นดา้นการท่องเท่ียว 
และวิถีชีวิตแบบไทยดั้ งเดิม จึงท าให้ผูว้ิจยัสนใจจะศึกษาประชากรท่ีอยู่ภายใต้ความแตกต่าง 
ดงักล่าว จ านวน 94 คน ทั้งหมด 12 สาขา  
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ขอบเขตด้ำนพื้นที่ คือ 1. สาขาสมุทรสงคราม 2. สาขาราชบุรี 3. สาขาย่อยถนนรถไฟ   
4. สาขาโพธารา 5. สาขาลูกแก  6. สาขาย่อยห้วยกระบอก 7. สาขาบ้านโป่ง 8. สาขาท่าเรือ 
พระแท่น  9. สาขาท่าม่วง    10. สาขากาญจนบุรี 11. สาขาโรบินสันกาญจนบุรี 12. สาขาบ่อพลอย 

ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ คือ  ระยะเวลาในการท าวิจยัในคร้ังน้ี โดยเร่ิมศึกษาตั้งแต่เดือน 
มีนาคม 2557 – ธนัวาคม 2558 
กรอบแนวคิดกำรวจัิย                                          

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 สามารถเขียน
กรอบแนวคิดในการวจิยัไดด้งัน้ี 

         ตัวแปรอสิระ          ตัวแปรตำม  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภำพที ่ 1  กรอบแนวคิดกำรวจัิย 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
ปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ 
คงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 
พอร์เตอร์ และคณะ (Porter and other 1974, 
 อา้งถึงใน สุชาดา  พรมรักษ ์2553 : 10) 

 

                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัตงิำน  
1. บรรยากาศในการท างาน 
2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั

ผูบ้งัคบับญัชา 
3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั

เพ่ือนร่วมงาน 
ลิทวนิ และ สติงเกอร์ (Litwin และ Stringer 
1968อา้งถึงใน สุชาดา  พรมรักษ ์2553 : 14) 

ปัจจยัด้ำนประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
1. ความส าคญัของตนต่อองคก์าร 
2. ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 
3. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์าร 
4. ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์าร 
สเตียร์ส (Steers 1977 อา้งถึงใน สุชาดา  พรม
รักษ ์2553 : 10) 
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นิยำมศัพท์ 
1. องค์กำร หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมาร่วมกนัท ากิจกรรม เพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกนัภายใต้

ระเบียบและกฎเกณฑท่ี์ตั้งไวใ้นท่ีน้ีหมายถึง ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 จ านวน 
12 สาขา ดงัน้ี สาขาสมุทรสงคราม สาขาราชบุรี สาขายอ่ยถนนรถไฟ สาขาโพธาราม สาขาบา้นโป่ง 
สาขาย่อยห้วย-กระบอก สาขาลูกแก สาขาท่าเรือพระแท่น สาขาท่าม่วง สาขากาญจนบุรี สาขา 
โรบินสันกาญจนบุรี และ สาขาบ่อพลอย 

2. พนักงำน หมายถึง พนกังานปฏิบติัการธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน)ภาค208 
ทั้งหมด 12 สาขา จ านวน 94 คน 

3.  ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสงเกตุได้จากพฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกมา ซ่ึงประกอบดว้ย  

3.1  บรรยากาศในการท างาน หมายถึง สภาวะแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเก่ียวของกบัการท างาน
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานภายในธนาคาร เช่น ความยากลาบากในการปฏิบติังาน การยอมรับนบัถือ
ในธนาคาร การมีส่วนร่วมในการท างาน 

3.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับผูบ้งัคับบญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารของบริษทั หวัหนา้งาน ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะ
ของความรวมมือซ่ึงกนัและกนั การติดต่อส่ือสารระหวา่งกนั 

3.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังานท่ีปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะของ
ความร่วมมือซ่ึงกันและกัน การติดต่อส่ือสารระหว่างกันในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย  

4. ปัจจัยด้ำนประสบกำรณ์กำรท ำงำน หมายถึง สภาพการท างานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บใน
องคก์าร 

4.1 ความส าคญัของตนต่อองคก์าร หมายถึง ความรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบับทบาทของ
ตนเองในองคก์ารวา่ไดรั้บการยกยอ่ง การยอมรับ และใหค้วามส าคญัจากองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน 

4.2 ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความสามารถ
ขององคก์ารในการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทางกายภาพ และความมัน่คงในชีวิตแก่สมาชิก
ในองคก์าร 

4.3 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ หมายถึง ความปรารถนาของ
พนกังานท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารในเร่ืองต่างๆ เช่น ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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4.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร หมายถึง แนวโนม้ความรู้สึกของพนกังานท่ี
มีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ารวา่เป็นไปในทิศทางใด 

5. ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั 
(มหาชน) ภาค208 ท่ีมีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

5.1 ความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การเช่ือมั่น 
ในองคก์ารและพร้อมปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้

5.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานให้แก่องค์การ หมายถึง ความ
เตม็ใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความพยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

5.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความ
ตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจัิย 

1. ประโยชน์ในทางวชิาการ 
1.1 ท าให้ทราบถึงความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั 

(มหาชน) ภาค208 
1.2 ท าให้ทราบถึงปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีความความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 
1.3 ท าใหท้ราบถึงปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานท่ีมีความความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 
2. ประโยชน์ในทางปฏิบติั 

2.1 เพื่อน าข้อมูลและผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายส าหรับ
องค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
ประสบการณ์การท างาน 

2.2 เป็นแนวทางในการปรับปรุงและวางแผนพฒันาพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากดั (มหาชน) ภาค208 ใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีข้ึน 
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บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎแีละงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรีอยุธยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความผกูพนัขององคก์ารตามล าดบั ดงัน้ี 

1. แนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
1.2 ความส าคญัของความผกูพนัองคก์าร 
1.3 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์าร 
2.1 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
2.2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน 

3. ขอ้มูลทัว่ไปของธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. แนวความคิดเกีย่วกบัความผูกพนัขององค์การ 

1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจ เพราะท าให้สามารถอธิบาย

พฤติกรรมของคนในองคก์ารได ้หากองค์การใดมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงแลว้ย่อม
น าพาองค์การบรรลุเป้าหมายได ้นกัวิชาการหลายท่านจึงให้ความสนใจ และไดท้  าการศึกษาเร่ือง
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 

มานิตย ์มลัลวงค ์(2548 : 9) ให้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกดีๆ 
ในด้านบวกท่ีเกิดข้ึนแก่สมาชิกในองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหลายๆ ด้าน คือ 
สมาชิกจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการขององค์การ รวมทั้งทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ 
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
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วารุณีค าแกว้(2550:6)  ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การ วา่เป็นทศันคติหรือความรู้สึก
ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ เป็นการประเมินองค์การในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนั
ระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์าร และเกิดความตั้งใจท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ (2551 : 10) ให้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร ความรู้สึกและ
ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงการกระท าต่อองคก์ารดว้ยความภาคภูมิใจวา่ตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การนั้นโดยพิจารณาจากความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
ความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใชค้วามสามารถท่ีมีอยูท่  างานเพื่อองคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

แคนเตอร์ Kanter (1968 , อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550  : 12-13) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ คือ ความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีจะทุ่มเทก าลงักายเพื่อท างานให้กบั
องคก์าร และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความแตกต่างของความผกูพนัมีผลมาจากความตอ้งการ
และพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน และลกัษณะของความผกูพนัแบ่งเป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อเน่ือง (continuance commitment) เก่ียวขอ้งกบัความรู้ความเขา้ใจของ
บุคคล โดยค านึงถึงค่าใชจ่้ายและผลก าไร เช่น เม่ือบุคคลพบวา่ค่าใชจ่้ายในการออกจากองคก์ารสูง
กวา่ค่าใชจ่้ายในการคงอยูใ่นองคก์าร ก็จะส่งผลให้บุคคลคงอยูใ่นองคก์ารต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร 
จึงอาจกล่าวไดว้า่เป็นความผกูพนัต่อบทบาททางสังคมในระบบ 

2. ความผกูพนัยึดติด (cohesion commitment) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเร่ิมตน้รู้สึกทางบวก
ของบุคคล อารมณ์และความรู้สึกจะผกูพนัสมาชิกไวก้บัองคก์าร และความพึงพอใจจะเกิดข้ึนจาก
ความเก่ียวขอ้งของสมาชิกทั้งหมดของกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความสัมพนัธ์กนัสูงก็จะไม่มีการต่อตา้นและ
การอิจฉาริษยากนั ระบบท่ีร่วมกนัน้ีจะสามารถด ารงอยูต่่อไป สมาชิกจะยดึติดซ่ึงกนัและกนั 

3. ความผกูพนัควบคุม (control commitment) เป็นความผกูพนัท่ีผูก้ระท ายึดถือมาตรฐาน
ทางสังคมและการเคารพอ านาจของกลุ่ม เกิดข้ึนเน่ืองจากการท่ีบุคคลมีการประเมินค่าทางบวกซ่ึง
เป็นผลมาจากการกระท าและถูกถูกประเมินโดยระบบในสังคมนั้นว่าเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง ซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล และการแสดงค่านิยมของบุคคล 

เซลดอน (Sheldon 1987, อา้งถึงใน อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ, 2551 : 7) ให้ความหมายความ
ผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของเขากบั
องคก์ารผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารและตั้งในปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การเป็นระดับของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับของสมาชิกของ
องคก์าร แสดงใหเ้ห็นถึงความผกูพนัอยา่งแน่นแฟ้นของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์าร โดยแสดงออกมาใน
รูปของ ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ เป็นทศันคติและความเช่ือของ
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บุคลากรท่ีมีความเช่ือถือยอมรับและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายและคุณค่าขององค์การอย่าง
สม ่าเสมอ อีกทั้ งยงัมีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดรวมถึงความรู้สึกว่า
เป้าหมายและคุณค่าของตนเองคลา้ยคลึงกบัองค์การ บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งมากจะเห็นวา่งาน คือหนทางท่ีจะสามารถท าประโยชน์แกองคก์ารได ้คือการร่วมกิจกรรมและ
ท าตามคุณค่า อุดมการณ์ และเป้าหมายขององค์การ ดงันั้น บุคคลกลุ่มน้ีจึงมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

1. ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ท  างานในองค์การอย่างมีเต็ม
ความสามารถเพื่อแก้ไขปัญหาและพฒันางานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าจะไม่ได้รับ
ผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

2. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององค์การ โดยท่ีบุคลากรมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารยงัคงอยูก่บัองคก์าร ไม่ปรารถนาจะไปจากองคก์ารถึงแมว้า่องคก์ารอ่ืนจะให้
ผลตอบแทนมากกวา่ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ารและพร้อมท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่
ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์าร รวมทั้งมีความคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

พอร์เตอร์ และคณะ (Porter and others 1974 , อา้งถึงใน สุชาดา  พรมรักษ์, 2553 : 10) ให้
ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความเขม้ขน้ของความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับ
องค์การของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน และความเก่ียวข้องกับองค์การโดยเฉพาะ ซ่ึงแสดงออกใน
ลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เน่ืองจากบุคคลมีความรู้สึก
เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืนๆ มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ
องคก์าร 

2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานให้แก่องคก์าร โดยบุคคลจะอุทิศ
ก าลงักาย ก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การอย่างเต็มท่ี โดยความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความ
ผูกพนัต่อองค์การ อนัเน่ืองมาจากความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของ 
ผูป้ฏิบติังานมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง มุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อให้เป้าหมาย
ขององค์การบรรลุผลส าเร็จ โดยบุคคลจะไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างานหรือลาออกจาก
องคก์ารเพราะรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีความรู้สึกมัน่คงท่ีจะอยูก่บัองคก์ารนั้น 

ชาลี วตัต ์(Watts, อา้งถึงใน อภิชยั ศรีเมือง, 2549 : 34-38) ให้ความหมาย ความผกูพนัต่อ
องค์การว่า คือ ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ หรือ เป็น
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ระดบัความพยายามอยา่งละเอียด รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานลงไปในงาน ซ่ึงการ
แสดงออกถึงความผกูพนัในความหมายน้ีจะตอ้งมีความตั้งใจ (The Will) ของพนกังานท่ีประกอบ
ไปดว้ยความรู้สึกถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงท าให้พยายามอย่างสุดความสามารถในการ
ท างาน และมีวิธีการ (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมืออุปกรณ์จากองคก์าร 
เพื่อน าไปใชใ้นการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยสรุป การสร้างความผกูพนัเป็น
เร่ืองของพฤติกรรม เพราะเป็นการสร้างความรู้สึกหวงแหน ผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร และตอ้งมี
การจดัการท่ีท าใหค้นมีความรู้สึกเช่นน้ีดว้ย 

อลัฟรา เมเซอร์ (Measure, อา้งถึงใน สวนีย ์แกว้มณี, 2549 : 10-16) ให้ค  าจ  ากดัความของค า
ว่าผูกพนั คือ ระดบัค ามัน่สัญญาและการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ และค่านิยมของ
องคก์าร ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้งกรความสัมพนัธ์ทั้งสองฝ่ายระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปองคป์ระกอบของ
ความผูกพนัต่อองค์การเพื่อการศึกษาในคร้ังน้ี จากแนวคิดและทฤษฎี ของพอร์เตอร์ และคณะ 
(Porter and others 1974 , อา้งถึงใน สุชาดา  พรมรักษ์, 2553 : 10) มาประยุกต์เป็นกรอบ 
ในการศึกษา ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อปฏิบติังานให้แก่องค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร เน่ืองจาก ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมาก และเป็นคุณสมบติั
ท่ีองค์กรทุกๆ องค์การควรมี เน่ืองจากเป็นแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานท างานในองค์การอย่างเต็มท่ี  
มีความมุ่งมัน่ สามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 
1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งหน่ึงของสมาชิกองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
ช่วยน าพาใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและอยูร่อดในปัจจุบนั นกัวชิาการหลายท่านไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 

ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา (2544 : 51) ไดส้รุปไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อทศันคติ 
หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารหลายดา้นไดแ้ก่ 

1. ความยาวนานของการด ารงต าแหน่งอยูใ่นองคก์าร (tenure in organization) 
2. ผลการปฏิบติังาน (performance) 
3. อตัราการขาดงาน (absenteeism) 
4. อตัราการเขา้-ออกจากงาน (turnover rate) 
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อภิสิทธิ รักษาวงศ ์(2545 : 17) ไดส้รุปเก่ียวกบั ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ไว้
ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัองค์การสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานได้ดีกว่า ความพึง
พอใจในงาน 

2. ความผกูพนัองค์การท าให้เกิดความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ร่วมกนัของสมาชิกในองค์การ 
ท าใหเ้ป็นแรงผลกัใหส้มาชิกปฏิบติังานในองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความผกูพนัองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสาน ระหวา่งความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร 
กบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมี ความรัก

และความผกูพนัองคก์ารของตนนัน่เอง 
บูชานนั (Buchanan : 1974 ,อา้งถึงใน ตวงพร  เซอร์ประยรู, 2552 : 13) อธิบายวา่ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัยิง่ต่อองคก์าร 5 ประเด็น ดงัน้ี 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราเขา้ – ออกงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจใน

งาน ทั้งน้ีเพราะความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอ
ในในงาน และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารสามารถท างานไดดี้
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั 

3. ความผูกพนัต่อองค์การจะเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลกบั
เป้าหมายองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4. มีส่วนเริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีสมาชิกในองคก์าร มีความรักความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของตน 
ภรณี มหานนท ์(2529 : 97) อธิบายวา่ ความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมี

ประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 
1. พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี

แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะคง

อยูก่บัองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
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3. บุคคลท่ีมีความผกูพนต่อองคก์าร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ารบุคคลซ่ึง
มีความรู้สึกดังกล่าว มกัมีความรู้สึกผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซ่ึงตน
สามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากพอสมควร
ในการท างานในองคก์าร ท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัเหนือคนอ่ืน 

สเตียร์ส (Steers 1977 , อา้งถึงใน สุชาดา  พรมรักษ,์ 2553 : 10) อธิบายวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารสามารถท านายอตัราการเขา้ – ออกจากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความ
พึงพอใจในงานเสียอีก กล่าวคือ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลตอบสนองต่อองคก์าร โดยส่วนรวมในขณะท่ีความ
พึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2. ความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม่จะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็จะอยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. เป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
สวนีย ์แกว้มณี (2549 : 10-16) กล่าวถึง ผลดีของการสร้างความผกูพนัต่อองค์การของ

พนกังานและผลเสียหายหากพนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
ผลดีต่อองค์การ คือ หากองค์การมีการส่ือสารท่ีดีกับพนักงานและสามารถสร้างความ

ผกูพนัให้เกิดข้ึนกบัพนกังานในองค์การไดอ้ย่างแทจ้ริง องค์การจะสามารถลดอตัรา การขาดงาน 
โดยไดรั้บผลตอบรับจากลูกคา้ดีข้ึน และมียอดขายเพิ่ม 

ผลดีต่อพนักงาน คือ พนักงานมีสัมพนัธภาพท่ีเหนียวแน่นกับผูบ้ริหาร โดยได้รับการ
ส่ือสารท่ีชดัเจนจากผูบ้ริหาร และมีแนวทางท่ีชัดเจนในการตั้งเป้าหมายในการท างานให้ดีท่ีสุด
รวมถึงการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งน้ีพนกังานจะรู้สึกถึงค ามัน่สัญญากบัองคก์ารและ
ทุ่มเทเพื่อผลงานท่ีเป็นเลิศแต่หากพนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีผลเสีย คือ 

1. อตัราการเขา้ – ออกของพนกังานสูงพนกังานจะลาออก โดยใชค้วามรู้และประสบการณ์
ท่ีมีอยูใ่นการหาท่ีท างานแห่งใหม่ หากพวกเขารู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั 

2. ผลการปฏิบติังานลดนอ้ยลงเน่ืองจากความสามารถของพนกังานลดลง 
3. องค์การตอ้งสูญเสียเวลาและเงินไปกบัการฝึกอบรมและการพฒันาพนกังานท่ีลาออก

ไปจากองคก์ารดว้ยความสูญเปล่า 
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4. ขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานลดลง เน่ืองจากพนกังานท่ีเหลืออยูอ่าจตอ้ง
รับภาระงานหนา้ท่ีมากเกินไป โดยปัญหาท่ีพนกังานคนเก่าทิ้งไวอ้าจยงัไม่ไดรั้บการแกไ้ข ซ่ึงอาจ
เป็นเหตุขดัขวางการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคนอ่ืนๆ ดว้ย 

สรุปความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ ความรู้สึกของบุคคลกับจุดมุ่งหมายของ
องคก์าร สามารถแสดงออกทางพฤติกรรม และความรู้สึก ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ
องคก์าร และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งท่ีดีขององคก์าร โดยความผกูพนัต่อ
องคก์ารน้ีสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ – ออก จากการเป็นสมาชิกขององคก์ารดว้ย 

 
1.3 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
เร่ืองของความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น ไดมี้การศึกษาจากนกัวชิาการและผูท่ี้สนใจศึกษาหลาย

ท่าน ซ่ึงแต่ละท่านก็มีแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนัซ่ึงผูว้ิจยั
ไดค้น้ควา้และท าการรวบรวมไดด้งัน้ี 

Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน จริญญา  แจ่มแจง้, 2552 : 10) ไดก้ล่าววา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นความ จงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร โดยความผูกพนัต่อองค์การมี
องคป์ระกอบดงัน้ี 

1. ประสบการณ์ในงาน (work experience) แบ่งเป็น 
1.1 ประสบการณ์ท่ีท าให้รู้สึกว่าตวัเองไดรั้บการสนบัสนุนในการท างาน ไดแ้ก่การ

พึ่งพาไดข้ององคก์าร การไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกบัผูอ่ื้น การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน
ของผูบ้ริหาร สามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของบทบาทในองคก์าร และความชดัเจน
ของเป้าหมาย 

1.2 ประสบการณ์ในการท างานท่ีท าให้รู้สึกวา่ตวัเองมีความสามารถ ไดแ้ก่ความทา้ทาย
ของงาน ความยากง่ายของเป้าหมายในการท างาน ความส าคญัของตนเองท่ีมีต่อบริษทั การไดรั้บผล
สะทอ้นกลบัจากผลการปฏิบติังาน การไดมี้ส่วนร่วมในองคก์าร 

2. ทกัษะท่ีสามารถน าไปใชท้  างานในองคก์ารอ่ืน (skill) 
3. ความรู้ท่ีสามารถน าไปใชท้  างานในองคก์ารอ่ืน (education) 
4. การลงทุนลงแรงในการท างาน (self-investment) 
5. เงินบ านาญ (pension) 
6. สังคมสัมพนัธ์ (community) 
7. โอกาสในการหางานใหม่ (alternatives) 
8. บรรทดัฐานในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร (commitment norm) 
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Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน จริญญา  แจ่มแจง้, 2552 : 10) ไดก้ล่าวไวว้่า ส่ิงท่ี
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (affective commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristic) 
2. คุณลกัษณะงาน ( job characteristic) 
3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) 
4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Strucral characteristic) 
Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน ณัฐญา  มานะกิจ, 2554 : 22) ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิด

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (affective commitment) ดงัน้ี 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล (personal factors) ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่องาน ความผกูพนัทางจิตใจ 

ปัจจยัดา้นทางเลือกในงาน และลกัษณะส่วนบุคคล 
2. ปัจจยัดา้นองค์การ (organizational factor) ไดแ้ก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิมเขา้ท างาน

ขอบเขตของงาน การนิเทศงาน ความสอดคลอ้งของเป้าหมาย และลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะ
ของงานต่าง ๆ เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความสอดคลอ้งของ
เป้าหมายบุคคลกบัองคก์าร นอกจากน้ีลกัษณะองคก์าร เช่น การให้ความสนใจต่อบุคคล การท าให้
บุคลากรรู้สึกวา่เป็นเจา้ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) ท่ีบุคคลไดรั้บจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร
ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์ารและรูปแบบการบริหารงานของผูบ้ริหาร 

4. โครงสร้างองคก์าร (organizational structure) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์ารการรวมอ านาจ 
การกระจายอ านาจ การแบ่งสายการบงัคบับญัชา 

Buchanan (1977 อา้งถึงใน ณัฐญา  มานะกิจ, 2554 : 22) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผกูพนัต่อ
องค์การ เป็นความรู้สึกของบุคคลในลกัษณะของความเป็นพวกเดียวกนัท าให้เกิดการยอมรับต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 

2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร (involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของแต่ละคน
อยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (loyalty) เป็นความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
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Dunham (1989 อา้งถึงใน ณฐัญา  มานะกิจ, 2554 : 23) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัองคก์ารดา้นจิตใจ เกิดจากปัจจยัหลกั 4 ประการ คือ (1) คุณลกัษณะของ
บุคคล (personal characteristic) (2) คุณลกัษณะของงาน (job characteristic) (3) ประสบการณ์ใน
การท างาน (work experience) และ (4) คุณลกัษณะของโครงสร้าง (structural characteristic) 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(continuance commitment) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการ
จ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกบัการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงมีผลมาจากปัจจยัพื้นฐาน 2 
ประการ คือ ขนาดและจ านวนของการลงทุนท่ีบุคคลท าลงไป และการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก 
องค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การ ไดแ้ก่อายุ สถานภาพ 
ต าแหน่ง ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจท่ีจะลาออก 

3. ความผูกพนัองค์การดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) ไดรั้บอิทธิพลมาจาก
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรม ขบวนการหล่อหลอมขดัเกลาทาง
สังคมขององคก์าร (organizational socialization) โดยมีผลตั้งแต่ช่วงแรกเร่ิมเขา้สู่องคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิง
ท่ีพนกังานเช่ือถือและฝังใจ (first impression) ไปตลอด และหากพนกังานไดรั้บการปลูกฝังให้เห็น
ความส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารตั้งแต่แรกเขา้ ก็มีแนวโนม้วา่เขาจะเป็นผูมี้ความผกูพนั
องค์การสูง เพราะจากวิถีปฏิบติัในองค์การ ตั้งแต่เร่ิมแรกไดป้ลูกฝังความเช่ือของพนกังานท่ีว่า
องคก์ารคาดหวงัใหพ้วกเขามีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากท่ีสุด 

Miner (1992 อา้งถึงใน ณัฐญา  มานะกิจ, 2554 : 21) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมี
ความหมายมากกว่าความจงรักภกัดีของบุคคลท่ีจะทุ่มเทให้กบัองคก์าร และความยึดมัน่ผกูพนัยงั
หมายถึงความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร เกิดข้ึนไดจ้ากขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ความผกูพนัเบ้ืองตน้ เป็นความรู้สึกผกูพนัท่ีเกิดข้ึนในเบ้ืองตน้ท่ีบุคคลยงัไม่ไดเ้ร่ิมงาน 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในขั้นตน้ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ค่านิยม 
ความเช่ือ บุคลิกภาพ ความคาดหวงัท่ีเก่ียวกบังาน ส่วนคุณลกัษณะของทางเลือกของงาน 
ประกอบดว้ย ความพึงพอใจ การยกเลิกไม่ได ้การเสียสละ โดยปัจจยัทั้งหมดจะมีความสัมพนัธ์ซ่ึง
กนัและกนั กล่าวคือบุคคลจะเลือกท างานตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีตนมีจากพื้นฐานของค่านิยม 
ความเช่ือ และบุคลิกภาพ ซ่ึงคุณลกัษณะส่วนบุคคลท าให้เกิดความคาดหวงัในงานนั้น ๆ และ
เช่นเดียวกบัคุณลักษณะของงานก่อนจะท างานนั้นจริงบุคคลจะมีความคาดหวงัในตวังาน ซ่ึง
คุณลกัษณะของงานส่งผลใหเ้ขาใหเ้ขาอยากท างานและพึงพอใจ ซ่ึง 
ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและคุณลกัษณะของงานน้ีเป็นตวัแปรท่ีท าให้เกิดความรู้สึกยึด
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในเบ้ืองตน้ 
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2. ความผกูพนัระหวา่งการจา้งงานในช่วงแรก เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือเขา้ท างานเป็น
การประเมินส่ิงท่ีพบตามความจริงจากการท างานนั้นซ่ึงเป็น ประสบการณ์เร่ิมแรกของการท างาน 
ประกอบดว้ย การควบคุม กลุ่มท างาน การจ่ายค่าตอบแทนจากองคก์าร ความรู้สึกรับผิดชอบเป็นผล
มาจากประสบการณ์เร่ิมแรกของการท างาน 

3. ความผกูพนัในช่วงปลาย เป็นความผกูพนัหลงัจากท่ีบุคคลท่ีเขา้ไปท างานอยูใ่นองคก์าร
ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในช่วงปลาย ไดแ้ก่การมีส่วนร่วม
ในองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารในเชิงทศันคติในรูปของความเช่ือมัน่ เพื่อท างานให้กบัองคก์าร และความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

Sheldon (1971,  อา้งถึงใน ณัฐญา  มานะกิจ, 2554 : 23) ไดใ้ห้ความเห็นวา่องคป์ระกอบท่ี
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบัอายุ เพศ ระยะเวลาการท างานในองคก์าร ระดบั
ต าแหน่ง รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของ ผูป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

1.ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 
3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน ณัฐญา  มานะกิจ, 2554 : 21) ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัท่ีก าหนด

ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล หรือลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน

องคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีอายุงาน
มากกวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะผูกพนัต่อองคก์าร
มากกวา่ นอกจากน้ี ในกลุ่มพนกังานผูห้ญิงก็มีแนวโนม้จะผกูพนัมากกวา่พนกังานผูช้ายส่วนระดบั
การศึกษามีผลทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีการศึกษาต ่าจะผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาสูง 

2. ลกัษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ งานท่ีมีความส าคญั งานท่ีมีบทบาท
เด่นชดั และบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. ลกัษณะดา้นโครงสร้างขององค์การ ไดแ้ก่ ระบบขององคก์ารท่ีมีแบบแผน การกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจา้ขององค์การ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ องคก์ารท่ีให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ
มีการกระจายอ านาจพนกังานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
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4. ประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานในองค์การ การสามารถ
พึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั เป็นส่ิงท่ีมี
อิทธิพล ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท่ีประทบัใจในงาน 
มีทศันคติและความรู้สึกท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน การรู้สึกวา่องคก์ารเขา้ใจความคาดหวงัของพนกังาน 
การรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจได ้ความรู้สึกวา่ตนเองส าคญัต่อองคก์าร พนกังานก็จะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

O’Reilly (1981 อา้งถึงใน วารุณี  ค  าแกว้, 2550 : 32) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นความเช่ือทางจิตวทิยาของบุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร รวมทั้งความรู้สึกผกูพนัต่องาน 
ความจงรักภักดีและความเช่ือศรัทธาในค่านิยมขององค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะดงัน้ี 

1. การยนิยอมท าตาม (compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการขององคก์าร 
2. การยึดถือตามเจตนารมณ์ขององคก์าร (identification) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความ

ตอ้งการขององคก์ารและรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
3. การซึมซบัค่านิยมในองคก์าร (internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององคก์ารมา

เป็นค่านิยมของตนเอง 
Dumham, Grube and Castaneda (1994 อา้งถึงใน ณัฐญา  มานะกิจ, 2554 : 24) ไดส้รุปปัจจยั

ท่ีมีผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นดงัน้ี 
1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ การรับรู้คุณลกัษณะงาน ในแง่ของความ

เป็นอิสระของงาน (task autonomy) ความส าคญัของงาน (task significance) เอกลกัษณ์ของงาน 
(task identity) ความหลากหลายของทกัษะ (skill variety) และการให้ผลยอ้นกลบัของหัวหน้า 
(supervisory feedback ) การพึ่งพาไดข้ององคก์าร (organizational dependability) การรับรู้ถึงการมี
ส่วนร่วมในการบริหาร (received participatory management) ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนกังานว่า 
พวกเขามีอิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน และส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวก
เขา 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน ความพึง
พอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

3. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ความผูกพนักบัเพื่อน
ร่วมงาน การพึ่งพาไดข้ององค์การ (organizational dependability) การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
(participatory management) และยงัพบอีกวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นจิตใจมากท่ีสุดคือ 
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ประสบการณ์ท างานท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางด้านจิตใจของเขาได้รับการ
ตอบสนอง รวมถึงการไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์าร 

Laka-Mathebura (2004 อา้งถึงใน สุชาดา  พรมรักษ,์ 2554 : 13) ไดอ้ธิบายวา่ ความผกูพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารเกิดจากองคป์ระกอบ 3 ส่วนคือ 

1. องค์ประกอบดา้นท่ีเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจ ความผูกพนัต่อองค์การเกิดข้ึนจากความพึง
พอใจท่ีเป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร จึงเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์าร 
องคป์ระกอบดา้นน้ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. องคป์ระกอบดา้นความเหมาะสมของผลตอบแทน ความผกูพนัต่อองคก์ารจะเพิ่มมาก
ข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บการจดัสรรผลประโยชน์สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตน และจะลดลงเม่ือ
เห็นว่าไม่ไดรั้บการปฏิบติัอย่างเป็นธรรม ส าหรับองค์ประกอบน้ีเป็นไปไดท้ั้งปัจจยัท่ีสนบัสนุน
หรือลดทอนความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร 

3. องคป์ระกอบดา้นทางเลือก เกิดข้ึนเน่ืองจากพนกังานรู้สึกไม่พึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และไม่สามารถเปล่ียนแปลงให้ดีข้ึนได ้แต่จ าตอ้งอยูก่บัองคก์ารเพราะไม่มีทางเลือก
อ่ืน เช่น อายุมาก สภาวะเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไม่ดี ซ่ึงมีโอกาสนอ้ยในการหางานใหม่ท า 
องคป์ระกอบดา้นน้ีจึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงลบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

วิชยั แหวนเพชร (2543 : 141-142) ไดก้ล่าวไวว้า่ พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาวมีดงัต่อไปน้ี 

1. งาน (job) คือ ตวังานท่ีเขาไดไ้ปท าอยู ่หมายความวา่ หากบุคคลมีความชอบ ความถนดั
และความสนใจในงานนั้น ก็ยอ่มจะมีความพึงพอใจในงานนั้นเป็นทุนเดิม และในขณะท่ีเขาท างาน
ไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน เรียนรู้ส่ิงใหม ่ๆ จะมีมากข้ึน 

2. ค่าจา้ง (wage) เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลอยากท างานในหน่วยงานนั้น
หรือไม่ การใหค้่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม และมีความยติุธรรมกบัพนกังานท่ีท างานในต าแหน่งหรือ
คุณสมบติัใกลเ้คียงกนั 

3. โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (promotion) ซ่ึงเป็นผลต่อเน่ืองมาจากผลของการ
ปฏิบติังาน 

4. การยอมรับ (recognition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน หากมีการ
ยอมรับเขาในบทบาท ยอ่มท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้น การให้เกียรติให้การ
ยอมรับ รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้

5. สภาพการท างาน (working condition) เป็นสภาพโดยทัว่ๆ ไปของสถานท่ีท างาน เช่น  
ความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 



21 

 

 

6. ผลประโยชน์ (benefit) และสวสัดิการ (services) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บตอบแทน
จากผลการปฏิบติังานนอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั ค่าน ้ ามนั
รถ ฯลฯ 

7. ผูบ้งัคบับญัชา (leader) เป็นปัจจยัท่ีมีมีอิทธิพลมาก ได้แก่ บุคลิกลกัษณะของ
ผูบ้งัคบับญัชา ทกัษะในการบริหารงาน การรู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษยสัมพนัธ์ ความสามารถท่ีจะ
แกไ้ขปัญหาหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังาน 

8. เพื่อนร่วมงาน (co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์การย่อมส่งผลท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน 

9. องคก์ารและการจดัการ (organization and management) หมายถึง องคก์ารใดท่ีมีช่ือเสียง
ในการท างาน ยอ่มท าใหเ้กิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคก์ารนั้น 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดส้รุปและน าแนวคิดเพื่อมาประยุกต์เป็นแนวทางใน
การศึกษา ใหเ้หมาะสมกบัสภาพองคก์ารท่ีท าการศึกษา  

 
2. ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัองค์การ 

จากความส าคัญของความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การดังกล่าวข้างต้นท าให้
นกัวิชาการและนกัวิจยัพยายามศึกษาคน้ควา้หาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองค์การ ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน  

2.1 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
พงศ ์ หรดาล (2546 : 247) ความส าคญัของสภาวะแวดลอ้มในการท างานจากประสบการณ์

ของผูเ้ช่ียวชาญดา้นวิทยาการจดัสภาพงาน กล่าววา่สภาวะแวดลอ้มในการท างานไม่ดีจะส่งผลให้
สถานประกอบการมีความเส่ียงท่ีจะประสบกบัปัญหาดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นกายภาพในการท างาน ไดแ้ก่ 
1.1 เสียงดนตรี ตั้งแต่สมยัโบราณกาลมนุษยไ์ดใ้ช้เสียงดนตรีเป็นส่ิงกระตุน้ให้การ

ท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น น าเสียงนกหวีดหรือกลองมาให้จงัหวะในการแข่งเรือหรือ
เสียงเพลงเชียร์จะช่วยใหน้กักีฬามีก าลงัใจในการแข่งขนัมากข้ึน จากส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวจะเห็นไดว้า่
มนุษยไ์ด้น าเอาเสียงดนตรีมาประกอบการท างานในลกัษณะต่าง ๆ ของงานและในหลาย ๆ 
สถานการณ์ในงานการศึกษาและวิจยัก็ไดมี้ผูท้  าการศึกษาถึงเสียงดนตรีว่ามีส่วนช่วยในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่ผลสรุปคือเสียงดนตรีมีแนวโนม้ท่ีจะช่วยให้เกิดการเพิ่มผลผลิต
และมีประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน 
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1.2 เสียง ในการด ารงชีวิตของมนุษย ์ ประสาทสัมผสัทั้งห้าคือ ตา หู จมูก ล้ินและ
ประสาทรับความรู้สึกสัมผสัจะมีความหมายอยา่งยิ่งส าหรับมนุษย ์โดยเฉพาะอยา่งยิ่งหูจดัเป็นส่วน
ท่ีมีความส าคญัเคียงคู่กบัตาและส าคญักวา่ล้ินและจมูก ดงันั้นหูสามารถรับฟังเสียงได ้ตั้งแต่ความถ่ี 
20 เฮิรตซ์ ถึง 20,000 เฮิรตซ์ แต่ช่วงความถ่ีของเสียงพดูประมาณความถ่ี 500-2,000 เฮิรตซ์ 

1.3 แสง เป็นปัจจยัและมีอิทธิพลต่อสุขภาพ จิตใจ และอารมณ์ของมนุษย์ เป็นท่ี
ยอมรับกนัวา่แสงจะมีผลกระทบอยา่งมากต่อคนท างาน เพราะถา้แสงสวา่งในการท างานพอเหมาะ
หรือพอดีต่อการท างานจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นอยา่งยิง่ 

1.4 สี เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลอีกอยา่งหน่ึงในการท่ีจะท าให้สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของคนงานเพื่อท าให้คนงานมีความพึงพอใจในการท างานและท าให้ผลผลิตเป็นไปตามความ
ตอ้งการ 

1.5 ลกัษณะภูมิอากาศองค์ประกอบน้ีจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพและความสะดวก 
สบายของคนงาน เพราะร่างกายของคนจะพยายามรักษาระบบประสาท และระบบภายในร่างกายให้
มีอุณหภูมิคงท่ี โดยจะรักษาความสมดุลในร่างกายใหเ้ป็นปรกติอยูต่ลอดเวลา 

1.6 สภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น สถานท่ีบริการต่าง ๆ ไดแ้ก่ โรงอาหารบริการแก่
พนกังาน หอ้งประชุม  หอ้งน ้า อุปกรณ์ส านกังาน  บริเวณท่ีจอดรถ บริเวณสันทนาการ  

2. สภาวะดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้ (Fatique) หมายถึง การเปล่ียนแปลงของสภาพ
ร่างกายหลงัจากไดก้ระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดผา่นไป เช่น การนัง่ท างานประจ าบนเกา้อ้ีตวัหน่ึงติดต่อกนั
เป็นเวลานานเกินไป อาจท าให้เม่ือยกลา้มเน้ือบางส่วนจนไม่สามารถท างานต่อไปได ้หรือหลงัจาก
ท างานหนกัสักระยะหน่ึงก็อาจจะรู้สึกเหน็ดเหน่ือย หายใจถ่ี และท าใหก้ าลงัลดลง และความเหน่ือย
ลา้อาจจะมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่าง ๆ 

2.1 การใชพ้ลงังานมาก เช่น การใช้แรงในการท างานมาก การใช้ความคิดมากหรือ
สูญเสียพลงังานมาก 

2.2 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสวา่งไม่เพียงพอท าให้ตอ้งเพ่งสายตานาน 
อากาศร้อน การถ่ายเทอากาศไม่ดี 

2.3 การท างานท่ีซ ้ าซาก เกิดความลา้ทั้งทางสายตา หรือนัง่นาน ๆ  
3. สภาวะดา้นความมัน่คงปลอดภยั 

3.1 ป้องกนัมิให้สภาพของเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ สถานท่ีท างานและส่ิงแวดลอ้มเป็น
อนัตรายต่อลูกจา้ง 

3.2 ป้องกนัร่างกายลูกจา้งมิให้ได้รับอนัตรายโดยจดัหาอุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายให้
ลูกจา้ง สวมใส่ 
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3.3 ป้องกนัมิใหลู้กจา้งเขา้ท างานในลกัษณะอาการท่ีจะเป็นอนัตราย 
3.4 ป้องกนัมิให้ลูกจา้งท างานผิดวิธีการ หรือฝ่าฝืนขอ้ก าหนดเก่ียวกบัการรักษาความ

ปลอดภยั 
4. สภาวะดา้นเวลาการท างาน 

4.1 การท างานเป็นกะ 
4.2 การท างานครบ 40 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ ปัจจุบนัประเทศในแถบยุโรปและอเมริกา 

ไดมี้การเปล่ียนแปลงตารางการท างานจากแบบเดิม คือ ท างานวนัละ 8 ชัว่โมง เป็นเวลา 5 วนั มา
เป็นใหส้ามารถท างานเพิ่มข้ึนได ้เช่น ท างานวนัละ 10 ชัว่โมง เป็นเวลา 4 วนั ต่อสัปดาห์หรืออาจจะ
ท างานรวมชัว่โมงเอาไวไ้ด ้ เช่น วนัจนัทร์ 10 ชัว่โมง วนัองัคาร 8 ชัว่โมง วนัพุธ 12 ชัว่โมงวนั
พฤหสับดี 10 ชัว่โมง 

4.3 การท างานแบบยืดหยุน่ โดยให้เลือกว่าจะมาถึงท่ีท างานในเวลาใดและควรกลบั
เวลาใดแต่ทุกคนจะตอ้งมาท างานในเวลาท่ีก าหนดไวส่้วนใหญ่แลว้จะก าหนดไวคื้อช่วงเวลา 9.00 – 
15.00 น. 

4.4 การท างานในเวลาปกติในปัจจุบนัประกาศกระทรวงมหาดไทยไดก้ าหนดและให้
โรงงานหรือสถานประกอบการเปิดท าการในเวลาปกติ  

4.5 การท างานล่วงเวลา ในกรณีท่ีนายจ้างได้ก าหนดเวลาท างานปกติไวแ้ล้วหาก
นายจา้งมีความจ าเป็นท่ีจะให้ลูกจา้งท างานนอกหรือเกินเวลาท่ีก าหนดไว ้ ก็อาจกระท าไดภ้ายใต้
เง่ือนไขและเรียกการท างานในช่วงน้ีวา่ การท างานล่วงเวลา 

4.6 เวลาพกั ในระหว่างเวลาท างานเพื่อให้ลูกจา้งได้หยุดพกัผ่อนคลายความเหน็ด
เหน่ือยเม่ือยลา้ นายจา้งจะตอ้งก าหนดเวลาพกัใหลู้กจา้ง 

4.7 วนัหยดุ นายจา้งตอ้งจดัใหลู้กจา้งไดห้ยุดงานในวนัหยุด 3 ประเภท คือ (1) วนัหยุด
ประจ าสัปดาห์ (2) วนัหยดุตามประเพณี และ (3) วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี 

4.8 การท างานในวนัหยุด ในกรณีท่ีนายจา้งไดก้ าหนดวนัหยุดประจ าสัปดาห์วนัหยุด
ตามประเพณีหรือวนัหยุดพกัผอ่นประจ าปีไวแ้ลว้ หากนายจา้งมีความจ าเป็นท่ีจะให้ลูกจา้งท างาน
ในวนัหยุดท่ีก าหนดไว ้ ก็อาจจะท าไดภ้ายใตเ้ง่ือนไขตามกฎหมายก าหนดไดแ้ละเรียกการท างาน
ในช่วงน้ีวา่การท างานในวนัหยดุ 

4.9 วนัลา พนกังานสามารถลางานไดต้ามกฎหมาย คือ (1) ลาป่วย (2) ลาคลอดบุตร (3) 
ลาเพื่อรับราชการทหาร และ (4) ลาเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 
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ลิทวิน และ สติงเกอร์ (Litwin และ Stringer 1968 , สุชาดา  พรมรักษ,์ 2554 : 14) ศึกษาวิจยั
ถึงปัจจยัท่ีท าให้บรรยากาศขององคก์ารน่าท างานหรือไม่นั้น พบว่า ความชดัเจนเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังานการรับรู้ความทา้ทายของงานจะเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการสนองตอบความตอ้งการขั้น
พื้นฐาน ในท านองเดียวกนัการรับรู้ผลของการปฏิบติังาน เท่ากบัเป็นการบอกให้พนกังานรู้ถึงความ
แตกต่างระหวา่งงานท่ีท าได ้ กบัมาตรฐานท่ีองคก์ารคาดหมาย การรับรู้น้ีเองเป็นส่ิงกระตุน้และจูง
ใจความตอ้งการประสบความส าเร็จในงานอนัจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และพฒันาไปสู่
การเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 

คาลเวล (Carvell 1970 , สุชาดา  พรมรักษ,์ 2554 : 14) พบวา่ บรรยากาศขององคก์ารท่ีมี
มิตรภาพไมตรีจิต นอกจากจะเป็นการสนองความตอ้งการทางดา้นสังคม (Need of Belonging) แลว้
ยงัช่วยลดอตัราการลาออกและการเปล่ียนงานดว้ย 

องคป์ระกอบของการสร้างบรรยากาศ (Function of Climatics) ในการท างานให้ส าเร็จมี
ความจ าเป็นจะต้องสร้างบรรยากาศการท างานตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดท้ายเพราะ
ปัจจุบนัน้ีการท างานใหเ้ป็นมาตรฐานและมีคุณภาพดี ผูร่้วมงานมีการช่วยเหลือกนัจะสามารถสร้าง
ความสัมพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีอย่างยาวนาน การสร้างบรรยากาศการท างานมีส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง
ดงัต่อไปน้ี (ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้, 2542 : 130-132) 

1. คุณลกัษณะของผูน้ า เป็นผูมี้ส่วนสร้างบรรยากาศให้เกิดข้ึนในองคก์ารเป็นอยา่งมาก 
เช่น มีลกัษณะการพูดคุยแบบสร้างสรรค์ มีจิตวิทยาการถ่ายทอดแนะน า การสั่งงานดว้ยความเป็น
กนัเอง รวมทั้งการมีมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

2. การปฏิบติัตวัเขา้สังคม โดยการศึกษาถึงขนบธรรมเนียมประเพณี แลว้กระท าตวัให้
สอดคลอ้งและถูกตอ้งตามกาลเทศะทั้งสังคมเมืองและชนบท เป็นการปรับตวัเขา้กบัสังคมอย่าง
เหมาะสม ท าใหบ้รรยากาศของความร่วมมือในการท างานเกิดข้ึน 

3. การเลือกบุคคลเข้าท างาน จะต้องพิจารณาถึงคุณสมบัติโดยสารยึดถือความรู้ 
ความสามารถเป็นหลกั ไม่ควรใชว้ิธีการเลือกผูท่ี้เป็นพรรคพวกของตน ญาติพี่นอ้งเพราะจะท าให้
เสียระบบบงัคบับญัชา ท าลายขวญัและก าลงัใจผูอ่ื้น 

4. ลกัษณะของความร่วมมือท่ีดี เป็นการประสานงานของบุคลากรโดยสมาชิกของ
องค์การจะท างานสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั เป็นการร่วมสร้างบรรยากาศแบบถ้อยอาศยัอยู่ร่วม
ท างานกนัดว้ยความรักความเห็นใจ 

5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพ ไดแ้ก่ การใชอ้ านาจหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา ถา้หาก
เป็นแบบทางการมากเกินไปจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกอึดอดั ซ่ึงการสั่งการของผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดี จะท าใหก้ารท างานราบร่ืน 
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6. การติดต่อส่ือสารในองค์การโดยปกติจะนิยมใช้การส่ือสารแบบสองทางกล่าวคือ
ผูบ้ ังคับบัญชาสั่งการใด ๆ ผูใ้ต้บังคับบญัชาก็สามารถแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ
แนวความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารได ้

7. การตดัสินใจ เป็นลกัษณะของการสั่งการท่ีกระท าด้วยความรอบคอบและถ้าเป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวมก็จะสามารถสร้างบรรยากาศท่ีดี โดยเฉพาะการรวบรวมข้อมูลเพื่อ
ประกอบการตดัสินใจจะตอ้งสมบูรณ์และครบถว้น จะไดป้้องกนัความผดิพลาดต่าง ๆ 

8. การควบคุม เป็นมาตรการทางดา้นบริหารเพื่อสอดส่องดูแลความส าเร็จซ่ึงจ าเป็นตอ้ง
กระท าอย่างเป็นระบบมีการมอบหมายหน้าท่ีชัดเจนท าให้ผลงานประสบความสัมฤทธ์ิผลตาม
ตอ้งการ พร้อมกบัการสร้างบรรยากาศของความภาคภูมิใจใหเ้กิดข้ึน 

9. การให้รางวลัเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีโดยปกติจะพิจารณาจากผลงานและใน
บางคร้ังก็จะพิจารณาจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลประกอบ ซ่ึงระบบการให้รางวลัจะช่วย
กระตุน้การท างาน สร้างบรรยากาศใหผู้ไ้ดรั้บมีก าลงัใจมากยิง่ข้ึน 

10. การแก้ปัญหาความขดัแยง้ เพื่อให้องค์การสามารถท างานร่วมกันลดปัญหาการ
พิจารณา การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ แต่กลบัเสริมสร้างความรักความสามคัคี โดยใช้วิธีการ
ต่อรองและการเจรจาแบบสันติวธีิ 

อิรีบิเนค และ ออทโต ้ (Hrebiniak และ Alutto 1972 , สุชาดา  พรมรักษ,์ 2554 : 14) พบวา่
ความไวว้างใจระหวา่งบุคคลจะมีความส าคญัต่อทศันคติและพฤติกรรมของผูท่ี้อยูร่่วมกนัในสังคม 
การท่ีบุคคลเห็นวา่สภาพแวดลอ้มทางสังคม ในองคก์ารมีลกัษณะของการร่วมมือช่วยเหลือเป็นมิตร
จะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การแต่ถ้าองค์การใดมีลกัษณะของการขาดความ
ร่วมมือหรือมีความเป็นมิตรนอ้ยก็จะท าใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

พงศ ์หรดาล (2546 : 118) การท างานในองคก์ารจะอาศยั แต่เพียงพวกใดพวกหน่ึงไม่ได้
ตอ้งพยายามใหบุ้คคลทั้งส่ีทิศรอบตวัโดยมีความร่วมมือช่วยเหลือและสนบัสนุนการท างานดว้ยกนั
จึงจะท าใหก้ารท างานในหน่วยงานประสบความส าเร็จดว้ยดีแนวทางท่ีจะท างานร่วมกบับุคคลต่าง 
ๆ ในองคก์ารไดดี้ จะตอ้งน าเกณฑใ์นเร่ืองมนุษยสัมพนัธ์มาใชด้งัต่อไปน้ี 

1. หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาในการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชานั้น บุคคลากรในองค์การจะมีจุดอ่อนและท าให้เกิดการขาดความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาหลายประการกล่าวคือ 

1.1 ขาดการติดต่อพบปะกบัผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากมีงานมากเกินไป มีเจตคติ
ไม่ดีต่อผูบ้งัคบับญัชา การเขา้พบผูบ้งัคบับญัชามีขั้นตอนยุง่ยาก กลวัคนอ่ืนหาว่าประจบสอพลอ 
หรือเห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นตอ้งเขา้ไปติดต่อก็สามารถท างานตามหนา้ท่ีได ้
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1.2 ไม่เคยรายงานผลการปฏิบติังานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ จึงท าใหข้าดการติดต่อ 
1.3 ลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสให้มีเวลาพอท่ีจะเขา้ไปขอ

ค าปรึกษาแนะน า 
1.4 กลวัวา่จะตอ้งท างานเพิ่มข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุงวิธีการท างานของตน

ตามแนวคิดของผูบ้งัคบับญัชาท่ีอาจเปล่ียนไปตามอารมณ์ 
2. หลกัการสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในการท างานทุก ๆ หน่วยงานหรือ

องค์การยอ่มจะมีเพื่อนร่วมงานหรือคนท างานท่ีอยู่ในระดบัเดียวกนั การไดรั้บขอ้เสนอแนะหรือ
การปรึกษาหารือจากเพื่อนร่วมงานจะท าให้ไดแ้นวทางในการปฏิบติังานดีข้ึนหรือท าให้งานไดรั้บ
ความส าเร็จดียิ่งข้ึน ดงันั้นเพื่อนร่วมงานจึงเป็นผูท่ี้มีความส าคญัในการท างานและวิธีท่ีสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีแก่เพื่อนร่วมงานมีดงัต่อไปน้ี 

2.1 สร้างความคุน้เคยใหเ้กิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
2.2 แสดงความจริงใจและบริสุทธ์ิใจ 
2.3 ไม่วพิากษว์จิารณ์และไม่ติฉินนินทา 
2.4 ยกยอ่งชมเชยตามควรแก่โอกาส 
2.5 อยา่ชดัทอดความผดิใหเ้พื่อน 
2.6 ใหค้วามร่วมมือในการท างานดว้ยความจริงใจ 
2.7 รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
2.8 มีความสุข เยอืกเยน็ หนกัแน่น ไม่หูเบา เสมอตน้เสมอปลาย 
2.9 ไม่ยกตนข่มเพื่อน 
2.10 มีใจกวา้งพอประมาณ รู้จกัท่ีจะ “ให”้บา้ง 
2.11 พบปะสังสรรคก์บัเพื่อนตามสมควร 
2.12 ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีท าได ้เม่ือเพื่อนไดรั้บความเดือดร้อน 

3. หลกัการสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการท างานในหน่วยงานทุก ๆ 
หน่วยงานผูท่ี้เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้นโยบายและเป้าหมายของกิจกรรมต่าง ๆ ใน
หน่วยงานด าเนินไปตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการก็คือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและงานส าเร็จหรือลม้เหลวข้ึนอยู่
กับบุคคลเหล่าน้ี โดยมากแล้วผูบ้ริหารส่วนใหญ่มักจะละเลยผูใ้ต้บังคับบญัชา จึงท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทอ้ถอย และเป็นเหตุให้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
สัมพนัธภาพท่ีไม่ดีต่อกนั โดยทัว่ไปจะมีสาเหตุมาจาก 

3.1 ผูบ้งัคบับญัชาอวดดี 
3.2 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าช้ีแจงหรือออกค าสั่งไม่ชดัเจน และไม่สมบูรณ์ 
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3.3 ก าหนดเส้นตายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่บอกใหรู้้ล่วงหนา้ 
3.4 ไม่ต่อสู้หรือสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้จริญกา้วหนา้ 
3.5 ไม่จดัเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ ใหเ้พียงพอในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.6 ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนทาส 
3.7 ท าตวัเป็นนายหรือบงัคบับญัชาอยูต่ลอดเวลา 
3.8 ไม่สนใจต่อสวสัดิการ หรือสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.9 ประเมินผลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมองเร่ืองส่วนตวัและไม่มองท่ีผลการปฏิบติังาน 

ประโยชน์ของมนุษยสัมพนัธ์ 
1. ท าใหเ้ขา้ใจธรรมชาติในดา้นต่าง ๆ ของมนุษย ์
2. ท าให้เขา้ใจความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยแ์ละสามารถตอบสนองความตอ้งการ

พื้นฐานเหล่านั้นไดท้ั้งท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนั 
4. ท าใหเ้กิดความราบร่ืนในการคบหากบับุคคลอ่ืน 
5. ท าให้ไดรั้บความรัก ความเช่ือถือ ศรัทธา จากบุคคลในครอบครัว องคก์ารและสังคม

โดยรวม 
6. ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานจนบรรลุเป้าหมาย 
7. สามารถลดปัญหาความขดัแยง้ในการท างาน 
8. ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน มีความสามคัคีปรองดอง รักองคก์ารและท าให้

องคก์ารมีความมัน่คง 
9. เป็นปัจจยัส าคญัในการประสานประโยชน์ของสังคม ป้องกนัและแกปั้ญหาเศรษฐกิจ 

การเมืองได ้
10. ท าใหทุ้กคนมีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัค านึงถึงประโยชน์โดยส่วนรวม 
11. ท าใหต้นเองและผูอ่ื้นมีความสุข 
ขอ้ควรระวงัในการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 
1. ระวงัการแสดงสีหนา้ กิริยาท่าทางและบุคลิกภาพ 
2. การโตแ้ยง้ การถกเถียงเพื่อเอาชนะ 
3. การต าหนิติเตียนผูอ่ื้น ทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
4. การพดูเร่ืองของตนเอง การพดูโออ้วด ยกตนข่มท่าน 
5. การพดูเพอ้เจอ้ การพดูประชดประชนั นินทาวา่ร้าย 
6. การไม่สนใจฟังผูอ่ื้น 
7. การแสดงความอิจฉา 
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8. การแสดงความอยากได ้ใจแคบ 
9. การแสดงความเห็นแก่ตวัเองมากกวา่ส่วนรวม 
10. การแสดงความโมโหฉุนเฉียว 
11. การแสดงการเลือกท่ีรักท่ีเกลียด 
12. การแสดงอ านาจเหนือผูอ่ื้น 
13. การแสดงความไม่แน่นอน ใจรวนเร ไม่รักษาค าพดู 
14. การโยนความผดิใหผู้อ่ื้น 
15. การแสดงความเป็นระเบียบ จูจ้ี้จุกจิกเกินไป 
16. การลืมนึกถึงความส าคญัของผูอ่ื้น ชอบใชอ้ านาจกบัผูอ่ื้น 
17. การมีอคติความล าเอียงต่อผูอ่ื้น โดยเฉพาะเช้ือชาติ ศาสนา 
18. การแสดงพฤติกรรมบางอยา่งจนเคยชิน เช่น กิริยา มารยาทท่ีไม่สุภาพไม่เหมาะสม 
จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่าปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน คือบรรยากาศใน
การท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกับผูบ้งัคบับญัชา  และความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานไดแ้ก่ การมีปฏิสัมพนัธ์จากเพื่อนร่วมงาน คือ ไดรั้บความร่วมมือใน
เร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี บุคลากรในส านกังานมีความจริงใจต่อกนัมีการประสานงาน
กนัเป็นอยา่งดีในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเอง ไม่ไดรั้บความยุง่ยากในการท างาน
จากบุคลากรในองคก์าร  

 
2.2 ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน 

คาชน ์(Kahn 1964  , อา้งถึงใน อุษณะ  อ านาจสกุลฤทธ์ิ 2551 : 15) กล่าววา่ ในองคก์ารหน่ึง ๆ 
สมาชิกต้องมีข่าวสารข้อมูลท่ีแน่นอนเก่ียวกับบทบาทหน้าท่ีของตนในการปฏิบติังาน ดังนั้ น
กระบวนการส่ือสารและกระจายข่าวสารจึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับองคก์าร เพราะบุคคลเจา้ของบทบาท
จะแสดงออกซ่ึงบทบาทท่ีเหมาะสมไดม้ากน้อยเพียงใดบุคคลจะตอ้งรู้ว่าอะไรคือความคาดหวงัของ
บุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อตวัเขา ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคล
เจา้ของบทบาทตอ้งรู้ขอบเขตของกิจกรรมใตค้วามรับผิดขอบของตน ซ่ึงผลของความไม่ชดัเจนหรือ
คลุมเครือในบทบาทจะน าไปสู่ความตึงเครียดทางอารมณ์ ความไม่พึงพอใจในงาน ความไม่ผกูพนักบั
งาน สูญเสียความเช่ือมัน่ในตนเองในการท าหนา้ท่ีตามบทบาทของตน 
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เซลดอน และคณะ (Sheldon and others 1970, อา้งถึงใน อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ, 2551 : 
15) เป็นนกัวิชาการท่ีคน้พบว่า ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ อายุ เพศ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร และระดบัต าแหน่ง โดยอธิบาย ดงัน้ี 

อายุ จากการศึกษาพบว่า ยิ่งสมาชิกขององค์การอายุมากข้ึนเท่าไรก็จะมีความผูกพนักบั
องค์การมากข้ึนเท่านั้นเน่ืองจากมีการสั่งสมประสบการณ์ในองคก์ารไวม้ากนัน่คือ ตวัแปรในดา้น
อายมีุความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

เพศ จากการศึกษาพบว่า เพศหญิงจะมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าเพศชาย ทั้งน้ีอาจ
เป็นผลมากจากขอ้จ ากดัทางดา้นอาชีพมากกวา่ เน่ืองจากเพศหญิงค่อนขา้งจะหางานท าไดย้ากกว่า 
เพศชาย จึงมีความรักและผูกพนัต่อองค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่มากกว่า ผูห้ญิงมีแนวโน้ม
เปล่ียนแปลงนอ้ยกวา่ผูช้าย 

ระดบัการศึกษา จากการศึกษาพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแบบ
ผกผนั คนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่คนท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ เน่ืองจากคน
ท่ีมีการศึกษาสูงมกัจะมีความผกูพนัต่อวชิาชีพของตนเองมากกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร จากการศึกษาพบวา่ สมาชิกในองคก์ารท่ีท างานอยู่
กบัองคก์ารนานมากเท่าไร ก็ยิ่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น เน่ืองจากการมีอายุงานมาก 
แนวโนม้ในการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ารรวมทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีมากข้ึน 

ระดบัต าแหน่ง จากการศึกษาพบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ
สมาชิกขององค์การท่ีครองต าแหน่งสูงข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน เน่ืองจากการเล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนจะท าใหส้ามารถเขา้ถึงรางวลัตอบแทนท่ีส าคญัขององคก์าร 

เซอร์ร่ิงตนั (Cherrington 1994, อา้งถึงใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์, 2544 : 17) ไดส้รุป
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เกิดจากปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีอายุมากและมีอายุงานท างานในองคก์ารนาน จะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง ผูท่ี้มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผกูพนัมากเพศหญิงมีแนวโน้มผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่เพศชาย ตลอดจนผูท่ี้มีการศึกษานอ้ยจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาสูง 

2. ลักษณะของงาน ได้แก่ การได้ท างานท่ีมีความส าคัญ การได้มีส่วนร่วมในงานจะ
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูง และหากมีความขดัแยง้บทบาทและเกิดความสับสนในงาน จะ
ท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 

3. ลกัษณะขององค์การ ไดแ้ก่ องค์การท่ีมีการกระจายอ านาจ และการให้พนักงานได้มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
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4. ลกัษณะประสบการณ์การท างาน ได้แก่ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานการคาดหวงัท่ี
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารและเห็นวา่องคก์ารเป็นท่ี
พึ่งได ้

บูชานนั (Buchanan 1947 , อา้งถึงใน อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ, 2551 : 17) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อหน่วยงานหรือได้รับการยอมรับจากองค์การ ซ่ึงการ
ยอมรับจากองค์การเป็นเสมือนรางวลัท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังาน รู้สึกว่าเขาสามารถท าประโยชน์ให้กบั
องค์การได้ และการปฏิบติังานของเขาได้รับการยอมรับว่ามีคุณค่า การยอมรับแสดงได้หลาย
ลกัษณะ เช่น การไดรั้บรางวลั การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บเช้ือเชิญทาง
สังคม ท าใหส้ถานภาพทางองคสู์งข้ึน ซ่ึงการยอมรับจากองคก์ารมากเท่าใดก็จะยิ่งมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากข้ึนเท่านั้น เน่ืองจากเขาเห็นวา่องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาท่ีจะท า
ใหผู้อ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญตนได ้

2. ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์าร จากการศึกษาพบวา่ มีอิทธิพลต่อระดบัความ
ผกูพนัขององคก์ารของสมาชิกดว้ย กล่าวคือ หากสมาชิกรู้สึกวา่องคก์ารท่ีเขาท างานอยูด่ว้ยมีความ
น่าเช่ือถือและมัน่คงเพียงพอ เขาก็จะมีความรู้สึกอยากท างานอยู่ในองค์การนั้นๆและมีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การตามไปด้วย จากการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความมีช่ือเสียงของ
หน่วยงาน และความมีเกียรติของวิชาชีพความจงรักภกัดี ของอาจารยม์หาวิทยาลยัในสหรัฐอเมริกา 
พบวา่ ความรู้สึกมีเกียรติยศช่ือเสียงในสถาบนัมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกจงรักภกัดีต่อสถาบนัหรื
องค์การ ซ่ึงความจงรักภกัดีเป็นส่วนหน่ึงของความผูกพนัต่อองค์การในเร่ืองความมัน่คงในการ
ท างาน หากผูป้ฏิบติังานเห็นวา่หน่วยงานท่ีเขาท างานอยูไ่ม่ไดส้ร้างความมัน่ใจวา่เขาจะถูก ไล่ออก
อย่างไม่ชอบธรรมก็จะมีผลท าให้ผูป้ฏิบติังานไม่รู้สึกมัน่คงในการท างานกบัองค์การและ ขาด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารนั้น 

3. ทศันคติของผูร่้วมงานต่อองคก์าร จากการศึกษาพบวา่ เป็นตวัก าหนดระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารหน่ึง เน่ืองจากสมาชิกจะไดรั้บอิทธิพลจากการเขา้สังคมกบักลุ่มผูร่้วมงานและหากกลุ่ม
ร่วมงานส่วนใหญ่มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การและมีความผูกพนักับองค์การสมาชิกผูน้ั้ นก็จะมี
ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดีและมีความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 

4. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร หรือ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งก็
เช่นเดียวกบัปัจจยัขา้งตน้ กล่าวคือ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากการปฏิบติังานเม่ือเปิด
โอกาสให้เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการ ดงันั้น หากสมาชิกขององค์การมี
ความพึงพอใจการเล่ือนต าแหน่งขององคก์ารแลว้ก็มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 
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ในทางตรงกันข้ามหากไม่พอใจในระบบเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งกะท าให้ขาดความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543 : 37-38) ไดส้รุปปัจจยัหรือส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารมี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร 
2. ลกัษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ งานท่ีมีความส าคญั งานท่ีมีบทบาท

ชดัเจน และบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง 
3. ลกัษณะดา้นโครงสร้างขององคก์าร ไดแ้ก่ ระบบขององคก์ารท่ีมีแบบแผน การกระจาย

อ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์าร 
4. ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานในองค์การ การพึ่ งพา 

ผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั 
Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548  : 50 ) ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยั 

ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (affective commitment) ดงัน้ี 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล (personal factors) ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่องาน ความผกูพนัทางจิตใจ 

ปัจจยัดา้นทางเลือกในงาน และลกัษณะส่วนบุคคล 
2. ปัจจยัดา้นองค์การ (organizational factor) ไดแ้ก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิมเขา้ท างาน

ขอบเขตของงาน การนิเทศงาน ความสอดคลอ้งของเป้าหมาย และลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะ
ของงานต่าง ๆ เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความสอดคลอ้งของ
เป้าหมายบุคคลกบัองคก์าร นอกจากน้ีลกัษณะองคก์าร เช่น การให้ความสนใจต่อบุคคล การท าให้
บุคลากรรู้สึกวา่เป็นเจา้ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) ท่ีบุคคลไดรั้บจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร
ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์ารและรูปแบบการบริหารงานของผูบ้ริหาร 

4. โครงสร้างองคก์าร (organizational structure) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์ารการรวมอ านาจ 
การกระจายอ านาจ การแบ่งสายการบงัคบับญัชา 

วิชยั แหวนเพชร (2543 : 141-142) ไดก้ล่าวไวว้า่ พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาวมีดงัต่อไปน้ี 

1. งาน (job) คือ ตวังานท่ีเขาไดไ้ปท าอยู ่หมายความวา่ หากบุคคลมีความชอบ ความถนดั
และความสนใจในงานนั้น ก็ยอ่มจะมีความพึงพอใจในงานนั้นเป็นทุนเดิม และในขณะท่ีเขาท างาน
ไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน เรียนรู้ส่ิงใหม ่ๆ จะมีมากข้ึน 
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2. ค่าจา้ง (wage) เป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลอยากท างานในหน่วยงาน
นั้นหรือไม่ การใหค้่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม และมีความยุติธรรมกบัพนกังานท่ีท างานในต าแหน่ง
หรือคุณสมบติัใกลเ้คียงกนั 

3. โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (promotion) ซ่ึงเป็นผลต่อเน่ืองมาจากผลของการ
ปฏิบติังาน 

4. การยอมรับ (recongnition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน หากมีการ
ยอมรับเขาในบทบาท ยอ่มท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้น การให้เกียรติให้การ
ยอมรับ รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้

5. สภาพการท างาน (working condition) เป็นสภาพโดยทัว่ๆ ไปของสถานท่ีท างาน เช่น
ความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

6. ผลประโยชน์ (benefit) และสวสัดิการ (services) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บตอบแทน
จากผลการปฏิบติังานนอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั  
ค่าน ้ามนัรถ ฯลฯ  

7. ผูบ้งัคบับญัชา (leader) เป็นปัจจยัท่ีมีมีอิทธิพลมาก ได้แก่ บุคลิกลกัษณะของ
ผูบ้งัคบับญัชา ทกัษะในการบริหารงาน การรู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษยสัมพนัธ์ ความสามารถท่ีจะ
แกไ้ขปัญหาหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังาน 

8. เพื่อนร่วมงาน (co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์การย่อมส่งผลท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน 

9. องค์การและการจดัการ (organization and management) หมายถึง องค์การใดท่ีมี
ช่ือเสียงในการท างาน ยอ่มท าใหเ้กิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคก์ารนั้น 

ดนัแฮม และแคสตาเนดา้ (Dunham and Castaneda 1994, อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มากต,  
2542 : 22) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัทางจิตใจ ไดแ้ก่ 
1.1 การรับรู้คุณลกัษณะงาน ในแง่ความเป็นอิสระของงาน (Task Autonomy) 
1.2 ความส าคญัของงาน (Task Significance) 
1.3 เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 
1.4 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
1.5 ผลยอ้นกลบัของหวัหนา้ (Supervisory Feedback) 
1.6 การพึ่งพาไดข้ององคก์าร (Organizational Dependability) 
1.7 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived Participatory Management) 
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2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ไดแ้ก่ 
2.1 อาย ุ(Age) 
2.2 อายงุาน (Tenure) 
2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
2.4 ความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intent to Leave) 

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย 
3.1 ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน (Coworker Commitment) 
3.2 การพึ่งพาไดข้ององคก์าร (Organizational Dependability) 
3.3 การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Participatory Management) 

 
สเตียร์ส (Steers 1977 , อา้งถึงใน วลีรัตน์  สุขวฒันวินากุล, 2553 : 12) ไดร้วบรวม 

ผลการศึกษาของนกัวิชาการหลายท่านแลว้น ามาสร้างกรอบแนวคิดเพื่อการศึกษาถึงท่ีมาหรือตวั
แปรท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การ และผลท่ีตามมาของการมีความผูกพนัต่อองค์การ และได้น าแสนอ
แบบจ าลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วนส าคญัคือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน 

2. ลกัษณะงานท่ีท า (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั จะมีอิทธิพลต่อระดบั
ความยึดมัน่ ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยาก
ท างานเพื่อเพิ่มค่าใหก้บัตนเอง 

3. ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
ส่ิงแวดล้อมในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ ไดแ้ก่  ความรู้สึกวา่คนท่ีมีความส าคญัต่อองค์การ องค์การเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงั
ไดรั้บการตอบสนอง ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 

Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน อรวรรณ อยูค่ง, 2546 : 21) ไดก้ล่าวไวว้า่ ส่ิงท่ีก่อให้เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (affective commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristic) 
2. คุณลกัษณะงาน ( job characteristic) 
3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) 
4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Strucral characteristic) 
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O’Reilly (1981 อา้งถึงใน วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548  : 49) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อ
องค์การเป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ รวมทั้งความรู้สึก
ผูกพนัต่องาน ความจงรักภกัดีและความเช่ือศรัทธาในค่านิยมขององค์การ โดยความผูกพนัต่อ
องคก์ารประกอบดว้ย 3 ลกัษณะดงัน้ี 

1. การยนิยอมท าตาม (compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการขององคก์าร 
2. การยึดถือตามเจตนารมณ์ขององค์การ (identification) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตาม 

ความตอ้งการขององคก์ารและรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
3. การซึมซบัค่านิยมในองคก์าร (internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององคก์าร 

มาเป็นค่านิยมของตนเอง 
จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชแ้นวคิดและทฤษฎี ของสเตียร์ส (Steers 1977 , อา้งถึงใน วลีรัตน์ สุขวฒัน
วินากุล, 2553 : 12)  ด้านประสบการณ์การท างานมาเป็นตวัแปรอิสระในงานวิจยัคร้ังน้ี  ได้แก่  
ความรู้สึกว่าคนท่ีมีความส าคัญต่อองค์การ องค์การเป็นท่ีพึ่ งพาได้ ความคาดหวงัได้รับการ
ตอบสนอง ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ซ่ึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ี
มีความส าคญัมาก และเป็นคุณสมบติัท่ีทุกองค์การควรมีเน่ืองจากความผกูพนัจะเป็นแรงจูงใจให้
พนักงานท างานในองค์การอย่างเต็มท่ี มุ่งมัน่ ตั้งใจพร้อมท่ีจะยอมรับเป้าหมายขององค์การและ 
มีความปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 
4.  ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบั ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั มหาชน 

ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) (BAY) ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 27 มกราคม 2488 และได้
น าหลกัทรัพยเ์ขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยในปี 2520 ปัจจุบนัเป็นธนาคาร
พาณิชยไ์ทยท่ีมีเงินให้สินเช่ือและเงินฝากใหญ่เป็นอนัดบั 5 ของประเทศ และเป็นธนาคารท่ี
ใหบ้ริการทางการเงินอยา่งครบวงจรแก่ทั้งลูกคา้ธุรกิจ และลูกคา้บุคคล(http://www.krungsri.com) 
 
 
 
 
 
เหตุการณ์ส าคัญ 



35 

 

 

3 มกราคม 2550 จีอี มนัน่ี ซ่ึงเป็นสถาบนัการเงินเพื่อรายยอ่ยชั้นน าของโลกไดบ้รรลุ
ขอ้ตกลงการเป็นพนัธมิตรทางธุรกิจกบัธนาคารกรุงศรีอยุธยาซ่ึงสะทอ้นถึงความตั้งใจและความ
เช่ือมัน่ในธนาคารฯ โดยมีเป้าหมายท่ีจะยกระดบัการผสานความสามารถทางธุรกิจของสององคก์าร 
เพื่อใหธ้นาคารฯเป็นธนาคารท่ีใหบ้ริการครบวงจรชั้นน าของประเทศไทย 

14 กุมภาพนัธ์ 2551 ธนาคารฯเขา้ซ้ือกิจการบริษทั จีอี แคปปิตอล ออโต ้ลีส จ ากดั 
(มหาชน) (GECAL) เสร็จสมบูรณ์ โดย ณ วนัโอนกิจการ GECAL มีสินทรัพยร์วม 78,010 ลา้นบาท 
และเงินให้สินเช่ือสุทธิรวม 75,283 ล้านบาท ซ่ึงส่งผลให้พอร์ตสินเช่ือของธนาคารฯเติบโตข้ึน
ประมาณร้อยละ 17 ณ วนัโอนกิจการ และต่อมา GECAL เปล่ียนช่ือเป็น บริษทั อยุธยา แคปปิตอล 
ออโต ้ลีส จ ากดั (มหาชน) (AYCAL) 

8 เมษายน 2552 ธนาคารฯด าเนินการเขา้ซ้ือหุ้นธนาคาร เอไอจี เพื่อรายย่อย จ ากดั 
(มหาชน) (AIGRB) และ บริษทั เอไอจี คาร์ด (ประเทศไทย) จ ากดั (AIGCC) เสร็จสมบูรณ์ ในราคา
รวม 1,605 ลา้นบาท โดยท าใหธ้นาคารฯมีสินทรัพยเ์พิ่มข้ึนประมาณ 32,800 ลา้นบาท มีฐานสินเช่ือ
เพิ่มข้ึน 21,900 ลา้นบาท เงินฝากเพิ่มข้ึน 18,600 ลา้นบาท และมีจ านวนบตัรเครดิตเพิ่มข้ึนประมาณ 
222,000 บตัร 

9 กนัยายน 2552 ธนาคารฯ เขา้ซ้ือกิจการบริษทั ซีเอฟจี เซอร์วิสเซส จ ากดั (CFGS) ซ่ึง
เป็นบริษทัในเครือของ บริษทัอเมริกนั อินเตอร์เนชั่นแนล กรุ๊ป อิงค์ จ  ากดั เสร็จสมบูรณ์ ทั้ งน้ี 
CFGS เป็นหน่ึงในผูใ้ห้บริการไมโครไฟแนนซ์โดยเฉพาะสินเช่ือท่ีใชท้ะเบียนรถเป็นหลกัประกนั 
มีเครือข่ายสาขากวา่ 163 แห่งทัว่ประเทศ และเป็นท่ีรู้จกักนัดีในนาม "ศรีสวสัด์ิ เงินติดลอ้" 

5 พฤศจิกายน 2552 ธนาคารกรุงศรีอยุธยาเขา้ซ้ือธุรกิจการเงินเพื่อผูบ้ริโภคของจีอี 
แคปปิตอล ในประเทศไทย เสร็จสมบูรณ์ การเขา้ซ้ือคร้ังน้ีท าให้ธุรกิจการเงินเพื่อลูกคา้รายยอ่ยของ
ธนาคารกรุงศรีอยุธยาเติบโตเร็วข้ึน และท าให้สัดส่วนสินเช่ือรายยอ่ยของธนาคารเพิ่มข้ึนจาก 36% 
เป็น 42% ของสินเช่ือรวม และจะส่งผลให้ขีดความสามารถในการแข่งขนัของธนาคารเพิ่มข้ึน ดว้ย
ขนาดท่ีใหญ่ข้ึนอย่างมีนยัส าคญั และความหลากหลายยิ่งข้ึนในบริการหลกัของธุรกิจการเงินเพื่อ
ลูกคา้รายยอ่ยของธนาคาร การผนวกธุรกิจของจีอี มนัน่ี ประเทศไทย เขา้กบัธนาคาร ท าให้ธนาคาร
กรุงศรีอยุธยากลายเป็นผูใ้ห้บริการบัตรเครดิตรายใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย ด้วยจ านวนบตัร
หมุนเวยีนในระบบมากกวา่ 3 ลา้นใบ และใหบ้ริการลูกคา้กวา่ 8 ลา้นราย 
 
 

25 มกราคม 2555 คณะกรรมการธนาคารมีมติอนุมติัเห็นชอบให้ธนาคารฯ ด าเนินการ
รับโอนธุรกิจลูกคา้รายย่อยในประเทศไทยของ ธนาคารฮ่องกงและเซ่ียงไฮแ้บงก้ิงคอร์ปอเรชั่น 
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จ ากัด ("HSBC") ซ่ึงประกอบธุรกิจบัตรเครดิต ธุรกิจสินเช่ือส่วนบุคคล ธุรกิจสินเช่ือ
อสังหาริมทรัพย ์ธุรกิจเงินฝากส่วนบุคคลและตัว๋แลกเงิน 

18 ธนัวาคม 2556 MUFG เป็นพนัธมิตรทางธุรกิจกบัธนาคารกรุงศรีอยธุยาแทนจีอี 
(เขา้ถึงขอ้มูล เม่ือวนัท่ี 20 ธนัวาคม 2556) 

 
วสัิยทัศน์ 
ทีมงานกลมเกลียว หน่ึงเดียว 
มุ่งมัน่มอบผลิตภณัฑ ์และบริการสุดประทบัใจ 
เพื่อเป็นธนาคารอนัดบัหน่ึงในใจลูกคา้ 
ค่านิยมองค์การ 
ซ่ือสัตย์ปฏิบัติถูกต้อง 
เรามุ่งมัน่ท่ีจะสร้างความน่าเช่ือถือ มีความเป็นมืออาชีพและปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย์

ตามหลกัธรรมาภิบาล 
ร่วมใจ ร่วมคิด ร่วมท า 
เราท างานร่วมกนัเป็นทีมดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีและใจท่ีเปิดกวา้งเพื่อบรรลุความส าเร็จที

วางไว ้
ลูกค้าคือคนส าคัญ 
เราใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้ พร้อมตอบสนองต่อความ

ตอ้งการนั้นอยา่งสุดความสามารถ 
มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 
เราพร้อมจะกา้วสู่ความเป็นผูน้ าในการท าเร่ืองเงินให้เป็นเร่ืองง่าย และมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาสู่

ความเป็นเลิศในทุกการบริการของเรา 
ก้าวทนัความเปลี่ยนแปลง 
เราพร้อมพฒันาอย่างต่อเน่ืองด้วยการเปิดรับความเปล่ียนแปลงหรือส่ิงใหม่ท่ีจะเป็น

ประโยชน์ต่อกรุงศรี 
 
 
 
ปรัชญาในการด าเนินธุรกจิของธนาคาร  
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ปรัชญาในการด าเนินธุรกิจของธนาคารเป็นไปตามท่ีก าหนดไวใ้น “ปรัชญาและส านึกใน
การปฏิบติังาน” หรือ The Spirit and the Letter ท่ีมุ่งเนน้ให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์
สุจริต โปร่งใส ไม่ยดึถือเฉพาะลายลกัษณ์อกัษรแต่ให้ค  านึงถึงเจตนารมณ์ ทั้งน้ี ไดมี้การก าหนดส่ิง
ท่ีตอ้งทราบ ส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติั และส่ิงท่ีตอ้งระวงั เก่ียวกบันโยบายส าคญัต่าง ๆ ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองท่ี
ธนาคารใหค้วามส าคญัและผูมี้หนา้ท่ีปฏิบติัตามไดเ้ขา้ใจชดัเจน ดงัน้ี  

1. ความเป็นเลิศในการปฏิบติัตามระเบียบ  
2. การจ่ายเงินท่ีไม่เหมาะสม  
3. ความสัมพนัธ์กบัผูจ้ดัหาสินคา้  
4. การควบคุมการคา้ระหวา่งประเทศ  
5. การป้องกนัการฟอกเงิน  
6. ความเป็นส่วนตวั  
7. การท างานกบัรัฐบาล  
8. การปฏิบติัตามกฎหมายวา่ดว้ยการแข่งขนั 
9. แนวทางการปฏิบติัวา่ดว้ยการจา้งงานท่ีเป็นธรรม 
10. ส่ิงแวดลอ้ม สุขอนามยั และความปลอดภยั 
11. การรักษาความปลอดภยัและการจดัการภาวะวกิฤติ 
12. ทรัพยสิ์นทางปัญญา 
13. การอ านวยการบญัชี  
14. ความขดัแยง้ในผลประโยชน์ 
15. การซ้ือขายหลักทรัพย์โดยใช้ข้อมูลภายในและการให้ค  าแนะน า ในการซ้ือขาย

หลกัทรัพย ์
16. โดยใชข้อ้มูลภายใน 

  นอกจากน้ี ธนาคารได้ให้ความส าคญัและก าหนดเป็นนโยบายเก่ียวกบัการต่อต้านการ
ทุจริตคอร์รัปชัน่ดว้ย  
 
 
 
 
 

ช่องทางการให้บริการ 
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สาขาในประเทศจ านวน 610 และสาขาในต่างประเทศจ านวน 4 สาขา 
ศูนยบ์ริการกรุงศรี เอก็ซ์คลูซีฟ และศูนยบ์ริการธุรกิจกรุงศรีจ านวน 74 แห่ง 
ตูเ้อทีเอม็จ านวน 4,730 เคร่ือง 
ศูนยบ์ริการกรุงศรี ออโต ้จ านวน 43 สาขา และ 6,300 ดีลเลอร์ 
ศูนยบ์ริการกรุงศรี เฟิร์สชอ้ยส์ จ านวน 45 สาขา และ 12,373 ดีลเลอร์ 
ศูนยบ์ริการศรี สวสัด์ิ เงินติดลอ้ จ  านวน 290 สาขา 

 
รางวลัและการยอมรับ 
ปี 2556 ธนาคารกรุงศรี รางวลั “Advertising Campaign of the Year” จาก Asian Banking 

and Finance Awards 2013 ซ่ึงมอบให้กบัแคมเปญโฆษณาเงินฝาก ออมทรัพยมี์แต่ได ้ซ่ึงมีส่วน
ผลกัดนัให้ผลิตภณัฑ์เงินฝากดงักล่าวประสบความส าเร็จอยา่งสูง ธนาคารสามารถระดมเงินไดถึ้ง 
112,000 ลา้นบาท ภายในระยะเวลาเพียง 3 เดือน 

ปี 2556 ธนาคารกรุงศรี รางวลั “Online Banking Initiative of the Year” จาก Asian 
Banking and Finance Awards 2013 ซ่ึงมอบให้กบั Krungsri Mobile Application ธนาคารบนมือถือ 
ท่ีมอบประสบการณ์ใหม่ในการท าธุรกรรมทางการเงินทุกท่ีทุกเวลา 

ปี 2556 ธนาคารกรุงศรี รางวลั “สุดยอดองค์การท่ีน่าท างานแห่งปี 2556” (2013 Gallup 
Great Workplace Award) จาก Gallup บริษทัวิจยัและท่ีปรึกษาชั้นน าระดบัโลก ในฐานะท่ีธนาคาร
ให้ความส าคญักบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงมีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจ 
โดยกรุงศรีนบัเป็นองคก์ารเดียวจากไทยท่ีไดรั้บรางวลัดงักล่าวในปี 2556 จากทั้งหมด 32 องค์การ
ชั้นน าทัว่โลก 

ปี 2556 ธนาคารกรุงศรี รางวลั the Best CFO Award (Investor Relations) จาก Corporate 
Governance Asia วารสารดา้นการก ากบัดูแลกิจการท่ีไดรั้บการยอมรับในเอเชีย โดยรางวลัดงักล่าว
เป็นเคร่ืองพิสูจน์ถึงความสามารถและผลงานในฐานะท่ีนางเจนิส แวน เอ็กเคอเรน เป็นประธาน
คณะเจา้หนา้ท่ีดา้นการเงินของธนาคาร 

ปี 2556 ธนาคารกรุงศรี รางวลั BPA (Banking & Payments Asia) Trailblazer Award 2013 
ประเภท Product Excellence in Payment Innovation ในฐานะท่ีกรุงศรีไดพ้ฒันาเทคโนโลยีการ
ช าระเงิน “กรุงศรี ควิก เพย์” ออกสู่ตลาดเป็นรายแรก ซ่ึงสามารถเปล่ียนสมาร์ทโฟนและแท็บเล็ต
ให้เป็นจุดช าระเงินทุกท่ีทุกเวลา (Mobile Point of Sale – mPOS) โดยรางวลัดงักล่าวมอบให้กบั
สถาบนัการเงินท่ีมีความโดดเด่นในการขบัเคล่ือนการพฒันานวตักรรมทั้งในด้านผลิตภณัฑ์และ
บริการทางการเงิน 
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ปี 2556 ธนาคารกรุงศรี รางวลั Excellence in Mobile Banking จากงาน Financial Insights 
Innovation Award 2013 ซ่ึงจดัข้ึนโดยสถาบนั IDC Financial Insights ในฐานะท่ี Krungsri Mobile 
Application เป็นแอปพลิเคชนัในรูปแบบ all-in-one ครอบคลุมทุกการใชง้าน ทั้งในดา้นไลฟ์ไตล์
และบริการทางการเงินจากหลากหลายผลิตภณัฑ์ของกรุงศรีกรุ๊ป โดยลูกคา้สามารถใชง้านไดอ้ยา่ง
ครบครันเพียงปลายน้ิวสัมผสั 

ปี 2556 กรุงศรี ออโตร้างวลั Thailand Most Admired Brand 2013 จากนิตยสาร BrandAge 
ปี 2555 ธนาคารกรุงศรี รางวลั The Corporate Governance Asia Annual Recognition 

Awards จาก Corporate Governance Asia magazine ในฐานะองค์การท่ีมีความมุ่งมัน่ในการ
พฒันาการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีในระดบัภูมิภาคเอเชีย 

ปี 2554 – 2555 ธนาคารกรุงศรี รางวลัรายงานบรรษทัภิบาลดีเยี่ยม (Top Corporate 
Governance Report) จากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 2 ปีติดต่อกนั ในฐานะบริษทัจด
ทะเบียนท่ีมีความโดดเด่นดา้นรายงานการปฏิบติัตามหลกัการก ากบัดูแลกิจการ 

ปี 2555 ซีเอฟจี เซอร์วิส รางวลั Bank of the Year Award – Financial Inclusion 2012 
Award จาก The Banker magazine ในฐานะท่ี ศรีสวสัด์ิ เงินติดลอ้ มีความเป็นเลิศดา้นการพฒันากล
ยทุธ์ และผลิตภณัฑท์างการเงินอยา่งต่อเน่ือง 

ปี 2555 ซีเอฟจี เซอร์วิส รางวลั 2012 Brand Conqueror จากนิตยสาร BrandAge ในฐานะท่ี 
ศรีสวสัด์ิ เงินติดล้อ เป็นแบรนด์ท่ีประสบความส าเร็จอย่างโดดเด่น และมีการก าหนดกลยุทธ์
การตลาด และส่ือสารการตลาดไดอ้ยา่งยอดเยีย่ม 

ปี 2554 – 2555 กรุงศรี ออโต ้รางวลั Superbrands Thailand ถึง 2 ปีติดต่อกนัในฐานะท่ีมี
ความโดดเด่นในเร่ืองของคุณภาพของแบรนด์ ความสัมพนัธ์ระหว่างแบรนด์กับผูบ้ริโภค และ
บุคลิกของแบรนด ์

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน ) ภาค208 มีทั้งหมด12 สาขา  ครอบคลุม 3 จงัหวดั
ไดแ้ก่ ราชบุรี กาญจนบุรี สมุทรสงคราม โดยจงัหวดัราชบุรีมีความโดดเด่นดา้นเกษตรกร จงัหวดั
กาญจนบุรีมีความโดดเด่นดา้นการท่องเท่ียวและประวติัศาสตร์ จงัหวดัสมุทรสงครามมีความโดด
เด่นดา้นการท่องเท่ียวและวถีิชีวติแบบไทยดั้งเดิม จึงท าใหผู้ว้จิยัสนใจจะศึกษาประชากรท่ีอยูภ่ายใต้
ความแตกต่างดงักล่าว โดยมีพนกังานทั้งหมด  106 คน โดยแยกเป็นผูบ้ริหาร 12 คน และพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ 94 คน จ านวน ดงัตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี 1 แสดงจ านวนผูบ้ริหารและพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ท่ี สาขา ผูบ้ริหาร พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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1 สาขาสมุทรสงคราม 1 8 
2 สาขาราชบุรี 1 9 
3 สาขายอ่ยถนนรถไฟ 1 8 
4 สาขาโพธาราม 1 7 
5 สาขาบา้นโป่ง 1 10 
6 สาขายอ่ยหว้ยกระบอก 1 8 
7 สาขาลูกแก 1 7 
8 สาขาท่าเรือพระแท่น 1 6 
9 สาขาท่าม่วง 1 6 

10 สาขากาญจนบุรี 1 10 
11 สาขาบ่อพลอย 1 6 
12 สาขาโรบินสันกาญจนบุรี 1 9 

รวม 12 94 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.   งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
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วโรดม ศรีตระกลู (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจและความผกูพนั
ต่อองค์การของบุคคลากรโรงไฟฟ้าเอกชนขนาดเล็ก ในเขตอ าเภอบางประกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา  
มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาความระดบัความไวว้างใจและความผูกพนัต่อองค์การ 2.เปรียบเทียบ
ลกัษณะส่วนบุคคลกบัความไวว้างใจและความผูกพนัต่อองค์การ 3.ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความไวว้างใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 4. ศึกษาความความไวว้างใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การ โดยเก็บข้อมูลกลุ่มตวัอย่างจากบุคลากรโรงไฟฟ้าเอกชนขนาดเล็กในเขตอ าเภอ 
บางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ดว้ยวิธีสุ่มแบบง่ายและก าหนดกลุ่มตวัอย่างตามวิธีการของยามาเน่ 
จ  านวน 89 คน ผลการวิจยัพบวา่ 1.ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูงความไวว้างใจใน
องค์การอยู่ในระดับปานกลางและความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง          
2.ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความไวว้างและความผูกพนัต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานในองคก์ารปัจจุบนั ประสบการณ์การท างานทั้งหมด 
ต าแหน่งงาน สถานภาพ เงินเดือน 3. ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความไวว้างใจในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความไวว้างใจใน
ผูบ้งัคบับญัชา 4. ความไวว้างใจในองคก์ารมีอิทธิพลต่อผกูพนัต่อองคก์าร 

 
เพิ่มเกียรต์ิ สุวรรณศีลศกัด์ิ (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบริษทัผลิตยางเพื่อการ
ขนส่งแห่งหน่ึงในประเทศไทย การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1. ความไว้วางใจใน
ผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ 2. เปรียบเทียบปัจจยัส่วน
บุคคลกบัความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ  
3.ความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์ารและความผกูพนั
ต่อองคก์าร 4. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทัผลิตยางเพื่อการขนส่ง
แห่งหน่ึงในประเทศไทย การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการส ารวจกลุ่มตัวอย่าง  
213  คน ผลการวิจัยพบว่า 1.บุคลากรองค์การน้ีมีความไวว้างใจในผูบ้ ังคับบัญชา และความ
ไวว้างใจในองคก์ารระดบัสูงและมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัมีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั แต่มีความไวว้างใจในองค์การและมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั คือ เพศ ระดบัการศึกษา แผนกท่ีปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งและ
รายไดสุ้ทธิต่อเดือนท่ีไดรั้บจากบริษทั  3. ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 
ความไวว้างใจในองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่ง
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กนั 4. ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  

 
ดนุวศั บุญเดช (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ

ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั(มหาชน) ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพ
และปริมณฑล กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ พนกังานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั(มหาชน) 
ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพและปริมณฑล จ านวน 135 ตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม 
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที(t-test) การิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธี LSD ( Least Significance 
Difference) ผลการวิจยัพบว่า 1. คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของของ
พนกังานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั(มหาชน) ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพและปริมณฑล อยู่ในระดบั
ปานกลาง  2.ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั(มหาชน)ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพและปริมณฑลในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก 

 
สุชาดา พรมรักษ ์(2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั มหาชน เขต 14  ผลการวิจยัพบวา่ 1.พนกังานธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั มหาชน เขต 14 มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 2.ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั มหาชน เขต 14 ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและระดับต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ         
3.ปัจจยัด้านลกัษณะงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด มหาชน เขต 14 ในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 4.ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั มหาชน เขต 14 มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก  

 
นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 

จ ากดั(มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ อยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานมีระดบัความ
คิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผกูพนัดา้นองคก์ารในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
ภาวะผูน้ า ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นงานตามล าดบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนั
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ต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ า และด้าน
องค์การรวม ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การในภาพรวม ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง ส่วนปัจจยัดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

 
 เนตรนภา นนัทพรวิญญู (2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั
เซ็นทรัล รีเทลคอร์ปเรชั่น จ  ากัด มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบริษทัเซ็นทรัล รีเทลคอร์ปเรชัน่ จ  ากดั  และเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังานบริษทั
เซ็นทรัล รีเทลคอร์ปเรชัน่ จ  ากดั  โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ พนักงาน
บริษทัเซ็นทรัล รีเทลคอร์ปเรชัน่ จ  ากดั  จ  านวน 465 คน วิธีการวิจยัใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ เคร่ืองมือ 
ท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั
เซ็นทรัล รีเทลคอร์ปเรชัน่ จ  ากดั  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยู่
ระดบัมากทั้ง 4 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจาก
องค์การ รองลงมาคือดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้องค์การ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้น
ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองค์การ ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัเซ็นทรัล รีเทลคอร์ปเรชัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ปัจจยัท่ีท าให้ความผกูพนั
ต่อองค์การของพนกังานพนกังานบริษทัเซ็นทรัล รีเทล แตกต่างกนัไดแ้ก่ สถานภาพ รายได ้และ
อายงุาน 
 

วรวรรณ บุญลอ้ม (2551)  ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของข้าราชการครู
วิทยาลยัเทคนิคในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ผลการวิจยัพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร คุณภาพชีวติในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถพยากรณ์ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดร้้อยละ 27.7 

 
สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั(มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ 1. คุณภาพ
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ชีวิตการท างานในแต่ละดา้นจากทั้งหมด 8 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของตนเอง ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นสิทธิบุคคล 
ดา้นความสมดุลของชีวติ และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมก็อยูใ่นระดบัสูงดว้ย 2.ความผกูพนั
ท่ีมีต่อองค์การของพนักงานระดบัจดัการแตกต่างจากพนักงานระดบับงัคบับญัชาและพนักงาน
ระดับปฏิบติัการ ทั้งน้ีระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด
(มหาชน) โดยรวมและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในแต่ละดา้นก็อยูใ่นระดบัสูงดว้ย 
ไดแ้ก่ดา้นการนึกถึงบริษทัในทางท่ีดี ความภาคภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน ความปรารถนาท่ีจะอยู่กบับริษทั การทุ่มเทความพยายามให้กบัองค์การอย่างเต็มใจ การ
ปกป้องช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์การ การตระหนักถึงอนาคตขององค์การและด้านความ
สัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 3.คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของพนักงานบริษทั ปูนซีเมนต์ไทย จ ากดั(มหาชน) นั้นมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานเพียง 3  ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงคุณภาพชีวิต
การท างาน 3 ด้านนั้นไดแ้ก่ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของตนเองและดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 
วารุณี ค  าแกว้ (2550) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารไทยธนาคาร 

จ ากดั(มหาชน)มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัของพนักงาน
ธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเก่ียวกบังานกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
ธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั(มหาชน) ส านักงานใหญ่ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่
พนกังานของธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 320 คน ผลการวิจยัพบวา่
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน พบว่าเพศ  
มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกนั้นไม่มี
ความสัมพนัธ์ทางสถิติ ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยักบังานกบัระดบัความผูกพนั
องค์การของพนักงานพบว่า ทุกปัจจยัเก่ียวขอ้งกับงาน เช่น งานท่ีรับผิดชอบ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ โอกาสก้าวหน้า ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศท่ีท างาน ล้วนมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเป็น
ความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกระดบัปานกลาง 
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มานิตย์ มัลลวงค์ (2548) ศึกษาเ ร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของผู ้ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา วิทยาเขตภาคพายบั ผลการวิจยัพบว่า ผูป้ฏิบติังานใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลลา้นนา วิทยาเขตภาคพายบัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั
เป็นจริงมาก มีปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงประกอบดว้ยเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
อายุการท างาน ระดับต าแหน่งและอตัราเงินเดือน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อ
องคก์าร และปัจจยัสุดทา้ยคือประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดว้ยเช่นเดียวกนั 

         
จากการศึกษาวิจัยและทฤษฎีในขั้นต้นท่ีเก่ียวข้อง  ผูว้ิจยัได้น าผลการศึกษาไปใช้ใน

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามในกรอบแนวคิดการวิจยั  ใชใ้นการสร้าง
แนวค าถามในแบบสอบถามทางการวจิยัและใชใ้นการอภิปรายผลการวจิยั 
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บทที ่ 3 
การด าเนินการวจัิย 

 
การวิจัยเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1. การออกแบบการวจิยั 
2. ประชากร 
3. วธีิด าเนินการเก็บขอ้มูล 
4. การวดัตวัแปร 
5. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
6. การประมวลผลขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. การออกแบบการวจัิย 
การศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรีอยุธยา จ ากดั(มหาชน) ภาค208 เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ด าเนินการตาม
กระบวนการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative  research)  โดยใช้ พนกังานระดบัปฏิบติัการของ
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208  เป็นกลุ่มประชากรในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
2. ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของแต่ละสาขา ของ
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด มหาชน ภาค208 ทั้งหมด  12 สาขา มีจ านวนทั้งส้ิน 94 คน                  
(ข้อมูลส านักงานภาค208 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) วนัท่ี 25 พฤษภาคม 2557)            
ดงัตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 แสดงกลุ่มประชากร  
ได้แก่ พนักงานระดบัปฏิบติัการ ของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน ) ภาค208 
ทั้งหมด12 สาขา จ านวน 94 คน ดงัน้ี 

ท่ี สาขา พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
1 สาขาสมุทรสงคราม 8 
2 สาขาราชบุรี 9 
3 สาขายอ่ยถนนรถไฟ 8 
4 สาขาโพธาราม 7 
5 สาขาบา้นโป่ง 10 
6 สาขายอ่ยหว้ยกระบอก 8 
7 สาขาลูกแก 7 
8 สาขาท่าเรือพระแท่น 6 
9 สาขาท่าม่วง 6 

10 สาขากาญจนบุรี 10 
11 สาขาบ่อพลอย 6 
12 สาขาโรบินสันกาญจนบุรี 9 

รวม 94 
ท่ีมา : ขอ้มูลส านกังาน ภาค208 ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั มหาชน (ณ วนัท่ี 25 พฤษภาคม 2557) 

 
3. วธีิด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1. ศึกษาจากทฤษฎี เอกสาร ขอ้มูล และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา 
2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการโดยการรวบรวมขอ้มูล

เป็น 2ประเภทไดแ้ก่ 
2.1. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากหนงัสือหรือเอกสารต่างๆจาก

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและจากงานวทิยานิพนธ์ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.2. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน 

โดยมีวธีิการด าเนินการ ดงัน้ี 
2.2.1 ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 

มหาชนภาค208 จ านวนทั้งหมด 94 คน ตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
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2.2.2 ผูศึ้กษาขอความร่วมมือจากพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั มหาชน 
ภาค 208 ท่ีผูศึ้กษาจดัท าและรวบรวมข้ึน โดยส่งให้ผูก้รอกแบบสอบถามกรอกให้สมบูรณ์ และเก็บ
กลบัมา  

2.2.3 น าแบบสอบถามมาตรวจสอบ และวเิคราะห์ในขั้นต่อไป 
 

4. การวดัตัวแปร 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
1. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  

1.1 บรรยากาศในการท างาน 
1.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
1.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 

2. ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน 
2.1 ความส าคญัของตนต่อองคก์าร 
2.2 ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 
2.3 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 
2.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกเป็น 
1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 
5. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยแบ่งออกเป็น  4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาระยะเวลาการปฏิบติังาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน และรายได้ต่อเดือนของผูต้อบ
แบบสอบถาม ซ่ึงลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (close-end)  มีให้เลือก 2 ค าตอบ (dichotomous) 
แบบมีใหเ้ลือกหลายค าตอบ (multiple choices) และแบบปลายเปิด (open-end)  
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ตอนที่ 2 สอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน โดยพฒันามาจาก
งานวิจยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการ บริษทัเอเชียน มารีน เซอร์วสิส์ จ  ากดั(มหาชน) ไดแ้ก่  

1. บรรยากาศในการท างาน 
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบ Likert scale ซ่ึงใชม้าตราส่วนประเมินค่า (Rating scale method) 

โดยใช้การวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั(อา้งถึงใน สุชาดา 
พรมรักษ,์ 2553 :32)  ซ่ึงมีเกณฑก์ารก าหนดคะแนน ดงัน้ี 
ค่าคะแนนในแบบสอบถาม 
  ระดบัคะแนน 5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน 4 หมายถึง  มาก 
  ระดบัคะแนน 3 หมายถึง  ปานกลาง 
  ระดบัคะแนน 2 หมายถึง  นอ้ย 
  ระดบัคะแนน 1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

การแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 1 – 5 คะแนน โดยจะ
แบ่งเป็นระดบั ดงัน้ี 
  ระดบัคะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 

ค่าเฉล่ีย  4.50 – 5.00 มีความคิดเห็น หรือความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.50 – 4.49  มีความคิดเห็น หรือความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.50 – 3.49  มีความคิดเห็น หรือความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.50 – 2.49 มีความคิดเห็น หรือความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.49 มีความคิดเห็น หรือความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ตอนที่ 3 สอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน โดยพฒันามาจากงานวิจยั
ของสุชาดา พรมรักษ์ (2553)  เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั(มหาชน) เขต 14 ไดแ้ก่ 

1. ความส าคญัของตนต่อองคก์าร 
2. ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 
3. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 
4. ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
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ลกัษณะค าถามเป็นแบบ Likert scale ซ่ึงใชม้าตราส่วนประเมินค่า (Rating scale method) 
โดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) 
 ตอนที ่4 สอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในการท างาน โดยพฒันามาจากงานวิจยั
ของสุชาดา พรมรักษ์ (2553) เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั(มหาชน) เขต 14ไดแ้ก่ 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบ Likert scale ซ่ึงใชม้าตราส่วนประเมินค่า (Rating scale method) 

โดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) 
 ตอนที ่5 สอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน 2 ขอ้ 

 
การสร้างและตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร ต าราทางวิชาการและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามตามลกัษณะของขอ้มูลท่ีตอ้งการทราบภายใตค้  าแนะน า
ของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

2. น าเคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความเหมาะสม เพื่อปรับปรุงแกไ้ขให้สอดคลอ้งและครอบคลุมกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น าผลการ
พิจารณามาแกไ้ขใหถู้กตอ้ง 

3. น าแบบสอบถามท่ีได้ ไปหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน า
แบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบกบัพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค209 
ท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากร จ านวน 30 คน แลว้น ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดว้ยวิธี
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของคอนบาร์ด (Cronbach)  ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่แยกเป็นตวัแปร ไดแ้ก่  ตวั
แปรX1 มีค่าเท่ากบั 0.955  ตวัแปรX2  มีค่าเท่ากบั 0.965 และตวัแปรY  มีค่าเท่ากบั  0.958 ซ่ึงเป็น
ค่าท่ีมีความเช่ือถือได ้สามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 

4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ น าไปใช้จริงกบักลุ่มตวัอย่างพนกังานธนาคาร 
กรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208  
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6. การประมวลผลข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล เม่ือเก็บขอ้มูลเรียบร้อยแลว้น าแบบสอบถามมาด าเนินการ ดงัน้ี 
1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั 
2. ลงรหสัแบบสอบถาม 
3. ลงรหัสขอ้มูลในเคร่ืองคอมพิวเตอร์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรม SPSS ในการ

วเิคราะห์สถิติ 
4. น าผลมาสร้างตารางอ่านค่าและวเิคราะห์ผล 

 
สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 
1. ค่าความถ่ี (Freguency)  และค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่ม

ประชากรตวัอยา่ง คือ เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและระดบัต าแหน่ง 
2. ค่าเฉล่ีย (𝜇) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝜎) ใชอ้ธิบายระดบัความผกูพนัต่อองค์การ 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน 
3. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s  product-moment correlation 

coefficient) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร ส าหรับนยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ก าหนดไวท่ี้ 0.05 

เกณฑใ์นการพิจารณาความสัมพนัธ์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 𝑟 ดงัน้ี  
± 0.81 ถึง ± 1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ระดบัสูงมาก 
± 0.61 ถึง ± 0.80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ระดบัสูง 
± 0.41 ถึง ± 0.60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ระดบัปานกลาง 
± 0.21 ถึง ± 0.40 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ระดบัต ่า 
± 0.00 ถึง ± 0.20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ระดบัต ่ามาก 
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บทที ่ 4 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคาร

กรุงศรีอยุธยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัได้
น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงไวเ้ป็นล าดบัดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์การท างาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรี

อยธุยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208 
ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา อายงุาน และระดบัต าแหน่ง โดยแจกแจงจ านวน และค่าร้อยละ ดงัน้ี 
ตารางท่ี 3 แสดงจ านวน และค่าร้อยละของขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

(N = 94) 
ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 15 15.96 
หญิง 79 84.04 

อาย ุ    
18 - 29 ปี 32 34.04 
30-40 ปี 17 18.09 
41-50 ปี   37 39.36 
51  ปีข้ึนไป 8 8.51 
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ตารางท่ี 3 แสดงจ านวน และค่าร้อยละของขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 (ต่อ) 

(N = 94) 
ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพ   
โสด 38 40.43 
สมรส 54 57.45 
หมา้ย/หยา่ร้าง 2 2.13 

วฒิุการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2 2.13 
ปริญญาตรี 84 89.36 
สูงกวา่ปริญญาตรี 8 8.51 

ประสบการณ์การท างาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 35 37.23 
1-3 ปี 11 11.70 
4-6 ปี 7 7.45 
7-10 ปี   21 22.34 
10  ปีข้ึนไป 4 4.26 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15 15.96 
15,001 – 20,000 บาท 45 47.87 
20,001 – 25,000 บาท 14 14.89 
มากกวา่ 25,001 บาท 20 21.28 

 
จากตารางท่ี 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 

61.97 เพศชาย จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.96   
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ  41-50 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 39.36 รองลงมา 

มีอาย ุ21-30 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 34.04  อายุ 31-40 ปี จ  านวน 18.09 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.09  และมีอาย ุ51-60 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 8.51   
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กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 57.45 รองลงมา
มีสถานภาพโสด  จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 40.43 และหย่าร้าง จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.13  

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
89.36  รองลงมามีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 8.51 และระดบั
อนุปริญญาจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.13   

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุในการท างาน 1 – 5 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 37.23 
รองลงมาคือ 16-20 ปี จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 22.34 และน้อยท่ีสุดคืออายุงาน 25 ปี ข้ึนไป 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.26  

ส าหรับระดบัต าแหน่งงานส่วนใหญ่มีต าแหน่งเจา้หน้าท่ีพฒันาธุรกิจ จ านวน 45 คน  
คิดเป็นร้อยละ 47.87 รองลงมาคือ เจา้หนา้ท่ีบริการธุรกิจจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 36.17 และ
ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขาจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.96 

 
ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านประสบการณ์
การท างาน และระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
 
ตารางท่ี 4  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

ในภาพรวม 
(N=94) 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 𝜇 𝜎 ระดับ 

ดา้นบรรยากาศในการท างาน 4.10 0.50 มาก 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 4.19 0.53 มาก 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 4.15 0.54 มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 4.14 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี 4  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การปฏิบติังาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา  (𝜇= 4.19) รองลงมา 
ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน (𝜇= 4.15)  และดา้นบรรยากาศในการ
ท างาน (𝜇=4.10) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ดา้นบรรยากาศในการท างาน 

(N=94) 

ดา้นบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
𝜇 𝜎 

การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ท่ีท างานของท่านมีการ
จดัแบ่งหนา้ท่ีอยา่งเป็นระบบ 

22 
(23.40) 

63 
(67.02) 

7 
(7.45) 

2 
(2.13) 

0 
(0.00) 

4.11 0.62 มาก 

2. ท่ีท างานของท่านมีการ
กระจายอ านาจการตดัสินใจ
แก่ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆ 
อยา่งเหมาสม 

16 
(17.02) 

64 
(68.09) 

14 
(14.89) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.02 0.56 มาก 

3. ท่านใชค้วามรู้
ความสามารถในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

29 
(30.85) 

54 
(57.45) 

11 
(11.70) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.19 0.62 มาก 

4. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชมี้
ความเพียงพอกบัปริมาณงาน 

18 
(19.15) 

58 
(61.70) 

15 
(15.96) 

3 
(3.19) 

0 
(0.00) 

3.96 0.70 มาก 

5. ท่านมีความคล่องตวัในการ
ท างาน 

33 
(35.11) 

45 
(47.87) 

12 
(12.77) 

4 
(4.26) 

0 
(0.00) 

4.13 0.79 มาก 

6. แสงสวา่ง บรรยากาศใน
การปฏิบติังานเหมาะสม 

30 
(31.91) 

49 
(52.13) 

14 
(14.89) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.15 0.70 มาก 

7. ระบบป้องกนัภยัมีความ
เหมาะสม 

28 
(29.79) 

53 
(56.38) 

13 
(13.83) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.15 0.64 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.10 0.50 มาก 

 
จากตารางท่ี 5  พบว่า  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นบรรยากาศในการ

ท างาน ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.10) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี (𝜇 = 4.19) 
รองลงมา ได้แก่ ระบบป้องกนัภยัมีความเหมาะสม และแสงสว่าง บรรยากาศในการปฏิบติังาน
เหมาะสม (𝜇 = 4.15) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใช้มีความเพียงพอกบั
ปริมาณงาน (𝜇 =3.96) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

(N=94) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูป้ฏิบติังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

𝜇 𝜎 
การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
  

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

8. ท่านไดรั้บการสนบัสนุน
การปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

30 
(31.91) 

55 
(58.51) 

9 
(9.57) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.22 0.63 มาก 

9. ท่านมีปัญหาในการ
ปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านสามารถใหค้  าแนะน า
ปรึกษาไดอ้ยา่งดี 

30 
(31.91) 

53 
(56.38) 

11 
(11.70) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.20 0.63 มาก 

10. หวัหนา้งานใชเ้หตุผล 
และความยติุธรรมในการ
ปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

29 
(30.85) 

51 
(54.26) 

13 
(13.83) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.14 0.65 มาก 

11. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ
ในกาปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม 

28 
(29.79) 

52 
(55.32) 

14 
(14.89) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.15 0.65 มาก 

12. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บค า
ยกยอ่งชมเชยผลงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

32 
(34.04) 

52 
(55.32) 

10 
(10.64) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.23 0.63 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.19 0.53 มาก 

 
จากตารางท่ี 6  พบว่า  ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.19) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บค ายกย่องชมเชยผลงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา (𝜇 = 4.23) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา
เป็นอยา่งดี (𝜇 = 4.22) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ หวัหนา้งานใชเ้หตุผล และความยุติธรรมในการ
ปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (𝜇 =4.14) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 

(N=94) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูป้ฏิบติังานกบั 
เพื่อนร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

𝜇 𝜎 
การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

13. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

31 
(32.98) 

48 
(51.06) 

14 
(14.89) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.15 0.71 มาก 

14. การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ผลงานท่ีไดรั้บเป็นท่ีพอใจแก่
ทุกคน 

27 
(28.72) 

54 
(54.57) 

11 
(11.70) 

2 
(2.13) 

0 
(0.00) 

4.12 0.69 มาก 

15. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ
ในการปฏิบติังานจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

23 
(24.47) 

63 
(67.02) 

7 
(7.45) 

3 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.13 0.63 มาก 

16. เม่ือท่านมีปัญหาหรือเร่ือง
เดือดร้อน ท่านไดรั้บการ
ปฏิบติัและค าปรึกษาจาก
เพ่ือนร่วมงานเสมอ 

26 
(27.66) 

56 
(59.57) 

9 
(9.57) 

3 
(3.19) 

0 
(0.00) 

4.11 0.70 มาก 

17. ในหน่วยงานของท่านเปิด
โอกาสใหท่้านแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบติังาน 

30 
(31.91) 

53 
(56.38) 

11 
(11.70) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.20 0.63 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.15 0.54 มาก 

 
จากตารางท่ี 7  พบว่า  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.15) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ในหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน (𝜇 = 4.20) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ 
ท่ีดีต่อกนั (𝜇 = 4.15) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เม่ือท่านมีปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน ท่านไดรั้บ
การปฏิบติัและค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเสมอ (𝜇 =4.11) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ในภาพรวม 
(N=94) 

ปัจจยัประสบการณ์การท างาน 𝜇 𝜎 ระดับ 

ความส าคญัของตนต่อองคก์าร 3.94 0.65 มาก 
ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 3.75 0.63 มาก 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 3.77 0.59 มาก 
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 4.02 0.58 มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 3.87 0.50 มาก 

 
จากตารางท่ี 8  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัประสบการณ์การ

ท างาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ีย
มากที่สุด คือ ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร (𝜇 = 4.02) รองลงมา ไดแ้ก่ ความส าคญัของ
ตนต่อองคก์าร (𝜇 = 3.94)  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร (𝜇 = 3.77) และดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร (𝜇 =4.75) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน  
ดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์าร 

(N=94) 

ความส าคญัของตนต่อ
องคก์าร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
𝜇 𝜎 

การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. การปฏิบติังานของ
หน่วยงานต่อตวัท่าน ท าให้
ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

19 
(20.21) 

18 
(19.15) 

54 
(57.45) 

 

3 
(3.19) 

0 
(0.00) 

3.95 0.72 มาก 

2. ความส าเร็จของธนาคาร 
ในปัจจุบนั กล่าวไดว้า่ท่าน 
มีความส าคญัในการ
สร้างสรรคด์ว้ย 

2 
(2.13)  

19 
(20.21) 

54 
(57.45) 

 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

3.91 0.75 มาก 

3. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ี
มีความส าคญัต่อผลส าเร็จ
ของธนาคาร 

20 
(21.28) 

16 
(17.02) 

55 
(58.51) 

3 
(3.19) 

0 
(0.00) 

3.98 0.71 มาก 

4. การท างานของท่านไดรั้บ
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา 

18 
(19.15) 

19 
(20.21) 

53 
(56.38) 

4 
(4.26) 

0 
(0.00) 

3.92 0.75 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.94 0.65 มาก 

 
จากตารางท่ี 9  พบว่า  ปัจจยัประสบการณ์การท างาน ดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์าร 

ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด คือ งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อผลส าเร็จของธนาคาร (𝜇 = 3.98) รองลงมา 
ไดแ้ก่ การปฏิบติังานของหน่วยงานต่อตวัท่าน ท าให้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า (𝜇 = 3.95) และ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ความส าเร็จของธนาคารในปัจจุบนั กล่าวได้ว่าท่านมีความส าคญัในการ
สร้างสรรคด์ว้ย (𝜇 =3.91) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน  
ดา้นความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 

(N=94) 

ความพึ่งพิงไดข้อง
องคก์าร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
𝜇 𝜎 

การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5. ท่านคิดวา่ผลประโยชน์ตอบ
แทนท่ีไดรั้บจากธนาคารคุม้ค่า
กบัความอุตสาหะท่ีไดอุ้ทิศ
ใหก้บัธนาคาร 

4 
(4.26) 

34 
(36.17) 

42 
(44.68) 

13 
(13.83) 

1 
(1.06) 

3.66 0.81 มาก 

6. ท่านคาดหวงัวา่ธนาคารจะ
เป็นท่ีพ่ึงพิงของท่านเม่ือท่าน
มีปัญหา 

3 
(3.19) 

37 
(39.36)  

39 
(41.49) 

15 
(15.96) 

 

0 
(0.00) 

3.68 0.78 มาก 

7. ท่านรู้สึกพอใจกบั
สวสัดิการท่ีธนาคารจดัให ้

1 
(1.06) 

26 
(27.66) 

50 
(53.19) 

2 
(2.13) 

0 
(0.00) 

3.81 0.76 มาก 

8. ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่เม่ือ
ไดป้ฏิบติังานกบัธนาคารแห่ง
น้ี 

3 
(3.19) 

24 
(25.53) 

24 
(17.02) 

15 
(15.96) 

 

0 
(0.00) 

3.84 0.72 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.75 0.63 มาก 

 
จากตารางท่ี 10  พบว่า  ปัจจยัประสบการณ์การท างาน ดา้นความพึ่งพิงไดข้ององค์การ  

ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด คือ ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่เม่ือไดป้ฏิบติังานกบัธนาคารแห่งน้ี (𝜇 = 3.84) รองลงมา ไดแ้ก่ 
ท่านรู้สึกพอใจกบัสวสัดิการท่ีธนาคารจดัให้ (𝜇 = 3.81) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือท่านคิดว่า
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้รับจากธนาคารคุ้มค่ากับความอุตสาหะท่ีได้อุทิศให้กับธนาคาร  
(𝜇 =3.66) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน  
 ดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

(N=94) 
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ 
การตอบสนองจาก

องคก์าร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

𝜇 𝜎 
การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

9. ปัจจุบนัท่านไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานท่ีตรงกบั
ความรู้ ความสามารถ และ
ความตอ้งการแลว้ 

16 
(17.02) 

47 
(50.00) 

30 
(31.91) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

3.83 0.71 มาก 

10. ธนาคารใหก้ารสนบัสนุน
ใหท่้านมีโอกาสพฒันาความรู้
ในอาชีพเป็นอยา่งดี เช่นการ
ส่งไปอบรม 

14 
(14.89) 

38 
(40.43) 

42 
(44.68) 

 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.74 0.70 มาก 

11. ท่านพอใจกบัการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่ง และ
ผลตอบแทนของธนาคาร 

14 
(14.89) 

44 
(46.81) 

35 
(37.23) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

3.75 0.71 มาก 

12. การท างานกบัธนาคาร  
มีโอกาสใหเ้กิดความกา้วหนา้
ในอาชีพตามท่ีหวงัไว ้

16 
(17.02) 

42 
(44.68) 

34 
(36.17) 

2 
(2.13) 

0 
(0.00) 

3.76 0.75 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.77 0.59 มาก 

 
จากตารางท่ี 11  พบว่า  ปัจจยัประสบการณ์การท างาน ดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์าร ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า  ขอ้ที่มีค่า เฉลี่ยมากที่สุด คือ ปัจจุบันท่านได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีตรงกับความรู้ 
ความสามารถ และความตอ้งการแลว้ (𝜇 = 3.83) รองลงมา ไดแ้ก่ การท างานกบัธนาคาร มีโอกาส
ให้เกิดความกา้วหน้าในอาชีพตามท่ีหวงัไว ้(𝜇 = 3.76) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ธนาคารให้ 
การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี เช่นการส่งไปอบรม (𝜇 =3.74) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 12  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน  
 ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 

(N=94) 

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน
และองคก์าร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 
𝜇 𝜎 

การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

13. ท่านเตม็ใจท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ เสียสละ 
และอุทิศตนเพื่อธนาคาร 

19 
(20.21) 

44 
(46.81) 

30 
(31.91) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

3.86 0.74 มาก 

14. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงานทุกคร้ังเม่ือ
ตอ้งการความช่วยเหลือ 

18 
(19.15) 

54 
(57.45) 

19 
(20.21) 

3 
(3.19) 

0 
(0.00) 

3.92 0.72 มาก 

15. เพ่ือนร่วมงานมีความ
สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

29 
(30.85) 

49 
(52.13) 

16 
(17.02) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.13 0.68 มาก 

16. ธนาคารเป็นหน่วงงาน 
ท่ีดึงดูดใจส าหรับ
บุคคลภายนอกวา่เป็น
หน่วยงานท่ีน่าท างานดว้ย
เป็นอยา่งมาก 

32 
(34.04) 

46 
(48.94) 

15 
(15.96) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.15 0.72 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.02 0.58 มาก 

 
จากตารางท่ี 12  พบว่า  ปัจจยัประสบการณ์การท างาน ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ

องค์การ ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.02) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ธนาคารเป็นหน่วยงานท่ีดึงดูดใจส าหรับบุคคลภายนอกวา่เป็นหน่วยงานท่ีน่า
ท างานดว้ยเป็นอยา่งมาก (𝜇 = 4.15) รองลงมา ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั (𝜇 = 4.13) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านเต็มใจท างานอยา่งเต็มความสามารถ เสียสละ 
และอุทิศตนเพื่อธนาคาร (𝜇 =3.86) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จ ากัด 
(มหาชน ) ภาค208 
 
ตารางท่ี 13  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวม 

(N=94) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 𝜇 𝜎 ระดับ 

ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 4.15 0.57 มาก 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังาน
ใหแ้ก่องคก์าร 

3.95 0.62 มาก 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

4.01 0.76 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.04 0.56 มาก 
 

จากตารางท่ี 13  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
ในภาพรวม  อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.04) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด คือ ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (𝜇 = 4.15) รองลงมา ไดแ้ก่ ความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร (𝜇 = 4.01)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานแก่องคก์าร (𝜇 =3.95) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความเช่ือมัน่
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  

(N=94) 
ความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม 

ขององคก์าร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

𝜇 𝜎 
การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ท่านคิดวา่วสิยัทศัน์ ของ
ธนาคารเป็นวสิยัทศันท่ี์
เหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั 

35 
(37.23) 

46 
(48.94) 

12 
(12.77) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.22 0.71 มาก 

2. ท่านคิดวา่ปัญหาของ
องคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังาน
ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

28 
(29.79) 

53 
(56.38) 

13 
(13.83) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.16 0.64 มาก 

3. ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ข 
หากไดย้นิคนอ่ืนกล่าวถึง
ธนาคารในทางเส่ือมเสีย 

27 
(28.73) 

54 
(57.45) 

13 
(13.83) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.15 0.63 มาก 

4. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบั
ใครๆวา่ท่านเป็นพนกังาน
ของธนาคารกรุงศรีอยธุยา 
จ ากดั(มหาชน) 

24 
(25.53) 

55 
(58.51) 

14 
(14.89) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.08 0.67 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.15 0.57 มาก 

 
จากตารางท่ี 14  พบว่า  ความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านคิดว่าวิสัยทศัน์ ของธนาคารเป็นวิสัยทศัน์ท่ีเหมาะสมใน
สภาวะปัจจุบนั (𝜇 = 4.22) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคน
ตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข (𝜇 = 4.16) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่าน
เป็นพนกังานของธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั(มหาชน)  (𝜇 =4.08) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความเต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 

(N=94) 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อ

ปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

𝜇 𝜎 
การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5. เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน
อยา่งหน่ึง ท่านจะทุ่มเทใหก้บั
งานนั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

22 
(23.40) 

55 
(58.51) 

16 
(17.02) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.04 0.67 มาก 

6. ท่านพร้อมเสมอท่ีจะ
ท างานทุกอยา่งเพ่ือ
ความกา้วหนา้ขององคก์าร 

23 
(24.47) 

52 
(55.32) 

18 
(19.15) 

1 
(1.06) 

0 
(0.00) 

4.03 0.69 มาก 

7. ท่านพอใจจะท างาน
ล่วงเวลาใหก้บัองคก์ารเสมอ
แมว้า่ค่าตอบแทนจะไม่คุม้ค่า
เหน่ือย 

19 
(20.21) 

46 
(48.94) 

29 
(30.85) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.89 0.71 มาก 

8. ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน
ใหเ้สร็จ แมว้า่ท่านจะตอ้งมา
ปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม 

19 
(20.21) 

49 
(52.13) 

21 
(22.34) 

4 
(4.26) 

1 
(1.06) 

3.86 0.82 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.95 0.62 มาก 

 
จากตารางท่ี 15  พบว่า  ปัจจยัประสบการณ์การท างาน ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามเพื่อปฏิบติังานแก่องค์การ ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 3.95) เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เม่ือไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหน่ึง ท่านจะทุ่มเท
ให้กบังานนั้นอย่างเต็มท่ีทุกคร้ัง (𝜇 = 4.04) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านพร้อมเสมอท่ีจะท างานทุกอยา่ง
เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร (𝜇 = 4.03) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
ใหเ้สร็จ แมว้า่ท่านจะตอ้งมาปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม (𝜇 =3.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 16  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์าร   
 ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

(N=94) 
ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

𝜇  𝜎 
การแปล
ผล มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

9. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจาก
ธนาคาร แมว้า่มีโอกาสไป
ท างานท่ีอ่ืนท่ีมีระดบั
ต าแหน่งเงินเดือน และ
สวสัดิการท่ีดีกวา่ 

20 
(21.28) 

54 
(57.45) 

16 
(17.02) 

2 
(2.13) 

2 
(2.13) 

3.93 0.81 มาก 

10. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออก
จากธนาคาร แมว้า่มีโอกาส
ไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีโอกาส
พฒันาความรู้ความสามารถ
หรือท างานท่ีมีรายไดดี้กวา่ 

24 
(25.53) 

52 
(55.32) 

14 
(14.89) 

3 
(3.19) 

1 
(1.06) 

4.01 0.79 มาก 

11. การตดัสินใจท างานท่ี
ธนาคาร เป็นการตดัสินใจท่ีดี
ท่ีสุดในการท างาน 

29 
(30.85) 

49 
(52.13) 

12 
(12.77) 

3 
(3.19) 

1 
(1.06) 

4.08 0.81 มาก 

12. เม่ือท่านท างานนานข้ึน 
ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบั
ธนาคารมากข้ึน 

19 
(20.21) 

49 
(52.13) 

21 
(22.34) 

4 
(4.3) 

1 
(0.00) 

4.08 0.81 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.01 0.76 มาก 

 
 จากตารางท่ี 16  พบว่า  ความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (𝜇 = 4.01) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เม่ือท่านท างานนานข้ึน ท่านมีความรู้สึกผูกพนักับ
ธนาคารมากข้ึน (𝜇 = 4.08) รองลงมา ไดแ้ก่ การตดัสินใจท างานท่ีธนาคาร เป็นการตดัสินใจท่ีดี
ท่ีสุดในการท างาน (𝜇 = 4.01) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากธนาคาร แมว้า่
มีโอกาสไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีระดบัต าแหน่ง เงินเดือน และสวสัดิการท่ีดีกวา่ (𝜇 =3.93) ตามล าดบั 
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ตอนที ่4 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ 
 
 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 
 
ตารางท่ี 17  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) 
P แปลผล 

ดา้นบรรยากาศในการท างาน .568 0.000* ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

.604 0.000* สูง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั
เพื่อนร่วมงาน 

.658 0.000* สูง 

ภาพรวม .622 0.000* สูง 

**p < .01, *p < .05 
 

จากตาราง 17 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 ในภาพรวม 
มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือแยกเป็น 
รายด้าน พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่า p-value เท่ากบั 000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี .05  สรุปว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกับ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผกูพนัต่อองคก์าร (r = .658,p < .05)  (r = .604, 
p < .05)  อยูใ่นระดบัสูง ส่วนบรรยากาศในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผกูพนัต่อ
องคก์าร (r = .568,p < .05) อยูใ่นระดบัปานกลาง  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานกับความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) 
P แปลผล 

ความส าคญัของตนต่อองคก์าร .691 0.000** สูง 
ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร .641 0.000** สูง 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์าร 

.501 0.000** ปานกลาง 

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร .642 0.000** สูง 

ภาพรวม .689 0.000** สูง 

**p < .01, *p < .05 
 

จากตาราง 18  พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 ในภาพรวม  มีความสัมพนัธ์ไป
ในทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือแยกเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าคญั
ของตนต่อองคก์าร  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร และความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร มีค่า p-value 
เท่ากบั 000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี .05  สรุปวา่  ความส าคญัของตนต่อองคก์าร ทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์การ และความพึ่งพิงได้ขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผูกพนั 
ต่อองคก์าร (r = .691,p < .05)  (r = .642, p < .05) (r = .641,p < .05)  อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความคาดหวงั 
ท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผกูพนัต่อองคก์าร (r = .501, 
p < .05) อยูใ่นระดบัปานกลาง  ตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัน้ีเป็นการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208”  คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์  
1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 

(มหาชน) ภาค208 
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208  
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 
ส าหรับการวิเคราะห์นั้น ผูว้ิจยัใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยอยู่ในรูป ค่าความถ่ี  

ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัเชิง
สังคมศาสตร์ ซ่ึงผลการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
สรุปผลการวจัิย 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
1. กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.97 มีอายุระหว่าง  41-50 ปี คิด

เป็นร้อยละ 39.36  มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 57.45 มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 89.36  มีอายุในการท างาน 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.23 และมีระดบัต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี
พฒันาธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 47.87  

2. ระดบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค
208 พบวา่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

2.1 ด้านความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร พบวา่ ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่าวิสัยทศัน์ ของธนาคารเป็นวิสัยทัศน์ท่ี
เหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่ปัญหาขององค์การเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุก
คนต้องร่วมมือกันแก้ไข และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกับใครๆว่าท่านเป็น
พนกังานของธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั(มหาชน)   
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2.2 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานแก่องคก์าร พบวา่ ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เม่ือไดรั้บมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะทุ่มเท
ให้กับงานนั้ นอย่างเต็มท่ีทุกคร้ัง รองลงมา ได้แก่ ท่านพร้อมเสมอท่ีจะท างานทุกอย่างเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององค์การ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้เสร็จ แมว้่า
ท่านจะตอ้งมาปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม 

2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เม่ือท่านท างานนานข้ึน ท่านมีความรู้สึก
ผกูพนักบัธนาคารมากข้ึน รองลงมา ไดแ้ก่ การตดัสินใจท างานท่ีธนาคาร เป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุด
ในการท างาน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากธนาคาร แม้ว่ามีโอกาส 
ไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีระดบัต าแหน่ง เงินเดือน และสวสัดิการท่ีดีกวา่ 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค208 มีความสัมพนัธ์ไปใน
ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ  
ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยู่ใน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
อภิปรายผลการวจัิย 

จากการศึกษาวิจยั เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จ  ากดั (มหาชน ) ภาค208”  ผูว้ิจยัมีขอ้คน้พบและประเด็นท่ีน่าสนใจน ามา
อภิปรายผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และ
พนกังานมีความคิดวา่วิสัยทศัน์ ของธนาคารเป็นวิสัยทศัน์ท่ีเหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะพนกังานมีความเช่ือมัน่ต่อกระบวนการท างาน ทั้งในดา้นระบบงาน ระบบการบริหาร ท่ี
มีความชดัเจนมัน่คง มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว มีวิสัยทศัน์ เป้าหมายท่ีตรงกนัในการท่ีจะพฒันา
องคก์ารใหเ้ป็นสถาบนัการเงินท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
อีกทั้ งท าให้พนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับใครๆ ว่าตัวเองเป็นพนักงานของธนาคาร  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พอร์เตอร์ และคณะ (Porter and others 1974 , อา้งถึงใน สุชาดา  พรม
รักษ ์2553 : 10) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเขม้ขน้ของความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
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อนัเดียวกนักบัองค์การของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน และความเก่ียวขอ้งกบัองค์การโดยเฉพาะ ซ่ึง
แสดงออกในลกัษณะ 3 ประการ คือ 1. ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
เน่ืองจากบุคคลมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองค์การคน
อ่ืนๆ มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ 2.มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานให้แก่
องค์การ โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การอย่างเต็มท่ี โดย
ความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผกูพนัต่อองค์การ อนัเน่ืองมาจากความเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง มุ่งเนน้ความ
เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และ 3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลส าเร็จ โดยบุคคลจะไม่
โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างานหรือลาออกจากองค์การเพราะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การมีความรู้สึกมัน่คงท่ีจะอยู่กบัองค์การนั้น และสอดคล้องกบัแนวคิดของ วารุณี ค  าแก้ว   
(2550 : 6) ท่ีกล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร วา่เป็นทศันคติหรือความรู้สึกของสมาชิกท่ีมีต่อ
องคก์าร เป็นการประเมินองคก์ารในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคคลนั้นกบั
องคก์าร และเกิดความตั้งใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และสอดคลอ้งแนวคิดของ 
อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ (2551 : 10) กล่าวถึงความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ความรู้สึกและ
ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงการกระท าต่อองคก์ารดว้ยความภาคภูมิใจวา่ตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การนั้นโดยพิจารณาจากความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
ความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใชค้วามสามารถท่ีมีอยูท่  างานเพื่อองคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรง
กล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การไว้  อีกทั้งยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ นิธิวดี ไต่วลัย ์
(2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) กลุ่ม
แผนงานเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด(มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ อยู่ในระดับมากโดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อ
องคป์ระกอบของความผกูพนัดา้นองคก์ารในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค208 มีความสัมพนัธ์ไปใน
ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่พนกังานมีความ
เช่ือมัน่และมัน่ใจในการใช้เหตุผลในการปกครองผูป้ฏิบติังาน และได้รับการสนับสนุนในการ
ท างานจากผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้นจึงท าให้พนกังานเกิดความมัน่ใจและพร้อมท่ีจะทุ่มเทการท างาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ พงศ์ หรดาล (2546 : 247) กล่าวว่า ความส าคญัของสภาวะแวดล้อมในการท างานจาก
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ประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญดา้นวทิยาการจดัสภาพงาน กล่าววา่สภาวะแวดลอ้มในการท างานไม่ดี
จะส่งผลใหส้ถานประกอบการมีความเส่ียงท่ีจะประสบกบัปัญหา 3ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นกายภาพในการ
ท างาน ดา้นสภาวะดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้ (Fatique) และการเปล่ียนแปลงของสภาพ
ร่างกายหลงัจากไดก้ระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดผา่นไป เช่น การนัง่ท างานประจ าบนเกา้อ้ีตวัหน่ึงติดต่อกนั
เป็นเวลานานเกินไป อาจท าให้เม่ือยกลา้มเน้ือบางส่วนจนไม่สามารถท างานต่อไปได ้หรือหลงัจาก
ท างานหนกัสักระยะหน่ึงก็อาจจะรู้สึกเหน็ดเหน่ือย หายใจถ่ี และท าให้ก าลงัลดลง  และสภาวะดา้น
เวลาการท างาน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ลิทวิน และ สติงเกอร์ (Litwin และ Stringer 1968  ,
สุชาดา  พรมรักษ์, 2554 : 14) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีท าให้บรรยากาศขององค์การน่าท างานหรือไม่นั้น 
พบวา่ ความชดัเจนเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานการรับรู้ความทา้ทายของงานจะเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อ
การสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ในท านองเดียวกนัการรับรู้ผลของการปฏิบติังาน เท่ากบั
เป็นการบอกให้พนกังานรู้ถึงความแตกต่างระหวา่งงานท่ีท าได ้ กบัมาตรฐานท่ีองคก์ารคาดหมาย 
การรับรู้น้ีเองเป็นส่ิงกระตุน้และจูงใจความตอ้งการประสบความส าเร็จในงานอนัจะท าให้เกิดความ
พึงพอใจในงาน และพฒันาไปสู่การเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด อีกทั้งสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ปูนซีเมนต์ไทย จ ากดั(มหาชน) พบว่า ความผูกพนัท่ีมีต่อ
องค์การของพนักงานระดบัจดัการแตกต่างจากพนักงานระดับบงัคบับญัชาและพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ ทั้งน้ีระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั(มหาชน) 
โดยรวมและระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในแต่ละด้านก็อยู่ในระดับสูง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ มานิตย์ มัลลวงค์ (2548) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของ
ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา วิทยาเขตภาคพายบั ผลการวิจยัพบว่า 
ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา วิทยาเขตภาคพายบั มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัเป็นจริงมาก และปัจจยัประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผูกพนัต่อองค์การดว้ยเช่นเดียวกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วโรดม ศรีตระกูล (2554) 
ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคคลากร
โรงไฟฟ้าเอกชนขนาดเล็ก ในเขตอ าเภอบางประกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวิจยัพบว่า ความ
ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยู่ใน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าธนาคารเป็นหน่วยงานท่ีดึงดูด
ใจส าหรับบุคคลภายนอกวา่เป็นหน่วยงานท่ีน่าท างานดว้ยเป็นอยา่งมาก ดงันั้นจึงส่งผลให้พนกังาน
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มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหก้บัองคก์ารดว้ยความเต็มใจ ท าให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจ เต็มใจท่ี
จะทุ่มเทให้กบัการท างานให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ คาชน ์
(Kahn 1964 อา้งถึงใน อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ 2551 : 15) กล่าววา่ ในองคก์ารหน่ึง ๆ สมาชิกตอ้งมี
ข่าวสารขอ้มูลท่ีแน่นอนเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของตนในการปฏิบติังาน ดงันั้นกระบวนการส่ือสาร
และกระจายข่าวสารจึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับองค์การ เพราะบุคคลเจา้ของบทบาทจะแสดงออกซ่ึง
บทบาทท่ีเหมาะสมไดม้ากนอ้ยเพียงใดบุคคลจะตอ้งรู้วา่อะไรคือความคาดหวงัของบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อ
ตวัเขา ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลเจา้ของบทบาทตอ้งรู้
ขอบเขตของกิจกรรมใตค้วามรับผดิขอบของตน ซ่ึงผลของความไม่ชดัเจนหรือคลุมเครือในบทบาทจะ
น าไปสู่ความตึงเครียดทางอารมณ์ ความไม่พึงพอใจในงาน ความไม่ผูกพนักบังาน สูญเสียความ
เช่ือมัน่ในตนเองในการท าหนา้ท่ีตามบทบาทของตน และตรงกบัแนวคิดของ สเตียร์ส (Steers 1977 , 
อา้งถึงใน วลีรัตน์ สุขวฒันวินากุล  2553 : 12) ไดน้ าแสนอแบบจ าลองเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร ท่ีส าคญัคือ ลกัษณะงานท่ีท า (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั จะมีอิทธิพล
ต่อระดบัความยดึมัน่ ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ
อยากท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กบัตนเองและประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั (Work Experience) หมายถึง 
การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ มีผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่  ความรู้สึกว่าคนท่ีมีความส าคญัต่อองค์การ องค์การเป็นท่ีพึ่งพา
ได ้ความคาดหวงัไดรั้บการตอบสนอง ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร อีกทั้งสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ อยู่ในระดบัมาก โดยพนกังานมี
ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพนัด้านองค์การในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นงานตามล าดบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นภาวะ
ผูน้ า และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด(มหาชน) 
พบวา่ ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของพนกังานระดบัจดัการแตกต่างจากพนกังานระดบับงัคบับญัชา
และพนกังานระดบัปฏิบติัการ ทั้งน้ีระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ปูนซีเมนต์
ไทย จ ากดั(มหาชน) โดยรวมและระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในแต่ละดา้นก็อยู่ใน
ระดบัสูงดว้ย ไดแ้ก่ดา้นการนึกถึงบริษทัในทางท่ีดี ความภาคภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
ความพึงพอใจในงาน ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บับริษทั การทุ่มเทความพยายามให้กบัองคก์ารอยา่ง
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เต็มใจ การปกป้องช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์การ การตระหนกัถึงอนาคตขององค์การและ
ดา้นความสัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มานิตย ์มลั
ลวงค์ (2548) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลล้านนา วิทยาเขตภาคพายบั ผลการวิจยัพบว่า ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลลา้นนา วิทยาเขตภาคพายบัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัเป็นจริงมาก มีปัจจยัสุดทา้ย
คือประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยเช่นเดียวกนั 
 
ข้อเสนอแนะของการวจัิย 

จากผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จ  ากัด (มหาชน ) ภาค208 ผูว้ิจยัมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ให้
สอดคลอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดด้งัน้ี 
 
ข้อเสนอแนะทัว่ไป 

จากการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ด้านความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร และดา้นความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบัติงานแก่องค์การ อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด และมีปัจจยัประสบการณ์การท างาน ด้านทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ท าให้ขอ้เสนอแนะท่ีคาดว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูที้่จะศึกษาต่อไปอาจ
ใช้เป็นแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลต่อไป ดงัน้ี 

1. ธนาคารควรรักษาระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การรวมทั้งรักษาคุณภาพ
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน และระดบัความผูกพนัระหว่างพนักงานและผูค้บับญัชา  
เพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การต่อไปให้ยาวนานข้ึน โดยให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ 
ในการท างาน จึงควรเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น รู้สึกไดว้า่ตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

2. ผูบ้ริหารควรวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ของต าแหน่งงานใหมี้ความโปร่งใส  
ยุติธรรมและชดัเจน เพื่อให้มีพนกังานมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง เพื่อความมัน่คงมากข้ึน ในการสร้าง
แรงจูงใจใหบุ้คลากรท างานดว้ยความเตม็ใจ และเตม็ความสามารถ 
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3. ธนาคารควรจดัให้มีการสัมมนา ฝึกอบรม ทั้งภายในและภายในองค์การ เพื่อเป็น
การพฒันาบุคลากร และสานสัมพนัธ์อนัดีในด้านทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน  อีกทั้งยงัสามารถ 
ลดช่องวา่งการปฏิบติังานระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน โดยก าหนดเป็นนโยบาย เพื่อสนบัสนุนการ
ท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความสามคัคีและสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
 
ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป  

เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาวิจยัเฉพาะเพียงขอ้มูลของพนกังานธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา จ ากดั มหาชน ภาค208  เท่านั้น ผูว้ิจยัไม่สามารถด าเนินการวิจยัไดอ้ย่างครอบคลุม  
ฉะนั้นส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมดงัต่อไปน้ี 

1. จากผลการวิจัย พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง ควรมีการศึกษาถึงผลกระทบต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน เพื่อหาแนวทางในการ
เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รโดยค านึงถึงผลกระทบเหล่านั้น 

2. เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ดงันั้นจึงควรมีการเก็บขอ้มูลโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกถึงสาเหตุการลาออกของพนกังาน เพื่อจะไดท้ราบเหตุผลท่ีแทจ้ริง และสามารถน า
หาแนวทางและปรับปรุงการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลขององคก์รเพื่อลดอตัราการลาออกให้
ต ่าลง 

3. ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การอ่ืนๆเพิ่มเติม เช่น 
คุณภาพชีวิตการท างาน วฒันธรรมองค์การ เพื่อให้ได้ผลการวิจยัท่ีครอบคลุมหลายปัจจยั และ
สามารถน าผลของการศึกษาไปเป็นแนวทางในการเสริมสร้างและพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารใน
อนาคตต่อไป  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208  
 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีจัดท าข้ึนเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208  การวิจยัคร้ังน้ีใชใ้นการศึกษา
เท่านั้น จะไม่เปิดเผยขอ้มูลเป็นรายบุคคล และจะไม่ส่งผลกระทบต่อผูท่ี้ตอบแบบสอบถามแต่
ประการใด ผูศึ้กษาใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็นหรือ
ความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด 
ค าแนะน า แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  5 ตอน คือ 
  ตอนที ่ 1  ส าหรับเลอืกตอบตามความเป็นจริง 
  ตอนที ่ 2 ส าหรับเลอืกตอบตามความความคิดเห็น 
  ตอนที ่ 3 ความคิดเห็นเพิม่เติมและข้อเสนอแนะ 
ตอนที ่ 1 ข้อมูลปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  โปรดท าเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องว่าง      ทีต่รงกบัข้อมูลของท่าน 

1. เพศ 
 ชาย     หญิง 

 
2. อาย ุ

 21 – 30 ปี    31 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี    51 – 60 ปี 

 
3. สถานภาพ 

 โสด     สมรส 
  หยา่ร้าง     อ่ืนๆโปรดระบุ………………                                          
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4. ระดบัการศึกษา 
 อนุปริญญา    ปริญญาตรี 

   สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน (อายงุาน) 
 1 – 5 ปี     6 – 10 ปี 
 11 – 15 ปี     16 – 20 ปี 
 21 - 25 ปี    25 ปีข้ึนไป 

 
6. ระดบัต าแหน่ง 

   ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา   เจา้หนา้ท่ีพฒันาธุรกิจ  
 เจา้หนา้ท่ีบริการธุรกิจ 
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ตอนที่ 2 – 4 โปรดท าเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องว่าง     ที่ตรงกับประสบการณ์หรือความคิดเห็น
ของท่านมากทีสุ่ด 
ตอนที ่2  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ดีมาก ดี 
ป า น
กลาง 

ไม่ดี 
ไม่ดีอย่าง
มาก 

ด้านบรรยากาศในการท างาน 
1. ท่ีท  างานของท่านมีการจดัแบ่งหน้าท่ีอย่างเป็น
ระบบ 

     

2. ท่ีท  างานของท่านมีการกระจายอ านาจการตดัสินใจ
แก่ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆ อยา่งเหมาสม 

     

3. ท่านใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

     

4. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใช้มีความเพียงพอกับ
ปริมาณงาน 

     

5. ท่านมีความคล่องตวัในการท างาน      
6. แสงสวา่ง บรรยากาศในการปฏิบติังานเหมาะสม      
7. ระบบป้องกนัภยัมีความเหมาะสม      
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น กั บ
ผู้บังคับบัญชา 

     

8. ท่านได้รับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

9. ท่านมีปัญหาในการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านสามารถใหค้  าแนะน าปรึกษาไดอ้ยา่ดี 

     

10. หัวหน้างานใช้เหตุผล และความยุติธรรมใน
การปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

11. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือในกาปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม 

     

12. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บค ายกย่องชมเชยผลงาน
จากผูบ้งัคบับญัชา 
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ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ดีมาก ดี ป า น
กลาง 

ไม่ดี ไม่ดีอย่าง
มาก 

ความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้ปฏิบัติ งานกับเพื่อน
ร่วมงาน 

     

13. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      
14. การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ผลงานท่ีได้รับเป็นท่ี
พอใจแก่ทุกคน 

     

15. ท่านได้รับความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

     

16. เม่ือท่านมีปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน ท่านไดรั้บ
การปฏิบติัและค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

     

17. ในหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 
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ตอนที ่ 3  ข้อมูลปัจจัยประสบการณ์การท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติงาน 
ม า ก
ทีสุ่ด 

มาก 
ป า น
กลาง 

น้อย 
น้ อ ย
ทีสุ่ด 

ความส าคัญของตนต่อองค์การ 
1. การปฏิบัติงานของหน่วยงานต่อตัวท่าน  
ท าใหท้่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

     

2. ความส าเร็จของธนาคารในปัจจุบนั กล่าวได้
วา่ท่านมีความส าคญัในการสร้างสรรคด์ว้ย 

     

3. งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อ
ผลส าเร็จของธนาคาร 

     

4. การท างานของท่านได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

ความพึง่พงิได้ขององค์การ      
5. ท่านคิดว่าผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
ธนาคารคุ้มค่ากับความอุสาหะท่ีได้อุทิศให้กับ
ธนาคาร 

     

6. ท่านคาดหวงัว่าธนาคารจะเป็นท่ีพึ่งพิงของ
ท่านเม่ือท่านมีปัญหา 

     

7. ท่านรู้สึกพอใจกบัสวสัดิการท่ีธนาคารจดัให ้      
8. ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่เม่ือไดป้ฏิบติังานกบั
ธนาคารแห่งน้ี 

     

ความคาดหวังที่ ไ ด้ รับการตอบสนองจาก
องค์การ 

     

9. ปัจจุบนัท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีตรง
กบัความรู้ ความสามารถ และความตอ้งการแลว้ 

     

10. ธนาคารให้การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาส
พฒันาความรู้ในอาชีพเป็นอยา่งดี เช่นการส่งไป
อบรม 

     

11. ท่านพอใจกับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
และผลตอบแทนของธนาคาร 
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ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติงาน 
ม า ก
ทีสุ่ด 

มาก 
ป า น
กลาง 

น้อย 
น้ อ ย
ทีสุ่ด 

12. การท างานกับธนาคาร มีโอกาสให้ เ กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพตามท่ีหวงัไว ้

     

ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองค์การ      
13. ท่านเต็มใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
เสียสละ และอุทิศตนเพื่อธนาคาร 

     

14. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
ทุกคร้ังเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ 

     

15. เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

     

16. ธนาคารเป็นหน่วงงานท่ีดึงดูดใจส าหรับ
บุคคลภายนอกวา่เป็นหน่วยงานท่ีน่าท างานดว้ย
เป็นอยา่งมาก 
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ตอนที ่4   ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติงาน 
ม า ก
ทีสุ่ด 

มาก 
ป า น
กลาง 

น้อย 
น้ อ ย
ทีสุ่ด 

ความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 
1. ท่านคิดว่าวิสั ยทัศน์  ของธนาคารเป็น
วสิัยทศัน์ท่ีเหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั 

     

2. ท่านคิดว่าปัญหาขององค์การเป็นเร่ืองท่ี
พนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

     

3. ท่านจะช้ีแจงและแก้ไข หากได้ยินคนอ่ืน
กล่าวถึงธนาคารในทางเส่ือมเสีย 

     

4. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกับใครๆว่าท่านเป็น
พนักงานของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด
(มหาชน) 

     

ความเต็มใจที่จะ ทุ่ม เทความพยายามเพื่อ
ปฏิบัติงานแก่องค์การ 

     

5. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะ
ทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

     

6. ท่านพร้อมเสมอท่ีจะท างานทุกอย่างเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์าร 

     

7. ท่านพอใจจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์าร
เสมอแมว้า่ค่าตอบแทนจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย 

     

8. ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้เสร็จ แม้ว่า
ท่านจะตอ้งมาปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม 

     

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

     

9. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากธนาคาร แมว้า่มี
โอกาสไปท า งาน ท่ี อ่ืน ท่ี มีระดับต าแหน่ง 
เงินเดือน และสวสัดิการท่ีดีกวา่ 
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ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติงาน 
 

ม า ก
ทีสุ่ด 

มาก ป า น
กลาง 

น้อย น้ อ ย
ทีสุ่ด 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ(ต่อ) 
10. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากธนาคาร แมว้า่มี
โอกาสไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้
ความสามารถหรือท างานท่ีมีรายไดดี้กวา่ 

     

11. การตัดสินใจท างานท่ีธนาคาร เป็นการ
ตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 

     

12. เม่ือท่านท างานนานข้ึน ท่านมีความรู้สึก
ผกูพนักบัธนาคารมากข้ึน 

     

  
ตอนที ่5  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
1. ท่านคิดว่าส่ิงใดคือส่ิงทีท่ าให้ท่านมีความผูกพนัต่อองค์การ 

……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………… …………………….......... 
 

2. ความคิดเห็นเพิม่เติมและข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….... 

 
 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้วจัิย 
 
ช่ือ-สกุล   นางสาวจรรยา ห่วงทศ 
วนั เดือน ปีเกิด   24 มีนาคม 2528 
ท่ีอยูปั่จจุบนั   บา้นเลขท่ี 35 หมู่5 ต าบลปากแรต อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี  

รหสัไปรษณีย ์70110 
 

ประวตัิการศึกษา   
 พ.ศ. 2540  ส าเร็จการศึกษาระดบัประถมศึกษา 
    โรงเรียนวดัโพธ์ิรัตนาราม อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 
 พ.ศ. 2546  ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา 
    โรงเรียนรัตนราษฎร์บ ารุง อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 
 พ.ศ. 2550  ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
    สาขาวชิาการเงิน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
 
ประวตัิการท างาน 
 พ.ศ. 2551- ปัจจุบนั  ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริการธุรกิจ 2 ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั  

(มหาชน) สาขาลูกแก  75/2,76-78 ถนนแสงชูโต ต าบลดอนขมิ้น 
อ าเภอท่ามะกา จงัหวดักาญจนบุรี 71120 

      
 
 

 

 


