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บทท่ี 1

บทน ํา

ความสํ าคัญของปญหา

จากภาวะเศรษฐกจิป 2540 ท ําใหเกดิการเปลีย่นแปลงทางดานโครงสรางระบบการบริหารงาน
คร้ังใหญกับสถาบันการเงินทั้งประเทศ เพื่อใหองคการอยูไดและกาวทันการเปลี่ยนแปลงของโลก
ยุคโลกาภิวัฒน “ทรัพยากรบุคคล” ถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคามากที่สุดในการบริหาร
องคการและทกุองคการตองการบคุคลทีม่คีวามรู ความสามารถไวปฏบิติังานในองคการใหนานทีส่ดุ
ตัวแปรที่มีความสลับซับซอนและมีขอบเขตกวางในการทํางาน ก็คือ ความผูกพันตอองคการ ซึ่ง
เปนความรูสกึทีล่กึซึง้ตอพฤติกรรมทีแ่สดงออกมาในรูปของความสมํ ่าเสมอในการท ํางาน โดยแสดง
ใหเห็นถงึประสทิธภิาพขององคการ และเปนสิง่ทีพ่งึประสงคขององคการ  ความผูกพนัตอองคการ
เปนปจจัยหนึ่งที่ชวยลดปญหาการลาออก และความไมเต็มใจในการปฏิบัติงานในหนาที่

เงินทุนธนชาติ จํากัด (มหาชน) เปนสถาบันการเงินที่เกิดขึ้นมาแลวกวา 40 ป ก็เปน
สถาบันการเงินหนึ่งที่ไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจทํ าใหตองปรับโครงสรางองคการ ทั้งใน
ดานระบบงาน บุคลากร และระบบการบริหารรวมท้ังเคร่ืองมือและอุปกรณตางๆ  สืบเนื่องมาจาก
ต้ังแตป 2547  เงินทุนธนชาติมีการโยกยายพนักงานไปสังกัดกับบริษัทในเครือเพื่อความเหมาะสม
ในการจัดสรรทรัพยากรบคุคล ท ําใหพนักงานตองมกีารปรับตัวเปนอยางมาก เพื่อใหเขากับระเบียบ
หลักเกณฑการแตงตั้ง/ปรับชั้น วัฒนธรรมองคการ  รวมถึงเร่ืองเงินเดือน สวัสดิการที่แตกตางกัน
กบับริษทัในเครือ ซึง่ท ําใหขวัญและก ําลงัใจของพนักงานสญูเสยีไป  หลังจากมีการโยกยายธนชาติ
ประสบปญหาเกีย่วกบัอัตราการลาออกของพนักงาน ในป 2547-2548  มีพนักงานไดลาออกมากกวา
40 คน คิดเปนประมาณรอยละ 4 ของพนักงานธนชาติในส ํานักงานใหญ หรือมีพนักงานลาออก
เฉลี่ยเดือนละประมาณ 3 คน ถือวาเปนตัวเลขที่สูงมาก   ซึ่งมากกวาครึ่งเปนพนักงานที่ปฏิบัติงาน
กับธนชาติมานาน การขาดอัตรากําลังที่จะใหบริการลูกคาของธนชาติ อาจทําใหลูกคาเกิดความ
ไมพึงพอใจในการใชบริการ และหนีไปใชบริการของสถาบันการเงินอ่ืน
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ดวยเหตุที่ผูวิจัยซึ่งเปนพนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญคนหน่ึง และไดท ํางาน
เงนิทนุธนชาติมากวา 7 ป  จึงมคีวามสนใจทีจ่ะศึกษาถงึความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุน
ธนชาติ ในส ํานักงานใหญ  เพื่อใหทราบถึงขอเท็จจริงวาพนักงานยังคงมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลา
ในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ และความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึง่การเปน
สมาชิกภาพในองคการ

วัตถุประสงคของการวิจัย

เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ จํ ากัด (มหาชน)
ในส ํานักงานใหญ   เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ
ในส ํานักงานใหญตามลักษณะสวนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธของลักษณะงานและบรรยากาศ
องคการในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาต ิจํ ากัด (มหาชน)
ในส ํานักงานใหญ

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ผลการศกึษาวิจัยสามารถใชเปนแนวทางและนํ าไปเปนขอมลูใหแกฝายบริหาร เพือ่เสริมสราง
ความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุน ธนชาติ จํ ากัด (มหาชน) ในส ํานักงานใหญ

ขอบเขตของการวิจัย

ในการศกึษาวิจัยคร้ังน้ีมุงศกึษาระดับและปจจัยทีม่ผีลตอความผูกพนัตอองคการในองคการ
ของพนักงานบริษทัเงนิทนุ ธนชาติ จํ ากดั (มหาชน) ประชากรทีใ่ชในการศกึษาเปนพนักงานบริษทั
เงินทุน ธนชาติ จํ ากัด(มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สํ านักงานใหญ จํ านวนทั้งสิ้น 742 คน ชวงระยะ
เวลาในการเก็บขอมูล คือ เดือนพฤศจิกายน 2548
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นิยามศัพท

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกํ าหนดศัพทที่มีความหมายเฉพาะ ดังน้ี

องคการ  ตามพจนานุกรมราชบัณฑิตยสถานที่มาจากภาษาอังกฤษ  Organization  แปลวา
ศูนยรวมของกิจการที่ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน   รวมหมายถึงบริษัท เงินทุนธนชาติ
จํ ากัด (มหาชน) ส ํานักงานใหญ

พนักงาน หมายถงึ พนักงานทีป่ฏบิติังานอยูในเงินทุนธนชาติ ส ํานักงานใหญไดแก พนักงาน
ต้ังแตระดับ 1-10

ความคิดเห็น  หมายถึง  ความเชื่อ ความคิด หรือการลงความเห็นเกี่ยวกับสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่ง
ไมอาจบอกไดวาเปนการถูกตองหรือไม

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย

1. เพศ  หมายถึง  กลุมตัวอยาง ซึ่งแบงเปนเพศชายและเพศหญิง

2. อายุ หมายถงึ ระยะเวลานับต้ังแตเกดิจนถงึปของพนักงานทีต่อบแบบสอบถามโดยนับ
อายุเต็มปบริบูรณแบงออกเปน 4 กลุม คือ นอยกวา 25 ป  25-35 ป  36-40 ป  และ 41 ปขึ้นไป

3. ระดับการศกึษา หมายถงึ วุฒิการศกึษาสงูสดุทีไ่ดรับตามระบบการศกึษาปจจุบนัของ
กลุมตัวอยาง แบงเปน 3 ชวง คือ  1) ต่ํ ากวาปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  3) สูงกวาปริญญาตรี

4. อัตราเงินเดือน หมายถึง รายไดของพนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงานใหญ ท่ีไดรับ
จากเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ ในปจจุบันแบงเปน 4 ระดับ 1) ต่ํ ากวา 15,000 บาท 2)
15,001-25,000  3) 25,001-35,000  และ 4) 35,000 บาทขึ้นไป

5. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคูในปจจุบันของกลุมตัวอยาง แบงเปน  
2 ลักษณะ คือ  1) โสด  2)  สมรส (รวมท้ังหยารางหรือแยกกันอยู)
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6. ระดับตํ าแหนง หมายถึง ในปจจุบันผูตอบแบบสอบถามไดท ํางานอยูในระดับโดย
แบงเปน 3 ระดับ คือ  1) ระดับ 1-4   2) ระดับ  5-7   3) ระดับ  8-10

7. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในองคการ หมายถงึ จํ านวนปนับต้ังแตปทีพ่นักงานเขาปฏบิติังาน
ในเงินทุนธนชาติ จนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม

 ปจจัย  หมายถึง  ลักษณะงานและการรับรูบรรยากาศในองคการ

ลักษณะงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานตองานของพนักงาน หรือหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติงาน ประกอบดวย

1. ความอิสระในการท ํางาน หมายถงึ การมเีสรีภาพในการปฏบิติังานทีไ่ดรับผิดชอบ ซึง่
พจิารณาไดจาก  การก ําหนดรูปแบบและวิธกีารท ํางาน   การปลอดจากการถกูควบคมุในการปฏบิติังาน
การใชวิจารญาณของตนในการตัดสนิใจงาน และการกํ าหนดมาตรฐานในการทํ างาน

2. ความหลากหลายในงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ตองการความรู ทักษะ วิทยาการ
อุปกรณ แนวทางปฏิบัติงานหลาย ๆ ดาน

3. ความเขาใจในกระบวนการท ํางาน หมายถึง ความเขาใจในวิธีการท ํางานอยางถองแท
ต้ังแตการเร่ิมตน และสิ้นสุดลงของงาน

4. งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น หมายถึง ลักษณะงานที่วัดไดจากงานที่เปดโอกาส
ใหติดตอพบปะท ําความรูจักสรางมิตรภาพ ความคุนเคย หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่น
ที่มีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับการทํ างาน

 5. ผลปอนกลับของงาน หมายถึง ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับปฏิกิริยา ความรูสึก หรือการ
เปลี่ยนแปลงที่เปนผลกระทบตอเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ที่ผูปฏิบัติงานชิ้นนั้นจะไดรับทราบ
เพ่ือจะไดนํ ามาใชในการประเมนิผลการปฏบิติังาน หาทางแกไขปรับปรุงขอบกพรอง หรือวางแผน
การปฏิบัติท่ีเหมาะสมตอไป
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“บรรยากาศในการทาํงาน” หมายถงึ สภาพแวดลอมทีพ่นักงานเงนิทนุธนชาติส ํานักงานใหญ
ปฏิบัติงานอยู ไดรับรูท้ังทางตรงและทางออม และเปนแรงกดดันที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
พนักงาน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงวัดไดจากโครงสรางองคการความรับผิดชอบ การ
สนับสนุน การใหรางวัล การยอมรับความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงานความเปนหน่ึงเดียว
ในองคการ และการเปลี่ยนแปลงในองคการ

“โครงสรางองคการ” หมายถงึ การรับรูของพนักงานเงนิทุนธนชาติส ํานักงานใหญเกีย่วกับ
กฎระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่สาขา และการติดตอสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา

“ความรับผิดชอบ” หมายถึง การรับรูของพนักงานเงินทุนธนชาติส ํานักงานใหญเกี่ยวกับ
ขอบเขตของงาน หนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเอง ปฏบิติังานดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน
โดยไมตองมีผูบังคับบัญชามาควบคุมตลอดเวลา

“การสนับสนุน” หมายถึง การรับรูของพนักงานเงนิทนุธนชาติส ํานักงานใหญเกีย่วกบัการ
สงเสริมในหนวยงานใหพนักงานสาขาไดพฒันาตนเองเพือ่ความกาวหนา และไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา

“การใหรางวัล” หมายถึง การรับรูของพนักงานเงินทุนธนชาติส ํานักงานใหญเกี่ยวกับ
การใหความสําคัญทางดานการใหรางวัลมากกวาการลงโทษ และความยติุธรรมในการใหรางวัล

“การยอมรับความขัดแยง” หมายถึง การรับรูของพนักงานเงินทุนธนชาติส ํานักงานใหญ
เกีย่วกบัการยอมรับความขดัแยงของผูบงัคบับญัชาและเพือ่นรวมงาน รวมทัง้ยนิดีรับฟงความคดิเห็น
ท่ีแตกตางออกไป เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็จะนํามาแกไข

“มาตรฐานการปฏิบัติงาน” หมายถึง การรับรูของพนักงานเงินทุนธนชาติส ํานักงานใหญ
เกี่ยวกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีเปาหมายในการปฏิบัติงานที ่ชัดเจน และสามารถปฏิบัติงานให
บรรลุตามมาตรฐานและเปาหมายที่วางไว
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“ความเปนหนึ่งเดียวในองคการ” หมายถึง การรับรูของพนักงานเงินทุนธนชาติเกี่ยวกับ
ความเปนหนึ่งเดียวของเงินทุนธนชาติส ํานักงานใหญ เปนสมาชิกที่สําคัญของหนวยงาน รวมท้ัง
ความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานในเงินทุนธนชาติสํ านักงานใหญ

“การเปลี่ยนแปลงในองคการ” หมายถึง การรับรูของพนักงานเงินทุนธนชาติเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงภายหลังนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชในเงินทุนธนชาต ิส ํานักงานใหญ ตลอดจน
ความรูสึกที่มีตอการเปลี่ยนแปลง

ความผูกพนัตอองคการ หมายถงึ ความรูสึกของพนักงานเงินทุนธนชาติทีม่ตีอองคการและ
มีการแสดงออกทางพฤติกรรมอยางตอเนื่องและสมํ ่าเสมอในการท ํางาน ประกอบดวย

             1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ในการยอมรับเปาหมาย และยอมรับคานิยมขององคการ
หมายถึง ความรูสึกเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมขององคการที่กํ าหนดไว

             2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ หมายถึง
การยอมเสยีสละเวลา ก ําลงักาย ก ําลงัความคดิและสิง่ตางๆ ใหแกการท ํางานอยางเต็มที ่โดยมุงหวังให
งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส ําเร็จอยางมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่กํ าหนดซึ่งจะสงผลถึงความ
ส ําเร็จเปนผลดีตอองคการในภาพรวม

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ หมายถึง
ความตองการที่จะปฏิบัติงานในฐานะเปนพนักงานคนหนึ่งขององคการอยางแนวแนไมคิด หรือมี
ความตองการท่ีจะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคการ



บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

ในการศกึษาวิจัยเร่ือง “ความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติส ํานักงานใหญ”
ผูวิจัยไดนํ าแนวความคดิ ทฤษฎ ี และผลวิจัยทีเ่กีย่วของกบัความผูกพนัตอองคการ เพือ่เปนแนวทาง
ในการศึกษาวิจัย ประกอบดวย  ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยเกี่ยวกับงาน และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ความผูกพนัตอองคการ (Organizational Commitment) คอื ปจจัยสส ําคญัทีจ่ะชวยใหองคการ
สามารถบรรลเุปาหมายทีว่างไว นักวิชาการหลายทานไดท ําการศึกษาวิจัยและอธิบายความหมาย
ของความผูกพันตอองคการไว  ดังรายละเอียดตอไปนี้

ความหมายของความผูกพันตอองคการ

จากแนวคิดที่หลากหลายของนักวิชาการที่ศึกษาถึงแนวคิดและความหมายถึงความผูกพัน
ตอองคการ ทําใหความหมายของความผูกพันตอองคการไดแบงออกเปนสองกลุมใหญ คือ กลุม
ที่หนึ่งจะเนนความหมายทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคการ กลุมที่สองเนนที่
ความหมายทางดานทัศนคติของสมาชิกในองคการ มีรายละเอียดดังนี้

กลุมที่หน่ึง เนนความหมายทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคการ ความ
ผูกพนัตอองคการ เปนการแสดงถึงความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อไปสูจุดมุงหมายขององคการ
ไพรัตน (2543: 6) และเปนความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตลอดไป
พนักงานมคีวามเต็มใจทีจ่ะยอมสละความสขุบางสวนของตนเอง เพือ่การบรรลเุปาหมายขององคการ
ที่จะแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวที่ทํางานตามเวลาที่กําหนด ประพันธ (2543: 17) สอดคลอง
กบั Steers (1991: 71) ทีม่คีวามเห็นวา ความยดึมัน่ผูกพนัตอองคการเปนความสัมพันธที่เหนียวแนน
ของสมาชิกในองคการ และเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคน
อ่ืนๆ แสดงการเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อ
เขารวมในกจิกรรมขององคการ ซึง่สามารถแสดงใหเห็นถงึความเชือ่มัน่อยางแรงกลาและการยอมรับ



8

เปาหมายและคานิยมขององคการทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ มีความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ  รวมท้ัง Scholl (2003: 335) ที่ไดให
ความหมายความผูกพนัตอองคการไววา เปนความรูสกึเปนพวกเดียวกนั ความผูกพนัทีม่ตีอเปาหมาย
และคานิยมขององคการและการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยม
ขององคการซึ่งความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยองคประกอบ 3  ประการ คือ ความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกนักบัองคการ โดยการเต็มใจทีจ่ะปฏบิติังาน และยอมรับในคานิยมและวัตถปุระสงค
ขององคการโดยถือเสมือนหน่ึงวาเปนของตนเชนกัน การเขามามีสวนรวมในองคการ คือ การเขา
มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที ่ และความจงรักภักดีตอองคการ
คือ ความรูสึกผูกพันตอองคการ

กลุมทีส่อง เนนความหมายทางดานทศันคติของสมาชกิในองคการ ความผูกพนัตอองคการ
เปนความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับพันธะทางจิตของบุคคลตอองคการ รวมทั้งความรูสึกมุงมั่นทํางาน
ความจงรักภักดี และความเชื่อมั่นในคานิยมขององคการซึ่งแบงไดเปน 3 ระดับ คือ การยอมรับ
ปฏบิติัตามเปนการทีบ่คุคลยอมรับอิทธพิลของผูอ่ืนเพือ่ทีจ่ะไดมาซึง่บางสิง่จากผูอ่ืน เชน คาตอบแทน
ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หมายถึง การที่บุคคลยอมรับอิทธิพลในอันที่จะรักษาความพึงพอใจ
ความสัมพันธระหวางกัน โดยจะรูสึกภูมิใจในความเปนเจาขององคการและการยอมรับภายใน
หมายถึง การที่ทุกคนเปลี่ยนทัศนคติ พฤติกรรม และความคิด โดยรูสึกวาคานิยมขององคกร
(Kelly et. al, 1991: 181) สอดคลองกับ Luthans (1993: 148) ที่กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปน
ความรูสึกอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ มีความตองการอยางสูงที่จะพยายาม
รักษาผลประโยชนขององคการ และมีความเชื่อและยอมรับคานิยม และเปาหมายขององคการ

จากความหมายของนักวิชาการทั้ง 2 กลุม  สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการครอบคลุม
3ประเด็น คือ 1) การยอมรับในเปาหมายขององคการ หมายถึง มีความเชื่อมั่น ยอมรับและยินดี
ปฏบิติัตามนโยบายและเปาหมายขององคการ 2) ความพยายามทุมเทในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานที่ยินดีที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ และใชความพยายามของ
ตนเองอยางเต็มทีใ่นการทาํงานใหกบัองคการ 3) ความปรารถนาทีจ่ะคงความเปนสมาชกิขององคการ
หมายถึง ความตองการที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคการตลอดไปไมคิด หรือมีความตองการท่ีจะ
โยกยาย หรือลาออกจากการเปนพนักงานขององคการ และในการวิจัยครั้งนี ้ จะใชความหมายนี้
ในการศึกษาความผูกพันของพนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ
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ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ

ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงผกผันกับความตองการการลาออก กลาวคือ
หากมคีวามผูกพนัตอองคการสงูความตองการลาออกจะอยูในระดับต่ํ า และถาความผูกพนัตอองคการ
มีต่ํ าจะมีโอกาสที่จะลาออก เปลี่ยนงานจะมีมาก  เขมฐานีย (2544: 7-8) ความผูกพันตอองคการ
สามารถใชทาํนายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชกิในองคการไดดีกวาการศึกษาความพึงพอใจ
ในการทํางาน (Steers, 1997: 48) ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก
โดยความผูกพันตอองคการจะเปนตัวทําใหพนักงานในองคการทุมเท อุทิศกําลังกาย กําลังใจ
ปฏิบัติงานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพในอันที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ

ผลของความผูกพันตอองคการ

การศึกษาเรื่องผลของความผูกพันตอองคการไดมีนักวิชาการหลายทานใหความเห็นสอด
คลองกัน คือ กรรัตน (2534: 114) กลาววา ความผูกพันตอองคการสูงจะสามารถลดอัตราการขาด
งานและการลาออกของพนักงาน  สอดคลองกบั Luthans (1993: 150) ทีก่ลาววาผลของความผูกพนั
ตอองคการจะทาํใหอัตราการลาออกและอัตราการขาดงานต่ํ า นอกจากนี้ผลของความผูกพันตอ
องคการไดสงผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน เมือ่บคุลากรเกดิความจงรักภักดีหรือซือ่สตัย
ตอองคการแลว  จะเปนพลังในการทํางานอยางทุมเทและกระตือรือรน  สุดทายแลวก็จะเกิดเปน
ผลงานหรือผลผลิตท่ีมีคุณภาพตามท่ีองคการตองการ ซึ่งอาจจะถือวาเปนสิ่งที่ตอบแทนที่บุคลากร
จะมอบใหกับองคการน่ันเอง (ฉัตรชัย, 2541: 5) และความผูกพันตอองคการมีผลตองานคน และ
องคการ ผลดีของความผูกพันตอองคการมีดังน้ี คือ ความผูกพันกอใหเกิดความไววางใจกันชวย
แกไขหรือลดความขัดแยงเปนสิ่งกระตุน ใหตัดสินใจและแกปญหาไดเร็วข้ึนขจัด การปองกัน
ตัวเอง ลดความเห็นแกตัวลงสรางระบบการสื่อสารที่ดี (เสนาะ, 2533: 14)

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ

ในเร่ืองของความผูกพนัตอองคการ นักวิชาการหลายทานไดมกีารศกึษาและตางกพ็ยายามที่
จะหาปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน ถึงแมวาที่ผานมาจะยังไมสามารถหาตัวแปรดังกลาวไดอยาง
สมบรูณและครบถวนกต็าม แตจากผลส ํารวจเอกสารและงานวิจัยตางๆ พบวาตัวแปรตางๆ ท่ีถกูนํ า
มาใชนั้น นาสนใจ และสามารถน ํามาอธิบายความรูสึกผูกพันตอองคการไดเปนอยางด ีซึ่งตัวแปร
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ทีถ่กูนํ ามาใชในการหาความสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการน้ัน จะแตกตางกนัไปตามความสนใจ
ของนักวิชาการแตละทาน คือ

ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ ตามแนวความคิดของ Steers ม ี 3 ประการ คือ     
1) ลักษณะสวนบุคคล 2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ 3) ประสบการณในงาน (Steers, 1997: 47-49)

1. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ตัวแปรตางๆ ที่ระบุถึงคุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ ไดแก
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน เปนตน

2. ลกัษณะงานทีป่ฏบิติั หมายถงึ สภาพของงานทีแ่ตละบคุคลรับผิดชอบอยู ซึง่ประกอบ
ดวย 5 ลักษณะ ไดแก 1) ความอิสระในงาน หมายถึง งานที่ผูกระทํามีความอิสระในการตัดสินใจ
ทํางานใชแนวคิดริเร่ิมดวยตนเอง 2) ความหลากหลายในงาน หมายถึง งานที่ตองใชความชํานาญ
ความสามารถหลายๆ อยางไปพรอมกัน ดังน้ัน ผูท่ีจะทํางานเชนน้ีไดตองมีความรู ความชํานาญ
หลายอยางพรอมๆ กัน   3) ความเขาใจในกระบวนการท ํางาน หมายถึง งานที่ผูกระทําทราบวามี
จุดเร่ิมตนท่ีใด และเสร็จสิ้นที่ใด 4) งานที่มีโอกาสไดปฏิสัมพันธกับผูอื่น หมายถึง งานที่มีโอกาส
ไดพบปะกับบุคคลอื่นๆ  5) ผลปอนกลับของงาน หมายถึง งานที่ผูกระทําสามารถรับรูวาผลงานที่
เขาทําอยูนั้นประสบผลความสําเร็จมากนอยเพียงใด

3. ประสบการณในงาน หมายถึง การรับรูของสมาชิกที่ปฏิบัติงานอยูในองคการวา   
องคการไดสรางสิ่งแวดลอมตอบสนองความตองการของตนไดมากนอยเพียงใด หรือในขณะท่ี
ปฏิบัติหนาทีอ่ยูในองคการน้ัน ตนไดประสบการณในทางใดที่เปนคุณหรือเปนโทษอยางไร และ
ไดกําหนดตัวแปร 4 ตัว ที่ใชในการศึกษาประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคการ คือ

3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ หรือความรูสึกวาตนไดรับการยอมรับ
จากองคการเปนเสมือนรางวัลจากองคการที่ใหกับผูปฏิบัติงาน จากการที่ไดทุมเทแรงกายแรงใจ
ใหกับองคการทําใหเขารูสึกวาสามารถทําประโยชนใหกับองคการได และรูสึกวาการปฏิบัติงาน
ของเขาไดรับการยกยองวามีคุณคา องคการสามารถตอบสนองความตองการของเขาท่ีจะทาํให
ผูอ่ืนยกยองสรรเสริญได การตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอองคการ หรือการท่ีองคการ
ใหความสําคัญตอสมาชิกจะมีผลตอความยึดมั่นผูกพันองคการ เมื่อสมาชิกรับรูวาเขามีความสําคัญ
กับองคการและองคการตองการเขาความผูกพันตอองคการจะมีสูงขึ้น
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3.2 ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได เปนความรูสึกไววางใจ  เชื่อถือที่สมาชิกมี
ตอองคการวาองคการไมทอดทิง้และใหความชวยเหลอื เมือ่เขาเกิดปญหาสมาชิกที่มีความไววางใจ
ตอองคการสูงจะมีความผูกพันตอองคการมาก  การรับรูความผูกพันท่ีองคการมีตอตนเองเปนการ
รับรูของบคุคลวาหนวยงานใหความสนใจกบัชวิีตความเปนอยู รับรูวาองคการพรอมท่ีจะใหความ
ชวยเหลือจะสามารถรับรูไดจากหลายสถานการณ เชน ความผิดพลาดในการทํางานที่อาจเกิดขึ้น
การใหคําแนะนําการเจ็บปวยที่เกิดขึ้น เปนตน พนักงานเชื่อวาหนวยงานพยายามสรางความมั่นคง
จะมีความยึดมั่นผูกพันมากกวาคนที่ไมเชื่อวาหนวยงานจะสรางความมั่นคงใหได (Gaertner and
Nollen, 1989)  ดังน้ัน หากองคการไมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานได  ก็จะเปนสาเหตุให
พนักงานลาออกหรือการโอนยายหนวยงาน

3.3 ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ  จากทฤษฎีความคาดหวังของ
Vroom (อางถึงใน สิริอร, 2544: 204) ระบุวาระดับความพยายามในการทํางานจะขึ้นอยูกับระดับ
ความคาดหวังจากผลการทํางาน มีความสัมพันธ 3 ประการ คือ 1) ความนาสนใจในงานขึ้นกับ
บคุคลคาดหวังกบัระดับผลงานหรือรางวัลทีไ่ดจากการทาํงาน 2) ความสมัพนัธระหวางความสามารถ
กบัรางวัลทีไ่ดรับ หมายถงึ ระดับทีบ่คุคลเชือ่วาความสามารถจะนําไปสูผลลพัธทีพ่งึพอใจ 3) ความ
สมัพนัธระหวางความพยายามกบัผลการปฏบิติังานเปนการรับรูของบคุคลเกีย่วกบัความพยายามทีจ่ะ
ไปสูความสามารถในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลขึ้นอยูกับการรับรู หรือ
ความเชื่อเกี่ยวกับรางวัลที่ไดรับจากผลของงานวารางวัลจากองคการบรรลุถึงเปาหมายที่พึงพอใจ
หรือไม เชน การรับรูสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน การรับรูคาจาง การรับรูความม่ันคง       
สวัสดิการ โอกาสแสดงความสามารถ หรือการรับรู ในทางตรงขาม เชน งานนาเบ่ือ การรับรู
ผลลัพธของงาน ความคาดหวังวาจะมีโอกาสกาวหนา และประสบความสําเร็จในงานจะมีความ
สัมพันธกับความผูกพันเชนกัน ถาสิ่งที่สมาชิกไดรับจากองคการเปนไปตามที่คาดหวังของเขา     
ก็จะทําใหสมาชิกผูนั้นมีความผูกพันสูงกวาสมาชิกที่ไมไดรับการตอบสนองความคาดหวัง

3.4 ทศันคติทีม่ตีอเพือ่นรวมงานและองคการ ความเกีย่วกนัทางสงัคมกบัเพือ่นรวมงาน
เชน การมีโอกาสเขาสังคม พบปะพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน รวมทั้งผูบังคับบัญชาจะเปนปจจัย
กาํหนดความรูสกึผูกพนัตอองคการ พบวา ความไววางใจระหวางบคุคลมคีวามสาํคญัตอโครงสราง
ของระบบสงัคมและทศันคติ พฤติกรรมของผูอยูรวมในสงัคม การทีบ่คุคลมองเห็นวาสภาพแวดลอม
ทางสังคมในองคการมีลักษณะของความรวมมือเปนมิตร จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพัน
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ตอองคการ และทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงานผูบังคับบัญชา จะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ

ทฤษฎีการลงทุน (Side-bit Theory)

ทฤษฎีการลงทุน ไดพัฒนามาจากกรอบการศึกษาแนวความคิดเชิงแลกเปลี่ยน ซึ่งมีสาระ
สาํคญั คอื การทีบ่คุคลเกดิความรูสกึผูกพนัตอสิง่ใดสิง่หน่ึงเปนเพราะวาบคุคลน้ันไดสรางการลงทนุ
(side-bit) ตอสิ่งน้ันๆ ไว เพราะฉะนั้นหากเขาไมมีความผูกพันกับสิ่งเหลานั้นตอไป ก็จะทําใหเขา
สญูเสยีมากกวาผลประโยชนที่ไดรับ การยดึมัน่ผูกพนัไวจึงเปนทางทีต่องทาํโดยไมมีทางเลือกเปน
อ่ืนระดับของการลงทุนในบางประการ จะผันแปรตามมิติระยะเวลาเปนสําคัญ   กลาวคือ บุคคลที่
ไดทุมเทความสามารถแรงกายแรงใจ และใชความพยายามที่มีอยู เพื่อปฏิบัติงานใหประสบความ
สําเร็จอยางมีคุณภาพเปนระยะเวลานานนั้น เปนการสะสมระยะเวลาในการทํางาน ซึ่งจะมีผลใน
การพจิารณาเงนิบาํเหน็จบาํนาญ เมือ่บคุคลน้ันออกจากองคการไป เชน ตัวแปรดานอายุการทํางาน
ในองคการบุคคลที่ทํางานให กับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะไดรับ
จากการปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ซึ่งทรัพยากรนั้นคือ การท่ีไดทุมเท แรงกาย แรงใจและความ
สามารถในการทํางานมาเปนระยะเวลานาน บุคคลก็จะไดรับผลตอบแทนจากการทํางานมากขึ้น
เทานั้น เชน ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ และการแตงต้ังใหดํารง
ตําแหนงทีส่งูขึน้เปนตน ดังน้ัน บคุคลทีท่าํงานกบัองคการนานยอมตัดสนิใจทีจ่ะลาออกจากองคการ
ไดยากกวาคนที่ทํางานกับองคการไมนาน  เพราะเขาพิจารณาวาหากลาออกจากองคการก็เทากับ
วาการลงทุนของเขาจะเสียเปลา และอาจไมคุมคากับการไดรับผลตอบแทนจากหนวยงานใหม

ทฤษฎีการลงทุนของ Becker สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนสภาพของการบุคคล
ที่ไดเขาไปเกี่ยวของสัมพันธกับองคการ โดยมีการลงทุนกับองคการในรูปแบบตางๆ เชน การ
ศึกษาอาย ุ สถานภาพสมรสและประสบการณในงาน เปนตน เมื่อบุคคลไดลงทุนไปแลว บุคคล
ยอมหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังน้ัน จึงจําเปนตองผูกพันตอองคการไว กลาวไดวา
ระดับความผูกพันตอองคการจะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลไดลงทุนไป       
(โสภา, 2533: 13)
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แนวความคิดเกี่ยวกับงานบริการ

แนวความคิดเกี่ยวกับงานบริการประกอบดวย ความหมายของงานบริการ ลักษณะของ
ธุรกิจบริการ และการวัดระดับการรับรูถึงคุณภาพการบริการ

ความหมายของงานบริการ

ความเจริญกาวหนาทางดานวิชาการในปจจุบัน กําลังดําเนินไปอยางรวดเร็วพรอมกับ
ความเจริญกาวหนาทางเศรษกจิของประเทศ ในประเทศทีพ่ฒันาแลวธรุกจิบริการไดขยายตัวอยาง
รวดเร็วจนอาจเรียกไดวาเปนอุตสาหกรรมบริการ (ยุพาวรรณ, 2541: 1-5) ธุรกิจบริการอาจแยก
พิจารณาเปน 2 คํา คือ คําวาธุรกิจ และบริการ คําวาธุรกิจ หมายถึง หนวยงานหรือองคการ ซึ่ง
เอกชนจัดตั้งขึ้นมาเพื่อประกอบกิจกรรมเกี่ยวกับการคา การขาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแสวงหา
กําไร สวนคําวาบริการจะหมายถึง ส่ิงท่ีเราจับตองไมได แตสามารถซื้อขายได เชน บริการของ
ธนาคาร บริการการศึกษาเปนตน ดังน้ัน เมื่อเราพูดถึงธุรกิจบริการ เราจะหมายถงึ องคการหรือ
หนวยงานท่ีจัดต้ังข้ึนเพ่ือใหหรือขายบริการ โดยปกติเพื่อแสวงหากําไร ซึ่งการใหหรือขายบริการ
ดังกลาว อาจจะเปนการใหหรือขายโดยตรงสูลูกคา หรือโดยทางออมหรือโดยตอเน่ืองก็ได

ลักษณะของธุรกิจบริการ

ธุรกิจบริการแตละประเภท เปนธุรกิจที่มีลักษณะเฉพาะและมีลักษณะที่แตกตางกันไป
จากธุรกิจที่ผลิตสินคา ทั้งนี้จากธุรกิจบริการเปนธุรกิจที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจของบุคคลโดย
เฉพาะความพึงพอใจของผูใชบริการ อันไดแก ความสะดวกสบาย อัธยาศัยไมตร ีความสมํ่ าเสมอ
ของการใหบริการ บรรยากาศในธุรกิจบริการ ตลอดจนบุคลากรผูใหบริการ การขายบริการเปน
เรื่องของการตกลงกันโดยตรงระหวางบุคคลสองฝาย คือ ฝายผูขายบริการ (หรือผูใหบริการ) กับ
ฝายผูซือ้บริการ (หรือผูรับบริการ) ขอตกลงอาจครอบคลมุในเร่ืองตางๆ คอื ราคาคาบริการ รูปแบบ
ของการบริการ ระยะเวลาของการบริการ และการชําระคาบริการ ดังนั้นลักษณะของธุรกิจบริการ
จึงเปนธุรกิจท่ี 1) ใชบุคลากรเปนหลักในการประกอบธุรกิจ 2) ธุรกิจบริการเปนธุรกิจท่ีตองการ
คุณภาพมากกวาปริมาณ 3) ธุรกิจบริการเปนธุรกิจท่ีตอบสนองความตองการเฉพาะราย กลาวคือ
ธรุกจิบริการมลีกัษณะธรุกจิเหมอืนธรุกจิทีต่องทาํตามคาํสัง่ซือ้ของลกูคา 4) ธรุกจิบริการเปนธรุกจิที่
ตองการใหผูบริการและผูบริหารที่มีความชํานาญเฉพาะดาน หมายความวา ผูใหบริการ ผูบริหาร



14

ธุรกิจบริการจะตองมีความรูในตัวบริการน้ันเปนอยางดี    มิฉะนั้นการดําเนินงานจะประสบความ
สําเร็จไดยาก 5) ธุรกิจบริการเปนธุรกิจที่มีขีดความสามารถจํากัด  เนื่องจากตองใหบริการลูกคา
แบบตัวตอตัวไมสามารถจะเพ่ิมบริการตามท่ีตองการได  คือ ไมสามารถผลิตบริการแบบการผลิต
ขนาดใหญ

การวัดระดับการรับรูถึงคุณภาพการบริการ

การวัดระดับการรับรูถึงคุณภาพของการบริการ สามารถแบงออกเปน 5 ดานดังน้ี คือ 1)
ความสะดวกสบายของรูปลักษณภายนอก เคร่ืองมือ บุคลากร และอุปกรณในการสื่อสาร  2) ความ
สามารถในการใหบริการตามทีส่ญัญาไว  3)  ความเต็มใจทีจ่ะชวยเหลือและใหบริการลูกคาไดอยาง
ฉับพลัน 4) ความรูและความออนนอมถอมตนของผูใหบริการ ความสามารถในการสือ่สารและ
ความรับผิดชอบ ประกอบดวย ทกัษะ ความรูความสามารถในการใหบริการ ความสุภาพ นานับถือ
เปนมติรกบัผูมาติดตอ ความนาเชือ่ถอื ความไววางใจ ความซือ่สตัยของ ผูใหบริการ และอิสระจาก
อันตรายใดๆ และความเสี่ยง 5) การดูแลใสใจใหบริการดวยความตั้งใจที่ใหลูกคา ประกอบดวย
งายตอการติดตอ การแจงขาวสารใหลูกคาไดทราบในภาษาที่เขาใจ และการรับรูถึงความตองการ
ของลูกคา

แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ในเร่ืองแนวความคดิเกีย่วกับบรรยากาศองคการ ไดแบงเปนหัวขอดังตอไปน้ี คอื ความหมาย
ของบรรยากาศขององคการ ความส ําคัญของบรรยากาศองคการ ลักษณะของบรรยากาศองคการ
ปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศองคการ และผลของบรรยากาศองคการ

ความหมายของบรรยากาศขององคการ

บรรยากาศองคการเปนกลุมของคณุลกัษณะของสภาพแวดลอมของงานทีบ่คุคลผูปฏบิติังาน
อยูในสภาพแวดลอมดังกลาวนี ้ รับรูโดยตรงและทางออม บรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่
จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ หรืออีกนัยหนึ่งจะหมายถึง
ทศันคติคานิยม ปทสัถาน และความรูสกึของคนทาํงานในองคการเกดิจากผลปฏสิมัพนัธกนั ระหวาง
บุคคลในโครงสรางขององคการในแงของอํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบ และภาวะผูนํา จึงเปน
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ลักษณะการเช่ือมโยงระหวางโครงสราง กฎเกณฑ และพฤติกรรมตางๆ เปนการรับรูหรือความ
รูสึกตอลักษณะขององคการเหลานี้มีผลกระทบตอบุคคลในองคการ (อรุณ, 2534: 541) บรรยากาศ
องคการประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่แตกตางกันรวมถึงปฏิกริยาของพนักงานที่มีตอปจจัยเหลานั้น
ดวยองคการแตละแหงจะมีความแตกตางกันบาง ซึ่งจะชวยอธิบายความมีเอกลักษณของแตละ
องคการ  เทพนม และ สวิง (2540: 278-279) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถงึ ตัวแปรชนิดตางๆ
เมือ่นํ ามารวมกนัแลวมผีลกระทบตอระดับของการท ํางานหรือการปฏบิัติงานของผูดํ าเนินงานภายใน
องคการ ซึง่องคประกอบตางๆ ที่มคีวามส ําคญัตอบรรยากาศขององคการ ไดแก 1) ลกัษณะโครงสราง
ขององคการ  2) กระบวนการที่ใชในองคการ  3) การปฏิบัติงานในองคการ;   จิราวรรณ(2545: 28)
กลาวสรุปวา บรรยากาศองคการหมายถงึ ลกัษณะเฉพาะของสภาพแวดลอมในองคการ   ซึง่บคุคลใน
องคการสามารถรับรูไดทัง้ทางตรงและทางออม  โดยมผีลตอพฤติกรรมการท ํางาน และประสทิธภิาพ
การทํ างาน;  สกุลรัตน (2546: 12)  กลาววา แนวความคิดเร่ือง บรรยากาศองคการเปนการรับรูหรือ
ความเขาใจทีผู่ปฏบิติัมตีอองคการที่เขาท ํางานอยูซึ่งมคีณุลกัษณะเฉพาะตัว หรือเปนเอกลกัษณของ
แตละองคการยอมมีความแตกตางไปจากองคการอื่น

ความสํ าคัญของบรรยากาศขององคการ

ในการศึกษาความส ําคัญของบรรยากาศองคการ ไดมีนักวิชาการหลายๆ ทานไดแสดง
ความเห็นแยกออกไดเปนสองดาน คือ ความส ําคัญในดานผลกระทบของบรรยากาศตอพฤติกรรม
ของบคุคลและความส ําคญัในดานผลกระทบของบรรยากาศตอการพฒันาคนในองคการมรีายละเอียด
ดังน้ี คือ

ความส ําคญัในดานผลกระทบของบรรยากาศตอพฤติกรรมของบคุคล กฤษณา (2534: 455) 
เห็นวาบรรยากาศในองคการมีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมของแตละบุคคลในองคการโดยเฉพาะใน
การท ํางานและเปนตัวแปรส ําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน; วรนุช (2543: 
13) สรุปวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับทัศนคติและพฤติกรรมในการท ํางาน กลาวคือ     
หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานที่ตนทํ างานอยูแลว  เขาก็จะรูสึกพอใจที่จะ
ทํ างานนั้นอยางเต็มความสามารถ จนทํ าใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในที่สุด; สกุลรัตน  
(2546: 13)  พบวา บรรยากาศองคการมีความสํ าคัญตอการบริหารงาน ผูบริหารงานและสมาชิกทุก
คนที่อยูในองคการ บรรยากาศมีความสัมพนัธกับทัศนคติและพฤติกรรมในการทํ างาน  นอกจากน้ี 
เสนาะ (2533: 14)ใหความเห็นวา บรรยากาศเปนสิ่งที่ผูบริหาร ตองรูจักความส ําคัญ ตองไมละเลย
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ที่จะสรางบรรยากาศที่ดีในการท ํางาน บรรยากาศที่ดีจ ําเปนตองสรางใหเกิดข้ึน ซึ่งบรรยากาศที่ด ี
หากเปลี่ยนแปลงไปเพียงเล็กนอยหรือหยุดชะงักก็จะมีผลตอการท ํางาน บรรยากาศในการทํ างาน
จะกระทบตอตัวบุคคลและตอการท ํางานของทุกคนเชนกัน แตอาจกอใหเกิดผลตางกันของแตละ
บุคคลและของแตละหนวยงาน    ซึ่งแบงบรรยากาศขององคการไดเปนสองสวน คือ บรรยากาศ
ทางวัตถุและบรรยากาศทางจิตวิทยา หรือความรูสึกและสวนหนึ่งของบรรยากาศก็คือการกระท ํา
ของผูบริหารจะปนสาเหตุส ําคัญของบรรยากาศในองคการ

ความส ําคญัในดานผลกระทบของบรรยากาศตอการพฒันาคนในองคการ  เชีย่วชาญ (2530:
99-106) กลาววา บรรยากาศองคการถือไดวาเปนปจจัยที่ส ําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาก ําลังคน
ในองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาตนเอง ถาบรรยากาศไมดีก็จะสงผลในทางลบ คือ เปน
อุปสรรคขดัขวางตอการพฒันาตนเองไดเชนกนั นอกจากน้ีในเร่ืองทีเ่กีย่วกบัมติิตางๆ ของบรรยากาศ
องคการไดมีนักวิชาการหลายทานชี้ใหเห็นวา ถามีการสรางมิติตางๆ ของบรรยากาศองคการใหมี
ลกัษณะสงเสริมตอการแสดงออกซึง่ศกัยภาพของบคุลากรในองคการ แลวจะท ําใหสมาชกิในองคการ
มีการพัฒนาตัวเองอยางมีประสิทธิภาพ มิติตางๆ ของบรรยากาศในองคการจะแสดงบทบาทเปน
ตัวสรางแรงจูงใจใหกับสมาชิกในองคการใหมีความพึงพอใจ และนํ าไปสูการพัฒนาในทายที่สุด
และตรงกันขามถาบรรยกาศในองคการไมเอ้ืออํ านวย เชน มีการรวมอํ านาจเผด็จการ โครงสราง
ไมยืดหยุนเพียงพอ ความอบอุนในองคการไมมีและสมาชิกเกิดความแตกแยกเปนตน สภาพเชนนี้
จะมผีลกระทบในทางลบตอความรูสกึนึกคดิของคนในองคการ ท ําใหเกดิความทอแทหมดกํ าลังใจ
ในการท ํางาน และทายที่สุดการพัฒนาตัวเองก็จะไมเกิดขึ้นนั่นเอง

องคประกอบของบรรยากาศองคการ

Stringer (2002: 64-67) หลังจากผลงานที่เขียนรวมกันของ Litwin and Stringer (1968) ที่
นักวิชาการตางๆ ใหความสนใจอยางมาก Stringer ยังไดพัฒนาองคความรูเรื่องบรรยากาศองคการ
อยางตอเน่ืองกวา 30 ป จนสรุปและไดแบงองคประกอบของบรรยากาศได 8 องคประกอบไดดังน้ี

1. โครงสรางองคการ   หมายถึง  การรับรูบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ ขอบังคับ ข้ันตอน
ในการดํ าเนินงานที่มากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไปและการติดตอสื่อสารตามสายการบังคับ
บัญชา
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2. ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน 
ความส ําเร็จของงานหนาที ่และความรับผิดชอบของตนเอง ไมจํ าเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสนิใจ
ในทุกๆ เร่ืองเม่ือบุคลากรมีงานท่ีจะปฏิบัติ ก็จะดํ าเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน

3. การสนับสนุน หมายถึง การรับรูถึงการใหความส ําคัญทางดานการสงเสริม ส ําหรับ
การปฏิบัติงานแทนที่จะเปนการลงโทษความอบอุน และการสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการ จะ
ชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได

4. การใหรางวัล  การเห็นดวยและการไมเห็นดวย หมายถงึ การรับรูทางดานการใหรางวัล
และการลงโทษภายในสถานการณของการทํ างาน โดยการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษ
นั่นยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของพนักงานทางดานความส ําเร็จและความผูกพันได และจะ
ลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของพนักงานได

5. การยอมรับความขัดแยง   หมายถึงการรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการ
ตองการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ 
เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเร่ือยๆ หรือการไมสนใจปญหา

6.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูถึงความส ําคัญของเปาหมาย ซึ่งก ําหนดไว
ในลักษณะที่ชัดเจนและคลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการท ํางานตามเปาหมายของ
องคการ บุคคล  ตลอดจนกลุม

7.  ความเปนหน่ึงเดียวในองคการ หมายถึง การรับรูถึงการเปนมิตร ความอบอุนและ 
การสนับสนุนซึ่งกันและกันของพนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน
ในองคการ

8. การเปลีย่นแปลงในองคการ หมายถงึ การรับรูของพนักงานถงึการเปลีย่นแปลงภายหลงั
การนําเทคโนโลยีและวิทยาการตางๆ เขามาใชในองคการ และความรูสึกของพนักงานที่มีตอการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เปนการหาวิธีการใหมในการทํางาน โดยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อให
เกิดความพึงพอใจในงาน    



18

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจะใชองคประกอบทั้ง 8 องคประกอบ คือ ดานโครงสรางองคการ
ดานความรับผิดชอบ ดานการสนับสนุน ดานการใหรางวัล ดานการยอมรับความขัดแยง ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานความเปนหน่ึงเดียวในองคการ และดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ
เปนแนวในการวิจัยในคร้ังน้ี

ลักษณะของบรรยากาศองคการ

บรรยากาศการทาํงานในองคการแบงออกเปน 2 ประการ คอื 1) บรรยากาศทีม่คีวามไมเปน
สุข  2) บรรยากาศที่มีการสนับสนุน (พรรณราย, 2531: 37-40)

บรรยากาศที่มีความไมเปนสุข  ประกอบดวย 1) การวิพากวิจารณ ผูบริหารจะจูจ้ี วิพาก
วิจารณตําหนิติเตียน สั่งสอน และตัดสินผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งไมยอมรับคําอธิบายจากผูใต
บงัคบับญัชา  2) การบงัคบัควบคมุ ผูบริหารสัง่งานในลกัษณะเผด็จการ ถอือํานาจบาตรใหญของตน
และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผูใตบังคับบัญชา  3) การบิดเบือนหรือไมจริงใจ  ผูบริหารหลอกใช
ผูใตบังคับบัญชาเพ่ือประโยชนของตนเอง พูดอะไรไปแลวไมปฏิบั ติตามท่ีพูดหรือไม ก็บิดเบือน
หรือตีความหมายอยางผิดๆ 4) ความเฉยเมย ผูบริหารไมใหความสนใจผูใตบังคับบัญชา เฉยเมย
ตอสารทุกข สุขดิบของผูใตบังคับบัญชา ถือคติวา “ธุระไมใช” ไมอยากยุงเรื่อสวนตัวของใคร
มีทัศนคติวา “วัวของใครก็เขาคอกคนน้ัน” ถาผูใตบังคับบัญชามีปญหาสวนตัวหรือความขัดแยง
ใดๆ ก็ไมใสใจที่จะชวยเหลือ  5) การมีอํานาจเหนือกวา ผูบริหารคอยควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชา
อยางใกลชิด ติดตามการทํางานและทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาบกพรองอยูเสมอ 6) ความด้ือดึง
ผูบริหารเปนคนหัวเกา ยึดมั่นในกฎระเบียบ และไมเต็มใจที่จะยอมรับความผิดใดๆ ทั้งสิ้น

บรรยากาศที่มีการสนับสนุน  ประกอบดวย 1)  ความยืดหยุน ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใต
บังคับบัญชา มีการยืดหยุนในการทดลองทําอะไรใหมๆ และสงเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค   2)
ความเขาใจ ผูบริหารพยายามทําความเขาใจและรับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังยอมรับ
นับถือความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชา  3) ความเสมอภาค ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคับ
บัญชารูสึกวามีปมดอย ไมเอาตําแหนงหรือสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ และยอมรับ
นับถือตําแหนงของผูอ่ืน รวมทั้งมีความเสมอตนเสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชา
แตละคน  4) ความเปดเผยจริงใจ การสือ่ความหมายของผูบริหารมลีกัษณะจริงใจ ปราศจากแรงจูงใจ
อ่ืนๆ ที่ซอนเรน ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอยางอิสระ 5) เนนท่ีการแก
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ปญหาผูบริหารทาํหนาทีอ่ธบิายปญหามากกวาจะใหขอสรุปของปญหา เปดโอกาสใหมกีารอภิปราย
เกี่ยวกับปญหานั้นรวมกัน และไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชาเห็นดวย  6) การส่ือความหมายชัดเจน
การสื่อความหมายของผูบริหารชัดเจนแจมแจง อธิบายสถานการณอยางเปนธรรม และแสดงการ
รับรูของเขาเอง

ในองคการที่มีบรรยากาศสนับสนุน พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจด ี เขาใจและชวยกัน
แกปญหาอยางสรางสรรค จากการศึกษาลักษณะของบรรยากาศองคการพบวา ไมมีลักษณะของ
บรรยากาศแบบใดทีถ่อืวาดีทีส่ดุ ขึน้อยูกบัองคการแตละองคการวาจะทาํใหเกดิลกัษณะของบรรยากาศ
แบบใด จึงจะสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของพนักงานใหสามารถทํางานไดอยางเต็มความ
สามารถมีความสุขในการทํางาน ไมทําใหเกิดความกดดันหรือความตึงเครียดในท่ีทํางาน ดังน้ัน
ลักษณะของบรรยากาศที่เหมาะสมจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ
และความตองการของผูปฏบิติังาน รวมถงึสนับสนุนใหเกดิความรวมมอืกนั ชวยเหลอืซึง่กนัและกนั
เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในองคการ

ปจจยัท่ีสงผลตอบรรยากาศองคการ

การศึกษาบรรยากาศองคการพบวา การท่ีบรรยากาศองคการแตละองคการแตกตางกนัน้ัน
ยอมมผีลมาจากปจจัยตางๆ ซึง่ไดมนัีกวิชาการไดกลาวถงึปจจัยทีส่งผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ
ไว ดังน้ี

ปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศองคการ สรุปดังน้ี 1) ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา      
รูปแบบของผูนําของผูบังคับบัญชา ความคาดหวังที่ผูบังคับบัญชาตองการ ความสามารถในการ
ทํางานตามคําสั่ง การไดรับมอบหมายงานที่ไมถนัด เปนตน ลวนมีอิทธิพลที่กอใหเกิดบรรยากาศ
ทีแ่ตกตางกนัในองคการ 2) สภาพแวดลอมในการทาํงาน ทัง้สภาพแวดลอมภายนอก เชน การเดินทาง
ท่ีต้ัง ยานพาหนะ  ตลอดจนสภาพแวดลอมภายในของโรงงาน เชน ความสะดวกสบาย แสง เสียง
อุณหภูมิ เพื่อนรวมงานลักษณะงานที่ทํา ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ 3) ความสัมพันธ
ระหวางบคุคลในการทาํงานความสมัพนัธระหวางผูบงัคบับญัชากบัตนเอง ตนเองกบัเพือ่นรวมงาน
ตนเองกับผูใตบังคับบัญชา  ตลอดจนลูกคาและบุคคลอื่นที่มาติดตอกัน (ปรียาพร, 2535: 102) และ
เสนห (2535: 332-333) กลาววาการท่ีบรรยากาศองคการจะดีหรือไม และสอดคลองตอการบรรลุ
เปาหมายองคการหรือไมเพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับปจจัย 4 ประการ คือ 1) โครงสรางขององคการ    
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ยิง่องคการมโีครงสรางสลบัซบัซอนมากขึน้เทาใด  กลาวคอื มกีารรวมอํานาจมาก มกีารใชแบบแผน
ที่เปนทางการมาก มีการใชกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับมากขึ้นเทาใด บุคคลในองคการมักรับรู
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขันและนาหวั่นเกรง สวนองคการใด
ที่ฝายบริหารยินยอมใหบุคคลมีความอิสระ และใชดุลยพินิจของตนในการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการ
และยิ่งฝายบริหารแสดงความสนใจใยดีพนักงานมากขึ้นเทาใด บรรยากาศในขณะทํางานก็ยิ่งเปน
ไปในทางทีดี่ขึน้เทาน้ัน ซึง่แสดงออกดวยบรรยากาศทีเ่ปดเผยไวเน้ือเชือ่ใจกนัและมคีวามรับผิดชอบ
ตอกนั 2) ลกัษณะของเทคโนโลยทีีใ่ชในการปฏบิติังาน เทคโนโลยทีีใ่ชในการปฏบิติังานมอิีทธพิล
ตอบรรยากาศองคการ เชน งานในโรงงานประกอบการอุตสาหกรรมมแีนวโนมทีจ่ะสรางบรรยากาศ
ซึง่เปนกฎเกณฑ เขมงวดกวดขนั โดยมกีารไววางใจกนัและการสรางสรรคต่ํ า สวนในองคการทีใ่ช
เทคโนโลยทีีค่ลองตัวหรือเปลีย่นแปลงงายกวา เชน งานวิศวกรรมยานอวกาศ มกันําไปสูบรรยากาศ
ของการสื่อสาร มีการไววางใจ สรางสรรคและยอมรับกันอยางเปดเผยในการทํางานใหบรรลุตาม
เปาหมาย 3) สภาพแวดลอมภายนอก อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอบรรยากาศ
องคการมีความสําคัญมาก เชน เมื่อภาวะเศรษฐกิจเกิดวิกฤติและองคการมีความจําเปนตองให
พนักงานออกจากงาน บรรยากาศองคการสําหรับคนที่ยังอยูจะมีลักษณะนากลัว ขาดความอบอุน
ขาดการสนับสนุน และขาดแรงจูงใจที่จะเสี่ยงในการทํางาน ซึ่งผิดกับบรรยากาศที่มุงทํางานเพื่อ
ความสําเร็จ 4) นโยบายและการปฏิบัติงานนโยบายและการปฏิบัติของฝายบริษัทมีบทบาทสําคัญ
มากตอบรรยากาศองคการ ถาผูบริหารจัดใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรูขอมูลยอนกลับมีอิสระ และมี
เอกลักษณในการทํางานของตนเอง มีผลทําใหเกิดบรรยากาศที่มุงทํางานเพื่อความสําเร็จ ซึ่งทําให
พนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบมากขึ้นตอการบรรลุเปาหมายขององคการและกลุม แตในทางตรง
กันขามในองคการที่ฝายบริหาร เนนวิธีเปนมาตรฐานกฎระเบียบ ขอบังคับ และความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานของงาน  ผลในทางบรรยากาศก็คือ ขาดความรูสึกรับผิดชอบ ความคิด ริเร่ิมและความ
รูสึกวามีสมรรถภาพ จึงอาจสรุปไดวาฝายบริหารหรือรูปแบบของการใชภาวะผูนําจึงเปนเคร่ือง
ตัดสินที่สําคัญที่สุดวาบรรยากาศในองคการเปนอยางไร

ผลของบรรยากาศองคการ

บรรยากาศองคการที่มีผลตอผูปฏิบัติงานในองคการ ประกอบดวย 2 ดาน คือ 1) ความ
พึงพอใจในงาน 2) การปฏิบัติงาน
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จากผลการวิจัยหลายชิ้นพบวา บรรยากาศในองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของคนในองคการ โดยเฉพาะอยางยิง่พบวา บรรยากาศทีม่กีารปรึกษาหารือกนั มคีวามเปดเผย
และมุงเอาใจใสที่พนักงานที่มีความสัมพันธกับทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับงาน ความพึงพอใจในงานเปน
ผลบางสวนจากการที่ผูบริหารแสดงออกถึงความสนใจหวงใยตอผูใตบังคับบัญชา มีการแสวงหา
คําแนะนําและการมีสวนรวมจากผูใตบังคับบัญชา เมื่อพนักงานมีความรูสึกวาตนเปนสวนสําคัญ
ขององคการและผูบังคับบัญชาเอาใจใสเปนสวนตัวตอความเปนอยูของตนก็จะมีความพึงพอใจใน
งานสูงขึ้น สวนความสัมพันธระหวางบรรยากาศกับการปฏิบัติงานคอนขางสลับซับซอนกวาเรื่อง
ความพอใจการศึกษาหาความสัมพันธดังกลาวเปนผลงานของ Litwin and Stringer ที่กลาววา
บรรยากาศแบบเผด็จการ ซ่ึงรวมอํานาจในการตัดสินใจไวเบ้ืองบน และพฤติกรรมของพนักงาน
ถูกควบคุมโดยกฎระเบียบ และวิธีการที่วางไวอยางเปนแบบแผน ไมเพียงแตนําไปสูผลงานตํ ่า แต
ยังมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจและความคิดริเริ่มตํ ่า และทัศนคติตอกลุมทํางานเปนไปในทางลบ
ในทางตรงกันขามในบรรยากาศแหงความเปนมิตรกันฉันพี่นอง ซึ่งเปนความสัมพันธอันดีตอกัน
ระหวางพนักงานมักนําไปสูความพึงพอใจในงานสูง ทัศนคติตอกลุมทํางานเปนไปในทางบวกมี
พฤติกรรมในทางสรางสรรคพอสมควร แตการปฏิบัติงานก็ยังตํ่ าอยู  เฉพาะในบรรยากาศซึ่งมุงที่
การบรรลุถึงเปาหมายเทานั้น ซึ่งเนนการบรรลุถึงวัตถุประสงคจะสงผลใหผลงานและพฤติกรรม
ในการสรางสรรคสงู ทั้งยังนําไปสูความพึงพอใจในงานสูง ตลอดจนทัศนคติตอกลุมเปนไปใน
ทางบวก และมีระดับการสนองตอบการจูงใจ เพ่ือความสําเร็จสูง อาจสรุปไดวา บรรยากาศซึ่งเปน
ผลดีที่สุดตอทั้งการสรางความพึงพอใจและผลการปฏิบัติ คือ บรรยากาศซึ่งเนนทั้งการบรรลุความ
สาํเร็จตามจุดมุงหมายและการเอาใจใสตอพนักงาน  วิธกีารหน่ึงซึง่ฝายบริหารจะชวยใหเกดิประสทิธผิล
ไดก็คือ สรางบรรยากาศซึ่งเนนความสําคัญของการบรรลุเปาหมาย ในขณะเดียวกันก็สนับสนุน
การชวยเหลือซึ่งกันและกัน ความรวมมือรวมใจ และการมีสวนรวมในกิจกรรมซึ่งนําไปสูการ
บรรลุเปาหมาย ถึงแมวาการสรางบรรยากาศซึ่ง มุงที่ความสําเร็จตามเปาหมาย และมุงที่พนักงาน
จะชวยใหเกิดผลงาน และความพอใจก็ตาม แตก็ไม  เปนเครื่องประกันไดวาจะตองเกิดผลดังกลาว
เสมอไปในทุกกรณ ี ทั้งนี ้ จะตองพิจารณาดวยวาบรรยากาศดังกลาวมีปฏิกิริยาอยางไรกับลักษณะ
เฉพาะตัวของพนักงาน ซึ่งประกอบการไปดวยความตองการ ความสามารถ และเปาหมายสวนตัว
ผลจากปฏิกิริยาตอกัน ดังกลาวมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ ถาพนักงานไมมีแรง
จูงใจใหทํางาน ซึ่งอาจเปนเพราะไมเห็นความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานกับรางวัลที่จะไดรับ
หรือขาดความสามารถที่จะทํางานได   สําเร็จอิทธิพลของบรรยากาศที่จะมีผลตอการปฏิบัติยอม
นอยลง อยางไรก็ตามถาบรรยากาศกระตุนแรงจูงใจที่ตองการความสําเร็จ และสามารถจัดใหมี
เครื่องมือที่จะสนองตอบความตองการสําคัญของพนักงานได     อิทธิพลของบรรยากาศที่มีตอการ
ปฏิบัติงานและความพอใจก็ยอมสูง (เขมฐานีย, 2544: 7-8)
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

การวิจัยเร่ือง ความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ ผูวิจัย
ไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบตอตัวแปรความ
สัมพันธของตัวแปรตลอดจน ผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับสมมติฐานการวิจัยโดยแยกรายละเอียดตาม
ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย   เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา   อัตราเงินเดือน  สถานภาพสมรส
ระดับตําแหนงงาน    ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ   และปจจัยเกี่ยวกับงาน    ซึ่งประกอบดวย      
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และบรรยากาศองคการดังน้ี

เพศ  

ปจจัยเร่ืองเพศ มคีวามสมัพันธกบัความผูกพนัตอองคการจากการศกึษาผลงานวิจัยสามารถ
แบงออกไดเปน 2 กลุม คือ

กลุมแรก   เพศตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อรปภากร (2542: 104-110)
ศกึษาความพงึพอใจในการทาํงาน และความผูกพนัตอองคการของขาราชการกรมอนามยักระทรวง
สาธารณสุข; พรทิพย (2543: 151-159) ศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารแหงประเทศไทย

กลุมสอง   เพศตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  ภัทริกา (2541: 83-93)
ศึกษาความผูกพันตอองคการศึกษากรณีบริษัท ธนากรผลิตภัณฑนํ ้ามันพืช จังหวัดสมุทรปราการ;
วศิษิฐศกัด์ิ (2543: 74-87) ศกึษาความผูกพนัตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน: ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักงานใหญ;  พัชรินทร (2543: 64) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการตลาด
สํานักงานสาขาประจําประเทศไทย บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน); เขมฐานีย (2544: 52-54)
ศึกษาปจจัยบางประการที่มีผลตอความผูกพันในองคการในบริษัทกอสราง;   จิรประภา (2545:
132-138) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานกรมธนารักษ;  ปณิตา (2545: 111-121) ศึกษา
ความผูกพันในองคการ กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร;
เกศรี (2543: 59-70) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในเครือเกสร
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อายุ

ปจจัยเร่ืองอาย ุ มคีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการจากการศกึษาผลงานวิจัย สามารถ
แบงออกไดเปน 2 กลุม คือ

กลุมแรก  อายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  กรกฎ (2540: 66-67) ศึกษา
ปจจัยที่ผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีการตลาด 
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน);  ภัทริกา (2541: 83-93) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ
ศึกษากรณีบริษัทธนากรผลิตภัณฑนํ ้ามันพืช จังหวัดสมุทรปราการ; เกศรี (2543: 59-70) ไดศึกษา
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษทัในเครือเกสร; วิศิษฐศักดิ ์ (2543:74-87) ศึกษาความ
ผูกพนัตอองคการของพนักงานธนาคารออมสนิ: ศกึษาเฉพาะกรณีสาํนักงานใหญ; พรทพิย (2543:
151-59) ศกึษาปจจัยทีม่คีวามสาํคญัตอความผูกพนัตอองคการของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย;
สทุศัน (2543: 58-63) ไดทาํการศกึษาความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษทั ไทยบริติชชเีคยีวริต้ี
จํากดั (มหาชน); ปณิตา (2545: 111-121) ศึกษาความผูกพันในองคการ: กรณีศึกษาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และ ธีระศักดิ์ (2545: 124-127) ศึกษาการรับรู
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ฝายปฏิบัติการภาคพื้นบริษัท การบินไทย
จํากดั (มหาชน) ณ ทากาศยานกรุงเทพฯ

กลุมสอง   อายุตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  พัชรินทร (2543: 64)
ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการตลาด     สํานักงานสาขาประจําประเทศไทย บริษัท
การบินไทยจํากัด (มหาชน) และ เขมฐานีย (2544: 52-54) ศึกษาปจจัยบางประการที่มีผลตอความ
ผูกพันในองคการในบริษัทกอสราง

ระดับการศึกษา

ปจจัยเร่ืองระดับการศึกษา มคีวามสมัพันธกบัความผูกพนัตอองคการจากการศกึษาผลงาน
วิจัย สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ

กลุมแรก  ระดับการศกึษาตางกนัมีความผูกพนัตอองคการแตกตางกนั  กรกฎ (2540: 66-67)
ศกึษาปจจยัทีผ่ลตอความผูกพนัตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาด
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บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน); เกศรี (2543: 59-70) ศึกษาความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษทัในเครือเกสร; วิศิษฐศักดิ ์ (2543: 74-87) ศกึษาความผูกพนัตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสิน: ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ; พรทิพย (2543: 151-159) ไดศึกษาปจจัยที่มี
ความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย; ศิริพร (2544: 215-
239) ศกึษาปจจัยทีม่ผีลตอความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษทัฟจิูโฟโตฟลม (ประเทศไทย);
จิรประภา (2545: 132-138) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานกรมธนารักษ และ ธีระศักดิ์   
(2545: 124-127) ศกึษาการรับรูคณุภาพชวิีตในการทาํงานกบัความผูกพนัตอองคการ ฝายปฏบิติัการ
ภาคพื้น บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ณ ทากาศยานกรุงเทพฯ; จิรประภา (2545:132-138)
ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานกรมธนารักษ และ ปณิตา (2545: 111-121) ศึกษาความ
ผูกพันในองคการ: กรณีศึกษาบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

กลุมสอง ระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ภัทริกา (2541:
83-93) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีบริษัทธนากรผลิตภัณฑนํ้ ามันพืช จังหวัด
สมทุรปราการ;   สทุศัน (2543: 58-63)   ศกึษาความผูกพนัตอองคการของพนักงาน บริษทั ไทยบริติช
ชีเคียวริตี ้จํากัด (มหาชน);  เขมฐานีย (2544: 52-54) ศึกษาปจจัยบางประการที่มีผลตอความผูกพัน
ในองคการในบริษัทกอสราง

อัตราเงินเดือน

ปจจัยเร่ืองอัตราเงินเดือน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการจากการศึกษาผลงาน
วิจัย สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ

กลุมแรก อัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน จิรประภา (2545:
132-138) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานกรมธนารักษ และ ปณิตา (2545: 111-121)
ศึกษาความผูกพันในองคการ: กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเกษตร
ศาสตร

กลุมสอง อัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ชาญกิจ (2542:
165-170)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการและความผูกพนัตอองคการของเจาหนาที่   
วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ; ธีรสุวัฒน (2543: 78-96) ไดศึกษาความผูกพันที่มีตอ
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องคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด; พรทิพย (2543: 151-159) ศึกษา
ปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย

สถานภาพสมรส

ปจจัยเร่ืองสถานภาพสมรสมีความสมัพนัธกบัความผูกพันตอองคการจากการศกึษาผลงาน
วิจัย สามารถแบงออกไดเปน 2  กลุม คือ

กลุมแรก สถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  ชาญกิจ (2542:
165-170) ศกึษาความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่
วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ;  ธีรสุวัฒน (2543: 78-96) ไดศึกษาความผูกพันที่มีตอ
องคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด; พรทิพย (2543: 151-159) ศึกษา
ปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย

กลุมสอง สถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน จิรประภา
(2545: 132-138) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานกรมธนารักษ และ ปณิตา (2545: 111-
121) ศึกษาความผูกพันในองคการ: กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร;  ประพนัธ (2543: 101-102) ไดศกึษาความผูกพนัและประสทิธผิลขององคการศกึษา
เฉพาะกรณีนายทหารสญัญาบตัรของกองทพัภาคที ่ 1 ในเขตกรุงเทพมหานคร; ชวนชม (2540: 173-
174) ศกึษาระดับความผูกพนัตอองคการของเจาหนาทีวิ่เคราะหงบประมาณ ส ํานักงบประมาณ;     
วรนุช  (2543: 153-154) ศกึษาความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษทั นิปปอนเพนต (ประเทศ
ไทย) จํ ากัด

ระดับตําแหนงงาน   

ปจจัยเร่ืองระดับตําแหนงงานมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการจากการศกึษาผลงาน
วิจัย สามารถแบงออกไดเปน 2  กลุม คือ
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กลุมแรก ระดับตําแหนงงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ภัทริกา (2541:
83-93) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีบริษัท ธนากรผลิตภัณฑนํ ้ามันพืช จังหวัด
สมทุรปราการ; ธีรสุวัฒน (2543: 78-96) ศึกษาความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงานบริษัท
ผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด;  สุทัศน (2543: 58-63) ศึกษาความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน บริษัท ไทยบริติชชีเคียวริต้ี จํากัด (มหาชน); ปณิตา (2545: 111-121) ศึกษาความผูกพัน
ในองคการ: กรณีศกึษาบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร และ ธรีะศกัดิ์
(2545: 124-127) ศกึษาการรับรูคณุภาพชวิีตในการทาํงานกบัความผูกพนัตอองคการฝายปฏิบัติการ
ภาคพื้น บริษัท การบินไทย จํากัด(มหาชน) ณ ทากาศยาน กรุงเทพฯ

กลุมสอง ระดับตําแหนงงานตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน วิศิษฐศักดิ์
(2543: 74-87) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน: ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานใหญ และ เขมฐานีย (2544: 52-54) ศึกษาปจจัยบางประการที่มีผลตอความผูกพันใน
องคการในบริษัทกอสรางพบวา ระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ

ปจจัยเรื่องระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
จากการศึกษาผลงานวิจัยสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ

กลุมแรก ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
กัน  ภัทริกา (2541: 83-93) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณ ี บริษัทธนากรผลิตภัณฑ     
น้ํ ามันพืช จังหวัดสมุทรปราการ;  ชาญกิจ (2542: 165-170) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการและความผูกพนัตอองคการของเจาหนาทีวิ่เคราะหงบประมาณ สาํนักงบประมาณ; อรปภากร
(2542: 104-110) ศกึษาความพงึพอใจในการทาํงานและความผูกพนัตอองคการของขาราชการกรม
อนามัยกระทรวงสาธารณสุข; เกศรี (2543: 59-70) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทในเครือเกสร; วิศิษฐศักดิ ์(2543: 74-87) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
ออมสิน:  ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ;  พรทิพย (2543: 151-159) ศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญ
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย; วรนุช (2543: 140-153) ศึกษา
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงานบริษัทนิปปอนเพนต (ประเทศ
ไทย) จํากัด;  สุทัศน (2543: 58-63) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทไทยบริติช
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ชีเคียวริตี ้ จํากัด (มหาชน); ศิริพร (2544: 215-239) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบริษัทฟูจิโฟโตฟลม (ประเทศไทย); สามารถ (2544: 53-65) ไดศึกษาความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการคลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)

กลุมสอง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการตางกนั มีความผูกพนัตอองคการไมแตกตางกนั
พัชรินทร (2543: 64) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการตลาดสํานักงานสาขาประจํา
ประเทศไทย บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) ผูกพนัตอองคการ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ลกัษณะงานทีป่ฏบิติั เปนปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการ ภัทริกา (2541:
83-93) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณ ี บริษัทธนากรผลิตภัณฑนํ ้ามันพืช จังหวัด
สมุทรปราการ; ศุภพร (2542: 155-164) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่สถานีวิทยุ
โทรทัศนแหงประเทศไทยชอง 11 กรุงเทพมหานคร; เกศรี (2543: 59-70) ศึกษาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทในเครือเกษร; วิศิษฐศักดิ ์(2543: 74-87) ศึกษาความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารออมสิน: ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ; ธีรสุวัฒน (2543: 78-96) ศึกษา
ความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด;   สุทัศน (2543:
58-63) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ไทยบริติชชีเคียวริต้ี จํากัด (มหาชน)
และ เขมฐานีย (2544: 55-57) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในองคการในบริษัท กอสราง;
กฤษกร (2540: 68)  ศกึษาความผูกพนัตอองคการของบคุลากรในธรุกจิปโตรเลยีม พบวา ลักษณะ
งานที่ปฏิบัติจากการท ํางาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสํ าคัญตอองคการ ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ แตความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงไดและความคาดหวังที่จะไดรบัการ
ตอบสนองจากองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความผูกพนัตอองคการ; ชลดา (2539: 115) ศกึษา
ความผูกพนัตอองคการของเจาหนาทีอ่งคการพฒันาชมุชนในเขตกรุงเทพมหานคร;  เบญจพร (2539:
98) ศึกษาความผูกพันตอองคการศึกษากรณีสภากาชาดไทย

จากผลงานการศึกษาวิจัยที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยเห็นวา ตัวแปรเกี่ยวกับลักษณะของงาน
ที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับการมีความผูกพันตอองคการ ไดแก ความมีอิสระในการท ํางาน
ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการท ํางาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น
และผลปอนกลับของงาน
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บรรยากาศขององคการ

บรรยากาศขององคการเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ชาญกิจ
(2542: 165-170) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของ
เจาหนาทีวิ่เคราะหงบประมาณ สาํนักงบประมาณ; วรนุช (2543: 140-153) ศกึษาเกีย่วกบับรรยากาศ
องคการความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงานบริษัท นิปปอนเพนต (ประเทศไทย); เขมฐานีย
(2544: 55-57) ศกึษาปจจัยทีม่ผีลตอความผูกพนัในองคการในบริษทักอสราง และ จิรประภา (2545:
132-138) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานกรมธนารักษ; ลักษณาวด ี (2537) ศึกษาถึง
ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการกบัความพงึพอใจในงานและการปฏบิติังานของพนักงานใน
โรงงานผลิตเสื้อผาส ําเร็จรูป ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ 5 ดาน คือ โครงสรางของงาน
ความอบอุน รางวัลตอบแทน ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และการฝกอบรม มีความสัมพันธทาง
บวกกับการปฏิบัติงานของพนักงาน; เจนนารา (2541) ไดท ําการศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองคการ
กบัความผูกพนัในงานของอาจารยพยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสขุ ผลการวิจัย
สรุปวาความสมัพนัธระหวางบรรยากาศตอองคการโดยรวมหลายดาน ไดแก โครงสรางขององคการ
ความรับผิดชอบของบุคคล การอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัล มาตรฐานการปฏิบัติงานและ
ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกนั มคีวามสมัพนัธกนัทางบวก   สวนดานความขดัแยงและดานความเสีย่ง
ในงานมีความสัมพันธกันนอย;  จุฑารัตน (2541)  ไดท ําการศึกษาเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการ
และความเครียดของบุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน ผลการวิจัยสรุปวา บุคลากรของโรงพยาบาล
ตากสินมีการรับรูบรรยากาศองคการในทางบวกอยูในระดับปานกลาง;   นุชกร (2542) ศึกษาวิจัย
เร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานของ
พนักงานบริษัทซิว-เนช่ันแนล จํ ากัด โดยศกึษาเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการจํ าแนกตาม
ลกัษณะสวนบคุคล โดยรวมการรับรูบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัความพงึพอใจงาน;
นงเยาว (2542) ไดท ําการศกึษาเร่ืองผลการรับรูบรรยากาศองคการทีม่ตีอความผูกพนัตอองคการ ของ
พนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  สรุปวา พนักงานบุคคลมีระดับการรับรู
บรรยากาศองคการในทางทีดี่มาก; ธนพร (2543) ไดท ํางานศกึษาวิจัยเร่ืองบรรยากาศกบัความผูกพนั
ตอองคการของบุคคลในโรงพยาบาลตํ ารวจ สรุปวา ระดับบรรยากาศโรงพยาบาลตํ ารวจโดยภาพ
รวมอยูในระดับที่ดีปานกลาง; อรวรรณ (2544) ไดท ําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยเชิงประชากรและ
ปจจุบันดานบรรยากาศขององคการกับจิตส ํานึกในการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยศึกษาเฉพาะ
กรณีสถาบันพระบรมราชชนก  ส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จํ านวน 110 คน สรุปวา
บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับสูง
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

จากการตรวจสอบเอกสารแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัตอองคการ ผูวิจัยไดกาํหนดตัวแปรที่
ใชในการวิจัยมีดังตอไปน้ี

ตัวแปรอิสระ

ประกอบดวย 1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตรา เงินเดือน
สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนงงาน 2) ปจจัยเกี่ยวกับงาน
ประกอบดวย ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และบรรยากาศขององคการ

ตัวแปรตาม

ประกอบดวย  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมของ
องคการ   ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชชนขององคการ   และความ
ปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

                            ตัวแปรอิสระ                                       ตัวแปรตาม

ภาพท่ี 1  ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตา

สมมติฐานในการวิจัย

สมมติฐานที ่1 พนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงา
จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.1 พนักงานเงนิทนุธนชาติในส ํานักงา
ตอองคการแตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.2  พนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานัก
ผูกพนัตอองคการแตกตางกัน

ปจจัยสวนบุคคล
1 เพศ
2 อายุ
3 ระดับการศึกษา
4    อัตราเงินเดือน
5 สถานภาพสมรส
6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ
7 ระดับตํ าแหนง



ความผูกพันตอองคการ
1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา
ในการยอมรับเปาหมายและ
ยอมรับคานิยมขององคการ

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อประโยชน
ขององคการ

3. ความปรารถนาอยางแรงกลา
ในการคงไวซึ่งการเปน
สมาชิกภาพในองคการ
องคการ
ปจจัยเกี่ยวกับงาน
1.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
2.  บรรยากาศองคการ
ม

นใหญที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน

นใหญทีม่เีพศตางกนั จะมคีวามผูกพนั

งานใหญที่มีอายุแตกตางกัน จะมีความ
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สมมติฐานที ่1.3 พนักงานเงนิทนุธนชาติในส ํานักงานใหญทีม่รีะดับการศึกษาแตกตางกัน
จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.4 พนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงานใหญทีม่ีอัตราเงนิเดือนแตกตางกัน
จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.5 พนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงานใหญทีม่สีถานภาพการสมรส
แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.6 พนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงานใหญที่มีระยะเวลาในการท ํางาน
แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.7 พนักงานเงินทุนธนชาติในสํ านักงานใหญท่ีมีระดับตํ าแหนงแตกตางกัน
จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

สมมติฐานที ่2 ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานเงินทุนธนชาติในสํ านักงานใหญ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

สมมติฐานที ่2.1 ลกัษณะงานของพนักงานเงนิทนุธนชาติในส ํานักงานใหญมีความสมัพนัธ
กับความผูกพันตอองคการ

สมมติฐานที ่2.2 บรรยากาศองคการของงานของพนักงานเงนิทนุธนชาติในส ํานักงานใหญ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ



บทท่ี 3

วิธีการวิจัย

ข้ันตอนของการวิจัยประกอบดวย การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
การสุมตัวอยาง เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย การทดสอบเคร่ืองมือในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล
การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรทีใ่ชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานเงนิทนุธนชาติทีป่ฏบิติังานในส ํานักงานใหญ
ในป พ.ศ. 2548 ต้ังแตระดับ 1-10 จํ านวนทั้งสิ้น 742 คน(ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2548)

การสุมตัวอยาง

การสุมตัวอยางในการท ําวิจัยคร้ังน้ีมีข้ันตอน ดังน้ี

ข้ันท่ี 1 ค ํานวณขนาดตัวอยางจากจํ านวนประชากรทัง้หมด 742 คน โดยใชสูตรการหา
จํานวนกลุมตัวอยางประชากรของ Yamane's (วัลลภ, 2545: 50) และกําหนดคาความเช่ือม่ันเทากับ
95% เกี่ยวกับการสุมตัวอยางหรือยอมใหมีคาความคลาดเคลื่อนเทากับ .05 ดังสูตรตอไปน้ี

  n     =

โดย  n      =    
                         N       =     
                            e  =    
                                           
  จํ านวนของขนาดตัวอยาง
  จํ านวนรวมของประชากรทัง้หมดทีใ่ชในการศกึษา
  ความผิดพลาดที่ยอมรับได

(โดยในการศึกษานี้กํ าหนดใหเทากับ 0.05)

2)e(N1
N

+
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แทนคา      n =             742
1+ (742×0.052)

    =          259.89

ดังน้ัน จํ านวนตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี จึงเทากับ 260 คน

ข้ันท่ี 2 การสุมตัวอยาง โดยจํ านวนตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี จะศึกษาจากพนักงาน
เงินทุนธนชาต ิที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ ระดับ 1-10 จํ านวน 742 คน โดยวิธีการสุมตัวอยาง
แบบแบงชั้นภูม ิ(Proportional Stratified Random Sampling) ดังน้ี

ตารางท่ี 1  จํ านวนประชากรและขนาดตัวอยาง
(หนวย:คน)

ฝาย/ระดับ จํ านวนประชากร ขนาดตัวอยาง

พนักงานเงินทุนธนชาติ
ระดับ 1-4 413 144
ระดับ 5-7 236   83
ระดับ 8-10   93   33

รวม 742 260

ข้ันท่ี 3  ทํ าการสุมตัวอยางอยางงาย  โดยวิธีการจับฉลากรายชื่อพนักงานเงินทุนธนชาติ
ในสํ านักงานใหญ โดยแบงตามหนวยงานเพ่ือทํ าการสงแบบสอบถามตามจํ านวนที่ไดท ําการสุม
ไวแลวขางตน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นมาจากการศึกษาแนว
ความคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน คือ
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สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา
อัตราเงินเดือน สถานภาพ ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในเงินทุนธนชาติ
ที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ เปนคําถามแบบเลือกตอบ

สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในสวนน้ีเปนคําถามแบบตรวจสอบ
ความคิดเห็น มาตรประเมินคาแบบลิเคิรต (Likert Scale) ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งลักษณะ
เชิงบวกและเชิงลบ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 19 ขอ  ซึ่งขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอ  4, 14
และขอ 16 โดยมีเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ

ระดับความคิดเห็น      ขอความเชิงบวก    ขอความเชิงลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง          5 1
เห็นดวย          4 2
ไมแนใจ                3 3
ไมเห็นดวย   2 4
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 5

สวนท่ี 3    แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค การ ในสวนนี้เปนคําถามแบบตรวจสอบ
ความการรับรู  มาตรประเมินคาแบบลิเคิรต (Likert Scale) ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งลักษณะ
เชิงบวก และเชิงลบ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 34 ขอ ซึ่งขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอ 4, 8, 12
และขอ 33 โดยมีเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ

ระดับความคิดเห็น      ขอความเชิงบวก    ขอความเชิงลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง          5 1
เห็นดวย          4 2
ไมแนใจ                3 3
ไมเห็นดวย   2 4
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 5
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สวนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  เปนคําถามแบบตรวจสอบความ
ผูกพัน มาตรประเมินคาแบบลิเคิรต (Likert Scale) ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งลักษณะเชิงบวก
และเชิงลบ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 16 ขอ ขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอ 4 โดยมีเกณฑ
การใหคะแนนเปน 5 ระดับ

ระดับความคิดเห็น      ขอความเชิงบวก    ขอความเชิงลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง          5 1
เห็นดวย          4 2
ไมแนใจ                3 3
ไมเห็นดวย   2 4
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 5

เมื่อรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบงระดับ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ ออกเปน 3 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ
การพิจารณา ดังน้ี

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด)       =     5 – 1       =      1.33
                             จํ านวนช้ัน              3

จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังน้ี

              ระดับความผูกพัน ระดับคาเฉลี่ย
             สูง 3.67 – 5.00
      ปานกลาง 2.34 – 3.66

ต่ํ า 1.00 – 2.33
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จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยไดดังนี้

1. ระดับความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัต ิใชเกณฑการแปลคาเฉลี่ย ดังน้ี

ระดับคาเฉลี่ย 1.00 – 2.33  แสดงวา ระดับความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ระดับต่ํ า หมายความวา พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ ไมมีความอิสระใน
การทํางาน ไมมีความรู ความเขาใจในงานที่ทํา ไมมีการประเมินผลการปฏิบัต ิ และผลปอนกลับ
ของงาน  รวมทั้งงานที่ปฏิบัติไมมีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอื่น

ระดับคาเฉลี่ย 2.34 – 3.66 แสดงวา ระดับความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ระดับปานกลาง หมายความวา พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ คอนขางจะ
มีอิสระในการทํางานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใช ความรูทักษะพอสมควร มีการประเมินผลการ
ปฏบิติังาน และไดรับทราบผลการประเมนิผลเปนบางคร้ัง รวมทัง้มคีวามเห็นวาเปนงานท่ีมีโอกาส
ไดพบปะสังสรรคกับผูอื่นระดับหนึ่ง

ระดับคาเฉลี่ย 3.67 – 5.00  แสดงวา ระดับความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ระดับสูงหมายความวา พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ คอนขางจะมีอิสระ
ในการทํางาน งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรูทักษะพอสมควร มีความรูสึกวาเปนงานที่ตอง
ใชความรูทกัษะในการทาํงาน การทาํงานมคีวามรูสกึวาเปนงานทีต่องใชความรูทกัษะในการทาํงาน
อยางมาก มีความเขาใจในงานอยางถองแท มีการประเมินผล และไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน
อยางสมํ ่าเสมอ  รวมทั้งมีความเห็นวางานเปนงานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอื่น

2. บรรยากาศขององคการ ใชเกณฑการแปลคาเฉลี่ย ดังน้ี

ระดับคาเฉลี่ย 1.00 – 2.33  แสดงวา บรรยากาศขององคการระดับตํ่ า หมายความวา
พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ มีบรรยากาศองคการไมเอ้ืออํานวยตอการ
ปฏบิติังาน  กลาวคอื มกีฎระเบยีบ ขัน้ตอนในการปฏบิติังานมาก ไมทราบหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ
ของตนเอง ตองมีผูบังคับบัญชามาควบคุมตลอดเวลา ไมไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา
ไมมคีวามยติุธรรมในการใหรางวัล ขาดเปาหมายในการปฏบิติังานทีช่ดัเจน และไมไดคดิวาตนเอง
เปนสมาชิกที่สําคัญของหนวยงาน  รวมทั้งตอตานการเปลี่ยนแปลง
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ระดับคาเฉลีย่ 2.34 – 3.66 แสดงวา บรรยากาศขององคการระดับปานกลาง หมายความ
วา พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญคอนขางเห็นดวยกับกฎระเบียบ ข้ันตอน
ในการปฏบิติังานพอจะทราบหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเอง ในบางคร้ังตองมผูีบงัคบับญัชา
มาควบคมุการปฏบิติังานบาง และไดรับการสนับสนุนจากผูบงัคบับญัชาบาง พอจะมคีวามยติุธรรม
ในการใหรางวัลอยูบาง มีเปาหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนในระดับหนึ่ง และบางครั้งสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามมาตรฐานและเปาหมายที่วางไว ในบางครั้งคิดวาตนเองไมไดเปนสมาชิก
ที่สําคัญของหนวยงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงในระดับหนึ่ง

ระดับคาเฉลี่ย 3.67 – 5.00  แสดงวา บรรยากาศขององคการระดับสูง หมายความวา
พนักงานเงนิทนุธนชาติทีป่ฏบิติังานในส ํานักงานใหญ มบีรรยากาศองคการเอ้ืออํานวยตอการทาํงาน
กลาวคือ กฎ ระเบียบ ไมไดเปนอุปสรรคในการทํางาน รับรูขอบเขต หนาที่และความรับผิดชอบ
ของตนเอง ปฏิบัติงานดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน ไมตองมีผูบังคับบัญชามาควบคุม รับรูวา
เงินทุน สงเสริมใหพนักงานไดพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนา ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมใน
การใหรางวัลยอมรับความขัดแยงของผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน คิดวาตนเองเปนสมาชิกท่ี
สําคัญของหนวยงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลง

3. ระดับความผูกพันตอองคการ ใชเกณฑการแปลคาเฉลี่ย ดังน้ี

ระดับคาเฉลีย่ 1.00 – 2.33 แสดงวา ระดับความผูกพนัตอองคการระดับต่ํ า หมายความวา
พนักงานเงนิทนุธนชาติทีป่ฏบิติังานในส ํานักงานใหญขาดความเชือ่หรือยอมรับเปาหมายของเงนิทนุ 
และไมคอยมีความเต็มใจที่จะใชความพยายามเพื่อใหเงินทุน  บรรลุเปาหมายนั้น  ตลอดจนไมมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่คงความเปนสมาชิกภาพของเงินทุนไว

ระดับคาเฉลี่ย 2.34 – 3.66  แสดงวา ระดับความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง
หมายความวา พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ คอนขางมีความเชื่อ ยอมรับ
เปาหมายของเงนิทนุ และคอนขางมคีวามเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามเพือ่ใหเงนิทนุ บรรลเุปาหมาย
น้ัน  ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะคงความเปน สมาชิกภาพของเงินทุนไวพอสมควร

ระดับคาเฉลีย่ 3.67 – 5.00  แสดงวา ระดับความผูกพนัตอองคการระดับสงู หมายความ
วา พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานใหญ มีความเช่ือยอมรับเปาหมายของเงินทุน
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และมีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหเงินทุน บรรลุเปาหมายนั้น ตลอดจนมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพของเงินทุนไว

การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยการนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบหา
ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังน้ี

การหาความเท่ียงตรง

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอตอกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธทั้ง 3
ทาน เพื่อทําการตรวจสอบและแกไขขอบกพรอง เพื่อใหแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาสามารถวัดได
ตรงตามความตองการ คอื มคีวามเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาของคาํถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมาย
ของการวิจัยคร้ังน้ีหรือไม หลังจากนั้นนํามาแกไข ปรับปรุง เพื่อดําเนินการในขั้นตอนตอไป

การหาความเชือ่มัน่

การทดสอบความเช่ือม่ันผูวิจัยหาความเช่ือม่ัน โดยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไป
ทดสอบ กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงหรือเหมอืนกบักลุมตวัอยาง จํ านวน 30 คน เมือ่วันที่
31 สงิหาคม 2548 โดยการวิเคราะหหาความเชือ่มัน่เปนรายขอ โดยวิธกีารหาความสอดคลองภายใน
โดยใชสูตรของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient และหาคาความเชื่อมั่นรวม
โดยใชวิธีการของ Cronbach  (บุญเรียง, 2533: 183-193) เพื่อทดสอบคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น
ของมาตรวัดตัวแปรแตละตัวไดคาสมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่ดังน้ีมาตรวัดตัวแปร ลกัษณะงานทีป่ฏบิติั
บรรยากาศองคการ และความผูกพนัตอองคการไดคาสมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่หรือคาสมัประสทิธิ์
อัลฟา เทากับ .9326, .8838 และ .8200 ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยทํ าหนังสอืขออนุญาตจากผูบังคับบัญชา เพ่ือทํ าการแจกและเก็บแบบสอบถามไป
สอบถามกับพนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงานใหญ ที่เปนกลุมตัวอยาง และรับคืนไดภายใน
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เวลาที่ก ําหนด โดยใชเวลาประมาณ 3 สัปดาห ซึ่งไดครบตามเปาหมาย จํ านวน 260 ชุด และน ํา
แบบสอบถามทีส่มบูรณแลว มาตรวจสอบความสมบรูณ และนํ าขอมลูทีไ่ดไปวิเคราะหดวยวิธีทาง
สถิติตอไป

การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยทาํการประมวลผล และวิเคราะหผลดวยเคร่ืองคอมพวิเตอรโดยใชโปรแกรมสาํเร็จรูป
สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร ตามขัน้ตอนดังน้ี ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของ
แบบสอบถามทุกฉบับ โดยนําขอมูลบันทึกลงในแผนบันทึกขอมูล  และประมวลผลนําผลจากการ
ประมวลมาวิเคราะห และเสนอเปนผลการวิจัย

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

สถิติที่ใชในการนําเสนอขอมูลและวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานครั้งนี้
ประกอบดวย

1. คารอยละ ใชส ําหรับอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคล

2. คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ใชส ําหรับการอธบิายระดับความผูกพนัตอองคการ

3. คา t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ท่ีจํ าแนก เปน 2 กลุม

4. คา F-Test ใชทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลที่มีคาเฉลี่ย 3 กลุมขึ้นไป
โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)

5. คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเพยีรสนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)
ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน

สํ าหรับคานัยส ําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้ กํ าหนดไวท่ีระดับ .05



บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

การศึกษาวิจัยเร่ืองคร้ังน้ี มวัีตถปุระสงคเพือ่ศกึษาระดับความผูกพนัตอองคการของพนักงาน
เงินทุนธนชาต ิ(มหาชน) ในส ํานักงานใหญ  ศึกษาเปรียบเทียบระดับความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุน ธนชาติ จํ ากัด (มหาชน) ในส ํานักงานใหญ  ผูวิจัยไดแบง
การนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน  ดังน้ี 1) ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 2) การ
วิเคราะหลกัษณะงานทีป่ฏบิติั 3) การวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการ 4) การวิเคราะหความผูกพนั
องคการ 5) ผลการทดสอบสมมติฐาน

สวนท่ี 1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง

ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  อัตราเงินเดือน
สถานภาพ  ระดับตํ าแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ดังแสดงไวในตารางที ่2 ดังน้ี

ตารางท่ี 2  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง
(n=260)

ขอมูลทั่วไป จํ านวน รอยละ

เพศ
   ชาย 112 43.1
  หญิง 148 56.9

อายุ
   นอยกวา 25 ป 37 14.2
   25 – 35 ป 128 49.2
   36 – 40 ป 57 21.9
   41 ปขึ้นไป 38 14.6
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ตารางท่ี 2  (ตอ)
(n=260)

ขอมูลทั่วไป จํ านวน รอยละ

ระดับการศึกษา
  ต่ํ ากวาปริญญาตรี 9 3.5
  ปริญญาตรี 209 80.4
  สูงกวาปริญญาตรี 42 16.2

อัตราเงินเดือน
  ต่ํ ากวา 15,001 บาท 112 43.1
  15,001 – 25,000 บาท 92 35.4
  25,001 – 35,000 บาท 29 11.2
  มากกวา 35,000 บาท 27 10.4

สถานภาพ
   โสด 184 70.8
   สมรส 75 28.8
   หยา/หมาย 1 .4

ระดับตํ าแหนง
   ระดับ 1-4 (ชต-ชบ) 145 55.8
   ระดับ 5-7 (บต1-บก1) 83 31.9
   ระดับ 8-10 ( บก2 ขึ้นไป) 32 12.3

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
   นอยกวา 5 ป 163 62.7
   5 – 10 ป 48 18.5
   10 ปขึ้นไป 49 18.8
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ตารางที ่2  ลกัษณะของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อาย ุระดับการศกึษา  อัตราเงินเดือน
สถานภาพ ระดับตํ าแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยเรียงลํ าดับตามคารอยละจากมากไป
หานอย มีรายละเอียด ดังน้ี

เพศ    กลุมตัวอยางเปนเพศชาย รอยละ 43.1 และเพศ หญิง รอยละ 56.9 ตามล ําดับ

อายุ  กลุมตัวอยางมีอาย ุ 25-35  ป รอยละ 49.2,  อายุ 36-40 ป รอยละ 21.9  และ 41 ป
ขึ้นไป  รอยละ 14.6 ตามล ําดับ

การศึกษา  กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาช้ันปริญญาตรี รอยละ 80.4, สูงกวาปริญญาตรี
รอยละ 16.2  และต่ํ ากวาปริญญาตรี รอยละ 3.5 ตามล ําดับ

อัตราเงินเดือน  กลุมตัวอยางมีเงินเดือนต่ํ ากวา 15,000 บาท รอยละ 43.1, 15,001-20,000
บาท รอยละ 35.4 และ 25,001- 35,000 บาท รอยละ 10.4 ตามล ําดับ

สถานภาพ   กลุมตัวอยางเปนโสด รอยละ 70.8 และสมรส รอยละ 28.8 ตามล ําดับ

ระดับตํ าแหนง กลุมตัวอยางมีตํ าแหนงระดับ 1-4 รอยละ 55.8, ระดับ 5-7 รอยละ 31.9
และระดับ 8-10 รอยละ 12.3 ตามล ําดับ

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  กลุมตัวอยางมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน นอยกวา 5 ป รอยละ
62.7, 10 ปขึ้นไป รอยละ 18.8 และ 5-10 ป รอยละ 18.5 ตามล ําดับ

สวนท่ี 2  ความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวยหัวขอยอยดังตอไปน้ี  คือ ความมี
อิสระในการทํ างาน   ความหลากหลายในงาน ความเขาใจกระบวนการท ํางาน งานที่มีโอกาสได
พบปะสังสรรคกับผูอื่น  และผลปอนกลับของงาน   โดยการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ จํ าแนกเปนรายขอไดแสดงไว
ตามตารางท่ี 3, 4, 5, 6, 7 และ 8
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ตารางท่ี 3  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัต ิดานความมีอิสระในการท ํางาน
   (n=260)

การมีอิสระในการทํ างาน เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานสามารถใช
วิจารณญาณของตนเอง
ในการแกไขปญหา
ในการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นได

31
(11.9)

154
(59.2)

59
(22.7)

13
(5.0)

3
(1.2)

3.75 .77 สูง

2. ทานสามารถวางแผน
ปฏบิัติงานในสวนที่ทาน
รบัผิดชอบไดดวยตนเอง
ภายในกรอบกฎระเบียบ
ของ บง.ธนชาติ

42
(16.2)

163
(62.7)

36
(13.8)

18
(6.9)

1
(.4)

3.87 .77 สูง

3.!ทานไมมีโอกาสนํ า 10 47 78 108 17 2.71 .96 ปานกลาง
*

วิธีการใหมๆ   มาใชใน
การปฏิบัติงานเลย

(3.8) (18.1) (30.0) (41.5) (6.5)

4. กฎระเบียบสวนใหญ 14 75 100 62 9 3.08 .93 ปานกลาง
*

ของ บง.ธนชาติ จะจ ํากัด
ความเปนอิสระในการ
ปฏบิตัิงานที่รับผิดชอบ

(5.4) (28.8) (38.5) (23.8) (3.5)

รวม 3.35 .53 ปานกลาง
* ขอความทางลบ

ตารางที ่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความมีอิสระในการท ํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ย 3.35 เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 2 สามารถ
วางแผนปฏบิติังานในสวนทีท่านรับผิดชอบไดดวยตนเองภายในกรอบกฎระเบยีบของเงนิทนุธนชาติ 
มคีาเฉลีย่ 3.87 ขอ 1 สามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาในการปฏบิติังานทีเ่กดิขึน้
ไดมีคาเฉลี่ย 3.75 และขอ 3 ไมมีโอกาสนํ าวิธีการใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานเลย มีคาเฉลี่ย 2.71
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ตารางท่ี 4  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความหลากหลายในงาน
(n=260)

ความหลากหลายในงาน เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. งานที่ทานท ําอยูเปนงาน
ทีต่องใชความคิดริเริ่ม
ในการปฏิบัติงานตลอด
เวลา

29
(11.2)

108
(41.5)

73
(28.1)

42
(16.2)

8
(3.1)

3.41 .98 ปานกลาง

2. งานที่ทานท ําอยูจํ าเปน
ตองใชความรู ความ
ชํ านาญหลายๆ ดาน
ประกอบกัน

46
(17.7)

159
(61.2)

36
(13.8)

16
(6.2)

3
(1.2)

3.88 .80 สูง

3. งานที่ทานท ําอยูเปนงาน
ที่นาสนใจ เพราะมีความ
หลากหลาย

29
(11.2)

116
(44.6)

75
(28.8)

34
(13.1)

6
(2.3)

3.49 .93 ปานกลาง

รวม 3.59 .77 ปานกลาง

ตารางที ่4  ความคดิเห็นเกีย่วกบัความหลากหลายในงานอยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลีย่
3.59 เมือ่พจิารณาเปนรายขอโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 2 งานที่ท ําอยูจํ าเปน
ตองใชความรู ความช ํานาญหลายๆ ดานประกอบกัน  มีคาเฉลี่ย 3.88  ขอ 3 งานที่ท ําอยูเปนงานท่ี
นาสนใจ เพราะมีความหลากหลายมีคาเฉลี่ย 3.49 และขอ 1 งานที่ท ําอยูเปนงานที่ตองใชความคิด
ริเริ่มในการปฏิบัติงานตลอดเวลามีคาเฉลี่ย 3.41
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ตารางท่ี 5  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัต ิดานความเขาใจกระบวนการท ํางาน
(n=260)

ความเขาใจกระบวนการ
ทํ างาน

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานมีความรูความ
สามารถเพียงพอกับ
งานที่ไดรับมอบหมาย

36
(13.8)

187
(71.9)

30
(11.5)

7
(2.7)

- 3.96 .60 สูง

2. ถึงแมวาจะไดรับ
มอบหมายงานใหม
ทียั่งไมเคยท ํามากอน
แตทานสามารถนํ า
แนวทางในการปฏิบัติ
งานแบบเดิมมาใชได
อยางเหมาะสม

28
(10.8)

181
(69.6)

46
(17.7)

5
(1.9)

- 3.89 .59 สูง

3. ทานทราบวัตถุประสงค
ในการไดรับมอบหมาย
งานทุกครั้ง  เพ่ือจะได
กํ าหนดกระบวนการและ
วิธีการอยางเหมาะสม

31
(11.9)

170
(65.4)

47
(18.1)

12
(4.6)

- 3.84 .68 สูง

รวม 3.90 .48 สูง

ตารางที ่ 5  ความคดิเห็นเกีย่วกบัความเขาใจกระบวนการท ํางาน อยูในระดับสงู โดยมคีาเฉลีย่
3.90  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 1 มีความรูความ
สามารถเพยีงพอกบังานทีไ่ดรับมอบหมาย มคีาเฉลีย่ 3.96 ขอ 2 ถงึแมวาจะไดรับมอบหมายงานใหม
ที่ยังไมเคยท ํามากอน แตสามารถน ําแนวทางในการปฏิบัติงานแบบเดิมมาใชไดอยางเหมาะสม    
คาเฉลี่ย  3.89  และขอ 3  ทราบวัตถปุระสงคในการไดรับมอบหมายงานทุกคร้ัง  เพื่อจะไดกํ าหนด
กระบวนการและวิธีการอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.84
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ตารางท่ี 6  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัต ิดานงานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรค
กับผูอื่น

(n=260)
งานท่ีมีโอกาสไดพบปะ
สังสรรคกับผูอ่ืน

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. งานที่ทานรับผิดชอบนั้น
เปนงานที่ตองประสาน
งานกับผูรวมงานทั้ง
ภายในและภายนอก
บง.ธนชาติ

74
(28.5)

132
(50.8)

34
(13.1)

18
(6.9)

2
(.8)

3.99 .87 สูง

2. งานที่ทานรับผิดชอบ
ท ําใหทานไดสรางความ
คุนเคยกับเพื่อนรวมงาน
เปนงานที่ทาทาย

41
(15.8)

156
(60.0)

41
(15.8)

20
(7.7)

2
(.8)

3.82 .81 สูง

3. ทานคิดวาการจะติดตอ
ประสานงานกับคนอื่น
ทัง้ภายในและภายในอก
หนวยงานเปนงานที่
ทาทาย

59
(22.7)

155
(59.6)

37
(14.2)

9
(3.5)

- 4.01 .71 สูง

4. เม่ือเกิดปญหาในการ 14 58 67 108 13 2.81 1.01 ปานกลาง
*

ปฏบิติังาน ทานตอง
แกปญหาเองโดยลํ าพัง

(5.4) (22.3) (25.8) (41.5) (5.0)

5. ความรวมมือจากทุกๆ  
คนเปนปจจัยที่สํ าคัญตอ
การใหบริการ

126
(48.5)

110
(42.3)

21
(8.1)

2
(.8)

1
(.4)

4.37 .70 สูง

รวม 3.80 .46 สูง
* ขอความทางลบ
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ตารางท่ี 6  ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่มีโอกาสไดพับปะสังสรรคกับผูอื่น อยูในระดับสูง
โดยมีคาเฉลี่ย 3.80  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 5
ความรวมมือจากทุกๆ คนเปนปจจัยที่สํ าคัญตอการใหบริการ มีคาเฉลี่ย 4.37 ขอ 3 การติดตอ
ประสานงานกบัคนอ่ืนทัง้ภายในและภายนอกหนวยงานเปนงานที่ทาทาย มีคาเฉลีย่ 4.01 ขอ 1 งาน
ที่รับผิดชอบน้ัน เปนงานที่ตองประสานงานกับผูรวมงานทั้งภายในและภายนอก เงินทุนธนชาติมี
คาเฉลี่ย 3.99 และขอ 4 เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ทานตองแกปญหาเองโดยลํ าพังมีคาเฉลี่ย
2.81

ตารางท่ี 7  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานผลปอนกลับของงาน
(n=260)

ผลปอนกลับของงาน เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
คดิเห็น

1. ทานมีโอกาสไดรับทราบ 13 83 83 70 11 3.06 .97 ปานกลาง
*

ผลการปฏิบัติงานของ
ทานนอยมาก

(5.0) (31.9) (31.9) (26.9) (4.2)

2. ทานไดรับค ําติชมใน
เร่ืองการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาเสมอ

8
(3.1)

100
(38.5)

115
(44.2)

33
(12.7)

4
(1.5)

3.28 .78 ปานกลาง

3. การไดรับทราบผลการ
ปฏบิติังาน ทํ าใหทาน
เกิดแรงบันดาลใจที่จะ
พัฒนางานใหดีขึ้น

41
(15.8)

157
(60.4)

51
(19.6)

8
(3.1)

3
(1.2)

3.86 .75 สูง

4. ทานไดรับการแจงผล
การประเมินจากผูบังคับ
บัญชาทุกครั้ง

10
(3.8)

87
(33.5)

96
(36.9)

53
(20.4)

14
(5.4)

3.10 .94 ปานกลาง

รวม 3.32 .50 ปานกลาง
* ขอความทางลบ
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ตารางที ่ 7 ความคดิเห็นเกีย่วกบัผลปอนกลบัของงานอยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลีย่
3.32  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 3  การไดรับทราบ
ผลการปฏบิติังาน ท ําใหเกดิแรงบนัดาลใจทีจ่ะพัฒนางานใหดีขึ้นมคีาเฉลี่ย 3.86  ขอ 2 ไดรับคํ าติชม
ในเรื่องการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาเสมอมีคาเฉลี่ย 3.28 ขอ 4 ไดรับการแจงผลการประเมิน
จากผูบังคับบัญชาทุกครั้งมีคาเฉลี่ย 3.10 และขอ 1 มีโอกาสไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทาน
นอยมากมีคาเฉลี่ย 3.06

ตารางท่ี 8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวมของพนักงานเงินทุนธนชาติ
ในส ํานักงานใหญ

   (n=260)
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ X S.D. ระดับความคิดเห็น

ความมีอิสระในการท ํางาน 3.35 .53 ปานกลาง
ความหลากหลายในงาน 3.59 .77 ปานกลาง
ความเขาใจกระบวนการท ํางาน 3.90 .48 สูง
งานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรค 3.80 .46 สูง
ผลปอนกลับของงาน 3.32 .50 ปานกลาง

รวม 3.59 .35 ปานกลาง

ตารางที ่ 8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงานเงินทุนธนชาติ ใน
ส ํานักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.59  เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงล ําดับตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  โดยมีความเขาใจกระบวนการท ํางาน มีคาเฉลี่ย 3.90 งานที่มีโอกาสได
พบปะสังสรรคมีคาเฉลี่ย 3.80 ความหลากหลายในงานมีคาเฉลี่ย 3.59 ความมีอิสระในการท ํางาน
มีคาเฉลี่ย 3.35 และผลปอนกลับของงาน มีคาเฉลี่ย 3.32 ตามล ําดับ

สวนท่ี 3  การวิเคราะหบรรยากาศองคการ

บรรยากาศองคการเปนการวัดในดานโครงสรางองคการ ความรับผิดชอบ การสนับสนุน
การใหรางวัล  การยอมรับความขัดแยง  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ความเปนหน่ึงเดียวขององคการ
และการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกีย่วกบับรรยากาศองคการของ
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พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ จํ าแนกเปนรายขอ ไดแสดงไวตามตารางที ่ 9, 10, 11,
12, 13, 14, 15, 16 และ 17

ตารางท่ี 9  บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ
(n=260)

โครงสรางองคการ เห็นดวย
อยางย่ิง เห็นดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง X S.D. ระดับ

บรรยากาศ

1. หนวยงานของทานมีการ
กํ าหนดโครงสรางในการ
ปฏบิัติงานอยางชัดเจน

35
(13.5)

133
(51.2)

69
(26.5)

16
(6.2)

7
(2.7)

3.66 .88 ปานกลาง

2. หนวยงานของทานมีการ
จดัแบงสายการบังคับ
บญัชาไวอยางเปนระบบ

31
(11.9)

160
(61.5)

45
(17.3)

20
(7.7)

4
(1.5)

3.74 .82 สูง

3. หนาท่ีความรับผิดชอบ
ของทานไดกํ าหนดไว
อยางชัดเจน

29
(11.2)

144
(55.4)

57
(21.9)

22
(8.5)

8
(3.1)

3.63 .90 ปานกลาง

4. ขัน้ตอนการปฏิบัติงาน 75 105 56 20 4 2.12 .96 ตํ ่า
*

ของ บง. ธนชาติมีมาก
เกินไป ท ําใหการปฏิบัติ
งานเกิดความลาชา

(28.8) (40.4) (21.5) (7.7) (1.5)

รวม 3.29 .55 ปานกลาง
* ขอความทางลบ

ตารางที่ 9 บรรยากาศองคการดานโครงสรางของพนักงานเงินทุนธนชาติ ส ํานักงานใหญ
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.29  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอย ขอ 2 หนวยงานของทานมกีารจัดแบงสายการบงัคบับญัชาไวอยางเปนระบบมคีาเฉลีย่ 3.74    
ขอ 1 หนวยงานมีการก ําหนดโครงสรางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนมีคาเฉล่ีย 3.66 ขอ 3 หนาที่
ความรับผิดชอบมีการก ําหนดไวอยางชัดเจนมีคาเฉล่ีย 3.63 และขอ 4 ข้ันตอนการปฏิบัติงานของ
เงินทุนธนชาติมีมากเกินไป ทํ าใหการปฏิบัติงานเกิดความลาชามีคาเฉลี่ย 2.12
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ตารางท่ี 10  บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ
(n=260)

ความรับผิดชอบ เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับ
บรรยากาศ

1. หนวยงานของทาน
มีการกระจายอํ านาจ
ความรับผิดชอบหรือ
มอบหมายอํ านาจ
การตัดสินใจใหกับ
พนกังานในระดับตางๆ

21
(8.1)

156
(60.0)

62
(23.8)

18
(6.9)

3
(1.2)

3.66 .76 ปานกลาง

2. พนักงานในหนวยงาน
ของทานปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายให
สํ าเร็จลุลวงตามเวลาท่ี
กํ าหนดไว

21
(8.1)

148
(56.9)

72
(27.7)

13
(5.0)

6
(2.3)

3.63 .79 ปานกลาง

3. พนักงานในหนวยงาน
ของทานปฏิบัติงานใน
หนาท่ีอยางเต็มความ
สามารถ

37
(14.2)

153
(58.8)

54
(20.8)

12
(4.6)

4
(1.5)

3.79 .79 สูง

4. พนักงานในหนวยงาน 6 25 79 113 37 2.42 .92 ปานกลาง
*

ของทานปฏิบัติงาน ไมมี
ความรับผิดชอบตองาน
ทีท่ ํา ขอแคใหงานเสร็จ
ไปวันๆ

(2.3) (9.6) (30.4) (43.5) (14.2)

5. พนักงานในหนวยงาน
ของทานสามารถปฏิบัติ
งานไดด ี ถึงแมวาจะไม
ผูบงัคับบัญชามาควบคุม

27
(10.4)

143
(55.0)

66
(25.4)

17
(6.5)

7
(2.7)

3.63 .85 ปานกลาง

รวม 3.43 .45 ปานกลาง
* ขอความทางลบ
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ตารางที ่10  บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของพนักงานเงนิทนุ ธนชาติ ส ํานักงาน
ใหญ อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.43  เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตามคาเฉลี่ยจาก
มากไปหานอย ขอ 3 พนักงานในหนวยงานปฏบิติังานในหนาทีอ่ยางเต็มความสามารถมคีาเฉลีย่ 3.79
ขอ 1 มีการกระจายอํ านาจความรับผิดชอบหรือมอบหมายอํ านาจการตัดสินใจใหกับพนักงานใน
ระดับตางๆ มีคาเฉลี่ย 3.66 ขอ 2 พนักงานมีการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหส ําเร็จลุลวงตาม
เวลาที่ก ําหนดไว มีคาเฉลี่ย 3.63 และขอ 4 พนักงานไมมีความรับผิดชอบตองานท่ีทํ า ขอแคใหงาน
เสร็จไปวันๆ มีคาเฉลี่ย 2.42

ตารางท่ี 11  บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน
(n=260)

การสนับสนุน เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับ
บรรยากาศ

1. ผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงานของทานให
ความชวยเหลือท้ังใน
เรื่องงาน และไมใช
เรื่องงาน

39
(15.0)

133
(51.2)

66
(25.4)

14
(5.4)

8
(3.1)

3.69 .89 สูง

2. เมื่อ บง. ธนชาติ
มีต ําแหนงวางก็จะ
พิจารณาใหพนักงาน
ของเงินทุนธนชาติกอน

29
(11.2)

86
(33.1)

109
(41.9)

26
(10.0)

10
(3.8)

3.37 .94 ปานกลาง

3. ลักษณะงานของทาน 24 50 92 89 5 2.99 .99 ปานกลาง
*

เปนอุปสรรคตอการ
เขารับการฝกอบรม 
ศึกษาตอ

(9.2) (19.2) (35.4) (34.2) (1.9)

4. พนักงานในหนวยงาน
ของทานไดรับการ
สนบัสนุนใหเขารับการ
ฝกอบรมและพัฒนา
ความรูความสามารถ
เปนประจ ํา

20
(7.7)

102
(39.2)

84
(32.3)

34
(13.1)

20
(7.7)

3.26 1.03 ปานกลาง
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ตารางท่ี 11  (ตอ)
(n=260)

การสนับสนุน เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับ
บรรยากาศ

5. พนักงานในหนวยงาน
ไดรับการสนับสนุนให
มีความกาวหนาในการ
ทํ างาน

24
(9.2)

104
(40.0)

94
(36.2)

23
(8.8)

15
(5.8)

3.38 .97 ปานกลาง

รวม 3.34 .54 ปานกลาง
* ขอความทางลบ

ตารางที ่11 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนพนักงานเงินทุนธนชาต ิส ํานักงานใหญ
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.34 เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตามคาเฉลี่ยจาก
มากไปหานอย ขอ 1 ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานของทานใหความชวยเหลือท้ังในเร่ืองงาน และ
ไมใชเร่ืองงาน มีคาเฉลี่ย 3.69 ขอ 5 พนักงานในหนวยงานไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนา
ในการท ํางาน มีคาเฉลี่ย 3.38 ขอ 2 เม่ือเงินทุนธนชาติ มีตํ าแหนงวางก็จะพิจารณาใหพนักงานของ
เงินทุนธนชาติกอน มีคาเฉลี่ย 3.37 และขอ 3 ลักษณะงานของทานเปนอุปสรรคตอการเขารับการ
ฝกอบรม ศึกษาตอ มีคาเฉลี่ย 2.99
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ตารางท่ี 12  บรรยากาศองคการดานการใหรางวัล
(n=260)

การใหรางวัล เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับ
บรรยากาศ

1. แมจะปฏิบัติหนาที่ใน
ความรับผิดชอบดี
เพียงใด ทานก็ไมเคย
ไดรับค ําชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาเลย

14
(5.4)

48
(18.5)

78
(30.0)

103
(39.6)

17
(6.5)

2.76 1.00 ปานกลาง

2. ผูบงัคับบัญชาของทาน
มักจะชมเชยพนักงาน
ทีมี่ผลงานจากการปฏิบัติ
งานดีท้ังภายในและ
ภายนอกหนวยงาน

10
(3.8)

112
(43.1)

107
(41.2)

25
(9.6)

6
(2.3)

3.36 .80 ปานกลาง

3. บง.ธนชาติจาย
คาตอบแทน  รวมท้ัง
สวัสดิการตางๆ เทียบเทา
กับสถาบันการเงินอื่นๆ

9
(3.5)

47
(18.1)

111
(42.7)

55
(21.2)

38
(14.6)

2.74 1.02 ปานกลาง

4. ผูบังคับบัญชามีความ
ยุติธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบ
(ขึน้เงินเดือน)

15
(5.8)

90
(34.6)

107
(41.2)

29
(11.2)

19
(7.3)

3.20 .97 ปานกลาง

5. ผูบังคับบัญชามีความ
ยุติธรรม ในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเลื่อนตํ าแหนง

14
(5.4)

83
(31.9)

119
(45.8)

23
(8.8)

21
(8.1)

3.17 .95 ปานกลาง

รวม 3.05 .59 ปานกลาง
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ตารางที ่12 บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ส ํานักงานใหญ
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.05  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ขอ 2 ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยพนักงานที่มีผลงานจากการปฏิบัติงานดีทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงาน มคีาเฉลีย่ 3.36 ขอ 4 ผูบงัคบับญัชามคีวามยติุธรรมในการพจิารณาความดีความ
ชอบ (ข้ึนเงินเดือน) มีคาเฉลี่ย 3.20 ขอ 5 ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม ในการพิจารณาเล่ือนข้ัน
เลื่อนตํ าแหนง มีคาเฉลี่ย 3.17 และขอ 3 เงินทุนธนชาติจายคาตอบแทนรวมทั้งสวัสดิการตางๆ
เทียบเทากับสถาบันการเงิน มีคาเฉลี่ย 2.74

ตารางท่ี 13  บรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยง
(n=260)

การยอมรับความขัดแยง เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับ
บรรยากาศ

1. ผูบังคับบัญชายินยอมให
พนักงานไดแยงในเรื่อง
งานที่รับผิดชอบ

19
(7.3)

151
(58.1)

65
(25.0)

18
(6.9)

6
(2.3)

3.61 .81 ปานกลาง

2. ผูบงัคับบัญชาของทาน
ยอมรับฟงความคิดเห็น
ของทาน แมจะมีความ
คดิเห็นที่แตกตางกัน

20
(7.7)

145
(55.8)

72
(27.7)

20
(7.7)

3
(1.2)

3.61 .78 ปานกลาง

3. เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น 
ผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานของทานจะน ํา
ขอขัดแยงมาปรึกษาหารือ
เพ่ือหาขอสรุปรวมกัน

14
(5.4)

146
(56.2)

78
(30.0)

13
(5.0)

9
(3.5)

3.55 .81 ปานกลาง

รวม 3.59 .69 ปานกลาง

ตารางที่ 13 บรรยากาศองคการดานการยอมรับความขัดแยงของพนักงานเงินทุนธนชาติ
สํ านักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.59 เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 2 และขอ 1 ผูบังคับบัญชายินยอมใหพนักงานไดแยงในเรื่องงานที่
รับผิดชอบ และผูบังคับบัญชาของทานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน แมจะมีความคิดเห็นที่



55

แตกตางกัน มีคาเฉลี่ย 3.61 ขอ 3 เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานของ
ทานจะนํ าขอขัดแยงมาปรึกษาหารือเพ่ือหาขอสรุปรวมกัน มีคาเฉลี่ย 3.55

ตารางท่ี 14  บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
(n=260)

มาตรฐานการปฏิบัติงาน เห็นดวย
อยางย่ิง เห็นดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง X S.D. ระดับ

บรรยากาศ

1. หนวยงานมีการแจง
เปาหมายในการปฏิบัติ
งานใหพนักงานทราบ
อยางทั่วถึงในระดับตางๆ

23
(8.8)

145
(55.8)

74
(28.5)

15
(5.8)

3
(1.2)

3.65 .76 ปานกลาง

2. หนวยงานมีการแจงวิธี
การดํ าเนินการให
พนักงานทราบถึง
เปาหมายในการปฏิบัติ
งาน

19
(7.3)

158
(60.8)

66
(25.4)

15
(5.8)

2
(.8)

3.68 .72 สูง

3. พนักงานสามารถปฏิบัติ
งานไดตามเปาหมายที่
กํ าหนดไว

17
(6.5)

162
(62.3)

68
(26.2)

10
(3.8)

3
(1.2)

3.69 .70 สูง

รวม 3.67 .62 สูง

ตารางที่ 14 บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานเงินทุนธนชาติ
ในส ํานักงานใหญ อยูในระดับสูงมคีาเฉลี่ย 3.67 เมือ่พจิารณาเปนรายขอโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย ขอ 3  พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ก ําหนดไว  มีคาเฉลี่ย 3.69
ขอ 2 หนวยงานมกีารแจงวิธกีารดํ าเนินการใหพนักงานทราบถงึเปาหมายในการปฏบิติังาน มคีาเฉลีย่
3.68 และขอ 1 หนวยงานมกีารแจงเปาหมายในการปฏบิติังานใหพนักงานทราบอยางทัว่ถงึในระดับ
ตางๆ มีคาเฉลี่ย 3.65
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ตารางท่ี 15  บรรยากาศองคการดานความเปนหนึ่งเดียวขององคการ
(n=260)

ความเปนหนึ่งเดียว
ขององคการ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับ
บรรยากาศ

1. ในหนวยงานของทานมี
บรรยากาศในการทํ างาน
ทีเ่ปนมิตร มีนํ ้าใจตอกัน

54
(20.8)

127
(48.8)

58
(22.3)

15
(5.8)

6
(2.3)

3.80 .91 สูง

2. ทกุคนในหนวยงานของ
ทานรูจักและมีความไว
วางใจซ่ึงกันและกัน

40
(15.4)

127
(48.8)

68
(26.2)

17
(6.5)

8
(3.1)

3.66 .92 ปานกลาง

3. ทานและเพ่ือนรวมงาน
เต็มใจใหความรวมมือใน
กิจกรรมของหนวยงาน

37
(14.2)

157
(60.4)

57
(21.9)

5
(1.9)

4
(1.5)

3.83 .74 สูง

4. พนักงานในหนวยงาน
รูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งของ บง.ธนชาติ

26
(10.0)

133
(51.2)

78
(30.0)

13
(5.0)

10
(3.8)

3.58 .88 ปานกลาง

5. พนักงานในหนวยงาน
ทุกคนรักใครกลมเกลียว
กัน

35
(13.5)

119
(45.8)

83
(31.9)

11
(4.2)

12
(4.6)

3.69 .72 สูง

รวม 3.69 .72 สูง

ตารางที่ 15 บรรยากาศองคการดานความเปนหน่ึงเดียวขององคการของพนักงานเงินทุน
ธนชาติ ส ํานักงานใหญ อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.69 เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 3 ทานและเพ่ือนรวมงานเต็มใจใหความรวมมือในกิจกรรมของ
หนวยงาน มีคาเฉลี่ย 3.83 ขอ 1 มีบรรยากาศในการทํ างานท่ีเปนมิตร มีน้ํ าใจตอกัน มีคาเฉลี่ย 3.80
ขอ 5 พนักงานในหนวยงานทุกคนใครกลมเกลียวกัน มีคาเฉลี่ย 3.69 และขอ 4 รูสึกวาตนเองเปน
สวนหน่ึงของเงินทุนธนชาติ มีคาเฉลี่ย 3.58
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ตารางท่ี 16  บรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงองคการ
(n=260)

การเปลี่ยนแปลงองคการ เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็นดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับ
บรรยากาศ

1. หนวยงานของทานไดมี
การแจงพนักงานได
ทราบลวงหนาทุกครั้ง 
เม่ือมีการเปล่ียนแปลง
เกิดขึ้นใน บง.ธนชาติ

20
(7.7)

138
(53.1)

74
(28.5)

24
(9.2)

4
(1.5)

3.56 .82 ปานกลาง

2. หนวยงานของทานไดมี
การเตรียมความพรอม
ใหแกพนักงานทุกคร้ัง
ทีมี่การเปลี่ยนแปลง

8
(3.1)

116
(44.6)

108
(41.5)

23
(8.8)

5
(1.9)

3.38 .76 ปานกลาง

3. พนักงานในหนวยงาน 12 66 103 72 7 3.01 .90 ปานกลาง
*

ของทานสวนใหญมี
ปญหาในการปฏิบัติงาน
เม่ือมีการนํ าเทคโนโลยี
ใหมๆ มาใช

(4.6) (25.4) (39.6) (27.7) (2.7)

4. พนักงานในหนวยงาน
ของทานสามารถปฏิบัติ
งานไดมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน เม่ือมีการ
เปลี่ยนแปลงขั้นตอน
การปฏิบัติงาน

13
(5.0)

124
(47.7)

112
(43.1)

10
(3.8)

1
(.4)

3.53 .67 ปานกลาง

รวม 3.37 .52 ปานกลาง
* ขอความทางลบ
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ตารางที่ 16 บรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ
สํ านักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.37 เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตาม
คาเฉลีย่จากมากไปหานอย ขอ 1 มกีารแจงพนักงานไดทราบลวงหนาทกุคร้ัง เมือ่มกีารเปลีย่นแปลง
เกิดขึ้นใน เงินทุนธนชาติ มีคาเฉลี่ย 3.56  ขอ 4 สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น เม่ือมี
การเปลีย่นแปลงขัน้ตอนการปฏบิติังาน มคีาเฉลีย่ 3.53 ขอ 2 มกีารเตรียมความพรอมใหแกพนักงาน
ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง มีคาเฉลี่ย 3.38 และขอ 3 มีปญหาในการปฏิบัติงานเม่ือมีการนํ า
เทคโนโลยีใหมๆ มาใช มีคาเฉลี่ย 3.01

ตารางท่ี 17  บรรยากาศองคการโดยรวมของพนักงานเงินทุนธนชาติ
(n=260)

บรรยากาศองคการ X S.D. ระดับบรรยากาศ

1. โครงสรางองคการ 3.29 .55 ปานกลาง
2. ความรับผิดชอบ 3.43 .45 ปานกลาง
3. การสนับสนุน 3.34 .54 ปานกลาง
4. การใหรางวัล 3.05 .59 ปานกลาง
5. การยอมรับความขัดแยง 3.59 .69 ปานกลาง
6. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.67 .62 สูง
7. ความเปนหน่ึงเดียวขององคการ 3.69 .72 สูง
8. การเปลี่ยนแปลงองคการ 3.37 .52 ปานกลาง

รวม 3.41 .40 ปานกลาง

ตารางที ่ 17 บรรยากาศองคการของพนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.41 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหา
นอย โดยการรับรูเร่ืองดานความเปนหน่ึงเดียวขององคการ มคีาเฉลีย่ 3.69, มาตรฐานการปฏิบัติงาน
มีคาเฉลี่ย 3.67, การยอมรับความขัดแยง มีคาเฉลี่ย 3.59, ความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 3.43 การ
เปลี่ยนแปลงองคการ มีคาเฉลี่ย 3.37, การสนับสนุน มีคาเฉลี่ย 3.34, โครงสรางองคการ มีคาเฉลี่ย
3.29 และการใหรางวัล มีคาเฉลี่ย 3.05 ตามล ําดับ
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สวนท่ี 4  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการ

ความผูกพันองคการเปนความคิดหรือความรูสึกของพนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงาน
ใหญ ที่แสดงออกทางพฤติกรรมในทางที่ดีหรือไมดีตอองคการ ประกอบดวย ความเช่ือม่ันอยาง
แรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ ความเต็มใจทีจ่ะทุมเท ความพยายาม
อยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึง่การเปน
สมาชิกภาพในองคการ การวิเคราะหจํ าแนกรายขอ แสดงไวตามตารางที ่18, 19, 20 และ 21 ตาม
ลํ าดับ

ตารางท่ี 18 ระดับความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย
และยอมรับคานิยมขององคการ

(n=260)
ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา
ในการยอมรับเปาหมายและ
ยอมรับคานิยมขององคการ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เหน็ดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
ผูกพัน

1. ทานคิดวาวิสัยทัศน 
(VISION) ของ บง.
ธนชาติ เปนวิสัยทัศนที่
เหมาะสมในสภาวะ
ปจจุบัน

29
(11.2)

137
(52.7)

80
(30.8)

11
(4.2)

3
(1.2)

3.68 .77 สูง

2. ทานเห็นดวยกับนโยบาย
วิธีปฏบิติังานของ บง.
ธนชาติ

20
(7.7)

122
(46.9)

89
(34.2)

25
(9.6)

4
(1.5)

3.49 .83 ปานกลาง

3. ทานพยายามปรับความ
ตองการสวนตัวให
สอดคลองกับเปาหมาย
ของ บง.ธนชาติ

17
(6.5)

174
(66.9)

61
(23.5)

8
(3.1)

3.76 .60 สูง

4. กฎระเบียบตางๆ ของ 14 57 129 50 10 3.05 .88 ปานกลาง
*

บง.ธนชาติสรางปญหา
มากกวาแกปญหา

(5.4) (21.9) (49.6) (19.2) (3.8)
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ตารางท่ี 18 (ตอ)
(n=260)

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา
ในการยอมรับเปาหมายและ
ยอมรับคานิยมขององคการ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เหน็ดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
ผูกพัน

5. ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆ  
วาทานเปนพนักงาน บง.
ธนชาติ

47
(18.1)

152
(58.5)

46
(17.7)

10
(3.8)

4
(1.5)

3.88 .80 สูง

6. ทานจะช้ีแจงกลาวแกไข
หากไดยินบุคคลอื่น
กลาวถึง บง.ธนชาติ ใน
ทางเสียหาย เส่ือมเสีย

38
(14.6)

144
(55.4)

66
(25.4)

10
(3.8)

2
(.8)

3.79 .76 สูง

7. ทานจะพูดถึง บง.ธนชาติ 
ใหบุคคลอื่นไดฟงเสมอ
วาเปนองคการที่นา
ทํ างานดวย

29
(11.2)

127
(48.8)

79
(30.4)

21
(8.1)

4
(1.5)

3.60 .84 ปานกลาง

รวม 3.61 .46 ปานกลาง
* ขอความทางลบ

ตารางที ่ 18 ความผูกพนัตอองคการ ดานความเชือ่มัน่อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย
และยอมรับคานิยมขององคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง
มีคาเฉลี่ย 3.61 เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 5 ภูมิใจที่
จะบอกใครๆ วาทานเปนพนักงาน เงินทุนธนชาติ มีคาเฉลี่ย 3.88 ขอ 6 ชี้แจงกลาวแกไขหากไดยิน
บุคคลอื่นกลาวถึงเงินทุนธนชาต ิในทางเสียหาย เสื่อมเสีย มีคาเฉลี่ย 3.79 ขอ 3 พยายามปรับความ
ตองการสวนตัวใหสอดคลองกบัเปาหมายของ เงินทุนธนชาติ มีคาเฉลี่ย 3.76 และขอ 4 กฎระเบียบ
ตางๆ ของ เงินทุนธนชาติสรางปญหามากกวาแกปญหา มีคาเฉลี่ย 3.05 ซึ่งเปนค ําถามเชิงลบ
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ตารางท่ี 19 ระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก
    เพื่อประโยชนขององคการ

(n=260)
ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคการ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เหน็ดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
ผูกพัน

1. ทานทุมเทใหกับการ
ปฏบัิติงาน แมวาจะได
รับคาตอบแทนไมมากนัก

36
(13.8)

151
(58.1)

52
(20.0)

16
(6.2)

5
(1.9)

3.75 .83 สูง

2. ทานทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติ
งาน  เพื่อ บง.ธนชาติ 
บรรลุเปาหมายท่ีวางไว

36
(13.8)

168
(64.6)

42
(16.2)

12
(4.6)

2
(.8)

3.86 .73 สูง

3. ถางานไมเสร็จทานมัก
จะนํ างานของ บง.
ธนชาติ กลับไปท ําตอ
ที่บานเสมอ

20
(7.7)

99
(38.1)

81
(31.2)

49
(18.8)

11
(4.2)

3.26 .99 ปานกลาง

4. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติ
งานใหเสร็จ แมวาจะตองมา
ปฏบิติังานในวันหยุดก็ตาม

40
(15.4)

119
(45.8)

70
(26.9)

24
(9.2)

7
(2.7)

3.61 .94 ปานกลาง

รวม 3.62 .64 ปานกลาง

ตารางที ่19 ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ
ประโยชนขององคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง  มคีาเฉลีย่
3.62 เมือ่พจิารณาเปนรายขอโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ขอ 2 ทุมเทความพยายาม
อยางเต็มทีใ่นการปฏบิติังาน เพือ่เงินทนุธนชาติบรรลเุปาหมายท่ีวางไว มีคาเฉลี่ย 3.86 ขอ 1 ทุมเท
ใหกับการปฏิบัติงาน แมวาจะไดรับคาตอบแทนไมมากนัก มีคาเฉลี่ย  3.75 ขอ 4 เต็มใจที่จะปฏิบัติ
งานใหเสร็จ แมวาจะตองมาปฏิบัติงานในวันหยุดก็ตาม มีคาเฉลี่ย  3.61 และ ขอ 3  ถางานไมเสร็จ
ทานมักจะนํ างานของ เงินทุนธนชาติ กลับไปท ําตอที่บานเสมอมีคาเฉลี่ย 3.26
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ตารางท่ี 20 ระดับความผูกพันตอองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่ง
                     การเปนสมาชิกภาพในองคการ

(n=260)
ความปรารถนาอยางแรงกลา
ในการคงไวซ่ึงการเปน
สมาชิกภาพในองคการ

เห็นดวย
อยางย่ิง

เหน็ดวย ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

X S.D. ระดับความ
ผูกพัน

1. เม่ือท ํางานนานขึ้น  ทาน
รูสึกผูกพันตอ บง.
ธนชาติมากข้ึน

39
(15.0)

142
(54.6)

63
(24.2)

9
(3.5)

7
(2.7)

3.75 .84 สูง

2. ทานไมคิดจะลาออกจาก
บง.ธนชาติ  แมวาจะมี
โอกาสไปท ํางานอื่นที่มี
ระดบัต ําแหนง เงินเดือน
และสวัสดิการท่ีดีกวา

16
(6.2)

44
(16.9)

132
(50.8)

33
(12.7)

35
(13.5)

2.89 1.03 ปานกลาง

3. ทานยินดีหากจะตองมี
การเปลี่ยนแปลงหนาที่
รบัผิดชอบ  เพ่ือความ
เหมาะสมของ บง.
ธนชาติ

25
(9.6)

150
(57.7)

73
(28.1)

7
(2.7)

5
(1.9)

3.70 .75 สูง

4. การลาออกจาก บง.
ธนชาติในขณะนี้เปน
เร่ืองยาก แมวาจะเปน
ความตองการของทาน
ก็ตาม

13
(5.0)

82
(31.5)

104
(40.0)

44
(16.9)

17
(6.5)

3.11 .96 ปานกลาง

5. จากประสบการณท่ีได
ทํ างานกับ บง.ธนชาติ 
ทานรูสึกวาทานเปน
สวนหนึ่งของ บง.
ธนชาติ

35
(13.5)

143
(55.0)

62
(23.8)

9
(3.5)

11
(4.2)

3.70 .89 สูง

รวม 3.43 .63 ปานกลาง
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ตารางท่ี 20  ความผูกพนัตอองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการ
เปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง
มีคาเฉลี่ย 3.43  เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลํ าดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  ขอ 1 เม่ือ
ทํ างานนานข้ึน รูสึกผูกพันตอเงินทุนธนชาติมากขึ้น มีคาเฉลี่ย3.75 ขอ 3 ยินดีหากจะตองมีการ
เปลี่ยนแปลงหนาที่รับผิดชอบ เพ่ือความเหมาะสมของเงินทุนธนชาติ ขอ 5 จากประสบการณที่ได
ทํ างานกับเงินทุนธนชาติ ทานรูสึกวาทานเปนสวนหน่ึงของเงินทุนธนชาติ  มีคาเฉลี่ย 3.70 และ
ขอ 2 ไมคดิจะลาออกจากเงนิทนุธนชาติ แมวาจะมโีอกาสไปท ํางานอ่ืนทีม่รีะดับตํ าแหนง เงนิเดือน
และสวัสดิการที่ดีกวา มีคาเฉลี่ย 2.89

ตารางท่ี 21  ระดับความผูกพันองคการโดยรวมของพนักงานเงินทุนธนชาติ
   (n=260)

ความผูกพันองคการ X S.D. ระดับความผูกพัน

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับ
เปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ

3.61 .46 ปานกลาง

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก
เพื่อประโยชนขององคการ

3.62 .64 ปานกลาง

ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่ง
การเปนสมาชิกภาพในองคการ

3.43 .63 ปานกลาง

รวม 3.56 .44 ปานกลาง

ตารางท่ี  21 ความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย3.56 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงล ําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหา
นอย ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ย 3.62
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ  มีคาเฉลี่ย  3.61
และความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ มีคาเฉลี่ย 3.43
ตามล ําดับ
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สวนท่ี 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน

ในการวิจัยนี้เปนการเปรียบเทียบความผูกพันองคการ จํ าแนกตามขอมูลสวนบุคคล และ
ความสมัพนัธระหวางลกัษณะงานทีป่ฏบิติั และการรับรูบรรยากาศองคการ กบัความผูกพนัองคการ
สถิติที่นํ ามาใชในการวิเคราะห  ไดแก  คาสถิติ t-test, One-way ANOVA  และ คาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) ส ําหรับคานัยสํ าคัญทางสถิติที่ใชในการ
วิเคราะห กํ าหนดไวท่ีระดับ .05  ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานปรากฏผลดังตารางที ่22-41 ดังน้ี

สมมติฐานที ่1  พนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงานใหญที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน
มีความผูกพันตอองคการตางกัน

สมมติฐานที ่1.1  พนักงานเงินทุนธนชาติในส ํานักงานใหญที่มีเพศตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการตางกนั

ตารางท่ี 22 การเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
จํ าแนกตามเพศ

   (n=260)
เพศ

ความผูกพันตอองคการ ชาย หญิง t P
X S.D. X S.D.

ความผูกพันตอองคการ 3.56 .48 3.56 .41 .04 .97

ตารางท่ี 22 พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กํ าหนดไว
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สมมติฐานที ่1.2  พนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ ที่มีอายุตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการตางกนั

ตารางท่ี 23 การเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
ทีม่ีอายุตางกัน

   (n=260)
ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม     3   1.61 .53 2.75 .04*
ภายในกลุม 255 49.72 .19
รวม 258 51.33

* ระดับนัยสํ าคัญ .05

ตารางท่ี 23 พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กํ าหนดไว และเม่ือพิจารณารายดาน พนักงานที่มี
อายุตางกันมีความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึง่การเปนสมาชิกภาพใน
องคการแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางท่ี 24 เปรียบเทยีบระดับความผูกพนัองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
                  ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ

จํ าแนกตามอายุโดยวิธีการของ Scheffe′

อายุ
อายุ

ต่ํ ากวา 25ป 25-35 ป 36-40 ป มากกวา 41 ป

นอยกวา 25 ป
25-35 ป
36-40 ป
41 ปขึ้นไป *
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ตารางท่ี 24 พนักงานที่มีอาย ุ25-35 ป มีความความผูกพันองคการ ดานความเช่ือม่ันอยาง
แรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ แตกตางกับพนักงานที่มีอาย ุ41 ปขึ้นไป

ตารางท่ี 25 เปรียบเทยีบระดับความผูกพนัองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ     
                ดานความเต็มใจทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ จํ าแนก

ตามอายโุดยวิธกีารของ Scheffe′

อายุ
อายุ

ต่ํ ากวา 25ป 25-35 ป 36-40 ป มากกวา 41 ป

นอยกวา 25 ป
25-35 ป
36-40 ป
41 ปขึ้นไป *

ตารางท่ี 25 พนักงานที่มีอาย ุ 25-35 ป มีความความผูกพันองคการดานความเต็มใจทุมเท
ความสามารถอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ แตกตางกับพนักงานที่มีอาย ุ41 ปขึ้นไป

เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันเปนรายคู  ไมมีคูที่มีอายุตางกัน ที่มีความผูกพัน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ   

ตารางท่ี 26  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคการ จํ าแนกตามอายุ
(n=260)

อายุ X S.D.

- ความผูกพันตอองคการ
  นอยกวา  25 ป 3.53 .35
   25-35 ป 3.53 .44
   36-40 ป 3.50 .50
   41 ปขึ้นไป 3.74 .39
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ตารางท่ี 26  (ตอ)
(n=260)

อายุ X S.D.

- ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย
   และคานิยมขององคการ
   นอยกวา 25 ป 3.61 .40
   25-35 ป 3.57 .49
   36-40 ป 3.56 .48
   41 ปขึ้นไป 3.81 .36

- ความเต็มใจทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อ
   ประโยชนขององคการ
   นอยกวา 25 ป 3.54 .49
   25-35 ป 3.67 .62
   36-40 ป 3.51 .79
   41 ปขึ้นไป 3.69 .59

- ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปน
   สมาชิกภาพในองคการ
   นอยกวา 25 ป 3.42 .46
   25-35 ป 3.37 .68
   36-40 ป 3.40 .69
   41 ปขึ้นไป 3.70 .46

ตารางที ่26 พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการมีคาเฉลี่ย 3.74 อายุนอย
กวา 25 ป และ 25-35 ป มคีาเฉลีย่ 3.53 และเมือ่พจิารณารายดาน พบวาพนักงานทีม่อีาย ุ41 ปขึน้ไป
มีความผูกพันตอองคการ  ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ความความเต็มใจทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการมากที่สุด คาเฉลี่ย 3.81, 3.69
และ 3.70 ตามล ําดับ
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สมมติฐานที ่1.3  พนักงานเงินทุนธนชาต ิในสํ านักงานใหญที่มีการศึกษาตางกัน  มีความ
ผูกพนัตอองคการตางกัน

ตารางท่ี 27 การเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ
ที่มีการศึกษาตางกัน

(n=260)
ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม     2   1.32 .66 3.37 .03*
ภายในกลุม 256 50.01 .19
รวม 258 51.33

ตารางท่ี 27 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กํ าหนดไว และเม่ือพิจารณารายดาน
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจทุมเทความสามารถอยางมากเพือ่ประโยชน
ขององคการแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 ตารางท่ี 28 เปรียบเทยีบระดับความผูกพนัองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
จํ าแนกตามการศึกษา โดยวิธีการของ Scheffe′

การศึกษา
การศึกษา

ต่ํ ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี

ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี *
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ตารางท่ี 28 พนักงานท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี มีความความผูกพัน ดานความเช่ือม่ัน
อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ แตกตางกับพนักงานที่ศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี

ตารางท่ี 29 เปรียบเทยีบระดับความผูกพนัองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
ดานความเต็มใจทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ จํ าแนกตาม

                    การศึกษาโดยวิธีการของ Scheffe ′

การศึกษา
การศึกษา

ต่ํ ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี

ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี *
สูงกวาปริญญาตรี

ตารางที ่ 29  พนักงานทีม่กีารศกึษาปริญญาตรี  มคีวามความผูกพนัองคการดานความเต็มใจ
ทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ แตกตางกับพนักงานที่ศึกษาตํ ่ากวา
ปริญญาตรี

ตารางท่ี 30  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ จํ าแนกตามการศึกษา
   (n=260)

การศึกษา X S.D.

ความผูกพันตอองคการ
    ต่ํ ากวาปริญญาตรี 3.38 .48
    ปริญญาตรี 3.59 .43
    สูงกวาปริญญาตรี 3.42 .45



70

ตารางท่ี 30  (ตอ)
   (n=260)

การศึกษา X S.D.

- ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย
  และคานิยมขององคการ
    ต่ํ ากวาปริญญาตรี 3.68 .40
    ปริญญาตรี 3.64 .46
    สูงกวาปริญญาตรี 3.44 .46

- ความเต็มใจทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อประโยชน
  ขององคการ
    ต่ํ ากวาปริญญาตรี 3.02 .66
    ปริญญาตรี 3.65 .64
    สูงกวาปริญญาตรี 3.60 .60

- ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปน
   สมาชิกภาพในองคการ
    ต่ํ ากวาปริญญาตรี 3.24 .64
    ปริญญาตรี 3.47 .62
    สูงกวาปริญญาตรี 3.26 .66

ตารางท่ี 30 ความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญจํ าแนก
ตามการศึกษา  พนักงานที่มีการศึกษาตํ่ ากวาปริญญาตรี  มีความผูกพันตอองคการคาเฉลี่ย  3.59
ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี คาเฉลี่ย 3.42 และ 3.38 ตามล ําดับ และเม่ือพิจารณา
รายดาน พนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือม่ันอยาง
แรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการคาเฉลี่ย 3.68 ดานความความเต็มใจทุมเท
ความสามารถอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ คาเฉลี่ย 3.65 และดานความปรารถนาอยาง
แรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการคาเฉลี่ย 3.47
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สมมติฐานที ่1.4  พนักงานเงนิทนุธนชาติในส ํานักงานใหญทีม่ีอัตราเงนิเดือนตางกนั มคีวาม
ผูกพนัตอองคการตางกัน

ตารางท่ี 31 การเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

(n=260)
ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม     3     .93 .31 1.57 .19
ภายในกลุม 255 50.39 .19
รวม 258 51.33

ตารางท่ี 31  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กํ าหนดไว

สมมติฐานที ่1.5  พนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญที่มีสถานภาพสมรสตางกัน
จะมีความผูกพันตอองคการตางกัน

ตารางท่ี 32 การเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
จํ าแนกตามสถานภาพสมรส

(n=260)
สถานภาพการสมรส
โสด สมรส t Pความผูกพันตอองคการ

X S.D. X S.D.

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 3.53 .45 3.61 .42 1.22 .22

* ระดับนัยสํ าคัญ .05

ตารางท่ี 32  พนักงานที่โสดและสมรสมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว



72

สมมติฐานที ่1.6  พนักงานเงินทุนธนชาติในสํ านักงานใหญที่มีระยะเวลาในการท ํางาน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน

ตารางท่ี 33 การเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
จํ าแนกตามระยะเวลาการท ํางาน

(n=260)
ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม     2   1.50 .75 3.85 .02*
ภายในกลุม 256 49.83 .19
รวม 258 51.33

* ระดับนัยสํ าคัญ .05

ตารางที ่33  พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการท ํางานตางกนั  มคีวามผูกพนัตอองคการแตกตางกนั
อยางมนัียส ําคญัทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว และเมือ่พจิารณารายดาน
พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการท ํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ดานความเช่ือม่ันอยาง
แรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  และดานความปรารถนาอยางแรงกลาใน
การคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางท่ี 34 เปรียบเทยีบระดับความผูกพันองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน โดยวิธีการของ Scheffe′

ระยะเวลาในการทํ างาน
ระยะเวลาในการทํ างาน

นอยกวา  5 ป 5 –10  ป 10  ปขึ้นไป

นอยกวา 5 ป
5 – 10 ป
10 ปขึ้นไป *
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ตารางที ่ 34  พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการท ํางาน 10 ปขึน้ไป  มคีวามผูกพนัองคการแตกตาง
กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการท ํางาน 5-10 ป

ตารางท่ี 35 เปรียบเทยีบระดับความผูกพนัองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ จํ าแนก
ตามระยะเวลาในการท ํางาน โดยวิธีการของ Scheffe′

ระยะเวลาในการทํ างาน
ระยะเวลาในการทํ างาน

นอยกวา  5 ป 5 –10  ป 10  ปขึ้นไป

นอยกวา 5 ป
5 – 10 ป
10 ปขึ้นไป * *

ตารางท่ี  35 พนักงานที่มีระยะเวลาในการท ํางาน 10 ปขึ้นไป มีความผูกพันองคการดาน
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการท ํางานนอยกวา 5 ป และ 5-10 ป

ตารางท่ี 36 เปรียบเทยีบระดับความผูกพันองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ จํ าแนก
ตามระยะเวลาในการท ํางาน โดยวิธีการของ Scheffe′

ระยะเวลาในการทํ างาน
ระยะเวลาในการทํ างาน

นอยกวา  5 ป 5 –10  ป 10  ปขึ้นไป

นอยกวา 5 ป
5 – 10 ป
10 ปขึ้นไป *
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ตารางที ่  36 พนักงานที่มีระยะเวลาในการท ํางาน 10 ปขึ้นไป มีความผูกพันองคการดาน
ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํ างาน 5-10 ป

ตารางท่ี 37 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ จํ าแนกตาม
ระยะเวลาในการทํ างาน

(n=260)
ระยะเวลาในการทํ างาน X S.D.

- ความผูกพันตอองคการ
    นอยกวา 5 ป 3.54 .40
     5 – 10 ป 3.46 .51
    10 ปขึ้นไป 3.70 .47

- ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
 คานิยมขององคการ
    นอยกวา 5 ป 3.57 .47
     5 – 10 ป 3.56 .44
    10 ปขึ้นไป 3.80 .42

- ความเต็มใจทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อประโยชน
ขององคการ

    นอยกวา 5 ป 3.64 .58
     5 – 10 ป 3.56 .81
    10 ปขึ้นไป 3.63 .68

- ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปน
 สมาชิกภาพในองคการ
    นอยกวา 5 ป 3.43 .54
     5 – 10 ป 3.24 .89
    10 ปขึ้นไป 3.62 .58
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ตารางท่ี 37  พนักงานที่มีระยะเวลาในการท ํางาน 10 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการ
มากที่สุด คาเฉลี่ย 3.70 นอยกวา 5 ป และ 5-10 ป มีคาเฉลี่ย 3.54 และ 3.46 ตามล ําดับ และเมื่อ
พิจารณารายดานพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํ างาน 10 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการ
ในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการมากที่สุด คาเฉลี่ย 3.80 และ
3.62 และพนักงานที่มีระยะเวลาการทํ างานนอยกวา 5 ป มีความผูกพันในดานความความเต็มใจ
ทุมเทความสามารถอยางมากเพื่อประโยชนขององคการมากที่สุด คาเฉลี่ย 3.64

สมมติฐานที ่1.7  พนักงานเงินทุนธนชาติในสํ านักงานใหญ ท่ีมีระดับตํ าแหนงตางกัน
มีความผูกพันตอองคการตางกัน

ตารางท่ี 38 การเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
จํ าแนกตามตํ าแหนงงาน

(n=260)
ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุม     2     .56 .28 1.42 .24
ภายในกลุม 256 50.76 .19
รวม 258 51.33

* ระดับนัยสํ าคัญ .05

ตารางท่ี 38 พนักงานที่มีระดับตํ าแหนงตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว
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สมมติฐานที ่2  ลักษณะงานและบรรยากาศองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ
ในส ํานักงานใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

สมมติฐานที ่ 2.1 ลกัษณะงานของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญมีความสมัพนัธ
กับความผูกพันตอองคการ

ตารางท่ี 39 คาสหสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ

ความผูกพันตอองคการ
ปจจัยดานลักษณะงาน ความเช่ือม่ัน ความเต็มใจ ความปรารถนา โดยรวม

r P r P r P r P

ปจจัยดานลักษณะงาน .41* .000 .30* .000 .27* .000 .42* .000
   ความมีอิสระในการทํ างาน .25* .000 .07 .000 .12* .04 .19* .001
   ความหลากหลายของงาน .30* .000 .22* .000 .24* .000 .33* .000
   ความเขาใจในกระบวนการท ํางาน .26* .000 .25* .000 .11 .06 .26* .000
   งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน .31* .000 .31* .000 .26* .000 .36* .000
   ผลปอนกลับของงาน .20* .001 .15* .000 .27* .000 .20* .001

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที ่ 39 ปจจัยในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานจึงเปนไปตามสมมติฐานที่กํ าหนดไว
มีความสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการโดยรวมอยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยมคีวาม
สัมพันธในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .42 และดานความเชื่อมั่น คา r = .41 ความ
เต็มใจ คา r  = .30  และความปรารถนา คา r  = .27  โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและตํ ่า
ในทิศทางเดียวกัน และเม่ือแยกวิเคราะหเปนรายดาน

ปจจัยดานความมีอิสระในการท ํางาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม
อยางมนัียส ําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยมคีวามสมัพนัธในระดับต่ํ า ในทศิทางเดียวกัน คา r  = .19   
และดานความเชื่อมั่น คา r  = .25 และความปรารถนา คา r  = .12 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า
ในทิศทางเดียวกัน
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ดานความหลากหลายของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ในทิศทางเดียวกัน คา r = .33 และ
ดานความเช่ือม่ัน คา r  = .30  ความเต็มใจ คา r  = .22  และความปรารถนา คา r  = .24 โดยมีความ
สัมพันธในระดับตํ ่าในทิศทางเดียวกัน

ความเขาใจในกระบวนการท ํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ในทิศทางเดียวกัน คา r = .26   
และดานความเชื่อมั่น คา r  = .26 และความเต็มใจ คา r  = .25 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่าใน
ทิศทางเดียวกัน

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า  ในทิศทางเดียวกัน คา r  =
.36   และดานความเชื่อมั่น   คา r  = .31   ความเต็มใจ คา r  = .31  และความปรารถนา คา r  = .26
โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่าในทิศทางเดียวกัน

ผลปอนกลับของงาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .20   และดาน
ความเช่ือม่ัน   คา r  = .20   ความเต็มใจ คา r  = .15  และความปรารถนา คา r  = .27  โดยมีความ
สัมพันธในระดับตํ ่าในทิศทางเดียวกัน
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สมมติฐานที ่ 2.2  บรรยากาศองคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ มคีวาม
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ตารางท่ี 40 คาสหสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ

ความผูกพันตอองคการ
บรรยากาศองคการ ความเช่ือม่ัน ความเตม็ใจ ความปรารถนา โดยรวม

r P r P r P r P

บรรยากาศองคการ .59* .000 .34* .000 .45* .000 .60* .000
1. โครงสรางองคการ .22* .000 .17* .005 .10 .080 .21* .001
2. ความรับผิดชอบ .27* .000 .19* .002 .17* .005 .27* .000
3. การสนับสนุน .46* .000 .21 .001 .33 .000 .44* .000
4. การใหรางวัล .43* .000 .17* .006 .34* .000 .41* .000
5. การยอมรับความขัดแยง .44* .000 .31* .000 .31* .000 .45* .000
6. มาตรฐานการปฏิบัติงาน .44* .000 .22* .000 .23* .000 .38* .000
7. ความเปนหนึ่งเดียวขององคการ .47* .000 .33* .000 .41* .000 .52* .000
8. การเปลี่ยนแปลงองคการ .42* .000 .24* .000 .40* .000 .46* .000

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที ่ 40 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการโดยรวม
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กํ าหนดไวโดยมีความสัมพันธใน
ระดับสงู ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .60   และดานความเชื่อมั่น คา r  = .59 ความเต็มใจ คา r  = .34
และความปรารถนา คา r  = .45 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและตํ ่าในทิศทางเดียวกัน
และเม่ือแยกวิเคราะหเปนรายดาน

โครงสรางองคการมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการโดยรวม อยางมนัียส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .21  และดานความ
เช่ือม่ัน  คา r  = .22  และความเต็มใจ คา r  = .17 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่าในทิศทางเดียวกัน
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ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถติิทีร่ะดับ .05 โดยมคีวามสมัพนัธในระดับต่ํ า ในทศิทางเดียวกนั คา r  = .27 และดานความเชือ่มัน่
คา r  = .27  ความเต็มใจ คา r  = .19  ความปรารถนา คา r  = .17  โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า
ในทิศทางเดียวกัน

การสนับสนุนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง  ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .44  และดาน
ความเช่ือม่ัน คา r  = .46 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน

การใหรางวัล มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .41 และดาน
ความเช่ือม่ัน คา r  = .43 ความเต็มใจ คา r  = .17 ความปรารถนา คา r  = .34 โดยมีความสัมพันธ
ในระดับปานกลางและตํ ่าในทิศทางเดียวกัน

การยอมรับความขัดแยง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน คา r = .45   
และดานความเชื่อมั่น  คา r  = .44   ความเต็มใจ คา r  = .31  ความปรารถนา คา r  = .31 โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและตํ ่าในทิศทางเดียวกัน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับตํ ่า ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .38 และดาน
ความเชือ่มั่น  คา r  = .44   ความเต็มใจ คา r  = .22  ความปรารถนา คา r  = .23  โดยมคีวามสมัพันธ
ในระดับปานกลางและตํ ่าในทิศทางเดียวกัน

ความเปนหน่ึงเดียวขององคการ มคีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการโดยรวม อยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน คา r  =
.52 และดานความเชื่อมั่น คา r  = .47 ความเต็มใจ คา r  = .33 ความปรารถนา คา r  = .41 โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและตํ ่าในทิศทางเดียวกัน
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การเปลี่ยนแปลงองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน คา r  = .46
และดานความเชื่อมั่น   คา r  = .42    ความเต็มใจ คา r  = .24   ความปรารถนา คา r  = .40   โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและตํ ่าในทิศทางเดียวกัน

ตารางท่ี 41  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน
ตัวแปรอิสระ

คานัยส ําคัญ
เปนไปตาม
สมมติฐาน

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน

1. เพศ .97 !
2. อายุ .04 !
3. ระดับการศึกษา .03 !
4. อัตราเงินเดือน .19 !
5. สถานภาพการสมรส .22 !
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ .02 !
7. ระดับตํ าแหนง .24 !
8. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ .001 !
9. การรับรูบรรยากาศองคการ .001 !

ขอวิจารณ

การศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
สามารถพิจารณาไดดังน้ี เปนการวิจัยเชิงสํารวจ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกตอ
องคการของพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ ตามลกัษณะสวนบคุคลเพือ่ศกึษาความสมัพนัธ
ของบรรยากาศองคการในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ      
ในส ํานักงานใหญ
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ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูวิจัยไดใชกลุมประชากร คือ พนักงานเงินทุนธนชาติที่ปฏิบัติงาน
ในส ํานักงานใหญ ณ เดือนกรกฎาคม 2548 จํ านวน 260 คน  ซึ่งเปนกลุมประชากรในการวจิยัและ
ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมอืในการเก็บรวบรวมขอมลู แลวนํ าขอมลูไปท ําการประมวลผลโดยใช
โปรแกรมวิเคราะหสถิติส ําเร็จรูป  ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้

ลักษณะงาน

พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานเงินทุนธนชาต ิส ํานักงาน
ใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติในระดับสูง 2 ดาน  คือ ความเขาใจกระบวนการ
ท ํางาน และงานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรค และระดับปานกลาง คือ ความมีอิสระในการท ํางาน
ความหลากหลายในงาน และผลปอนกลับของงาน  เม่ือพิจารณาเปนรายดานดังน้ี

ดานความมีอิสระในการทํ างาน  พนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ เปนองคการ
ขนาดใหญ   มีการมอบหมายงานตามล ําดับชั้นการบังคับบัญชา  ที่ทุกคนปฏิบัติตามงานที่ไดรับ
มอบหมาย  จึงท ําใหสามารถวางแผนปฏบิติังานในสวนทีท่านรับผิดชอบไดดวยตนเองภายในกรอบ
กฎระเบียบของ เงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ  (ขอ 4)  และสามารถใชวิจารณญาณของตนเอง
ในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นได   แตยังขาดโอกาสนํ าวิธีการใหมๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงาน (ขอ 3)  ทั้งนี ้อาจเปนเพราะความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความมีอิสระ
ในการท ํางานจึงอยูในระดับปานกลาง

ดานความหลากหลายในงาน  เงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ ถอืวาเปนงานทีต่องบริการ
ลกูคา และลกัษณะงานสวนใหญเปนงานทีซ่ํ ้ากนัทกุวัน เปนงานจํ าเจท่ีเหมือนกันในแตละวัน  โดย
งานทีท่ ําอยูจํ าเปนตองใชความรู ความช ํานาญหลายๆ ดานประกอบกัน และก็ยังเปนงานที่นาสนใจ
เพราะมคีวามหลากหลายในการใหบริการใหกบัลกูคาทีม่หีลากหลายในแตละวัน (ขอ 3) การทีเ่ปน
งานที่ทํ าซํ้ ากันในแตละวัน  จึงท ําใหงานที่ท ําอยูเปนงานที่มีการใชความคิดริเริ่มในการปฏิบัติงาน
ตลอดเวลา (ขอ 1) นอยลง  ดังน้ัน ความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความหลากหลาย
ในงาน  จึงอยูในระดับปานกลาง
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ดานความเขาใจกระบวนการทํ างาน ระบบงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ มขีัน้ตอน
และกระบวนการตามล ําดับของงาน ที่มีความเดนชัด และแนนอน ที่พนักงานที่ท ํางานตองเขาใจ
ถึงขั้นตอน จึงจะท ํางานไปดวยกันไดดี ที่พนักงานตองมีความรูความสามารถเพียงพอกับงานที่ได
รับมอบหมาย ถึงแมวาจะไดรับมอบหมายงานใหมที่ยังไมเคยท ํามากอน แตสามารถน ําแนวทางใน
การปฏิบัติงานแบบเดิมมาใชไดอยางเหมาะสม และทั้งนี ้ พนักงานทุกคนตองทราบวัตถุประสงค
ในการไดรับมอบหมายงานทกุคร้ัง เพือ่จะไดก ําหนดกระบวนการและวิธกีารอยางเหมาะสม จึงท ําให
พบวา ความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความเขาใจกระบวนการท ํางานอยูในระดับสูง

ดานงานที่มีโอกาสไดพับปะสังสรรคกับผูอื่น เนื่องจากงานที่ท ําเปนงานดานบริการท่ีตอง
พบปะลูกคาทุกวัน  ที่พนักงานทุกคนตองมีสวนรวมกันในการบริการ   ดังน้ัน ทุกคนจึงตองให
ความรวมมอื เน่ืองจากเปนปจจยัทีส่ ําคญัตอการใหบริการ และเปนการท ําใหการติดตอประสานงาน
กบัคนอ่ืนทัง้ภายในและภายนอกหนวยงานเปนไปไดดวยดี   และนอกจากน้ี การติดตอประสานงาน
พนักงานยังเห็นวาเปนงานท่ีทาทาย  และตองรับผิดชอบในงานน้ัน  ที่เปนงานที่ตองประสานงาน
กับผูรวมงานทั้งภายในและภายนอก เงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ  แตทั้งนี้พนักงานยังตอง
แกปญหาเองโดยลํ าพัง  เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ที่มิใชเรื่องเกี่ยวกับการพบปะสังสรรคกับ
ผูจึงทํ าใหพบวา ความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานที่มีโอกาสไดพับปะสังสรรคกับ
ผูอ่ืน อยูในระดับสูง

ดานผลปอนกลับของงาน  เนื่องมาจากวาพนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ มี
ความเห็นวาถาไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน ท ําใหเกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานใหดีขึ้น ไมวา
จะเปนการชม หรือการติชม เพ่ือนํ าเอาขอมูลไปปรับปรุงแกไขตนเองในการปฏิบัติงาน (ขอ 2)   
โดยที่พนักงานเองจะไดรับการแจงผลการประเมินจากผูบังคับบัญชาทุกครั้ง (ขอ 4) ซึ่งใน 1 ป   
จะมีการประเมินผลเพียงครั้งเดียว  ซึ่งเปนการแจงผลกาประเมิน  เพ่ือการเล่ือนตํ าแหนง หรือข้ึน
เงินเดือนเทานั้น  แตพนักงานมีโอกาสไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทานนอยมาก (ขอ 1)
โดยเฉพาะในเรื่องการปฏิบัติงาน และที่ตองมีการปรับปรุง  จึงท ําใหพบวา ความคิดเห็นท่ีมีตอ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานผลปอนกลับของงาน อยูในระดับปานกลาง



83

บรรยากาศองคการ

พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับ
ปานกลาง   เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา  พนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ มีการรับรู
บรรยากาศองคการในระดับสูง 2  ดาน คือ ดานความเปนหน่ึงเดียวขององคการ และมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน  สวนโครงสรางองคการ ความรับผิดชอบ การสนับสนุน การใหรางวัล การยอมรับ
ความขัดแยง และการเปลี่ยนแปลงองคการ อยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายดานดังนี้

ดานโครงสรางองคการ จากการศึกษาเงินทุนธนชาติเปนองคกรขนาดใหญ มีสายการ
บังคับบัญชาหลายระดับชั้น และเปนงานดานการบริการ จึงตองมีการจัดแบงสายการบังคับบัญชา
ไวอยางเปนระบบ  โดยมีระดับผูบริหาร และลดหลั่นลงมาตามต ําแหนงหนาที่การท ํางาน  ที่มีการ
กํ าหนดโครงสรางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนที่พนักงานสามารถเขาใจไดงาย (ขอ 1) นอกจากน้ี
ในการก ําหนดโครงสรางตํ าแหนงงาน ไดมกีารก ําหนดหนาทีค่วามรับผิดชอบมกีารก ําหนดไวอยาง
ชดัเจน (ขอ 3) จึงท ําใหพนักงานมคีวามคดิเห็นถงึโครงสรางองคการในระดับปานกลาง  แตโครงสราง
ที่กํ าหนดไวดังกลาว พนักงานเห็นวาขั้นตอนการปฏิบัติงานมีมากเกินไป ทํ าใหการปฏิบัติงานเกิด
ความลาชา

ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง เนื่องมาจากในการปฏิบัติงาน พนักงานจะ
ไดรับมอบหมายทั้งหนาที ่และอ ํานาจความรับผิดชอบพรอมๆ กัน (ขอ 1)  เพื่อใหเกดิการบริการท่ี
รวดเร็วแกผูมาใชบริการ จึงท ําใหพนักงานในหนวยงานปฏบิติังานในหนาทีอ่ยางเต็มความสามารถ
ตามการกระจายอํ านาจความรับผิดชอบหรือมอบหมายอํ านาจการตัดสินใจใหกับพนักงานในระดับ
ตางๆ (ขอ 5)   ทั้งนี้ พนักงานเองยังมีการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสํ าเร็จลุลวงตามเวลาที่
กํ าหนดไว (ขอ2)  แตทั้งน้ีในการปฏิบัติงานในธนาคารที่ยังมีลักษณะที่เปนการงานที่ท ําเหมือนกัน
ทุกๆ วัน มีลักษณะที่เปนงานท ําประจํ าทุกวัน  จึงท ําใหพบวาพนักงานไมมีความรับผิดชอบตองาน
ที่ทํ า ขอแคใหงานเสร็จไปวันๆ เทาน้ัน (ขอ 4)

ดานการสนับสนุน  อยูในระดับปานกลาง เน่ืองจากเม่ือพนักงานไดเขามาทํ างานที่เงินทุน
ธนชาติ  ในส ํานักงานใหญ ทางหนวยงานก็จะมีการอบรม และปฐมนิเทศเบ้ืองตน ถึงงานที่ตองท ํา
และอํ านาจหนาที่ในการท ํางาน การใหบริการลูกคา รวมถึงนโยบายตางๆ ของเงินทุน ธนชาติ
(ขอ 4) และการเขาท ํางานตองทํ างานรวมกับคนจํ านวนมากท่ีเปนเพ่ือนรวมงาน  เม่ืองานมีปญหา
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หรืองานมากเกนิไป ผูบงัคบับญัชา เพือ่นรวมงานกจ็ะใหความชวยเหลือทั้งในเรื่องงาน และไมใช
เร่ืองงาน และนโยบายของเงินทุนธนชาต ิคือ การเล่ือนตํ าแหนง และเงินเดือนในแตละป  จึงท ําให
พบวา พนักงานในหนวยงานไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการท ํางาน (ขอ 5) และเมือ่
เงนิทนุธนชาติ  ในส ํานักงานใหญ  มีตํ าแหนงวางกจ็ะพจิารณาใหพนักงานของเงนิทนุธนชาติกอน
(ขอ 2) แตทั้งน้ีพนักงานยังเห็นวา ลักษณะงานของทานเปนอุปสรรคตอการเขารับการฝกอบรม
ศึกษาตอ (ขอ 3)

ดานการใหรางวัล   การใหรางวัลของเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ จะเห็นไดวาเปน
การเนนในการที่ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยพนักงานที่มีผลงานจากการปฏิบัติงานดีทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงานมากกวาคาตอบแทน และสวัสดิการ (ขอ 2) และเห็นวา ผูบังคับบัญชามีความ
ยติุธรรมในการพจิารณาความดีความชอบในการขึน้เงนิเดือน (ขอ 4) เน่ืองจากตองมกีารประเมินผล
ประจํ าป และการประเมินผลก็มีการก ําหนดเง่ือนไขท่ีชัดเจน  จึงท ําใหพบวาผูบังคับบัญชามีความ
ยุติธรรม ในการพิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง (ขอ 5)  แตอยางไรก็ตามเมื่อเทียบกับสถาบันการ
เงินอื่นแลว พนักงานยังเห็นวาเงินทุนธนชาติจายคาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการตางๆ เทียบเทากับ
สถาบันการเงิน (ขอ 3)  ดังน้ัน บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลจึงอยูในระดับปานกลาง

ดานการยอมรับความขัดแยง การท ํางานของเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ เปดโอกาส
ใหพนักงานทุกคนแสดงความคิดเห็น ในการช้ีแจงนํ าเสนอแนวทาง เพ่ือการปรับปรุงองคการ
และการท ํางานใหดีขึ้น (ขอ 1)  ดังจะเห็นไดวา ผูบังคับบัญชายินยอมใหพนักงานไดขอขัดแยงใน
เร่ืองงานทีรั่บผิดชอบ และผูบังคับบัญชาของทานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน แมจะมีความ
คิดเห็นที่แตกตางกัน (ขอ 2) และเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานของ
ทานจะนํ าขอขดัแยงมาปรึกษาหารือเพือ่หาขอสรุปรวมกนั (ขอ 3) แตอยางไรกต็ามปญหาขอขดัแยงที่
เกดิขึน้ การตัดสนิใจขัน้สดุทายอยูทีผู่บงัคบับญัชาเทาน้ัน   ดังน้ัน บรรยากาศองคการดานการยอมรับ
ความขัดแยงจึงอยูในระดับปานกลาง

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ลักษณะการท ํางานของเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
เนนการใหบริการที่มีมาตรฐานและคุณภาพ  เน่ืองจากมีบริษัทท่ีเปนคูแขงจํ านวนมาก  จึงตองมี
การใหบริการทีถ่กูตอง รวดเร็ว และแมนย ํา เปนทีพ่งึพอใจของผูมาใชบริการ   การก ําหนดมาตรฐาน
จึงทํ าใหพบวา พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ก ําหนดไว (ขอ 3)  และนอกจากนี้
หนวยงานยังตองมีการพัฒนาปรับปรุงการใหบริการ  โดยมีการแจงวิธีการดํ าเนินการใหพนักงาน
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ทราบถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน (ขอ 1) และหนวยงานมีการแจงเปาหมายในการปฏิบัติงานให
พนักงานทราบอยางทัว่ถงึในระดับตางๆ อยูสมํ ่าเสมอ  เพือ่พนักงานมกีารใหบริการทีเ่ปนมาตรฐาน
เดียวกัน  ดังน้ัน การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานจึงอยูในระดับสูง

ดานความเปนหนึ่งเดียวขององคการ   อยูในระดับสูง  เน่ืองจากองคการมีขนาดใหญ มี
พนักงานที่หลากหลายที่มีลักษณะที่แตกตางกัน ท ําใหการทํ างานรวมกันไดน้ันตองสรางใหเกิด
ความเปนหน่ึงในองคการ จึงจะท ําใหองคการไปถึงเปาหมายที่วางไวได   ดังน้ัน เงินทุนธนชาติจึง
ตองมีการก ําหนดนโยบายและกิจกรรมตางๆ ที่พนักงานตองท ํารวมกัน  จึงท ําใหพบวาทานและ
เพือ่นรวมงานเต็มใจใหความรวมมอืในกจิกรรมของหนวยงาน   มบีรรยากาศในการท ํางานทีเ่ปนมติร
มีนํ ้าใจตอกัน (ขอ 2)  และพนักงานในหนวยงานทุกคนรักใครกลมเกลียวกัน (ขอ 4)    แตอยางไร
ก็ตาม แมวาพนักงานจะรับรูวาบรรยากาศมีความเปนมิตร และมีความกลมเกลียวกันในการท ํางาน
แตก็ยังพบวาพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ เงนิทุนธนชาติ ในระดับที่นอยที่สุด

ดานการเปล่ียนแปลงองคการ  เนื่องจากสภาพการแขงขัน และสภาพทางเศรษฐกิจ และ
ความรวดเร็วของขาวสาร ท ําใหเงินทุนธนชาติตองมีเปลี่ยนแปลงองคการตลอดเวลา แขงขันกับ
สถาบันการเงินอ่ืนได   ทั้งนี ้ ในการเปลี่ยนแปลงทุกครั้งก็ไดมีการแจงพนักงานไดทราบลวงหนา
ทุกครั้ง (ขอ 1) และการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น (ขอ 4)
และมีการเตรียมความพรอมใหแกพนักงานทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง (ขอ 2) โดยมกีารออก
หนังสือเวียน การประชุม เปนตน  แตทั้งนี้ก็ยังพบปญหาในการปฏิบัติงาน เม่ือมีการนํ าเทคโนโลยี
ใหมๆ มาใช  (ขอ 3) ที่พนักงานยังอาจไมมีความรู ความสามารถ ประสบการณในการใชเครื่องมือ
อุปกรณ ที่ทันสมัย ดังนั้นการรับรูบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงองคการ  จึงอยูในระดับ
ปานกลาง

ความผูกพันตอองคการ

พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ มีความผูกพันองคการอยูในระดับปานกลาง
เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา  พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ส ํานักงานใหญ มีความผูกพันองคการ
อยูในระดับปานกลางทกุดาน คอื เต็มใจทีจ่ะทุมเท ความพยายามอยางมากเพือ่ประโยชนขององคการ
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รองลงมา คือ เชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ และ
ปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ  เม่ือพิจารณารายดานดังน้ี

 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ
ของพนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ   เน่ืองจากองคการตองมกีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา
เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการท ํางานและการใหบริการ ซึง่ในการเปลีย่นแปลงน้ันตองมีการก ําหนด
กลยุทธ เปาหมายท่ีแนนอน และพนักงานทุกคนตองรับทราบและน ํามาปฏิบัติ เพื่อใหองคการ
บรรลถุงึเปาหมายรวมกนั การดํ าเนินการดังกลาว ท ําใหพนักงานรูสกึวามคีวามภูมใิจทีจ่ะบอกใครๆ
วาเปนพนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ (ขอ 7) โดยพรอมทีจ่ะชีแ้จงกลาวแกไขหากไดยนิ
บุคคลอื่นกลาวถึงเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ ในทางเสียหาย เสื่อมเสีย และพยายามปรับ
ความตองการสวนตัวใหสอดคลองกับเปาหมายของเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ (ขอ 2) แต
ทั้งนี ้ ในการก ําหนดนโยบายกลยุทธดังกลาวไดมีการก ําหนดกฎระเบียบตางๆ ไวมากมาย (ขอ 4)
ซึ่งกฎระเบียบตางๆ ของเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ สามารถชวยแกปญหาไดในระดับหนึ่ง
เทาน้ัน   ดังน้ัน ท ําใหพนักงานมคีวามเชือ่มัน่อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยม
ขององคการ อยูในระดับปานกลาง

ดานความเต็มใจที่จะทุมเท ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ  จากการ
เงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ  ตองมีการปรับเปลีย่น  ปรับปรุงองคการ  การลดข้ันตอนการ
ปฏิบัติงาน  การนํ าเทคโนโลยีใหมๆ  มาใช เพื่อใหการบริการลูกคามีประสิทธิภาพ และมีความ
รวดเร็วมากขึ้นนั้น  ท ําใหพนักงานไดทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพื่อเงินทุน
ธนชาติ ในส ํานักงานใหญ บรรลุเปาหมายที่วางไว (ขอ 3) โดยการทุมเทใหกับการปฏิบัติงานที่ได
รับมอบหมายอยางเต็มที ่ แมวาจะไดรับคาตอบแทนไมมากนัก  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหเสร็จ
แมวาจะตองมาปฏิบัติงานในวันหยุดก็ตาม (ขอ 4)  ซึ่งแสดงถึงความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ที่ไดรับมอบหมายของพนักงาน  แตการทํ างานของพนักงานก็ยอมมีเรื่องการท ํางานที่เปนสวนตัว
ความตองการพกัผอน เมือ่กลบับาน จึงท ําใหพบวา จะไมนํ างานของเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
กลับไปท ําตอท่ีบาน ซึ่งท ําใหพบวา พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุมเท ความพยายามอยางมากเพื่อ
ประโยชนขององคการ อยูในระดับปานกลางเทานั้น
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ดานความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ  การที่
พนักงานไดท ํางานกบัองคการมาชวงระยะเวลาหน่ึง  แมวาจะเปนเวลาทีไ่มนาน  ทีอ่าจท ําใหพนักงาน
รูสึกพอใจในการทํ างานอยูในองคการ รวมถึงนโยบายตางๆ ของเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
การทีท่ ํางานนานๆ  จึงท ําใหพนักงานรูสกึผูกพนัตอ เงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ มากขึน้  และ
พรอมทีจ่ะเปล่ียนแปลงหนาท่ีรับผิดชอบ เพือ่ความเหมาะสมของเงินทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
การที่พนักงานมีประสบการณในการท ํางานมากขึ้น  จึงท ําใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
เงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ  ประกอบกบัการวิตกในเร่ืองการลดจํ านวนพนักงาน การลาออก
ที่อาจไมสามารถหางานไดงายในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน ที่อาจเปนผลเสียมากกวาผลดี จึงท ําให
พนักงานพนักงานไมคิดจะลาออกจากเงินทุนธนชาติ (ขอ 4) แมวาจะมีโอกาสไปท ํางานอ่ืนท่ีมี
ระดับตํ าแหนง เงินเดือน และสวัสดิการที่ดีกวา (ขอ 2)   จึงทํ าใหพบวาพนักงานมีความปรารถนา
อยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ อยูในระดับปานกลางเทานั้น

สมมติฐานที ่ 1  พนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน   
มีความผูกพันตอองคการตางกัน

สมมติฐานที ่1.1 พนักงานเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ ที่มีเพศตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการตางกนั

พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการมีความแตกตางกัน อยางไมมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว  ทั้งนี้ อาจเปนเพราะกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยที่ไดมา สวนใหญมีอัตราเงินเดือนท่ีต่ํ ากวา 15,000 บาท และสัดสวนเพศชายและหญิงที่
ใกลเคียงกัน ที่อาจท ําใหมีความผูกพันในองคการที่ใกลเคียงกัน  จากการท ํางานกับองคการที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่นอยกวา 5 ป จึงท ําใหทั้งเพศชายและหญิงมีความรูสึกวาการท ํางานที่
เงินทุนธนชาติมีความมั่นคง มีเกียรติ และภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาทานเปนพนักงานเงนิทุนธนชาติ
และพรอมที่ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเงินทุนธนชาติ ในส ํานักงานใหญ
บรรลุเปาหมายที่วางไวที่ใกลเคียงกัน
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สมมติฐานที ่1.2  พนักงานเงินทุนธนชาติ สํ านักงานใหญ ที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอ
องคการตางกัน

พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว  ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีอายุมากขึ้น จะมี
ความผูกพันสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีอายุมาก จะมีการเรียนรู
และมปีระสบการณในการทํ างานในองคการ  และสามารถท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และ
สวนมากจะไดรับเงินเดือน และตํ าแหนงที่สูงแลว  การลาออกไปทํ าท่ีอ่ืน อาจไมใชเปนทางเลือก
ที่ดี แตถาการลาออกเพื่อการประกอบธุรกิจสวนตัวก็อาจเปนทางเลือกหนึ่งที่พนักงานที่มีอายุมาก
ตองการเม่ือเกษียณอายุการทํ างาน

สมมติฐานที ่1.3  พนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ ที่มีการศึกษาตางกัน มีความ
ผูกพนัตอองคการตางกัน

พนักงานทีม่รีะดับการศกึษาตางกัน มคีวามผูกพนัตอองคการแตกตางกัน อยางมนัียส ําคัญ
ทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีก่ ําหนดไว ทัง้น้ีอาจเปนเพราะพนักงานทีม่กีารศกึษา
ต่ํ ากวาปริญญาตรี มคีวามผูกพนัตอองคการสงูกวาพนักงานระดับปริญญาตรี และสงูกวาปริญญาตรี
ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากพนักงานทีศ่กึษาในระดับทีต่ํ่ ากวาปริญญาตรี ความรับผิดชอบในการปฏบิติังาน
มีนอยกวา  การท ํางานมีลักษณะเปนงานท ําประจํ า เชน การเบิก ถอน เงิน การจัดเตรียมเอกสาร
และบริการลูกคาโดยทั่วไป  เมื่อลูกคามีปญหาก็จะสงมอบตอใหหัวหนาตอไป   และนอกจากนี้
สถาบนัการเงนิถอืเปนองคการทีม่คีวามมัน่คง เงนิเดือนทีไ่ดรับกเ็พยีงพอ และไดรับอยางสมํ ่าเสมอ
จึงท ําใหไมคิดที่จะลาออกจากเงินทุนธนชาติ

สมมติฐานที ่1.4   พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ  ท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกัน
มีความผูกพันตอองคการตางกัน

พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางไมมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว  ทั้งนี้ อาจเปนเพราะพนักงาน
อาจที่มีเงินเดือนตางกัน ยอมมีหนาที่รับผิดชอบในงานที่ตางกัน พนักงานที่ไดรับเงินสูงตองมี
ความรับผิดชอบในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายมากกวา ที่ตองปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายของ
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องคการ  ในขณะที่พนักงานที่มีรายไดนอย  อาจมองหาบริษัทอ่ืนๆ  ที่เปนทางเลือกไว  ถามองวา
อยูตอไปก็ไมมีความกาวหนาในการท ํางาน

สมมติฐานที ่1.5 พนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสตางกันมี
ความผูกพันตอองคการตางกัน

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางไมมีนัย
ส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานทีก่ ําหนดไว พนักงานที่เปนโสด และสมรส
แลว มีลักษณะการท ํางานที่ไมแตกตางกัน ไดรับการมอบหมายงาน และการปฏิบัติที่เหมือนกัน
และมีการรับรูถึงเปาหมายขององคการท่ีเหมือนกัน  แตทั้งนี้เปนที่นาสังเกตวาพนักงานที่สมรสมี
คาเฉลีย่ความผูกพนัตอองคการมากกวาพนักงานทีเ่ปนโสด อาจจะเน่ืองมาจากพนักงานทีส่มรสแลว
ยอมตองการความมัน่คงในรายได และการท ํางาน เพือ่การดูแลครอบครัว

สมมติฐานที ่ 1.6 พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการทํ างาน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน

พนักงานที่มีระยะเวลาในการท ํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่กํ าหนดไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการทํ างาน 10  ปขึ้นไป  มีความผูกพันตอองคการโดยรวมมากที่สุด  พนักงานที่มี
อายกุารท ํางานทีม่ากขึน้ ยอมมตํี าแหนงงานทีส่งู และมคีวามกาวหนาในการท ํางาน ผลตอบแทนสงู
และการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งการหางานใหมเมื่ออายุ
มากขึ้นเปนเรื่องยากที่จะตัดสินใจออกจากงาน  นอกจากเกิดเหตุการณท่ีตองทํ าใหลาออกจริงๆ
จึงทํ าใหพบวาพนักงานที่มีต ําแหนงงานสูง มีความผูกพันตอองคการในระดับที่สูงกวา  โดยเฉพาะ
ในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ  และ
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ
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สมมติฐานที ่ 1.7  พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ  ที่มีระดับตํ าแหนงตางกัน
มีความผูกพันตอองคการตางกัน

พนักงานทีม่รีะดับตํ าแหนงตางกนั  มคีวามผูกพนัตอองคการแตกตางกนัอยางไมมนัียส ําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว ตํ าแหนงงานท่ีดํ ารงอยูในปจจุบัน
เปนการท ํางานที่ทุมเททั้งแรงกาย แรงใจ และตามการเรียนรูที่ไดมาจากการศึกษาที่พนักงานเอง
ตองการนํ าสิ่งที่ไดเรียนมามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการท ํางาน ไมวาจะเปนพนักงานใน
ตํ าแหนงท่ีสูงหรือต่ํ า  ตางก็ตองมีความภูมิใจในการท ํางานตามตํ าแหนงของตน  จึงท ําใหมีความ
ผูกพนัตอองคการไมแตกตางกนั  ซึง่เปนทีน่าสงัเกตวา พนักงานระดับ 8-10 มคีวามผูกพนัตอองคการ
ในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ อาจเน่ืองมาจาก
ในระดับที่สูงที่อยูในองคการนานๆ  จะตองทราบถึงเปาหมาย และคานิยมองคการ และพรอมที่จะ
ยอมรับเปนอยางดี  จึงท ําใหมีความผูกพันมากกวากลุมอื่น

สมมติฐานที ่2  ลักษณะงานและบรรยากาศองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ
ในส ํานักงานใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

สมมติฐานที ่ 2.1 ลักษณะงานของพนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ มีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ปจจัยในการปฏบิติังานดานลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสํ าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05  ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีก่ ําหนดไว ทีเ่ปนความสัมพันธในเชิงบวก
ทัง้นี ้ อาจเปนเพราะพนักงานเห็นวาลกัษณะงานทีป่ฏบิติังานน้ัน มคีวามอิสระในการท ํางาน มคีวาม
หลากหลายของงาน และระบบงานที่พนักงานเขาใจในกระบวนการท ํางานอยางมาก และงานที่
เปนงานบริการ จึงท ําใหมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น และทายสุดไดรับผลปอนกลับของงานที่ได
รับทราบถึงผลการปฏิบัติอยางตอเน่ือง ทั้งดานดีและไมดี ท่ีเปนการชวยเกิดการพัฒนาตนเอง และ
พรอมที่จะชวยเหลือและคงอยูในองคการตอไป  ซึ่งเปนที่นาสังเกตวาการมีโอกาสปฎิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน  มีความสัมพันธกับความผูกพันในระดับสูงมากกวาดานอื่น แสดงไดวาการที่พนักงานได
ท ํางานในหนาที่การใหบริการ ที่ตองมีการโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่นมากขึ้น ท่ีอาจเปนการชวย
เพิ่มความรู ความสามารถในการทํ างานใหมีความหลากหลายมากขึ้นไดนั้น จะเปนการชวยเพิ่ม
ความผูกพันตอองคการที่สูงขึ้นดวย
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สมมติฐานที ่ 2.2 บรรยากาศองคการของพนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในส ํานักงานใหญ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปในทางบวก เปนไปตามสมมติฐานที่ก ําหนดไว  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ
บรรยากาศองคการ เปนการรับรูในดานโครงสรางองคการ ทีม่กีารจัดโครงสรางองคการตามล ําดับ
บงัคบับญัชา  มกีารก ําหนดความรับผิดชอบ  ไดรับการสนับสนุนจากผูบงัคบับญัชา   มีการใหรางวัล
จากการติชม   มีการยอมรับความขัดแยง   มีการกํ าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  และองคการได
พยายามสรางใหสมาชิกในองคการมีการท ํางานรวมกันเกิดความเปนหน่ึงเดียว และองคการมีการ
เปลี่ยนแปลง เพ่ือการปรับปรุง และพัฒนาความความกาวหนาทางเทคโนโลย ี การแขงขันที่สูงขึ้น
และสภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป ที่ทํ าใหพนักงานมีความพอใจ และยอมมีความผูกพันตอ
องคการสงูขึน้  โดยทีบ่รรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการ  ดานความเชือ่มัน่
ในระดับมากที่สุด  โดยมีคา r  = .59  และบรรยากาศองคการดานความเปนหนึ่งเดียวขององคการ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยมีคา r  = .52  นั่นหมายความวาบรรยากาศองคการ
ที่ดี ยอมสงผลใหพนักงานมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยม
ขององคการสงูขึน้ดวยในระดับทีม่ากกวาดานอ่ืน  อาจเน่ืองมาจากการทีพ่นักงานเขาใจและยอมรับ
ในบรรยากาศองคการน้ัน กย็อมมกีารยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการทีไ่ดมกีารก ําหนด
ไวดวยเชนกนั  และความรูสกึถงึการเปนหน่ึงเดียวขององคการ  สงผลใหมคีวามผูกพนัตอองคการ
สูงขึ้นในระดับที่มากกวาดานอื่นๆ เนื่องมาจากการไดท ํางานรวมเปนทีม และการไดมีเพ่ือนรวม
งานที่คอยชวยเหลือ ใหก ําลังใจ และแกปญหาดวยกัน  ยอมท ําใหรูสึกถึงความเปนมิตร และความ
เปนหน่ึงเดียวกันในองคการท้ังระหวางเพ่ือนรวมงาน หัวหนา และผูมาใชบริการ  ซึ่งเปนผลท ําให
มีความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย

ในการวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ ในสํ านักงานใหญ
มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุนธนชาติ จํ ากัด (มหาชน) ในสํ านักงานใหญ
เปนการวิจัยเชิงส ํารวจ โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล  และประชากรที่ใชในการ
ศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานเงินทุนธนชาต ิส ํานักงานใหญ จํ านวนทั้งสิ้น 260 คน  สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมติฐานดวย t-test,
F-test  และ  Pearson Correlation  ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้

ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในสํ านักงานใหญ เปนเพศหญิง รอยละ 56.9 มีอาย ุ 25-35 ป
รอยละ 49.2  มีระดับการศึกษาช้ันปริญญาตรี รอยละ 80.4  มีเงินเดือน ต่ํ ากวา 15,000 บาท รอยละ
43.1 เปนโสด รอยละ 70.8 มีตํ าแหนงระดับ 1-4  รอยละ 55.8  ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา   
5 ป รอยละ 62.7

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ

พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในสํ านักงานใหญ  ลักษณะของงานอยูในระดับปานกลาง ( X =
3.59)  เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงล ําดับตามคา X  จากมากไปหานอย  ดังน้ี  มีความ
เขาใจกระบวนการท ํางาน  ( X = 3.90) ตามคา X  งานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรค ( X = 3.80)
และความหลากหลายในงาน ( X = 3.59) และผลปอนกลับของงาน ( X = 3.32)



93

บรรยากาศองคการ

พนักงานเงนิทนุธนชาติ ในส ํานักงานใหญ บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง ( X =
3.41)  เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงล ําดับตามคา X  จากมากไปหานอย ดังน้ี ดานความ
เปนหนึ่งเดียวขององคการ ( X = 3.69) มาตรฐานการปฏิบัติงาน ( X = 3.69), การยอมรับความ
ขัดแยง ( X = 3.59) และการใหรางวัล ( X = 3.05)

ความผูกพันองคการ

พนักงานเงินทุนธนชาต ิ ในสํ านักงานใหญ ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง
( X = 3.56) เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงล ําดับตามคา X  จากมากไปหานอย ดังน้ี เต็มใจ
ทีจ่ะทุมเท ความพยายามอยางมากเพือ่ประโยชนขององคการ ( X = 3.62) ความเชือ่มัน่อยางแรงกลา
ในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ ( X = 3.61) และปรารถนาอยางแรงกลาใน
การคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการ ( X = 3.43)

ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะบุคคล กับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานเงินทุนธนชาต ิส ํานักงานใหญ

1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล

 ที่มีปจจัยดานเพศ  อัตราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดับตํ าแหนง ตางกันพนักงาน
เงินทุนธนชาต ิส ํานักงานใหญ มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ยกเวนอาย ุการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
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2. ปจจัยดานลักษณะงาน

                ปจจัยในดานลักษณะงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการใน 5
ดาน คือ ความมีอิสระในการท ํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการท ํางาน
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น ผลปอนกลับของงาน

3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ

      บรรยากาศองคการมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการทุกดาน

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้

จากผลการวิจัยเร่ือง ความผกูพนัตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ
ผูวิจัยใครขอเสนอและขอเสนอแนะในแตละประเด็น เพือ่เปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพนั
ตอองคการดังน้ี

ดานลักษณะของงาน

1. นโยบายในการแจงผลการปฏิบัติงานของเงินทุนธนชาติ เพ่ือใหพนักงานทราบน้ัน
ผลปอนกลบัของงานมคีาเฉลีย่ต่ํ า ในการทีพ่นักงานจะไดนํ าไปแกไขปรับปรุงตนเองในการปฏบิติั
ใหดีข้ึน  ควรใหพนักงานมีความเขาใจในการท ํางานมากขึ้น  อีกทั้งสามารถที่จะพัฒนาตนเองเพื่อ
การเลื่อนต ําแหนง และสรางโอกาสกาวหนาใหกับตนเอง  

2. การจัดใหมีการฝกอบรมสัมมนา เพื่อสรางคุณลักษณะและทํ าความเขาใจในบทบาท
หนาที่ของพนักงานในทุกระดับ ในดานความหลากหลายของงานควรสนับสนุนและสงเสริมให
พนักงานทีม่โีอกาสท ํางานมคีวามหลากหลายมากขึน้ หรือสบัเปลีย่นหนาทีก่ารปฏบิติังานทีใ่กลเคยีง
กัน
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ดานบรรยากาศองคการ

1. กลุมตัวอยางมีการรับรูถึงความเปนหน่ึงเดียวขององคการมากท่ีสุด  ท่ีเงินทุนธนชาติ
ควรรักษาเอาไว  ดังน้ัน ระบบและการก ําหนดนโยบายทีเ่ปนการสรางใหเห็นถงึโอกาสความกาวหนา
ในการท ํางาน สงเสริมพนักงานในการท ํางาน และพรอมที่จะชวยเหลือพนักงานในการปฏิบัติงาน
และอาจรวมถึงเร่ืองสวนตัว  เพื่อใหพนักงานรูสึกวาองคการสามารถเปนที่พึ่งพิงของพนักงานได
และท ําใหพนักงานเกิดความเปนหนึ่งเดียวในองคการ

2. กลุมตัวอยางมีการรับรูถึงการใหรางวัลในระดับนอยที่สุด   ดังน้ัน นโยบายที่จะสราง
ขวัญและก ําลังใจในการท ํางานที่เปนการใหรางวัลแกพนักงานที่ทํ างานดีเดน เชน การใหรางวัล
อ่ืนๆ ต๋ัวเคร่ืองบนิ ทองค ํา เปนตน ในการจัดงานคดัเลอืกพนักงานทีท่ ํางานดีเดน โดยการลงคะแนน
จากเพ่ือนรวม และหัวหนางาน  นอกจากการไดรับคํ าชมเชยจากหัวหนาเทานั้น

ดานความผูกพันตอองคการ

1. กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  โดยมีความผูกพันในเรื่อง
ความปรารถนาอยางแรงกลา ในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคการในระดับตํ ่าสุด  ที่เปน
เรื่องเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันตอ เงินทุนธนชาต ิในส ํานักงานใหญ โดยตองมีการทบทวนนโยบาย
ในเร่ืองการใหรางวัล และจัดสวัสดิการตางๆ รวมถงึการบริหารงานท่ีใหพนักงานเขาไปมีสวนรวม
และใหเกิดความไววางใจในการท ํางาน  ที่เปนผลใหพนักงานพอใจในการท ํางาน   และท ําใหเกิด
ความผูกพันที่จะอยูกับองคกรตอไป

2. เงินทุนธนชาติมีบรรยากาศในการท ํางานท่ีเปนมิตร  ซึ่งเปนการสรางใหพนักงานมี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และท ําใหพนักงานมีความเต็มใจทุมเทความสามารถอยาง
มากเพื่อประโยชนขององคการที่มากขึ้น
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ดานตัวแปรที่มีผลตอความผูกพันในองคการ

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีผลตอ
ความผูกพนัตอองคการ ควรเนนการเสริมสรางใหพนักงานทีม่อีายนุอย ไดมสีวนรวมในการบริหาร
การไดออกความคิดเห็นและมีบทบาทรับผิดชอบในการท ํางานมากขึ้น และพนักงานที่ศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ควรมีการสนับสนุนใหไดศึกษาในระดับปริญญาโท  โดยใหทํ างานและรับเงินเดือน
ตามปกติ  และพรอมท่ีจะเล่ือนเงินเดือน ตํ าแหนงเมื่อส ําเร็จการศึกษา ที่จะเปนการชวยพนักงาน
ใหผูกพันในองคการมากขึ้นได

2. ตัวแปรเกี่ยวกับลักษณะงาน ในภาพรวมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
เงินทุนธนชาติ ส ํานักงานใหญ ควรมีวิสัยทัศน ภารกิจ และวางแผนปฏิบัติงานที่ชัดเจน และมีการ
เปลีย่นแปลง ลกัษณะงานทีไ่มใหเปนการท ํางานทีซ่ํ ้าซาก จํ าเจ ใหพนักงานทกุคนไดมกีารปฏบิติังาน
รวมกัน และใหรูสึกวาเปนงานที่หลากหลาย เพ่ือนํ าไปเปนแนวทางสงเสริมใหพนักงานมีความรัก
และความผูกพันตอองคการ

3. ตัวแปรบรรยากาศองคการ ในภาพรวมมีผลตอความผูกพันตอองคการ การสราง
บรรยากาศองคการใหพนักงานรูสกึวาอยากท ํางานดวยการจัดการฝกอบรมพนักงาน ซึง่จะชวยท ําให
พนักงานรูสกึถงึความมัน่คงและนาเชือ่ถอืในองคการ   โดยไดรับการตอบสนองตามทีค่วามคาดหวัง
และรูสกึถงึวาองคการเปนพึง่พงิได   รวมทัง้การสรางบรรยากาศในการท ํางานระหวางผูบงัคบับญัชา
และเพ่ือนรวมงานใหทัศนคติท่ีดีตอกัน ที่จะเปนแนวทางในการสรางความผูกพันในองคการได

ขอเสนอแนะในการทํ าวิจัยครั้งตอไป

1. ควรศึกษาถึงสภาพและปญหาในการการปฏิบัติงานทั้งในระดับผูบริหาร และระดับ
พนักงาน เพ่ือนํ ามาเปนแนวทางในการปรับปรุงการทํ างาน และการก ําหนดนโยบายที่สอดคลอง
กับความตองการและความคาดหวังของพนักงาน

2.  ในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เชน การมีสวนรวมใน
การบริหารงาน ความส ําคัญของลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ทาทาย การประเมินผล



97

การปฏิบัติงาน และนโยบายการเลื่อนต ําแหนงและข้ึนเงินเดือน ทั้งนี้ เพื่อใหกรอบแนวคิดที่จะ
ศึกษาวิจัยเรื่องนี้มีความกวางขวางและครอบคลุมมากขึ้น

3. การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการ ของพนักงานเงินทุนธนชาติใน
สํ านักงานใหญเทาน้ัน ในการศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรขยายกลุมประชากรเปนพนักงานสาขา,
พนักงานในเครือบริษัท หรือพนักงานท่ีลาออก  เพื่อศึกษาวาปจจัยที่แทจริงในการกอใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ มีลักษณะคลายคลึงหรือแตกตางกันหรือไมอยางไร เพ่ือนํ าผลที่ไดมาเสริมสราง
ความผูกพันตอองคการตอไป

4. ควรศึกษาการสรางวิสัยทัศนในการท ํางานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานเงินทุนธนชาติส ํานักงานใหญ เพ่ือประโยชนในการเสริมสรางการบริหารในองคการให
มีประสิทธิภาพมากขึ้นตอไป
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

ความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาต ิสํ านักงานใหญ

แบบสอบถามนี้จัดท ําขึ้น เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานเงินทุนธนชาติ
ส ํานักงานใหญ การวิจัยคร้ังน้ีใชในการศึกษาเทาน้ัน จะไมเปดเผยขอมลูเปนรายบคุคลและจะไมสง
ผลกระทบตอผูที่ตอบแบบสอบถามแตประการใด ท้ังน้ีขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบ
แบบสอบถามชดุน้ีทกุขอ (ในกรณทีีต่อบไมครบทกุขอ จะถอืวาแบบสอบถามชดุน้ีไมสามารถนํ ามา
ใชในการสรุปผลได-แบบสอบถามมีจํ านวนทั้งหมด 8 หนา) และขอขอบคุณทุกทานเปนอยางสูง
มา ณ โอกาสน้ี

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ✓ ที่ตรงกับทานเพียงชองเดียว

สวนท่ี 1  ขอมูลทั่วไป

1. เพศ
 !  1)  ชาย ! 2)  หญิง

2. อายุ (ป)
       ! 1)  นอยกวา 25 ป           !   2)   25 – 35 ป

! 3)  36 – 40 ป                  !   4)   41 ปขึ้นไป

3. ระดับการศึกษาสูงสุด
! 1)  ต่ํ ากวาปริญญาตรี      !  2)  ปริญญาตรี
!  3)  สูงกวาปริญญาตรี

4. อัตราเงินเดือน
    ! 1)  ต่ํ ากวา 15,001 บาท            !     2)  15,001 – 25,000 บาท

! 3)  25,001 – 35,000 บาท            !     4)  มากกวา 35,000 บาท
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5. สถานภาพสมรส
    ! 1)  โสด                           !  2) สมรส

!  3)  หยา/หมาย

6. ระดับตํ าแหนง
! 1) ระดับ 1-4 (ชต-ชบ)   ! 2) ระดับ 5-7 (บต 1-บก 1)

 ! 3) ระดับ 8-10 (บก 2 ขึ้นไป)

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ป
       ! 1) นอยกวา 5 ป

!  2)  5-10 ป
! 3)  10 ปขึ้นไป

สวนท่ี 2  ความคิดเห็นที่มีตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ

คํ าชี้แจง โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

ความมีอิสระในการทํ างาน
1. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการ
แกไขปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นได

       ทันที
2. ทานสามารถวางแผนปฏิบัติงานในสวนท่ีทาน
รบัผดิชอบไดดวยตนเองภายในกรอบกฎ

        ระเบียบของ บง.ธนชาติ
3. ทานไมมีโอกาสนํ าวิธีการใหมๆ  มาใชในการ
ปฏิบัติงานเลย

4. กฎระเบียบสวนใหญของบง.ธนชาติ จะจ ํากัด
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
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ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

ความหลากหลายในงาน
5. งานทีท่านท ําอยูเปนงานที่ตองใชความคิดริเริ่ม
ในการปฏิบัติงานตลอดเวลา

6. งานทีท่านท ําอยูจํ าเปนตองใชความรู ความ
ชํ านาญหลายๆ ดานประกอบกัน

7.    งานที่ทานท ําอยูเปนงานที่นาสนใจ  เพราะมี
ความหลากหลาย

ความเขาใจกระบวนการทํ างาน
8. ทานมีความรูความสามารถเพียงพอกับงาน
ทีไ่ดรับมอบหมาย

9. ถงึแมวาจะไดรับมอบหมายงานใหมที่ยัง
ไมเคยท ํามากอน แตทานสามารถนํ าแนวทาง
ในการปฏิบัติงานแบบเดิมมาใชไดอยาง
เหมาะสม

10. ทานทราบวัตถุประสงคในการไดรับ
มอบหมายงานทุกครั้ง  เพื่อจะไดกํ าหนด
กระบวนการและวิธีการอยางเหมาะสม

งานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอื่น
11. งานทีท่านรับผิดชอบนั้น เปนงานที่ตอง
ประสานงานกับผูรวมงานท้ังภายในและ
ภายนอก บง.ธนชาติ

12. งานทีท่านรับผิดชอบท ําใหทานไดสราง
ความคุนเคยกับเพ่ือนรวมงานและลูกคา

13. ทานคิดวาการจะติดตอประสานงานกับคนอื่น
ทัง้ภายในและภายนอกหนวยงานเปนงานที่
ทาทาย

14. เม่ือเกดิปญหาในการปฏิบัติงาน ทานตอง
แกปญหาเองโดยลํ าพัง

15. ความรวมมือจากทุกๆ คนเปนปจจัยที่ส ําคญั
ตอการใหบริการ
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ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

ผลปอนกลับของงาน
16. ทานมีโอกาสไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน
ของทานนอยมาก

17. ทานไดรับค ําติชมในเรื่องการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาเสมอ

18. การไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน ท ําใหทาน
เกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานใหดีขึ้น

19. ทานไดรับการแจงผลการประเมินจากผูบังคับ
บัญชาทุกครั้ง

สวนท่ี 3  บรรยากาศองคการ

คํ าชี้แจง โปรดทํ าเคร่ืองหมาย  ! ในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

บรรยากาศองคการ เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

โครงสรางองคการ
1. หนวยงานของทานมีการกํ าหนดโครงสราง
    ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน
2. หนวยงานของทานมีการจัดแบงสาย
การบังคับบัญชาไวอยางเปนระบบ

3. หนาที่ความรับผิดชอบของทานไดกํ าหนดไว
   อยางชัดเจน
4. ขัน้ตอนการปฏิบัติงานของ บง.ธนชาติมีมาก
   เกินไปท ําใหการปฏิบัติงานเกิดความลาชา
ความรับผิดชอบ
5.! หนวยงานของทานมีการกระจายอํ านาจความ
   รบัผดิชอบหรือมอบหมายอํ านาจการตัดสินใจ
  ใหกับพนักงานในระดับตาง ๆ
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บรรยากาศองคการ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

6. พนกังานในหนวยงานของทานปฏิบัติงานที่
  ไดรับมอบหมายใหส ําเร็จลุลวงตามเวลา
ที่ก ําหนดไว

7. พนกังานในหนวยงานของทานปฏิบัติงาน
  ในหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ
8. พนกังานในหนวยงานของทานปฏิบัติงาน
ไมมีความรับผิดชอบตองานที่ทํ า ขอแคให
งานเสร็จไปวันๆ

9. พนกังานในหนวยงานของทานสามารถ
  ปฏบิตังิานไดด ีถึงแมวาจะไมมีผูบังคับบัญชา
มาควบคุม

การสนับสนุน
10. ผูบงัคับบัญชา, เพื่อนรวมงานของทานให
ความชวยเหลือท้ังในเร่ืองงานและไมใช
เรื่องงาน

11. เมื่อ บง.ธนชาต ิมีต ําแหนงวางก็จะพิจารณา
     ใหพนักงานของเงินทุนธนชาติกอน
12. ลกัษณะงานของทานเปนอุปสรรคตอ
การเขารับการฝกอบรม,  ศึกษาตอ

13. พนกังานในหนวยงานของทานไดรับการ
    สนบัสนุนใหเขารับการฝกอบรมและพัฒนา
    ความรูความสามารถเปนประจ ํา
14. พนกังานในหนวยงานไดรับการสนับสนุน
ใหมีความกาวหนาในการทํ างาน

การใหรางวัล
15. แมจะปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบดี
เพียงใด  ทานก็ไมเคยไดรับค ําชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาเลย

16. ผูบงัคับบัญชาของทานมักจะชมเชยพนักงาน
ทีมี่ผลงานจากการปฏิบัติงานดีทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน
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บรรยากาศองคการ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

17. บง.ธนชาติจายคาตอบแทน รวมท้ังสวัสดิการ
   ตางๆ เทียบเทากับสถาบันการเงินอื่นๆ
18. ผูบงัคับบัญชามีความยุติธรรมในการพิจารณา
   ความดีความชอบ (ขึน้เงินเดือน)
19. ผูบงัคับบัญชามีความยุติธรรม ในการพิจารณา
   เล่ือนขั้นเลื่อนตํ าแหนง
การยอมรับความขัดแยง
20. ผูบงัคับบัญชายินยอมใหพนักงานไดแยง
ในเรื่องงานที่รับผิดชอบ

21. ผูบงัคบับัญชาของทานยอมรับฟงความคิดเห็น
   ของทานแมจะมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน
22. เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นผูบังคับบัญชาและ
   เพ่ือนรวมงานของทานจะน ําขอขัดแยงมา
   ปรึกษาหารือเพ่ือหาขอสรุปรวมกัน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน
23. หนวยงานมีการแจงเปาหมายในการปฏิบัติงาน
   ใหพนักงานทราบอยางทั่วถึงในระดับตางๆ
24. หนวยงานมีการแจงวิธีการดํ าเนินการให
   พนกังานทราบถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน
25. พนกังานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย
   หนวยงานท่ีกํ าหนดไว
ความเปนหน่ึงเดียวขององคการ
26. ในหนวยงานของทานมีบรรยากาศในการ
   ท ํางานที่เปนมิตร มีนํ ้าใจตอกัน
27. ทกุคนในหนวยงานของทานรูจักและมีความ
   ไววางใจซ่ึงกันและกัน
28. ทานและเพ่ือนรวมงานเต็มใจใหความรวมมือ
   ในกิจกรรมของหนวยงาน
29. พนกังานในหนวยงานรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของ บง.ธนชาติ

30. พนกังานในหนวยงานทุกคนรักใคร
กลมเกลียวกัน
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บรรยากาศองคการ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

การเปลี่ยนแปลงองคการ
31. หนวยงานของทานไดมีการแจงใหพนักงาน
ไดทราบลวงหนาทุกครั้งเมื่อมีการ
เปลีย่นแปลงเกิดขึ้นใน บง.ธนชาติ

32. หนวยงานของทานไดมีการเตรียมความพรอม
   ใหแกพนักงานทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง
33. พนกังานในหนวยงานของทานสวนใหญมี
   ปญหาในการปฏิบัติงานเมื่อมีการน ํา
เทคโนโลยีใหมๆ มาใช

34. พนกังานในหนวยงานของทานสามารถ
   ปฏบิติังานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน เม่ือมี
การเปล่ียนแปลงขั้นตอนการปฏิบัติงาน

สวนท่ี 4  ความคิดเห็นที่มีตอความผูกพันตอองคการ

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ความผูกพันตอองคการ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา ในการยอมรับเปาหมาย
และยอมรับคานิยมขององคการ
1. ทานคิดวาวิสัยทัศน (VISION) ของบง.ธนชาติ
เปนวิสัยทศันทีเ่หมาะสมในสภาวะปจจุบัน

2. ทานเห็นดวยกับนโยบาย, วิธีปฏิบัติงานของ
บง.ธนชาติ

3. ทานพยายามปรับความตองการสวนตัวให
สอดคลองกับเปาหมายของ บง.ธนชาติ

4. กฎระเบียบตางๆ ของ บง.ธนชาติสรางปญหา
มากกวาแกปญหา

5. ทานภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ วาทานเปน
พนักงานบง.ธนชาติ
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ความผูกพันตอองคการ เห็นดวย
มากท่ีสุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

6. ทานจะชี้แจงกลาวแกไขหากไดยินบุคคลอื่น
กลาวถึงบง.ธนชาติ ในทางเสียหาย, เส่ือมเสีย

7. ทานจะพูดถึงบง.ธนชาติ ใหบุคคลอื่นฟงเสมอ
วาเปนองคการที่นาท ํางานดวย

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายามอยางมาก
เพือ่ประโยชนขององคการ
8. ทานทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน แมวาจะไดรับ
คาตอบแทนไมมากนัก

9. ทานทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการ
ปฏบิตัิงาน เพื่อให บง.ธนชาติ บรรลุเปาหมาย
ท่ีวางไว

10. ถางานไมเสร็จทานมักจะน ํางานของ บง.ธนชาติ
กลับไปท ําตอที่บานเสมอ

11. ทานเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานใหเสร็จ แมวาจะ
ตองมาปฏิบัติงานในวันหยุดก็ตาม

ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่ง
การเปนสมาชิกภาพในองคการ
12.! เม่ือท ํางานนานขึน้ ทานรูสึกผกูพันตอ
        บง.ธนชาติ มากขึน้
13. ทานไมคิดจะลาออกจาก บง.ธนชาติ  แมวา
จะมโีอกาสไปท ํางานอื่นที่มีระดับต ําแหนง,
เงนิเดือนและสวัสดิการท่ีดีกวา

14. ทานยินดีหากจะตองมีการเปลี่ยนแปลงหนาที่
รับผดิชอบ เพ่ือความเหมาะสมของ
บง.ธนชาติ

15. การลาออกจากบง.ธนชาติในขณะนี้เปนเรื่อง
ยาก  แมวาจะเปนความตองการของทานก็ตาม

16. จากประสบการณท่ีไดทํ างานกับบง.ธนชาติ
ทานรูสึกวาทานเปนสวนหน่ึงของ บง.ธนชาติ



ภาคผนวก ข
แสดงคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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ตารางผนวกท่ี 1 คาความเช่ือม่ันรายขอ ดานลักษณะงานปฏิบัติ
RELABILITY ANALYSIS (TEST)
ITEM-TOTAL-STATISTICS

Scale Mean If
Item Deleted

Scale Variance If
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Alpha If Item
Deleted

ITEM 1 63.8000 60.3724 .3912 .8297
ITEM 2 63.6667 57.2644 .5935 .8205
ITEM 3 64.9000 61.1966 .1384 .8444
ITEM 4 64.5667 54.9437 .6289 .8165
ITEM 5 64.2333 57.9782 .3975 .8292
ITEM 6 63.7000 59.8724 .3169 .8326
ITEM 7 64.1667 54.8333 .6315 .8163
ITEM 8 63.7333 59.0989 .5131 .8252
ITEM 9 63.7333 59.9264 .4751 .8272

ITEM 10 63.8000 61.8897 .3060 .8330
ITEM 11 63.5000 59.8448 .2981 .8337
ITEM 12 63.7333 57.1678 .4762 .8249
ITEM 13 63.6667 59.9540 .2977 .8336
ITEM 14 64.9667 59.7575 .2839 .8348
ITEM 15 63.1667 59.1782 .4239 .8279
ITEM 16 64.5333 59.3609 .3055 .8338
ITEM 17 64.5000 54.2586 .6282 .8159
ITEM 18 63.7667 58.3920 .4495 .8265
ITEM 19 64.6667 53.8851 .5522 .8205

ALPHA = .9326
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ตารางผนวกท่ี 2  คาความเช่ือม่ันรายขอ ดานบรรยากาศองคการ
RELABILITY ANALYSIS (TEST)
ITEM-TOTAL-STATISTICS

Scale Mean If
Item Deleted

Scale Variance If
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Alpha If Item
Deleted

ITEM 1 115.3667 161.5506 .6203 .8765
ITEM 2 115.2000 167.5448 .4214 .8806
ITEM 3 115.5000 158.1207 .6704 .8747
ITEM 4 115.2333 178.1851 .1731 .8897
ITEM 5 115.4333 174.2540 .0421 .8863
ITEM 6 115.4333 164.8057 .5119 .8789
ITEM 7 115.1333 176.6023 .0891 .8884
ITEM 8 116.4333 172.3920 .0731 .8884
ITEM 9 115.2667 163.3057 .5276 .8783

ITEM 10 114.8667 164.8782 .5934 .8780
ITEM 11 115.5667 171.7023 .1242 .8863
ITEM 12 116.4333 159.8402 .5019 .8786
ITEM 13 115.9000 161.6103 .4586 .8796
ITEM 14 115.8000 163.6138 .4002 .8810
ITEM 15 116.4000 171.4897 .1139 .8872
ITEM 16 115.8000 165.6138 .4061 .8806
ITEM 17 116.6000 164.5241 .3680 .8817
ITEM 18 115.8667 162.6023 .5938 .8772
ITEM 19 115.9333 164.6161 .5135 .8788
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ตารางผนวกท่ี 2 (ตอ)
RELABILITY ANALYSIS (TEST)
ITEM-TOTAL-STATISTICS

Scale Mean If
Item Deleted

Scale Variance If
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Alpha If Item
Deleted

ITEM 20 115.4333 170.1851 .2342 .8837
ITEM 21 115.3667 167.0678 .4342 .8803
ITEM 22 115.5000 165.2241 .4547 .8798
ITEM 23 115.4333 167.2195 .3862 .8811
ITEM 24 115.3000 172.4241 .1598 .8844
ITEM 25 115.3000 174.0103 .1100 .8845
ITEM 26 115.0000 165.2414 .4750 .8794
ITEM 27 115.2000 158.5103 .6271 .8756
ITEM 28 114.8333 163.8678 .6395 .8772
ITEM 29 115.3667 156.9299 .8498 .8720
ITEM 30 115.2667 155.0989 .7017 .8734
ITEM 31 115.4333 163.2195 .4793 .8791
ITEM 32 115.8667 161.2920 .5417 .8777
ITEM 33 116.2000 162.7172 .4744 .8792
ITEM 34 115.5333 168.8782 .3178 .8822

ALPHA = .8838
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ตารางผนวกท่ี 3  คาความเช่ือม่ันรายขอ ดานความผูกพันตอองคการ
RELABILITY ANALYSIS (TEST)
ITEM-TOTAL-STATISTICS

Scale Mean If
Item Deleted

Scale Variance If
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Alpha If Item
Deleted

ITEM 1 53.3667 36.5161 .6059 .7982
ITEM 2 53.5000 36.8793 .4726 .8072
ITEM 3 53.0333 38.7920 .4489 .8092
ITEM 4 53.8333 40.2816 .2100 .8240
ITEM 5 53.0000 38.0000 .6277 .8009
ITEM 6 53.1667 39.6609 .3296 .8158
ITEM 7 53.4000 37.0759 .4807 .8065
ITEM 8 53.3000 38.1483 .4100 .8113
ITEM 9 53.2333 38.4609 .4500 .8088

ITEM 10 53.5000 39.1552 .2818 .8207
ITEM 11 53.4000 40.1103 .2708 .8192
ITEM 12 53.3333 38.2299 .4943 .8064
ITEM 13 54.2667 36.6161 .4871 .8061
ITEM 14 53.2333 39.9782 .3821 .8133
ITEM 15 53.7667 37.0816 .4617 .8080
ITEM 16 53.1667 38.9023 .5073 .8070

ALPHA = .8200



ภาคผนวก ค
โครงสรางและการบริหารงานของ บริษัทเงินทุนธนชาต ิจํ ากัด (มหาชน)
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โครงสรางและการบริหารงานของ บริษทัเงินทุนธนชาติ จ ํากัด (มหาชน)

ประวัติความเปนมา

บริษัทเงินทุนธนชาต ิจํ ากัด (มหาชน) เปนสถาบันการเงินที่เกิดขึ้นมาแลวกวา 40 ป ไดกอ
ตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2502 จดทะเบียนจัดตั้งบริษัทในชื่อ บริษัท ลีกวงมิ้ง จํ ากัด โดยได
รับอนุญาตจากกระทรวงการคลังใหประกอบธุรกิจเงินทุนและธุรกิจหลักทรัพยในป 2517 และ
เขาเปนสมาชิกตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย หมายเลขที่ 16 ในป 2522 และเขาเปนบริษัท
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในวันที่ 1 เมษายน 2525 เปนตนมาจนถึงปจจุบัน

ปจจุบนั บริษทัเงนิทนุธนชาติ จํ ากดั (มหาชน) ไดมุงเนนการใหบริการสนิเชือ่เชาซือ้รถยนต
เพิ่มมากขึ้น จนกระทั่งบริษัทฯ สามารถเปนผูน ําในธุรกิจเชาซื้อรถยนตได ซึ่งนอกเหนือจากการ
ดํ าเนินธรุกิจในกรุงเทพมหานครแลว บริษัทฯ ยังไดมุงขยายธุรกิจสินเชื่อไปยังภูมิภาคในจังหวัด
ที่มีศักยภาพทางธุรกิจ โดยเปดสํ านักอํ านวยสินเชื่อแลวรวมทั้งสิ้น 13 แหง ไดแก สุราษฎรธานี
ภูเก็ต สงขลา นครศรีธรรมราช เชียงใหม พิษณุโลก ขอนแกน อุดรธานี นครสวรรค นครราชสมีา
สระบุรี พระนครศรีอยุธยา และสระบุรี

บริษทัเงนิทนุธนชาติ จํ ากดั(มหาชน) ในฐานะของบริษทัแม (Holding Company) มเีปาหมาย
ทีบ่ริษทัในกลุมรวมกนัใหบริการทางการเงนิแบบครบวงจร (Fully Integrated Financial Services)
ซึ่งในขณะนี้ บริษัทในกลุมไดใหบริการทางการเงิน ดังน้ี

- บริษัทเงินทุน ธนชาติ จํ ากัด (มหาชน) ใหบริการเชาซื้อลีสซิ่ง การรับฝากเงิน ที่ปรึกษา
ทางการเงิน

- บริษัทหลักทรัพย ธนชาต จํ ากัด (มหาชน) ใหบริการเปนนายหนาซือ้ขายหลักทรัพย
จัดจํ าหนายหลักทรัพย ที่ปรึกษาทางการเงิน

- ธนาคาร ธนชาต จํ ากัด (มหาชน) ใหบริการสินเชื่อและใหกูยืมเงิน รับฝากเงิน การให
บริการธนาคารพาณิชยอื่นๆ
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- บริษทั ธนชาตประกนัชวิีต จํ ากดั (มหาชน) ใหบริการจัดการกองทุนรวม จัดการกองทุน
สวนบุคคล จัดการกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ

- บริษัทบริหารสินทรัพย เอ็น เอฟ เอส จํ ากัด และบริษัท บริหารสินทรัพย แมกซ จํ ากัด
ประกอบธุรกิจรับซื้อและบริหารสินทรัพยดอยคุณภาพ

การประกอบธุรกิจของทุกบริษัท ในกลุมธนชาติ ไดดํ าเนินธุรกิจไปในทิศทางกลยุทธ
ของกลุม ในอันที่จะสรางใหเกิดการใหบริการและสรางนวัตกรรมทางการเงิน เพ่ือตอบสนอง
ความตองการของลูกคาไดอยางครบวงจร และสามารถอ ํานวยความสะดวกใหแกลูกคาในการใช
บริการของผลิตภัณฑตางๆ ในกลุมธนชาติไดอยางพึงพอใจ โดยทุกบริษัทในกลุมจะชวยกันใน
การนํ าเสนอผลิตภัณฑทางการเงินของกลุมธนชาติ ใหแกลูกคาของตน  และประสานงานภายใน
กลุมพรอมอํ านวยความสะดวกใหแกลูกคาเมื่อลูกคามีความประสงคที่จะใชบริการ เพ่ือใหเปนไป
ตามเปาหมายของกลุมที่วา “ธนชาติ ริเร่ิม เติมเต็ม เพ่ือโอกาสทางการเงินท่ีดีกวาของคุณ”

วิสัยทัศนของเงินทุนธนชาติ

เราจะเปนสถาบันการเงินไทยที่ดีที่สุด มีความโดดเดนดานนวัตกรรม มีชื่อเสียงในความ
เปนมอือาชีพ และเปนทีย่อมรับในการสรางสรรคบริการใหมๆ   มบีคุลากรมอือาชพียดึมัน่ในแนวทาง
ที่ถูกตองของการประกอบวิชาชีพ โดยยึดถือความตองการของลูกคาเปนส ําคัญ

พันธกิจ

เปนผูนํ าในการสรางสรรคการบริการ และเสนอผลิตภัณฑใหมๆ อยูตลอดเวลา โดยการ
วางแผนทางการเงิน เพิ่มชองทางการบริการในแบบตางๆ รวมท้ังมีบริษัทในเครือ เพ่ือใหบริการ
ผลติภัณฑทางการเงนิอ่ืนๆ รวมถงึมสีาขาท ําใหบริการทัง้ในกรุงเทพมหานครและตางจังหวัดเพือ่บริการ
ลูกคาทั่วประเทศ ตามสโลแกนวา “ธนชาติ ริเร่ิม เติมเต็ม เพ่ือโอกาสทางการเงินท่ีดีกวาของคุณ”
เปนพันธกิจที่เหมาะสม เพราะบริษัทฯ จะตองมีความหลากหลายในการบริการแตยังยึดถึงความ
ตองการของลูกคา
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เปาหมายของเงินทุนธนชาติ

เงินทุนธนชาติ  มคีวามมุงมัน่ในการพฒันาองคกรทกุๆ ดานมาตลอด จึงสงผลใหเงินทุน
ธนชาติ  มีความพรอมดานศักยภาพ และนวัตกรรมใหมๆ จนเปนที่ยอมรับในทุกวันน้ี  ในการ
นํ าเสนอผลิตภัณฑ และหลากหลายบริการทีม่คีณุภาพระดับสากลสูลกูคาทกุคนทกุกลุมทัว่โลก      
ดงัวิสยัทศันของการเปนสถาบันการเงินไทยที่ดีที่สุด

โครงสรางการบริหารของบริษัทเงินทุนธนชาติ จ ํากัด (มหาชน)

โครงสรางของเงินทุนธนชาติแบงสวนงานเปน 12 สายงาน ดังน้ี

1. สายงานตรวจสอบ   
 2. สายงานวางแผนกลยุทธและการวิจัย

3. ส ํานักก ํากับดูแลการปฏิบัติ
4. สายงานผลิตภัณฑและการตลาด
5. สายงาน e-Channels และธุรกิจสัมพันธ
6. สายงานพาณิชยธนกิจ
7. สายงานการขายผลิตภัณฑผูบริโภคและลูกคาสัมพันธ
8. สายงานการเงิน

  9. สายงานปฏิบัติการ
 10. สายงานบริหารความเสี่ยง
 11. สายงานทรัพยากรบุคคล

12.!สายงานจัดการและบริหารการเงิน

โครงสรางของเงินทุนธนชาต ิ ซึ่งมีหนาที่และความรับผิดชอบตามละเอียดดังนี้



124

สายงานตรวจสอบ

 โครงสรางของสายงานตรวจสอบ ประกอบดวย

1. ตรวจสอบเพื่อประเมินความเหมาะสมและประสิทธิภาพของระบบงาน การควบคุม
ภายใน การปฏิบัติทางบัญชีและการเงิน ตรวจสอบตามขอกํ าหนดของธนาคารแหงประเทศไทย
ตลอดจนใหขอเสนอแนะเพื่อเสริมสรางและปองกันความเสี่ยง หรือความสูญเสียตางๆ ตามแผน
การตรวจสอบท่ีไดรับอนุมัติ

2. วิเคราะหและสรุปผลในกรณีทีเ่กดิความเสยีหายตอทรัพยสนิของเงนิทนุธนชาติ ติดตาม
ผลการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ เปนระยะ

3. เสนอรายงานการตรวจสอบตอผูตรวจการธนาคารแหงประเทศไทย รวมท้ัง Audit
Committees และผูบริหารหนวยงานท่ีถูกตรวจสอบ

4. ตรวจและทบทวนระเบียบและคูมือการปฏิบัติงานตางๆ กอนนํ าออกใช เพ่ือความ
ถูกตองมีความเหมาะสมในดานการควบคุมและความคลองตัวในการปฏิบัติงาน โดยเปนไปตาม
ระดับความเสี่ยง

5. ตรวจสอบการพฒันาระบบงาน และการแกไขปรับปรุงเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหเปน
ไปตามความตองการของผูใช สอดคลองกับนโยบายของเงนิทนุธนชาต ิโดยใหมกีารควบคมุภายใน
ที่เพียงพอและยอมรับได

6. ตรวจสอบการปฏิบัติงานสายงานเทคโนโลยีและสารสนเทศและตรวจสอบศูนย
คอมพวิเตอรของเงินทุนธนชาติ

7. จัดทํ าและวิเคราะหขอมูลเพื่อสนับสนุนและเพิ่มประสิทธิภาพในงานตรวจสอบ
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สายงานวางแผนกลยุทธและการวิจัย

โครงสรางของสายงานวางแผนกลยุทธและการวิจัย (Strategy and Research Division)
ประกอบดวย

1.   งานกลยุทธองคกร (Corporate Strategy)

1.1 รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของและจัดทํ าแผนกลยุทธของเงินทุนธนชาติ

1.2 ประสานงานกับหนวยงานตางๆ ในการจัดท ําแผนการดํ าเนินธุรกิจ โดยเฉพาะ
แผนธุรกิจระยะกลาง  รวมทั้งเปาหมายทางการตลาด เปาหมายการขยายตัว เปาหมายของสวนแบง
ตลาด ชองทางการดํ าเนินธุรกิจท่ีตองการ และการพัฒนาเพื่อสนับสนุนธุรกิจ

1.3 ติดตามผลการดํ าเนินงานเปรียบเทียบกับแผนกลยุทธและเสนอแนะแนวทาง
การปรับปรุงวิธีการดํ าเนินงานเพื่อใหบรรลุแผนกลยุทธ

1.4 วิเคราะห ติดตาม ประเมินกลยุทธและผลการดํ าเนินงานของคูแขงในธุรกิจของ
เงินทุนธนชาติ

2.  งานวิจัย (Research)

2.1 จัดทํ ารูปแบบการแบงสวนตลาด (Segmentation Model & Profile) ของกลุม
ตลาดเปาหมาย (Key Market Sector)

2.2 วิเคราะหและวิจัยกลุมตลาดเปาหมาย อาท ิ การจัดท ํา รายงานการวิเคราะหวิจัย
รายอุตสาหกรรม (Industrial Analysis) ของกลุมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (ME/SE)

2.3 วิเคราะห และติดตามขอมูลเศรษฐกิจ และขอมูลของภาคอุตสาหกรรมตางๆ
เพื่อใชในการสนับสนุนงานของเงินทุนธนชาติ

2.4 นํ าเสนอ/เผยแพรผลการวิจัยและขอเสนอแนะใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของ
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3.  งานรักษาสัมพันธภาพกับนักลงทุน (Investor Relations)

3.1 ศึกษารวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับนักลงทุน ตลาดการลงทุน และผูเกี่ยวของ

3.2 เปนศูนยกลางการติดตอระหวางเงินทุนธนชาติ กับนักลงทุน (Investor) และ
สถาบันจัดล ําดับความนาเชื่อถือในการชี้แจงและใหขอมูลของเงินทุนธนชาติ

3.3 สรางและรักษาความสัมพันธที่ดีกับนักลงทุนและผูเกี่ยวของ อาท ิ นักวิเคราะห
(Analysts) สถาบันจัดล ําดับความนาเชื่อถือ (Credit Rating Agencies)

3.4 จัดทํ าและดูแลชองทาง (Channel) ในการติดตอสือ่สารกบันักลงทนุ อาท ิ Investor
Relations Web Channel

สํ านักก ํากับดูแลการปฏิบัติ

โครงสรางของส ํานักก ํากับดูแลการปฏิบัติ (Office of Compliance) ประกอบดวย

1. ศึกษารวบรวมและเปนศูนยกลางในการใหค ําแนะนํ าแกหนวยงานภายใน ในกรณี
การปฏิบัติ การตีความกฎระเบียบตางๆ ของทางราชการ ใหค ําแนะนํ าการปฏิบัติใหสอดคลองกับ
กฎระเบียบตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป

2. ประสานงานกับหนวยงาน เพ่ือจดแจงหรือขอใบอนุญาตในนามเงินทุนธนชาติ เพื่อ
ทํ าธุรกรรมของสถาบันการเงิน

3. ติดตามดูแลและจัดท ํารายงานการปฏบิติัทีไ่มถกูตองหรือฝาฝนระเบยีบของทางราชการ
เพื่อนํ าเสนอเงินทุนธนชาติ

4. จัดการอบรมใหความรูในเร่ืองกฎหมายหรือกฎระเบยีบแกพนักงานของเงนิทนุธนชาติ
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สายงานผลิตภัณฑและการตลาด

 โครงสรางของสายงานผลิตภัณฑและการตลาด ประกอบดวย

1. สายงานผลิตภัณฑสินเชื่อรายยอย (Consumer Asset Product Division)

1.1 งานผลิตภัณฑสินเชื่อสวนบุคคล (Personal Loan Product)
1.2 งานผลิตภัณฑสินเชื่อเพื่อที่อยูอาศัย (Mortgage Product)

2. สายงานผลติภัณฑเงินฝากและบริการรายยอย (Consumer Liability Product/Service
Division)

2.1 งานผลติภัณฑเงนิฝากและบริการการธนาคาร (Banking Liability Product/Service)
2.2 งานผลิตภัณฑประกันภัย (Bancassurance Product)

3. สายงานผลิตภัณฑธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม-Cash Management (ME/SE Cash
Management Product Division)

3.1 งานผลิตภัณฑ Cash Management (Cash Management Product)
3.2 งานผลิตภัณฑโอนเงินตางประเทศ (Remittance Product)

4. งานบริหาร Brand (Brand Management)

5. งานวางกลยุทธและแผนสงเสริมการตลาด (Campaign and Promotion Planning)

6. งานวิเคราะหขอมูลการตลาด (Market Information Analysis)
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สายงาน e-channels และธุรกิจสัมพันธ

โครงสรางของสายงาน e-Channels และธุรกิจสัมพันธ ประกอบดวย

1. สายงาน e-Commerce และ e-Banking (e-Commerce and e-Banking Division)

1.1 งาน e-Strategy
1.2 งาน e-Solution
1.3 งาน e-Sales and Support
1.4 งาน e-Partnership Management
1.5 งาน e-International Trade

2. งาน Business Enhancement

3. ส ํานักเลขาธิการ (Corporate Secretariat)

4. ส ํานักกรรมการผูจัดการ (Office of the President)

5. ส ํานักนิเทศสัมพันธ (Office of Corporate Communications)

สายงานพาณิชยธนกิจ

โครงสรางของสายงานพาณิชยธนกิจ (Commercial Sales Division) ประกอบดวย

1.  งานพาณิชยธนกิจ (Commercial Sales)

1.1 แสวงหากลุมลกูคาเปาหมายใหม  ก ําหนดกลยทุธในการรักษาและขยายฐานลกูคา
ตลอดจนปริมาณการใชบริการของลูกคา
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1.2 Cross-sell ผลิตภัณฑทุกประเภทของสถาบันการเงินและบริษัทในเครือใหเปน
ไปตามเปาหมาย

1.3 ติดตามและเรงรัดการขยายสินเชื่อธุรกิจใหเปนไปตามแผนและเปาหมายอยาง
ตอเน่ือง

1.4 วิเคราะหและจัดท ําใบค ําขออนุมัติสินเช่ือ เพื่อเสนอขออนุมัติวงเงินสินเชื่อให
แกลูกคา

1.5 ติดตามศึกษาการใชวงเงินของลูกคาที่ไดรับการอนุมัติสินเชื่อใหเปนไปตาม
เปาหมายที่ก ําหนด

1.6 ดูแลคุณภาพสินเชื่อในความรับผิดชอบและเสนอแผนปฎิบัติที่เหมาะสมเพื่อ
ปกปองความเสี่ยงของสถาบันการเงิน

2.  งานสนับสนุนการขาย (Commercial Sales Service and Support)

2.1  ติดตามตรวจสอบเงือ่นไขการใชวงเงนิของลกูคาใหเปนไปตามค ําอนุมัติ รวมถงึ
การท ําขอมูลของลูกคาใหเปนปจจุบัน

2.2 ดูแลคุณภาพสินเชื่อในความรับผิดชอบและเสนอแผนปฎิบัติที่เหมาะสมเพื่อ
ปกปองความเสี่ยงของธนาคาร

2.3 สนับสนุนงานการขายในการใหบริการลูกคาและเปนเจาของ  และตัวแทนของ
ลูกคา ในการติดตอประสานงานกับหนวยงานตางๆ ของธนาคาร (Relationship Management)   
ในการแกไขปญหาใหกับลูกคาตลอดจนใหค ําแนะนํ าปรึกษาแกจุดขายอื่น

2.4 เปนศูนยบริหารระบบขอมูลลูกคา (Credit File) ใหมีประสิทธิภาพ
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3.  งานธุรกิจสถาบันการเงิน (Correspondent Banking)

      3.1  ติดตอ สนับสนุน ประสานงานกบัสถาบนัการเงนิทัง้ในประเทศและตางประเทศ
เพื่อใหธุรกิจเปนไปในแนวทางที่วางไว รวมท้ังการเพิม่คุณภาพในการบริการในผลิตภัณฑดาน
การคาระหวางประเทศ และอื่นๆ ฯลฯ

     3.2 นํ าเสนอผลิตภัณฑตางๆ ส ําหรับสถาบันการเงิน ตลอดจนใหคํ าแนะนํ าปรึกษา
เพื่อใหลูกคามาใชบริการ

สายงานการขายผลิตภัณฑผูบริโภคและลูกคาสัมพันธ

โครงสรางของสายงานการขายผลิตภัณฑผูบริโภคและลูกคาสัมพันธ (Retail Sales &
Customer Services Division) ประกอบดวย

1.  สายงานการขายและบริการ 1 (Retail Sales & Services Division 1)

1.1 สาขา (Branch Outlets)
1.2   กองปฏิบัติการพิเศษ (Central Pool)

2.  สายงานการขายและบริการ 2 (Retail Sales & Services Division 2)

2.1 งานขายตรง (Direct Sale Force)
2.2 งาน NFS  Phone และ IVR (NFS  Phone and IVR Channel)

3. งานกจิกรรมสงเสริมการขายและชองทางการจัดจํ าหนาย (Sales and Channel Promotion)

3.1  งานบริหาร Campaign (Campaign Management)
3.2  งานบริหาร Event (Event Management)
3.3  งานบริหารชองทางเคร่ืองอิเลคโทรนิค (Electronic Machine)
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4. งาน Premier Financial Services (Premier Financial Services)

5. งานบริหารคํ ารองเรียน (Customer Care)

สายงานการเงิน

โครงสรางของสายงานการเงิน (Finance Division) ประกอบดวย

1. สายงานบัญชีและการเงิน (Financial Control Division)

1.1 ฝายบัญชีและการเงิน (Financial Control Department)
1.2 งานรายงานทางการเงินกิจการในเครือ (Group Reporting)
1.3 งานบริหารภาษ ี(Tax Management)

2. สายงานงบประมาณและวางแผนทางการเงิน (Budgeting and Financial Planning
Division)

2.1 งานงบประมาณ (Budgeting)
2.2 งานวางแผนทางการเงินและบริหารสินทรัพยและหนี้สิน (Financial Planning

and ALM)
2.3 งานลงทุน

สายงานปฏิบัติการ

โครงสรางของกลุมงานปฏิบัติการ ประกอบดวย

1. สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology Division)
2. สายงานจัดการขอมลูและระบบงานสารสนเทศ (Centralized Information Management

Division)
3. สายงานนโยบายการปฏิบัติ (Organization and Procedure Division)
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4. สายงานปฏิบัติการกลาง (Central Operations Division)
5. ฝายบริการธุรกิจตางประเทศ (Trade Services Department)
6. ฝายบริการธุรกิจการเงินและตราสารการเงิน (Treasury Services Department)
7. งานที่ปรึกษากฎหมาย (Legal Advisory)
8. สายงานติดตามสินเชื่อ (Collection Division)

สายงานกลุมบริหารความเสี่ยง

โครงสรางของกลุมงานบริหารความเสี่ยง ประกอบดวย

1. สายงานบริหารความเสี่ยง (Risk Management Division)

1.1  สายงานวิเคราะหความเสี่ยง (Risk Analysis Division)

1.1.1   ทีมวิเคราะหความเสี่ยง (Risk Analysis Teams)

1.2  สายงานก ํากับและตรวจสอบความเสี่ยง (Risk Inspection and Trading Risk
Management Division)

1.2.1   งานตรวจสอบความเสี่ยง (Risk Inspection)
1.2.2   งานก ํากับความเสี่ยงวานิชกิจ (Trading Risk Management)
1.2.3   งานสารสนเทศบริหารความเสีย่ง (Risk Management Information)
1.2.4    งานอํ านวยการสินเชื่อ (Credit Administration)

1.3  งานบริหารความเส่ียงสินเช่ือผูบริโภค (Consumer Risk Management)
1.4  งานบริหารความเส่ียงดานการปฏิบัติ (Operational Risk Management)

2. สายงานพัฒนาสินเชื่อ (Financial Restructuring and Recovery Division)

2.1  งานพัฒนาหน้ี (Financial Restructuring and Recovery)
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2.2  งานบริหารงานกฎหมาย (Legal Administration)

3. สายงานบริหารทรัพยสินรอการขาย (Asset Sale Management Division)

4. งานอํ านวยการและสนับสนุน (Financial Restructuring and Recovery Support)

สายงานทรัพยากรบุคคล

โครงสรางของสายงานทรัพยากรบุคคล (Human Resources Division) ประกอบดวย

1. สายงานสรรหาและท่ีปรึกษาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Advisors and
Talent Acquisition Division)

1.1  งานที่ปรึกษาทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Advisors)
1.2  งานสรรหาและจางงาน  (Talent Acquisition)

2. สายงานพัฒนาบุคลากร (Learning and Development Division)

3. งานบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefit)

4. งานสนับสนุนและจัดการขอมูลทรัพยากรบุคคล (Human Resource Support and
Information Analysis)

5. งานวางแผนและพัฒนาคุณภาพงาน (Human Performance Architecture)

6. งานวางแผนและพัฒนาสายงานอาชีพ (Career and Development Planning)
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สายงานจัดการและบริหารการเงิน

โครงสรางของสายงานจัดการและบริหารการเงิน (Treasury Management Division)
ประกอบดวย

1.   ดูแลการดํ ารงฐานะส ํารองทางการเงินของสถาบันการเงินใหเปนไปตามกฎหมายและ
กฎขอบังคับของธนาคารแหงประเทศไทย

2. การบริหารตลาดเงนิเกีย่วกบัความเสีย่งดานอัตราดอกเบีย้ และสภาพคลองของสถาบนั
การเงิน

3. การบริหารการปริวรรตเงินตราเกี่ยวกับความเสี่ยงดานอัตราแลกเปลี่ยนของสถาบัน
การเงิน

4. บริหารการคาตราสารการเงินในตลาดแรก (Primary Market) การรับประกนัการขาย
ตราสารฯ การขายตราสารฯ ในตลาดรอง (Secondary Market) และสนับสนุนการขายรายยอย

5. ดํ าเนินการเพื่อจัดหา กํ าหนดราคา และพัฒนาผลิตภัณฑดานบริหารการเงิน สํ าหรับ
ลูกคา

6. บริหารการลงทุนสินทรัพยและหนี้สิน ตามขอบเขตท่ีไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการ
บริหารสินทรัพยและหนี้สิน (ALCO)

7. ใหคํ าแนะนํ าดานนโยบายเกี่ยวกับการจัดการสินทรัพยและหนี้สินแกคณะกรรมการ
บริหารสินทรัพยและหนี้สิน (ALCO)
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