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The objectives of this study were firstly, to assess the relation of person-organization fit and job 
satisfaction of banking employees; secondly, to establish the relation of person-organization fit and turnover 
intention of banking employees; and thirdly analyze the relation of person-organization fit, job satisfaction and 
turnover intention of banking employees. The sample consisted of 400 employees in the Banking Industry. 
This research used questionnaires as a research instruments. The statistics used for data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, hypothesis testing by stepwise multiple regression analysis, and 
Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient. The research found that: 

 
1)  The person-organization fit is positively related to job satisfaction. 
 
2)  The person-organization fit is negatively related to turnover intention. 
 
3) The person-organization fit affects the turnover intention by mean so impact on the job 

satisfaction. 
 

                The findings of this research supports the research hypothesis and aligns with theories of person-
organization fit, job satisfaction and turnover intention.  Banks can apply them to create job satisfaction and 
reduce the turnover rate. 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

ความส าคัญของปัญหา 
 
 ในปัจจุบนัน้ีโลกธุรกิจมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรหลกัท่ีมี
ส่วนช่วยสนบัสนุน ผลกัดนัให้องค์การประสบความสําเร็จ รวมทั้งทาํให้องคก์ารมีความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั ซ่ึงในแต่ละองคก์ารต่างมีกลยทุธ์ในการดึงดูด สรรหา คดัเลือก และรักษาบุคลากรท่ี
มีคุณภาพขององคก์ารเอาไว ้บุคลากรท่ีมีคุณภาพมิใช่เป็นเพียงบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเท่านั้น 
แต่ยงัหมายถึงบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเท รับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มกาํลัง
ความสามารถ รวมถึงการปฏิบติังานท่ีนอกเหนือหน้าท่ีรับผิดชอบหลกั เพื่อทาํให้เป้าหมายของ
องคก์ารบรรลุผลสําเร็จได ้ดงัจะเห็นไดว้า่ในช่วงระยะเวลาหลายปีท่ีผา่นมาน้ีมีงานวิจยัจาํนวนมาก
ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีส่วนช่วยสนบัสนุนประสิทธิภาพของบุคคล และขององคก์าร (individual and 
organizational effectiveness) โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดเร่ืองความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั
ส่ิงแวดลอ้ม (person-environment fit; P-E fit) ไดรั้บความสนใจอยา่งรวดเร็วเน่ืองจากพบวา่ ความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มสามารถใชอ้ธิบายผลลพัธ์ขององคก์ารไดอ้ยา่งหลากหลาย 
(organization outcome) โดยพบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม ส่งผลทางบวกกบั
ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ความสําเร็จในสายอาชีพ และมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความตั้งใจ และพฤติกรรมในการลาออก (Kristof-Brown and Lauver, 2001) โดยภายใต้
ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มนั้นประกอบไปดว้ย ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคล
กบังาน (person-job fit; P-J fit) ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร (person-organization fit; 
P-O fit) ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัอาชีพ (person-vocation fit; P-V fit) ความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน (person-group fit; P-G fit) และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบั
หวัหนา้งาน (person-supervisor fit;  P-S fit) (Werbel and Gilliland, 1999) โดยท่ีความสอดคลอ้ง 
แต่ละชนิดนั้นส่งผลต่อผลลพัธ์ขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั  
 
 สําหรับความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การนั้น เป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีมีผูนิ้ยมศึกษา
อย่างกวา้งขวางในต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกระบวนการสรรหา และคดัเลือก เน่ืองจาก
พบว่าความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการ
ทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ผลการปฏิบติังาน และมี
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ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน และพฤติกรรมการลาออก (Saks and Ashforth, 
2002)  
 

การลาออกจากงานของพนกังานส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจากพนกังานเกิดความไม่พึงพอใจใน
การทาํงาน (Mowday, Porter, and Steers, 1982) ซ่ึงการลาออกของพนักงานแบ่งออกเป็น 2 
ประเภท คือ การลาออกโดยความสมคัรใจ (Voluntary turnover) โดยพนกังานจะมีความเต็มใจและ
ตอ้งการท่ีจะออกจากงาน  ส่วนอีกประเภทหน่ึงคือ การลาออกโดยความไม่สมคัรใจ (Involuntary  
turnover) เป็นความตอ้งการขององคก์ารหรือผูบ้ริหารท่ีจะใหพ้นกังานออกจากงาน เช่น การเชิญให้
ออก เกษียณอายุ และการไล่ออก (Griffeth and Hom, 2001) สําหรับการลาออกโดยความสมคัรใจ
นั้น  หากพนกังานท่ีออกไปเป็นบุคคลท่ีทาํงานอยูใ่นมาตรฐานระดบัตํ่า และสามารถหาคนมาแทน
ไดง่้าย องค์การจะไม่ไดรั้บความเสียหาย (Dysfunctional quits) แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากเป็น
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และยากท่ีจะหาใครมาแทนท่ีได ้(Functional quits) องคก์ารจะเกิด
ความสูญเสียเป็นค่าใช้จ่ายได้ (Cost) เพราะนอกจากจะเป็นการสูญเสียค่าใช้จ่ายในตวับุคคลท่ี
ลาออกไปแลว้ ก็ยงัมีค่าใชจ่้ายในการสรรหา และคดัเลือกพนกังานใหม่ รวมไปถึงค่าใชจ่้ายในการ
ฝึกอบรมพนกังานดงักล่าวอีกดว้ย ดงันั้นในกระบวนการสรรหา และคดัเลือกบุคลากรเขา้มาร่วม
ปฏิบติังานในองค์การ ไม่เพียงแต่ให้ความสําคญัในด้านความเหมาะสมระหว่างคุณสมบติัส่วน
บุคคล ดา้นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ กบัคุณสมบติัท่ีตอ้งการในงานเท่านั้น แต่ยงัให้ความสําคญั
กับความเหมาะสมระหว่างความต้องการและคุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านค่านิยม ทัศนคติ 
เป้าหมาย ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและคุณลกัษณะขององคก์ารอีกดว้ย (Sekoguchi, 2003) 
 
 จากขอ้มูลของธนาคารแห่งประเทศไทย (2555) พบวา่ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ไม่
รวมธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายยอ่ย และธนาคารพาณิชยท่ี์เป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ เดิมมี
จาํนวน 14 ธนาคาร ไดแ้ก่ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารกสิกร
ไทย ธนาคารเกียรตินาคิน ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารทิสโก ้ธนาคารไทย
พาณิชย ์ธนาคารธนชาต ธนาคารนครหลวงไทย ธนาคารยูโอบี ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด 
(ไทย) และธนาคารไอซีบีซี (ไทย) แต่ในปัจจุบนัธนาคารธนชาตไดซ้ื้อหุ้นของธนาคารนครหลวง
ไทยจาํนวน 99.95% โดยในวนัท่ี 1 ตุลาคม 2554 ธนาคารนครหลวงไทยไดโ้อนกิจการทั้งหมดของ
ธ น า ค า ร ใ ห้ กับ ธ น า ค า ร ธ น ช า ต ใ น ปั จ จุ บัน จึ ง มี ธ น า ค า ร พ า ณิ ช ย์จ ํา น ว น  13 ธ น า ค า ร  
 
 จากผลการสํารวจพบว่าอตัราการลาออกจากงานของพนกังานธนาคาร มีอตัราการลาออก
จากงานสูงเป็นอนัดบัสองรองลงมาจากอุตสาหกรรมคา้ปลีก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียร้อยละ 12 ต่อปี โดยการ 
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ลาออกของพนกังานธนาคารส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 1-5 ปี เน่ืองจากตอ้งการความกา้วหน้า ซ่ึง
พนกังานส่วนหน่ึงลาออกเพื่อศึกษาต่อ และอีกส่วนหน่ึงจะถูกดึงตวัจากธนาคารคู่แข่งขนั ทาํให้
ธนาคารตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหา และการฝึกอบรมพนกังานใหม่ (สมาคมการจดัการงาน
บุคคลแห่งประเทศไทย, 2553)  
 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ การท่ีองคก์ารจะมุ่งสู่ความเป็นเลิศนั้น องคป์ระกอบหลกั
ส่วนหน่ึงมาจากการท่ีมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ โดยท่ีบุคลากรท่ีมีคุณภาพนั้นมิไดห้มายถึงบุคคลท่ีมี
ความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถเหมาะสมกบังานแต่เพียงอย่างเดียว หากยงัหมายถึงบุคคลท่ีมี
คุณลักษณะ ค่านิยม และทศันคติท่ีสอดคล้องกับค่านิยมหลกั หรือวฒันธรรมขององค์การด้วย 
เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีค่านิยมส่วนบุคคล สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร จะทาํให้สามารถทาํงาน
อยู่ในองคก์ารนั้นๆไดน้าน ซ่ึงการท่ีบุคคลทาํงานในองคก์ารนานจะทาํให้องค์การนั้นมีการสะสม
องคค์วามรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญในงาน ทาํให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขนั
เพิ่มมากข้ึน 
 
 ในงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน
ธนาคาร เน่ืองจากปัจจุบนัทรัพยากรบุคคลมีความสําคญัต่อความสําเร็จขององค์การเป็นอย่างมาก 
โดยการท่ีพนกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ารจะส่งผลให้องคก์ารมีตน้ทุนมากข้ึน ทั้งตน้ทุนท่ีเกิด
จากการสรรหาพนกังานใหม่ ตน้ทุนในการสอนงาน และยงัเป็นการสูญเสียองคค์วามรู้อีกดว้ย การ
ท่ีองค์การมีอตัราการออกจากงานสูงทาํให้องค์การสูญเสียความได้เปรียบในการแข่งขนั และ
ประสิทธิภาพขององค์การอาจลดลงได้ ซ่ึงความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การนั้ นมี
ความสัมพนัธ์อย่างมากกบัความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงาน โดยผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีสามารถนาํไปขยายผลในดา้นต่างๆ ของทั้ง
ฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา การคดัเลือกพนักงานใหม่ให้เหมาะสมกบั
องค์การ การสร้างกลยุทธ์ในการเพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน ทาํให้สามารถลด
อตัราการออกจากงานลงได ้ 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 
 1.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การ กบัความ       
พึงพอใจในงานของพนกังานธนาคาร  

 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร กบัความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานธนาคาร 
 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานธนาคาร  
 

ขอบเขตของการวจัิย 
 
ประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ไม่รวมธนาคารพาณิชยเ์พื่อ

รายย่อย และธนาคารพาณิชยท่ี์เป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ จาํนวน 13 ธนาคาร ไดแ้ก่ 
ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารเกียรตินาคิน 
ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารทิสโก ้ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารธนชาต 
ธนาคารยโูอบี ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) และธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จาํนวนพนกังาน
รวม 124,754 คน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2555) 

 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 
 1.  เพื่อเป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารและผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งไดท้ราบถึงระดบัของความสอดคลอ้ง
ระหว่างบุคคลกบัองค์การ ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานในด้านต่างๆ เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการสรรหา และคดัเลือกพนักงานให้เหมาะกบัองค์การ ทาํให้พนักงานเกิดความ       
พึงพอใจในการทาํงาน และจะส่งผลต่อประสิทธิผลโดยรวมขององคก์าร  
  
 2.  เพื่อเป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารและผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งไดท้ราบถึงระดบัของความสอดคลอ้ง 
ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึงส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน เพื่อเป็นประโยชน์
ในการสรรหา และคดัเลือกพนกังานให้เหมาะกบัองคก์าร ทาํให้พนกังานลดความตั้งใจลาออกจาก
งาน และทาํงานอยูใ่นองคก์ารเป็นเวลานาน 
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 3.  เพื่อเป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารและผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งไดท้ราบถึงระดบัของความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน เพื่อเป็นประโยชน์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารพร้อมทั้งส่งเสริม และพฒันาให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมากข้ึน ซ่ึงทาํให้
สามารถลดปัญหาการลาออกของพนกังานได ้   
 

นิยามศัพท์ 
 

ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัท ์เพื่อใหเ้ขา้ใจความหมายในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีไดต้รงกนั ดงัน้ี 
 

 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ คือ ความสอดคลอ้งระหวา่งค่านิยมส่วนบุคคล 
กบัค่านิยมขององคก์าร โดยประกอบดว้ยค่านิยมหลกั 6 มิติ คือ 

 
 1.  ความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (innovation) หมายถึง การแสวงหาแนวทางท่ีจะดาํเนินการ
ท่ีแตกต่างจากเดิม โดยอาศัยการคิดสร้างสรรค์เชิงนวตักรรม เช่น การคิดนอกกรอบ การหา
ทางเลือกใหม่ๆท่ีแตกต่าง ทั้งน้ีเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหา หรือปรับปรุงคุณภาพ และผลการดาํเนินงาน
ขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

 
 2.  ความมุ่งมัน่เพื่อผลลพัธ์ (result orientation) หมายถึง การแสดงออกถึงความมุ่งมัน่และ
ความตั้งใจท่ีจะให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนด โดยการแสวงหาวิธีการ
ต่างๆ เช่น การตั้งเป้าหมาย การจดัลาํดับความสําคญั การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ เพื่อนําไปสู่
ความสาํเร็จในเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 
 
 3.  การทาํงานเป็นทีม (team orientation) หมายถึง การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น การให้ความ
ร่วมมือ ช่วยเหลือ และใหเ้กียรติสมาชิกทุกคนในทีม เพื่อนาํทีมไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
 
 4.  ความมีคุณธรรม และความซ่ือสัตย ์(valuing ethics and honesty) หมายถึง การรักษา
คาํมั่นสัญญา หรือข้อผูกพนัท่ีให้ไวก้ับผูอ่ื้น รวมไปถึงการรักษาความลับ ผลประโยชน์ และ
ทรัพยสิ์นต่างๆ ขององคก์าร ตลอดจนการใชค้าํพูดซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล และเหตุผล การให้
ขอ้มูลท่ีถูกต้องไม่บิดเบือนจากความเป็นจริง โดยปฏิบติัอย่างเสมอตน้เสมอปลายจนได้รับการ
ยอมรับ และนบัถือจากผูอ่ื้น 
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 5.  ความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ (valuing customer) หมายถึง การตระหนกั เขา้ใจในบทบาท และ
หนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายใน และภายนอกองคก์าร โดย
การคน้หา และวิเคราะห์ความตอ้งการของลูกคา้ เพื่อให้การบริการตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ และความพึงพอใจอนัสูงสุดของลูกคา้ 
 
 6.  การพฒันาพนกังาน (employee development) หมายถึง การมุ่งเนน้ และพฒันาพนกังาน 
การให้โอกาสในการเรียนรู้ และพฒันาตนเอง ตลอดจนการเห็นความสําคญัของการจดัทาํแผนการ
พฒันาสายอาชีพ เพื่อใหพ้นกังานเห็นถึงความกา้วหนา้ต่อไปในสายอาชีพ  
 
 ความพงึพอใจในงาน หมายถึง คุณลกัษณะทางดา้นจิตใจ อารมณ์ หรือทศันคติของบุคคลท่ี
มีต่องาน ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อปัจจัยต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงาน 
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน เงินเดือนท่ีได้รับ โดยท่ีมาของ
ความรู้สึกนั้นเกิดจากการท่ีปัจจยัต่างๆ นั้นตอบสนองต่อเป้าหมาย และความตอ้งการของแต่ละ
บุคคล  
 

1.  ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานในหน้าท่ี        
ท่ีบุคคลนั้นรับผดิชอบ  
 

2.  ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อค่าจา้งค่าตอบแทน
ท่ีได้รับ การเล่ือนขั้นเงินเดือน ความช่วยเหลือ และผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีองค์การมอบให้
นอกเหนือจากค่าจา้ง 
 

3.  ความพึงพอใจดา้นโอกาสกา้วหน้า หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความเจริญ 
กา้วหนา้ การไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือ
ไดรั้บการฝึกอบรม  

 
4.  ความพึงพอใจด้านผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อบทบาทของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการควบคุมดูแลตนในการทาํงาน  
 

5.  ความพึงพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลต่อเพื่อนร่วมงาน การ
ยอมรับและไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจกนัเป็นอยา่งดี 
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ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง การท่ีพนกังานขององคก์ารมีความคิดและความตั้งใจท่ี
จะเปล่ียนงานอยา่งสมคัรใจ เพื่อไปทาํงานในบริษทัอ่ืน โดยความตั้งใจท่ีจะออกจากงานมีอิทธิพล
มาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 
 ธนาคารพาณิชย์ หมายถึง ธนาคารท่ีไดรั้บอนุญาตให้จดัตั้งข้ึนเพื่อประกอบการธนาคาร
พาณิชย์และมีความหมายรวมถึงสาขาของธนาคารพาณิชย์ต่างประเทศท่ีได้รับอนุญาตให้
ประกอบการธนาคารพาณิชยห์รือ หมายถึง การประกอบธุรกิจประเภทรับฝากเงินท่ีตอ้งจ่ายคืนเม่ือ
ทวงถาม หรือเม่ือส้ินระยะเวลาอนัไดก้าํหนดไว ้และใชป้ระโยชน์จากเงินนั้นในทางหน่ึงหรือหลาย
ทาง 
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บทที ่2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 จากการศึกษาวิจยัเร่ืองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
และความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานธนาคาร ผูว้จิยัแบ่งหวัขอ้การตรวจเอกสารไวด้งัน้ี 
 

1.   ความหมาย แนวความคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั

องคก์าร 

 
2.   ความหมาย แนวความคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน 

 
3.   ความหมาย แนวความคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

 
4.  ความหมาย และประเภทของธนาคาร  

 
5.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
6.   กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
7.   สมมติฐานการวจิยั 
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ความหมาย แนวความคิด และทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ 
 

ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ 
  

Tom (1971 cited in Kristof-Brown et al., 2005) กล่าววา่ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบั
องค์การ คือ ความคลา้ยคลึงกนัระหว่างบุคคลกบัองค์การ โดยเน้นเร่ืองความสอดคลอ้งระหว่าง
บุคลิกภาพของบุคคลกบับรรยากาศขององคก์าร (personality-climate congruence) 

 
 O’Reilly et al. (1991 cited in Kristof-Brown et al., 2005) กล่าวถึง ความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ในดา้นความเหมาะสมระหวา่งค่านิยมส่วนบุคคล กบัค่านิยมขององคก์าร 
โดยสร้างเคร่ืองมือสาํหรับวดัค่านิยม ซ่ึงเรียกวา่ Organization Culture Profile (OCP) 
 

Kristof-Brown (1996) กล่าววา่ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารจะเกิดข้ึนไดต้อ้ง
ประกอบด้วยการมีคุณลกัษณะท่ีคล้ายคลึงกนั และมีการตอบสนองความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

 
Tepeci (2001) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ หมายถึง ความ

สอดคลอ้งระหวา่งค่านิยมขององค์การ (วฒันธรรมองค์การ) และค่านิยมส่วนบุคคล ซ่ึงค่านิยมจะ
เป็นตวัแทนของการวดัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
  

Shin (2004) กล่าววา่ ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การนั้น คือ ความสอดคลอ้ง
ระหว่างบุคลิกลกัษณะ ความเช่ือ ค่านิยมของบุคคล กบัวฒันธรรม บรรทดัฐาน และค่านิยมของ
องคก์าร  
 
 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร หมายถึง ความ
สอดคลอ้งระหวา่งค่านิยมส่วนบุคคล กบัค่านิยมขององคก์ารหรือวฒันธรรมองคก์าร  
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แนวคิด และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ 
 

 Kristof-Brown (1996) ไดท้าํการศึกษาและรวบรวมแนวคิดในเร่ืองความสอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์าร โดยไดเ้สนอตวัแบบเพื่ออธิบายถึงความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1  แสดงการรวบรวมแนวคิดในเร่ืองความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ท่ีมา: Kristof-Brown (1996) 

b 

ความสอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบหลกั 
(Complementary Fit) 

a 

c 

องคก์าร บุคคล 

คุณลกัษณะ :  
- วฒันธรรม / บรรยากาศ 
- ค่านิยม 
- เป้าหมาย 
- บรรทดัฐาน 

คุณลกัษณะ :  
- บุคลิกภาพ 
- ค่านิยม 
- เป้าหมาย 
- ทศันคติ 

ความสอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบเสริม 
(Supplementary Fit) 

อุปสงค์ขององค์การ : 
-ทรัพยากร  

 เวลา  
 ความพยายาม 
 ความผกูพนัต่อ  

         องคก์าร      
 ประสบการณ์ 

- ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ (KSAs)     

 งาน 
 ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 

อุปสงค์ของบุคคล : 
- ทรัพยากร  

 ทางการเงิน  
 ทางกายภาพ  
 ทางจิตใจ 

- โอกาส  
 งาน  
 ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 

อุปทานขององค์การ : 
- ทรัพยากร  

 ทางการเงิน  
 ทางกายภาพ  
 ทางจิตใจ 

- โอกาส  
 ความเก่ียวขอ้ง

ในงาน   
 ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 
 

อุปทานของบุคคล : 
-ทรัพยากร  

 เวลา  
 ความพยายาม 
 ความผกูพนัต่อ

องคก์าร      
 ประสบการณ์ 

- ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ (KSAs)     

 งาน 
 ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 
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 จากภาพท่ี 1 ความสอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบเสริม (Supplementary Fit) ดงัลูกศร a คือ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะพื้นฐานขององค์การกบัของบุคคล โดยท่ีลกัษณะขององค์การ
ไดแ้ก่ วฒันธรรม บรรยากาศองคก์าร ค่านิยม เป้าหมาย และบรรทดัฐาน ส่วนคุณลกัษณะของบุคคล
นั้นโดยมากศึกษาในดา้นค่านิยม เป้าหมาย บุคลิกภาพ และทศันคติ เม่ือคุณลกัษณะขององคก์ารและ
บุคคลเหมือนกนัก็จะทาํใหค้วามสอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบเสริมคงอยู ่ 
 
 ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารสามารถอธิบายไดอี้กดา้นหน่ึง คือ อุปสงคแ์ละ
อุปทาน (supply and demand) ท่ีระบุไวใ้นสัญญาจา้งงาน ซ่ึงอุปสงค์และอุปทานนั้นมีผลทั้งกบั
องคก์ารและกบับุคคล (Hogan, 1991; Schein, 1992) ดงัแสดงในภาพท่ี 1 (ลูกศรเส้นประ) โดยท่ี
องคก์ารให้ทรัพยากรทางดา้นการเงิน ทางกายภาพ ทางจิตใจ ความเก่ียวขอ้งในงาน ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล และโอกาสในการเจริญก้าวหน้า ซ่ึงตรงกับความต้องการของบุคคล เม่ือความ
ตอ้งการของบุคคลสอดคล้องกบัส่ิงท่ีองค์การมอบให้ก็จะทาํให้เกิดความสอดคล้องแบบความ
ตอ้งการของบุคคลกบัปัจจยัท่ีองคก์ารให้ (need-supplies fit) ดงัลูกศร b ในลกัษณะเช่นเดียวกนัน้ี 
เม่ือความต้องการขององค์การถูกตอบสนองในด้านเวลา ความมุ่งมัน่ ความรับผิดชอบ ความรู้ 
ทกัษะ และความสามารถ ซ่ึงจะทาํให้เกิดความสอดคล้องแบบความต้องการขององค์การกับ
ความสามารถของพนกังาน (demand-abilities fit) ดงัลูกศร c ซ่ึงความสอดคลอ้งของลูกศร b และ c 
สามารถเรียกอีกแบบหน่ึงไดว้า่ ความสอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบหลกั (Complementary Fit)  
 
 จากภาพท่ี 1 Kristof-Brown (1996) สรุปวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร คือ 
ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองคก์าร สามารถเกิดข้ึนเม่ือ  
 

a) บุคคลและองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการอีกฝ่ายหน่ึงได ้(Complementary 
Fit) 
 

b) บุคคลและองคก์ารมีคุณลกัษณะพื้นฐานเหมือนกนั (Supplementary Fit) 
 

c) เกิดจากทั้งสองขอ้ 
 

สาํหรับแนวคิดเร่ืองวธีิการวดัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารนั้น Kristof-Brown 
(1996) ไดร้วบรวมงานวิจยัและเสนอแนวความคิดเป็น 4 มุมมอง ซ่ึงมุมมองท่ีหน่ึงและมุมมองท่ี
สองเป็นความสอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบเสริม (Supplementary Fit) มุมมองท่ีสามเป็นแนวคิด



12 
 

เก่ียวกบัความตอ้งการและปัจจยัท่ีให้ (need-supplies) และมุมมองท่ีส่ีเป็นการรวมแนวคิดจากทั้ง
สองแนวคิด ดงัน้ี 
  

มุมมองแรกเป็นการสังเกตความสอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบเสริม (Supplementary Fit) ซ่ึง
เป็นการวดัความคลา้ยคลึงกนัระหว่างคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคลกบัองค์การ โดยท่ีการวดัความ
สอดคลอ้งแบบองคป์ระกอบเสริมท่ีนิยมมากท่ีสุด คือ การวดัความสอดคลอ้งของค่านิยมของบุคคล
กบัค่านิยมขององคก์าร (e.g., Boxx, Odom, and Dunn, 1991; Chatman, 1989, 1991; Judge and 
Bretz, 1992; Posner, 1992) ในขณะท่ี O’Reilly, Chatman, and Caldwell (1991) ใช้นิยาม
เช่นเดียวกนัในการอธิบายความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัวฒันธรรมองคก์าร (person-culture fit) 
โดยกล่าวว่าความสอดคลอ้งของค่านิยมเป็นเร่ืองท่ีสําคญัท่ีสุดในความสอดคลอ้งระหว่างค่านิยม
ของบุคคลกบัวฒันธรรมองคก์าร (O’Reilly et al., 1991) เน่ืองจากค่านิยมเป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ท่ี
สําคญัและมีความสัมพนัธ์อยา่งย ัง่ยืนถาวร (Chatman, 1991) และเป็นส่วนประกอบของวฒันธรรม
ขององคก์ารท่ีเปรียบเสมือนแนวทางช้ีนาํใหพ้นกังานประพฤติปฏิบติั (Schein, 1992)  
 

มุมมองท่ีสองนาํเสนอโดย Schneider (1987) เป็นการเสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกบัการดึงดูด
ผูส้มคัร-การคดัเลือก-การลดจาํนวน (Attraction-Selection-Attrition (ASA) Framework) โดยกรอบ
แนวคิดแบบ ASA มีพื้นฐานมาจากแนวคิดท่ีวา่ องคก์ารจะสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีเป้าหมาย หรือมี
ค่านิยมตรงกบัองค์การให้เขา้มาสมคัรงาน และบุคคลท่ีมีเป้าหมายสอดคล้องกบัองค์การจะถูก
คดัเลือกเขา้สู่องคก์าร ซ่ึงทั้งบุคคลและองค์การต่างก็ไดรั้บการตอบสนองเพื่อให้เป้าหมายประสบ
ความสาํเร็จ เม่ือเขา้มาอยูใ่นองคก์ารแลว้บุคคลท่ีมีเป้าหมายไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ารก็จะมีแนวโนม้
ในการลาออกอย่างสมคัรใจสูง (voluntary turnover) ดงันั้นแนวคิดน้ีเน้นเร่ืองความเหมือนกนั
ระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบัองคก์าร โดยไดเ้สนอแผนภาพเพื่ออธิบายกรอบแนวคิดไวด้งัน้ี  
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ภาพที ่2  แสดงกรอบแนวคิดเร่ืองการดึงดูดผูส้มคัร-การคดัเลือก-การลดจาํนวน  
 (Attraction-Selection-Attrition (ASA) Framework) 
ท่ีมา: Schneider (1987) 
 

มุมมองท่ีสาม เป็นการวดัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร โดยอาศยัแนวคิดเร่ือง
ความสอดคลอ้งระหวา่งความตอ้งการของบุคคลกบัปัจจยัท่ีองคก์ารมอบให้ (need-supplies fit) ซ่ึง
หมายถึงความเหมาะสมกันระหว่างความชอบ หรือความต้องการของบุคคล กับระบบและ
โครงสร้างขององคก์าร (Cable and Judge, 1994) ซ่ึงเป็นพื้นฐานของทฤษฎีการปรับเปล่ียนสภาวะ
การทาํงาน (Theory of work adjustment) และสภาวะแวดลอ้มการทาํงานขององคก์ารมีส่วนช่วยให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากช่วยใหค้วามตอ้งการของเขาเหล่านั้นถูกเติมเต็ม ซ่ึงทฤษฎี
น้ีนิยมใชก้บัการวดัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัสายอาชีพ (Dawis and Lofquist, 1987)  และ
สามารถใชใ้นการอธิบายความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารได ้(Bretz and Judge, 1994) 

 
 มุมมองท่ีส่ี เป็นการวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การในมุมมองของความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคลิกภาพส่วนบุคคลกบับรรยากาศขององคก์าร (Bowen et al., 1991, cited in 
Kristof-Brown, 1996) ซ่ึงการวดัในมุมมองน้ีเป็นผลมาจากการรวมสองแนวคิดเขา้ด้วยกนั คือ 
แนวคิดแบบองคป์ระกอบเสริม (Supplementary fit) กบัแนวคิดแบบความตอ้งการของบุคคลกบั
ปัจจยัท่ีองค์การให้ (need-supplies fit) กล่าวคือ เป็นการวดัถึงความเหมือนกนัของบุคลิกภาพของ

การดึงดูดผูส้มคัร 

(Attraction) 

เป้าหมายของ
องคก์าร 

(Organization Goal) 

การลดจาํนวน 
(Attrition) 

การคดัเลือก 
(Selection) 
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บุคคลและบรรยากาศขององคก์าร ซ่ึงตรงกบัลูกศร a ในภาพท่ี 1 และในการตีความแบบท่ีสอง
บรรยากาศขององคก์ารก็คือปัจจยัท่ีองคก์ารมอบให ้เช่น  ระบบการใหร้างวลั รูปแบบการส่ือสารใน
องค์การ และบุคลิกภาพของบุคคลก็มกัจะนาํไปตีความเป็นความตอ้งการส่วนบุคคล เช่น ความ
ต้องการทางด้านการเงิน ด้านกายภาพ ด้านจิตใจ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โอกาสในการ
กา้วหนา้ เป็นตน้ (ดงัลูกศร b) ซ่ึงตรงกบัแนวคิดแบบความตอ้งการของบุคคลกบัปัจจยัท่ีองคก์ารให ้
(complementary need-supplies fit)  
 
 Wanous (1978) ไดท้าํการวิจยัและศึกษาความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และได้
เสนอแผนภาพแสดงกระบวนการจบัคู่ (matching process) ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ดงัภาพท่ี 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่3  การจบัคู่อยา่งเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ท่ีมา: Wanous (1978) 

 
Wanous (1978) ไดอ้ธิบายถึงการลาออกจากองคก์ารว่ามีลกัษณะการลาออก 2 แบบ คือ 

การลาออกแบบสมคัรใจ ซ่ึงเกิดจากการมีความพึงพอใจตํ่า โดยเป็นผลมาจากความไม่สอดคลอ้ง

ผลการปฏิบติังาน 

เหมาะสม  
(Match) 

ความสามารถ 
สมรรถนะ 

(capabilities, 
Potential) 

บุคคล 

ความตอ้งการ
พื้นฐาน 

(E-R-G Needs) 

ความสามารถ 
และ

สมรรถนะท่ี
องคก์าร
ตอ้งการ 

องคก์าร 

เหมาะสม  
(Match) 

วฒันธรรม 
และ

บรรยากาศ
องคก์าร 

ความพึงพอใจใน
งาน 

คงอยู ่

ลาออก 

ไล่ออก 

โอนยา้ย 
เล่ือนตาํแหน่ง 

รักษาไว ้

ระยะเวลาท่ี
ทาํงานอยูก่บั

องคก์าร 

ไปสู่ 

องคก์าร
ใหม่ 
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ระหวา่งความตอ้งการของบุคคล กบัวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีความตอ้งการ ERG 
ของอลัเดอร์เฟอร์ และแบบท่ีสองคือ การลาออกแบบไม่สมคัรใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากการมีผลการ
ปฏิบติังานตํ่า โดยเป็นผลท่ีสืบเน่ืองมาจากบุคคลมีความสามารถ และสมรรถนะไม่สอดคลอ้งกบัท่ี
องคก์าร หรืองานตอ้งการ 
 

ความหมาย แนวความคิด และทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
 

ความหมายของความพงึพอใจในงาน  
 

Vroom (1964) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานวา่ หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนปฏิบติัอยู่ คาํว่าความพึงพอใจในการทาํงานและเจตคติต่องานเป็นคาํท่ี
สามารถใช้แทนความหมายกนัได ้เจตคติทางบวกต่องานเทียบไดก้บัความพึงพอใจในการทาํงาน 
และเจตคติทางลบต่องานเทียบไดก้บัความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

 
Blum and Naylor (1968) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นทศันคติต่างๆ ซ่ึงไดผ้ล

มาจากงานและปัจจยัแวดลอ้ม เช่น ค่าจา้ง สถานภาพ โอกาสความก้าวหน้าในการทาํงาน ความ
ยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน 

 
Wellerstein (1971) ได้ให้ความหมายว่าความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือ

ไดรั้บผลสาํเร็จตามความมุ่งหมาย หรือเป็นความรู้สึกขั้นสุดทา้ยท่ีไดรั้บผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์
 
Wagner and Hollendeck (1995) ใหค้วามหมายวา่ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก

เป็นสุข ท่ีเป็นผลมาจากการรับรู้ของบุคคลในการท่ีไดรั้บการตอบสนองในงาน หรือการไดรั้บการ
ยอมรับวา่งานของเขามีคุณค่า 
 

Gordon (1996) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการท่ีบุคคลรู้สึกว่างานของตน
ไดรั้บความสาํเร็จ ไดรั้บความสนใจในคุณค่าและมาตรฐานของงานนั้น 

 
Robbins (1997) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน เป็นทศันคติโดยทัว่ไปของแต่ละคนท่ีมีต่อ

งาน โดยงานต่างๆนั้นจาํเป็นตอ้งมีปฏิกิริยาต่อกนัระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
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Luthans (1998) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพอใจ หรือภาวะอารมณ์
ทางบวกท่ีเป็นผลจากการประเมินของบุคคลท่ีเก่ียวกบังาน หรือประสบการณ์การทาํงาน  
 

Lawler (1973 อา้งใน ภราดี  บุตรศกัด์ิศรี, 2540) ความพึงพอใจในงานสามารถใชต้ดัสิน
ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีมีอยู่และปัจจยัท่ีบุคคลรู้สึกวา่ควรจะมี ดงันั้น ความพึงพอใจในงาน 
คือความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีบุคคลคาดวา่จะไดรั้บจากงานกบัส่ิงท่ีเขาไดรั้บจากงานจริงๆ สามารถ
แบ่งความหมายของความพึงพอใจในงานไดเ้ป็น 2 ดา้น คือ 

  
1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอและ

พอใจของบุคคลท่ีมีต่องานโดยรวม 
  
2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น (facet job satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอและ

พอใจของบุคคลท่ีมีต่องานเฉพาะดา้น 
 

จารุวรรณ  ชิตโชติ (2540) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติ
ในเชิงบวก ของบุคคลท่ีมีต่องานและองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ซ่ึงความรู้สึกน้ี
เกิดจากการได้รับการตอบสนองความตอ้งการดา้นร่างกายและจิตใจ ทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึก
ตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานต่างๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 
สร้อยตระกูล  อรรถมานะ (2541) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน เป็นภาวะทางอารมณ์ซ่ึง

เป็นผลจากการยอมรับในผลงานของบุคคลบุคคลหน่ึง หรือประสบการณ์ในงานของบุคคลหน่ึง 
ภาวะอารมณ์ท่ีช่ืนชอบหรือภาวะอารมณ์ทางบวก จะช่วยเสริมให้การทาํงานตามค่านิยมของเขา
บรรลุผล และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของเขาดว้ย 

 
ณัฐณิชา  ปานศกัด์ิ (2544) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของ

พนกังานท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ไดแ้ก่  
 
1.  ผลตอบแทนและเงินเดือน หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนกังานมีต่อผลตอบแทน

ท่ีบริษทัใหพ้นกังานในรูปเงินเดือนประจาํ เงินล่วงเวลา เงินโบนสั เบ้ียขยนั 
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2.  สว ัสดิการและผลประโยชน์ หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อ
ผลตอบแทนท่ีพนักงานได้รับจากการทาํงานไดแก่ ชุดฟอร์ม รถรับส่งพนักงาน หอพกั การ
รักษาพยาบาล อาหารราคาถูก รางวลัพนกังานดีเด่น ของขวญัวนัคลา้ยวนัเกิด ห้องสมุด ห้องวีดีโอ 
ร้านคา้สวสัดิการ เงินช่วยเหลือกรณีเสียชีวติ  

 
3.  ลกัษณะของงาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อลกัษณะของงานท่ี

พนกังาน ปฏิบติัหน้าท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์ ความทา้ทาย 
และมีความเป็นอิสระในการทาํงาน มีความมัน่คงในงาน 

 
4.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั ถึง

ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ ส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ ในการ
ทาํงาน รวมทั้งอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการประกอบการทาํงาน  

 
5.  การบริหารงานและนโยบายของบริษทั หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อ

นโยบายของบริษทั การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีความชดัเจน และพนักงานทุกคนไดรั้บความ
ยติุธรรมอยา่งเท่าเทียมกนั 

 
6.  ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อเพื่อน

ร่วมงาน ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพท่ีมีต่อกนั การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
 
7.  โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อการ

พิจารณาผลงานความดีความชอบ การได้เล่ือนตาํแหน่งหน้าท่ี รวมทั้งการได้รับโอกาสเพิ่มพูน
ความรู้ และประสบการณ์  

 
8.  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องานท่ี

ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัวา่เป็นท่ียอมรับของสังคม มีผลงานท่ีดี ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึงคุณลกัษณะทางดา้นจิตใจ 
อารมณ์ หรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่องาน ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อปัจจัยต่างๆ เช่น 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความ
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มัน่คงในงาน เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ โดยท่ีมาของความรู้สึกนั้นเกิดจากการท่ีปัจจยัต่างๆ 
นั้นตอบสนองต่อเป้าหมาย และความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

 
แนวคิด และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
 

Hezberg (1975) ไดเ้สนอทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) ทฤษฎีน้ีเป็น
ผลจากการศึกษาสัมภาษณ์วศิวกร และนกับญัชีประมาณ 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง
ในเมืองพิตสเบอร์ เก่ียวกบัส่ิงท่ีทาํให้พอใจหรือไม่พอใจในการทาํงาน ซ่ึงได้สรุปไวว้่ามีปัจจยั
สาํคญั 2 ประเภทท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าวคือ  
 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor)  
 

2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ ปัจจยัอนามยั (Hygiene 
Factor)     

 
ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั

เป็นตวักระตุน้ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในของบุคคล ไดแ้ก่  
 

 1.  ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทาํงานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความสาํเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของ
งานนั้นๆ   

 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่

จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับน้ีอาจอยู่
ในรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย  
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 3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ งานไม่จาํเจ
งานท่ีทา้ทายความสามารถ จะช่วยกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์งานท่ีน่าสนใจมีความแปลก
ใหม่จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้ และศึกษาอยา่งเต็มความรู้ความสามารถทาํให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ และเกิดความผกูพนักบังาน 
งานท่ีมีความหลากหลายพอประมาณ และงานท่ีมีความเป็นอิสระจะสร้างความพึงพอใจในงานได้
สูงท่ีสุด 

 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ

มอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ   และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  

 
 5.  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนของ

บุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม  
 
ปัจจยัคํ้าจุน อาจเรียกว่าเป็นปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้

แรงจูงใจ ในการทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบักลุ่ม
บุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่  

 
 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็น

ท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน  
 
 2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง บุคคล

ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงาน และหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  

 
 3.  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 

Relations with Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็น กิริยา วาจา ท่ีแสดง
ถึงความสัมพนัธ์อนัดีแก่กนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
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 4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ 
และมีศกัด์ิศรี  

 
 5.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การ

จดัการและการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
  
 6.  สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 

เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ 

   
 7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ

จากงานในหนา้ท่ี เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปทาํงานท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ทาํให้เขา
ไม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 

 
 8.  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน 

ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงในองคก์าร 
  
 9.  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชา ในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร  
 
Herzberg (1975) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจ (Motivator) จะตอ้งมี

ค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน แต่ถา้ค่าเป็นลบจะทาํให้ไม่มีความ    
พึงพอใจ (no satisfaction) แต่ไม่ถึงกับทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจ (dissatisfaction) ส่วน
องคป์ระกอบดา้นคํ้าจุน (Maintenance) ถา้มีค่าเป็นลบบุคคลจะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน แต่ถา้
เป็นบวกก็ไม่ไดห้มายความวา่จะเป็นตวัจูงใจในการทาํงาน เป็นเพียงไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
การทาํงานเท่านั้น 

 
สรุปไดว้า่ทั้งสองปัจจยัจะตอ้งมีในเชิงบวกเท่านั้นจึงจะทาํให้เกิดความพึงพอใจของบุคคล

เพิ่มมากข้ึน 
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Alderfer (1969: 142-175) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG นบัวา่เป็นแนวคิดท่ีพฒันามาจากทฤษฎี
ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ซ่ึงไดจ้าํแนกลาํดบัขั้นของความตอ้งการไว ้5 ขั้นดงัไดก้ล่าว
มาแลว้ แต่อลัเดอร์เฟอร์ ไดม้าจาํแนกกลุ่มของความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ แต่ไม่คาํนึงถึง
ขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลายๆอยา่งอาจเกิดข้ึน
พร้อมกนัได ้  ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์
โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
 
 1.  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของ
ร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์าํรงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั  ยารักษาโรค  
เป็นตน้  เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความ
ตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์  
ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านน้ีได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มี
สวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้ 
 

2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ี มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ
และผูต้าม เป็นตน้ 

 
3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด

ของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความ
ตอ้งการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้พนกังาน
พฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความสาํเร็จ 

 
 Porter and Lawler (1968, cited in Vecchio, 1995: 204-206) ไดเ้สนอแนวคิดความพึงพอใจ   
ในการทาํงาน กล่าววา่ ทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงานในแต่ละทฤษฎีนั้นสามารถนาํมารวมกนัเพื่อใช้
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อธิบายเร่ืองความพึงพอใจในการทาํงาน จึงสร้างแบบจาํลองจากการรวบรวมทฤษฎีแรงจูงใจต่างๆ 
เขา้ดว้ยกนั โดยเรียกแบบจาํลองน้ีวา่ “Porter-Lawler Model” ดงัแสดงในภาพท่ี 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4  แผนภาพแสดงแบบจาํลองของ Porter-Lawler  
ท่ีมา: Vecchio (1995: 205)  
 
 จากแบบจาํลองอธิบายว่า ความคาดหวงัในคุณค่าของรางวลัเป็นความรู้สึกพึงพอใจ หรือ
เป็นคุณค่าของแต่ละบุคคลท่ีมีผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีเขาคาดวา่จะไดรั้บจากการปฏิบติังานของ
เขาบวกกบัการรับรู้ว่าความพยายามจะนาํไปสู่รางวลั ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อระดบัความพยายามของ
บุคคล แต่เฉพาะความพยายามนั้นไม่เพียงพอท่ีจะนาํไปสู่การปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จได ้
บุคคลจะตอ้งมีความสามารถ และคุณลกัษณะของบุคคลเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล เช่น 
ระดบัสติปัญญา บุคลิกภาพ และความสามารถทางทกัษะกบัการรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองว่า
ควรจะเป็นอย่างไร การรับรู้บทบาทเป็นปัจจยัท่ีเป็นเกณฑ์ท่ีสามารถช้ีให้เห็นถึงผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงาน และส่ิงท่ีตามมาหลังจากการมีผลการปฏิบัติงานคือ รางวลั ซ่ึงมีทั้ งรางวลัภายใน 
(Intrinsic Reward) และรางวลัภายนอก (Extrinsic Reward) บุคคลจะนาํรางวลัท่ีตนได้มา

1.คุณค่าของ
รางวลั 

(Value of 
Reward) 

2.การรับรู้วา่ความ
พยายามจะ

นาํไปสู่รางวลั 
 

3. ความ
พยายาม 
(Effort) 

4. ความสามารถและ
คุณลกัษณะ 

(Ability and Traits) 

5. การรับรู้
บทบาท 
(Role 

Perceptions) 

6. ผลการ
ปฏิบติังาน 

(Performanc
e) 

7.2 รางวลั
ภายใน 

(Intrinsic 
Rewards) 

7.1 รางวลั
ภายนอก 
(Extrinsic 
Rewards) 

8. การรับรู้ความ
ยติุธรรมของรางวลั 

 

9.ความ       
พึงพอใจ 
(Satisfac

tion) 
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เปรียบเทียบกบัการปฏิบติังานว่ามีความยุติธรรมเหมาะสมกบัการปฏิบติังานของเขาหรือไม่ จาก
แบบจาํลองจะเห็นว่ามีทฤษฎีแรงจูงใจต่างๆ อยู่ในแบบจาํลองขา้งตน้ เช่น รางวลัภายใน ซ่ึงเป็น
รางวลัท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล เช่น ความรู้สึกท่ีทาํให้เกิดทัศนคติเก่ียวกับความพอใจ และ
ภาคภูมิใจในความสาํเร็จ เป็นตน้ รางวลัภายในน้ีเปรียบไดก้บัความตอ้งการขั้นสูงของมาสโลว ์และ
ปัจจยัจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก ส่วนรางวลัภายนอก ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไดรั้บการตอบสนองจากภายนอก เช่น 
เงินเดือน ความสาํเร็จในงาน ความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากหวัหนา้งานและ
เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี ซ่ึงเปรียบไดก้บัความตอ้งการขั้นตํ่าของมาสโลว ์
และปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัคํ้าจุนของเฮิร์ซเบิร์ก  
 
 ความพึงพอใจนั้นจะเกิดจากการเปรียบเทียบรางวลัท่ีไดรั้บจริงกบัส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ หาก
รางวลัท่ีไดรั้บจริงเป็นไปตามท่ีคาดว่าจะไดรั้บ หรือไดรั้บมากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้จะทาํให้เกิดความ      
พึงพอใจในงาน แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถ้ารางวลัท่ีได้รับจริงน้อยกว่าส่ิงท่ีคาดว่าจะได้รับจะเกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจข้ึน ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลปรับลดความพยายามลง ดงันั้นความพอใจตามทฤษฎีน้ี  
แตกต่างจากความพอใจในทฤษฎีอ่ืนคือ ประการแรก รางวลัท่ีได้รับจริงจะเป็นตวักาํหนดความ
พอใจ และขณะเดียวกนัก็จะข้ึนอยูก่บัความรู้สึกของบุคคลวา่องค์การควรจะให้รางวลัสําหรับการ
ปฏิบติังานนั้นในระดบัใด และประการท่ีสอง คือความพอใจข้ึนอยู่กับการปฏิบติังานไม่ใช่การ
ปฏิบติัข้ึนอยูก่บัความพอใจ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ การปฏิบติังานทาํให้บุคคลมีความพอใจไม่ใช่
ความพอใจทาํให้เกิดการปฏิบติังาน กล่าวโดยสรุปทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ีขยายความทฤษฎีคาดหวงั 
โดยช้ีใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพอใจกบัการปฏิบติังาน   
 

ความหมาย แนวความคิด และทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน  
 
Price (1977) การลาออก หมายถึง ระดบัของการเคล่ือนไหวขา้มขอบเขตการเป็นสมาชิก

ของสังคม โดยเน้นถึงการเคล่ือนไหวของบุคคลขา้มขอบเขตของการเป็นสมาชิกขององค์การซ่ึง
เป็นคาํนิยามท่ีเนน้การลาออกวา่มีลกัษณะเป็นพลวตัต ์(Dynamic) 

 
Mowday et al. (1982) ใหค้วามหมายของความตั้งใจลาออกจากงานไวว้า่ เป็นความรู้สึกไม่

พึงพอใจท่ีจะอยูเ่ป็นพนกังานขององคก์ารอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความตอ้งการของบุคคลน้ีมี
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อิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง หรือ
ลาออกจากงานท่ีทาํ 
 

Mobley et al. (1982) ไดใ้ห้ความหมายของการลาออกว่า หมายถึง การท่ีพนกังานของ
องค์การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกน้ี แบ่งออกเป็น 2 
ประเภท คือ  

 
 1.  การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนกังานเป็นผู ้ตดัสินใจ

ลาออกเอง ไม่วา่ดว้ยเหตุผลใดๆก็ตาม 
 
2.  การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนกังานลาออก โดย

เขาไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเอง อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ซ่ึงอาจเกิดจากการถูกปลดเพราะ 
พนักงานไม่มีความจาํเป็นต่อองค์การอีกต่อไป หรือเกิดจากการถูกไล่ออก เม่ือพนักงานไม่มี
ความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ียอมรับขององคก์าร 

 
Steers and Porter (1984) ไดใ้ห้ความหมายของความตั้งใจเปล่ียนงาน หรือลาออกจาก

องคก์ารไวว้า่ เป็นความพร้อมท่ีจะกระทาํพฤติกรรมการเปล่ียนงาน หรือลาออกจากงานในอนาคต 
 
Doering and Rhodes (1989) ไดเ้สนอตวัแบบ (Model) การเปล่ียนอาชีพท่ีแสดงให้เห็นว่า 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนอาชีพหรืองานนั้นคือ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงไดรั้บผลกระทบมาจาก
ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของงาน (Job content factors) ปัจจยั
ด้านองค์การ (Organization factors) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Environmental 
factors) และปัจจยัภายนอกองคก์าร (External factors)   

 
Loughead and Black (1990) ไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ การเปล่ียนงานไวว้า่ ปัจจยัสําคญัท่ี

มีผลต่อการเปล่ียนงานของบุคลากรคือ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเขาตอ้งการกบัส่ิงท่ีเขาไดรั้บจากงาน ส่วนปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลทางออ้มต่อ
การเปล่ียนงาน ไดแ้ก่ ค่านิยมส่วนตวัและค่านิยมดา้นอาชีพ (Personal and occupational values) 
สถานภาพของชีวติ (Life status) ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง (Readiness to change) และโอกาส
ในการเปล่ียนงาน 
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Kong et al. (2004) ใหค้วามหมายของความตั้งใจท่ีจะออกจากงานไวว้า่เป็นความตั้งใจของ
พนกังานในการท่ีจะลาออกจากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู่อย่างสมคัรใจ โดยไม่รวมถึงการถูกไล่
ออกจากงาน 

 
จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง การท่ีพนกังานของ

องค์การมีความคิดและความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานอย่างสมคัรใจเพื่อไปทาํงานในบริษทัอ่ืน โดย
ความตั้งใจท่ีจะออกจากงานมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  
 
แนวคิด และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

  
Bluedorn (1982) ไดอ้ธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานวา่ เป็นพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองจาก

พฒันาการของกระบวนการทางจิตวิทยา ซ่ึงอธิบายได้ 2 ลกัษณะคือ ลกัษณะท่ีหน่ึงพฤติกรรมการ
ลาออกเป็นพฤติกรรมการเลือกหรือการหาส่ิงชดเชย จะเกิดข้ึนเม่ือพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงของ
พนกังานถูกขดัขวางหรือพนกังานไม่สามารถแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาได ้ทาํให้
เกิดความไม่พึงพอใจ และการเลือกทางเลือกใหม่หรือการลาออกจากงานนั้นทาํให้ความตอ้งการท่ี
จะแสดงพฤติกรรมนั้นๆ ผอ่นคลายลง ส่วนลกัษณะท่ีสองการลาออกมีระยะพฒันาต่อเน่ืองกนัมา 
เร่ิมตน้จากพนกังานจะมีพฤติกรรมการถอนตวั (Withdrawal) จากส่ิงท่ีไม่พึงพอใจซ่ึงเป็นความรู้สึก
ไม่ปกติในระดบัตน้ เช่น การไม่ติดต่อส่ือสารดว้ย การขาดงานเม่ือมีโอกาส การมาทาํงานสาย ใน
ระยะน้ีพนกังานเพียงแต่เกิดความตั้งใจท่ีจะลาออก (intention to leave) เท่านั้นแต่ยงัไม่ลาออกจริง 
หากรอจนกระทัง่พนกังานสะสมความไม่พึงพอใจนั้นไวถึ้งระดบัหน่ึง พนกังานจะรู้สึกไม่อาจทน
อีกต่อไป และเม่ือพนกังานมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา่ พฤติกรรมการลาออกจึงเกิดข้ึน    

 
Spector (1996) แสดงให้เห็นถึงความไม่พึงพอใจในงาน ท่ีนาํไปสู่ความตั้งใจลาออกจาก

งาน ส่งผลทาํให้เกิดพฤติกรรมการคน้หางาน เช่น การสมคัรงานอ่ืน การไปสัมภาษณ์งาน เป็นตน้ 
และสุดทา้ยนาํไปสู่การลาออก โดยพนกังานท่ีไม่พึงพอใจในงานของตนก็จะเกิดความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานนั้น และความตั้งใจน้ีเองท่ีนาํไปสู่พฤติกรรมของการลาออก ซ่ึงสามารถอธิบายถึง
กระบวนการลาออกจากงานไดด้งัภาพท่ี 5 
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ภาพที ่5  ตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Spector 
ท่ีมา: Spector (1996) 
 

Muchinsky (1996) ไดก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานและการ
ลาออก เม่ือพนกังานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทาํงานจะรู้สึกอยากออกจากองคก์าร จึงหนัไปสู่
การค้นหางานใหม่ แต่ถ้าต้นทุนของการลาออกสูงพนักงานจะกลับมาประเมินงานท่ีทาํอยู่ใน
ปัจจุบนัของตนใหม่ โดยหลงัจากการประเมินงานในปัจจุบนัอีกคร้ังหน่ึงแล้ว พนักงานอาจจะ
เปล่ียนกลบัมาพึงพอใจในการทาํงานอีกคร้ัง ซ่ึงจะทาํให้พนักงานมีความคิดท่ีจะลาออกลดลง 
ในทางกลบักนัหากพนกังานประเมินแลว้ว่าการคน้หางานใหม่มีตน้ทุนไม่สูงนกั และรู้สึกว่างาน
ใหม่ดีกว่างานเดิมจะกระตุ้นให้พนักงานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกมากยิ่งข้ึน และส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการลาออกจริง ถา้หากการคน้หางานใหม่มีตน้ทุนไม่สูง แต่งานท่ีหาไดย้งัไม่เป็นท่ีพอใจ
ก็อาจจะทาํใหพ้นกังานยงัคงอยูอ่งคก์ารเดิมต่อไป แต่อยา่งไรก็ตามการท่ีพนกังานไม่ไดล้าออกไม่วา่
จะด้วยเหตุผลเก่ียวกับตน้ทุนในการคน้หางานใหม่ หรืองานใหม่ยงัไม่เป็นท่ีพอใจก็ตาม ก็มิได้
หมายความว่าพนักงานมีความพึงพอใจในการทาํงานกบัองค์การ อาจเป็นเพียงความจาํเป็นด้วย
เหตุผลบางประการท่ีทาํใหพ้นกังานตอ้งอดทนทาํงานกบัองคก์ารเดิมต่อไป  

 
Eric et al. (2001) ได้ทาํการเสนอกรอบแนวคิดกระบวนการลาออกจากงาน โดยมีผล

เร่ิมตน้มาจากปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงนาํไปสู่ความพึงพอใจใน
งาน และความตั้งใจลาออกจากงาน จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจ  
 
 
 
 
 

ความไม่พึงพอใจในงาน 
(Job Unsatisfaction) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
(Turnover Intention) 

ลาออก 
(Turnover) 

ทาเลือกท่ีสามารถหาได ้
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ภาพที ่6  ตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Eric และคณะ  
ท่ีมา: Eric et al. (2001) 
 

Mowday et al. (1982 cited in Kovach, 1997) ระบุวา่ การท่ีพนกังานจะคงอยูห่รือลาออก
นั้นเป็นผลมาจากปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  

 
1.  ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน ซ่ึงสามารถนาํไปสู่ความตั้งใจท่ีจะลาออกและทาํให้

เกิดพฤติกรรมการลาออกจากงานในท่ีสุด ความรู้สึกดงักล่าวอาจเป็นความพึงพอใจในการทาํงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ในขณะเดียวกนัความรู้สึกเหล่าน้ีย่อมสามารถท่ีจะช่วยลดความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานไดด้ว้ยเช่นกนั  
 

2.  ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน เช่น ความจาํเป็นในชีวิตสมรส ความผูกพนัใน
ครอบครัว เป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่มหรือลดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได ้

 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
(Demographic Factors) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
(Turnover Intention) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
(Work Environment Factors) 

โอกาสในการเปล่ียนงาน 
(Alternative Employment Opportunity) 

การลาออกโดยสมคัรใจ 
(Voluntary Turnover) 
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Mobley et al. (1982) ไดส้ร้างตวัแบบการลาออกโดยกล่าววา่ เป็นกระบวนการลาออกท่ีมา
จากการท่ีพนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน โดยเม่ือเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 
จะทาํให้พนักงานเร่ิมคิดท่ีจะหยุดงาน จากนั้นจะมีการประเมินความคาดหวงัและส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการ และค่าใช้จ่ายในการหยุดงาน ซ่ึงความตั้งใจในการแสวงหาหรือหาทางเลือกอ่ืนๆ ก็จะ
เกิดข้ึน มีการประเมินจนเกิดความตั้งใจท่ีจะออกจากงานหรืออยูท่าํงานต่อไป และในทา้ยท่ีสุดคือ
การลาออก 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที ่7  ตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Mobley 
ท่ีมา: Mobley (1982: 123) 

การประเมินค่าของงานท่ีทาํอยู ่

ความพึงพอใจ / ไม่พึงพอใจ 

ความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 

ประเมินประโยชน์ของการคน้หางาน
ใหม่ และตน้ทุนของการออกจากงาน 

ความตั้งใจท่ีจะหางานใหม่ 

คน้หาทางเลือก 

ประเมินทางเลือก 

เปรียบเทียบทางเลือกกบังาน
ปัจจุบนั 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก / อยูต่่อ 

ลาออก / อยูต่่อ 
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Rousseau (1982 อา้งใน อนันต์  รุ่งผ่องศรีกุล, 2541)  เสนอแนวคิดว่าตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ความเป็น
ทางการ ระบบการส่ือสารภายใน ความยติุธรรม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกบัองคก์ร ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานและอาย ุสาํหรับตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ การรวม
อาํนาจ  ความซํ้ าซากจาํเจของงาน โอกาสในการปฏิบติังานในองค์การปัจจุบนั โอกาสในการ
ปฏิบติังานในองค์กรในอดีต และความขดัแยง้ในบทบาท โดยท่ีความพึงพอใจในงานจะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการแสวงหางาน และการแสวงหางานจะมีผลทางบวกต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก และเป็นตวัแปรท่ีส่งผลให้บุคคลตดัสินใจลาออก ส่วนตวัแปรอีก 2 ตวั คือ ระดบัการศึกษา 
และสถานภาพสมรส ยงัไม่ทราบแน่ชดัวา่มีความสัมพนัธ์ทางใดกบัการลาออก ดงัภาพท่ี 8 
 
ตวัแปร ความสมัพนัธ์  
โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 
การรวมอาํนาจ 
ความเป็นทางการ 
ระบบการส่ือสารในองคก์ร 
ความยติุธรรม 
ค่าตอบแทน 
ความซํ้ าซากจาํเจของงาน 
ความกลมกลืนกบัองคก์ร 
โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั 
โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์รในอดีต  
ความขดัแยง้ในบทบาท 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
อาย ุ
ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส 
เคร่ืองหมายความสมัพนัธ์ 
  + หมายถึง ความสมัพนัธ์เชิงบวก 
  -  หมายถึง ความสมัพนัธ์เชิงลบ 
  

+ 
- 
+ 
+ 
+ 
+ 
- 
+ 
- 
- 
- 
+ 
+ 
 
 

 
 
 
                     ความพึงพอใจในงาน 
                                 + 
                     ความผกูพนัต่อองคก์ร 
                                 - 
                        การแสวงหางาน 
                                 + 
                       ความตั้งใจลาออก 
                                 + 
                             การลาออก 

 
ภาพที ่8 ตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Rousseau  
ท่ีมา: Rousseau (1982 อา้งใน อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล, 2541)   

ไม่มีเคร่ืองหมาย + / - หมายถึงความสมัพนัธ์ท่ียงัไม่แน่ชดั 
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ความหมาย และประเภทของธนาคาร 
 
การธนาคารเบือ้งต้น 
 

ธนาคารเป็นสถาบนัหน่ึงในระบบเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีมีความสาํคญัมาก การธนาคาร
เบ้ืองตน้นั้นรวมถึงธนาคารกลางและระบบธนาคารพาณิชยท์ั้งหมด เป็นสถาบนัทางการเงินมี
ความสาํคญัอยา่งยิง่ทั้งในดา้นการเงินและการใหสิ้นเช่ืออ่ืนๆ 

 
ประเภทของธนาคาร  
 

ธนาคารกลาง (Central Bank)   
 
ธนาคารกลางเป็นสถาบนัการเงินท่ีทาํหนา้ท่ีควบคุมการเงินของประเทศ เป็นนายธนาคาร

พาณิชย ์เป็นท่ีพึ่งแห่งสุดทา้ยของธนาคารพาณิชย ์และเป็นสถาบนัในทางบริการควบคุมการเงินใน
ระดบัสูงของประเทศ ทาํหนา้ท่ีควบคุมปริมาณเงินและเครดิตในประเทศให้มีความคล่องตวั และมี
หน้าท่ีเป็นผูน้าํทางด้านการเงินและเครดิตของสถาบนัการเงินต่างๆ เพื่ออาํนวยผลให้เกิดความ
เจริญเติบโตและพฒันาการทางเศรษฐกิจของประเทศ ธนาคารกลางของประเทศไทย เรียกว่า 
“ธนาคารแห่งประเทศไทย” (Bank of Thailand) โดยธนาคารแห่งประเทศไทยมีหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 

1.  ออกและจดัการธนบตัรของรัฐบาลและบตัรธนาคาร เป็นผูอ้อกธนบตัรของรัฐบาล 
ภายใตบ้งัคบัแห่งบทบญัญติัของกฎหมายวา่ดว้ยเงินตรา และมีสิทธิแต่ผูเ้ดียวท่ีจะออกบตัรธนาคาร
ในราชอาณาจกัร  

 
2.  กาํหนดและดาํเนินนโยบายการเงิน ดาํเนินนโยบายการเงินตามท่ีคณะกรรมการนโยบาย

การเงินกาํหนด ไดแ้ก่ รับเงินฝาก กาํหนดอตัราดอกเบ้ียในการใหกู้ย้ืมเงินแก่สถาบนัการเงิน ซ้ือขาย
เงินตราต่างประเทศและแลกเปล่ียนกระแสเงินสดในอนาคต กูย้มืเงินตราต่างประเทศเพื่อดาํรงไวซ่ึ้ง
เสถียรภาพแห่งค่าของเงินตรา กู้ยืมเงินเพื่อการดาํเนินนโยบายการเงิน ซ้ือขายหลกัทรัพยเ์ท่าท่ี
จาํเป็นและแลกเปล่ียนกระแสเงินสดในอนาคต เพื่อควบคุมปริมาณเงินในระบบการเงินของ
ประเทศ รวมถึงยมืหรือใหย้มืหลกัทรัพยต์ามท่ีกาํหนดโดยมีหรือไม่มีค่าตอบแทน 
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3.  บริหารจดัการสินทรัพย์ของธนาคารแห่งประเทศไทย บริหารจดัการสินทรัพย์ของ
ธนาคารแห่งประเทศไทย (ไม่รวมสินทรัพยใ์นทุนสํารองเงินตราตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินตรา) การ
นาํสินทรัพยไ์ปลงทุนหาประโยชน์ โดยคาํนึงถึงความมัน่คง สภาพคล่อง ผลประโยชน์ตอบแทน
ของสินทรัพย ์และความเส่ียงในการบริหารจดัการ 

 
4.  เป็นนายธนาคารและนายทะเบียนหลกัทรัพยข์องรัฐบาล เป็นนายธนาคารของรัฐบาล 

โดยมีอาํนาจหน้าท่ีในการรับจ่ายเงินเพื่อบญัชีฝากของกระทรวงการคลัง การรับเก็บรักษาเงิน 
หลกัทรัพย ์หรือของมีค่าอยา่งอ่ืนเพื่อประโยชน์ของรัฐบาล การเป็นตวัแทนของรัฐบาลในการซ้ือ
ขายโลหะทองคาํและเงิน การซ้ือขายและโอนตัว๋แลกเงิน หลกัทรัพยแ์ละใบหุน้ การควบคุมและการ
รวมไวใ้นแหล่งกลางซ่ึงเงินปริวรรตต่างประเทศ หรืออาจเป็นนายธนาคารของรัฐวิสาหกิจหรือ
หน่วยงานอ่ืนของรัฐ นอกจากน้ีอาจเป็นนายทะเบียนหลกัทรัพยข์องรัฐบาล โดยมีอาํนาจกระทาํการ
จดัจาํหน่ายหลกัทรัพยข์องรัฐบาล จ่ายเงินตน้และดอกเบ้ีย หรืออาจเป็นนายทะเบียนหลกัทรัพยข์อง
รัฐวสิาหกิจ สถาบนัการเงินท่ีมีกฎหมายเฉพาะจดัตั้งข้ึนหรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ 

 
5.  เป็นนายธนาคารของสถาบนัการเงิน เป็นนายธนาคารของสถาบนัการเงินโดยมีอาํนาจ

หนา้ท่ีในการให้กูย้ืมเงินหรือให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่สถาบนัการเงิน การรับเก็บรักษาเงิน 
หลกัทรัพย ์หรือของมีค่าอย่างอ่ืนของสถาบนัการเงิน รวมถึงการสั่งให้สถาบนัการเงินส่งรายงาน
หรือช้ีแจงเพื่ออธิบายเก่ียวกบัทรัพยสิ์น หน้ีสิน หรือภาระผกูพนัได ้

 
6.  จดัตั้งหรือสนบัสนุนการจดัตั้งระบบการชาํระเงินจดัตั้งหรือสนบัสนุนการจดัตั้งระบบ

การชาํระเงินระบบการหักบญัชีระหว่างสถาบนัการเงิน และบริหารจดัการระบบดงักล่าวให้เกิด
ความปลอดภยัและมีประสิทธิภาพ 

 
7.  กํากับและตรวจสอบสถาบันการเงิน กํากับ ตรวจสอบ วิเคราะห์ฐานะและการ

ดาํเนินงาน ตลอดจนการบริหารความเส่ียงของสถาบนัการเงิน เพื่อใหมี้เสถียรภาพ  
 
8.  บริหารจดัการอตัราแลกเปล่ียนเงินตราภายใตร้ะบบการแลกเปล่ียนเงินตรา รวมทั้ง

บริหารจดัการสินทรัพยใ์นทุนสาํรองเงินตราตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินตรา 
 
9.  ควบคุมการแลกเปล่ียนเงินตามกฎหมายวา่ดว้ยการควบคุมการแลกเปล่ียนเงิน             
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ธนาคารพาณชิย์ (Commercial Bank) 
 

ธนาคารพาณิชย ์หมายถึง ธนาคารท่ีไดรั้บอนุญาตให้จดัตั้งข้ึนเพื่อประกอบการธนาคาร
พาณิชย ์และมีความหมายรวมถึงสาขาของธนาคารพาณิชยต่์างประเทศ ท่ีไดรั้บอนุญาตใหป้ระกอบ 
การธนาคารพาณิชยห์รือ หมายถึง การประกอบธุรกิจประเภทรับฝากเงินท่ีตอ้งจ่ายคืนเม่ือทวงถาม 
หรือเม่ือส้ินระยะเวลาอนัไดก้าํหนดไว ้และใชป้ระโยชน์จากเงินนั้นในทางหน่ึงหรือหลายทาง มี
หนา้ท่ีหลกัดงัน้ี 
 

1.  รับฝากเงินจากประชาชน และใหผ้ลตอบแทนแก่เจา้ของเงินเป็นดอกเบ้ีย แบ่งเป็นดงัน้ี 
 

-  ฝากประจาํ มีกาํหนดแน่นอนใหเ้จา้ของเงินทวงถาม 
-  ฝากเผือ่เรียก การจ่ายเงินแก่เจา้ของเงินเม่ือไรก็ตามท่ีทวงถาม 
-  ฝากกระแสรายวนั การจ่ายเงินแก่เจา้ของเงินทวงถามไดทุ้กเม่ือดว้ยเช็ค 
 

2.  สร้างเงินฝาก คือการนาํเงินฝากไปลงทุนต่างๆ เช่น ให้กูย้มื ซ้ือหุน้ ซ้ือพนัธบตัรรัฐบาล  
 

3.  การโอนเงินระหวา่งธนาคารในทอ้งถ่ินและระหวา่งประเทศ 
 

4.  การเรียกเก็บเงิน โดยเรียกเก็บตามเช็ค ตัว๋เงินท่ีครบกาํหนด โดยลูกคา้ไม่ตอ้งเก็บเงินเอง 
 

5.  การใหเ้ช่าตูนิ้รภยั เพื่อเก็บรักษาขอมีค่าของลูกคา้ท่ีมาเช่าไว ้เพื่อความปลอดภยัท่ีมัน่คง
ของทรัพยสิ์น 
 

6.  กาบริการเป็นตวัแทน เช่น ซ้ือขายหุน้ ชาํระค่าทะเบียนรถยนต ์ค่านํ้าประปา ค่าไฟฟ้า 
เสียภาษี ฯลฯ 
 

7.  บริการการคา้ เช่น การแลกเปล่ียนเงินตราระหวา่งประเทศ การออกใบคํ้าประกนัการซ้ือ
ขาย 

 
จากขอ้มูลของธนาคารแห่งประเทศไทย (2555) ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ไม่รวม

ธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายย่อย และธนาคารพาณิชยท่ี์เป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ เดิมมี
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จาํนวน 14 ธนาคาร ไดแ้ก่ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารกสิกร
ไทย ธนาคารเกียรตินาคิน ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารทิสโก ้ธนาคารไทย
พาณิชย ์ธนาคารธนชาต ธนาคารนครหลวงไทย ธนาคารยูโอบี ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ ด 
(ไทย) และธนาคารไอซีบีซี (ไทย) แต่ในปัจจุบนัธนาคารธนชาตไดซ้ื้อหุ้นของธนาคารนครหลวง
ไทยจาํนวน 99.95% โดยในวนัท่ี 1 ตุลาคม 2554 ธนาคารนครหลวงไทยไดโ้อนกิจการทั้งหมดของ
ธนาคารให้กับธนาคารธนชาต ในปัจจุบันจึงมีธนาคารพาณิชย์จ ํานวน 13 ธนาคาร  
  

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ 
 

Tepeci (2001) ไดท้าํการวจิยัเร่ืองผลกระทบของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ต่อทศันคติในการทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศตุรกี ได้ทาํการวดั
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การในดา้นของค่านิยมส่วนบุคคลกบัวฒันธรรมองค์การ ซ่ึง
ปัจจยัท่ีนาํมาศึกษาไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์(Honesty and People Orientation) การทาํงานเป็นทีม (team 
orientation) ความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (innovation) ความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ (valuing customer) การ
พฒันาพนกังาน (employee development) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Fair compensation) ความ
มุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ (result orientation)  โดยโมเดลท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานมีดงัน้ี  

 
Y1 = b0 + b1X1 + b2X2+ b3X3+ b4X4 
Y2 = b0 + b1X1 + b2X2+ b3X3+ b4X4 

 
 โดยท่ี  
 Y1 = ความพึงพอใจในงาน (โดยรวม)  
 Y2 = ความตั้งใจออกจากงาน 
 X1 = ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 X2 = ค่านิยมขององคก์าร 

 X3 = ค่านิยมส่วนบุคคล 

 X4 = ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
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ผลงานวิจยัพบว่า คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ เพศ ชั่วโมงการทาํงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการทาํงานมากกว่าค่านิยมส่วนบุคคล และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องคก์ารมีความสาํคญัในการพยากรณ์ทศันคติของพนกังาน 

 
 Pate (2004) ทาํการวิจยัเร่ืองความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจใน
งาน ความผกูพนักบัองคก์าร ซ่ึงในการวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารไดศึ้กษา 2 มิติ คือ 
ค่านิยมส่วนบุคคลกบัวฒันธรรมองคก์าร และการอบรมทางเทคนิคเพื่อพฒันาทกัษะส่วนบุคคล ซ่ึง
ทาํการวดัโดยใชแ้บบสอบถามตั้งคาํถาม 3 คาํถาม คือ “คุณคิดวา่ค่านิยมส่วนบุคคลสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์ารและพนกังานในองคก์าร” “ค่านิยมของฉนัสอดคลอ้งกบัพนกังานในองคก์าร” 
“คุณคิดวา่ค่านิยมและบุคลิกภาพขององคก์ารสะทอ้นค่านิยมและบุคลิกภาพของคุณ” ซ่ึงผลการวิจยั
พบวา่ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความพึงพอใจในการ
ทาํงาน และความผกูพนักบัองคก์าร โดยมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก  

 
Kristof-Brown et al. (2005) ไดท้าํการศึกษาผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความสอดคลอ้งระหว่าง

บุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม โดยวิธีอภิมาน (Meta-Analysis) ผลการศึกษาพบวา่ ความสอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบังานมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัความพึงพอใจในงาน (.56) ความผูกพนัต่อองคก์าร (.47) 
และความตั้งใจในการลาออก (-.46) ในขณะท่ีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การให้ผล
คล้ายคลึงกนัคือ มีความสัมพนัธ์สูงสุด 3 อนัดบัแรกดงัน้ี ความผูกพนัต่อองค์การ (.51) ความ        
พึงพอใจในงาน (.44) และความตั้งใจในการลาออก (-.35) ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบักลุ่มมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน (.31) ความผูกพนัต่อองค์การ (.19) และความตั้งใจในการ
ลาออก (-.22) และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์กบั ความพึงพอใจ
ในงาน (.44) ความผูกพนัต่อองค์การ (.09) ผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถสรุปเป็นตารางเปรียบเทียบ
ความสัมพนัธ์อยา่งง่ายไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่1  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม 
 
ผลลพัธ์ขององค์การ P-J fit P-O fit P-G fit P-S fit 
ความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
ความพึงพอใจต่อหวัหนา้งาน 
อายงุาน 
ผลการปฏิบติังานโดยรวม 
ผลการปฏิบติังานนอกเหนือหนา้ท่ี 
ความตั้งใจในการลาออก 
การลาออก 

.56 

.47 

.32 

.33 

.18 

.20 
 
-.46 
-.08 

.44 

.51 

.399 

.33 

.03 

.07 

.27 
-.35 
-.14 

.31 

.19 

.42 

.28 

.06 

.19 

.23 
-.22 

.44 

.09 
 
.46 
.09 
.18 

หมายเหตุ: P-J fit หมายถึง ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน 
  P-O fit หมายถึง ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
  P-G fit หมายถึง ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน 
  P-S fit หมายถึง ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน 
ท่ีมา: Kristof-Brown et al. (2005) 
 

Liu et al. (2010) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การ ความ       
พึงพอใจในงาน และความตั้ งใจลาออกจากงานของพนักงานรัฐในประเทศจีน โดยได้ทาํการ
วิเคราะห์สมการถดถอย และใช้โปรแกรม LISREL ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความ
สอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน พบว่า
ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ท่ีระดบันยัสําคญันอ้ยกวา่ 0.01 โดยโมเดลท่ีใช้
ในการทดสอบสมมติฐานมีดงัน้ี  

 
  Y1 = b0 + b1X1 + b2X2+ b3X3+ b4X4+ b5X5+ b6X6 

   Y2  = b0 + b1X1 + b2X2+ b3X3+ b4X4+ b5X5+ b6X6 
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 โดยท่ี  
 Y1 = ความพึงพอใจในงาน  
 Y2 = ความตั้งใจออกจากงาน 
 X1 = เพศ 
 X2 = อาย ุ

 X3 = ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 X4 = ตาํแหน่งงาน 
 X5 = ระดบัการศึกษา 
 X6 = ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
 
 จากการศึกษาผลงานวิจยัของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ พบว่า ความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติในการทาํงาน เช่น ความพึงพอใจใน
งาน และความผกูพนักบัองคก์าร (Boxx et al., 1991; Bretz and Judge, 1994; Chatman, 1991; 
Downey, Hellriegel and Slocum, 1975; O’Reilly, Chatman and Caldwell,1991; Postner, Kouzes 
and Schmidt, 1985; Tziner, 1987; Vancouver and Schmitt, 1991 cited in Sekigushi, 2004) ความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารสามารถนาํมาพยากรณ์ความตั้งใจลาออกจากงานได ้(Chatman, 
1991; O’Reilly et al.,1991; Vancouver et al., 1994 cited in Sekigushi, 2004) ความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน (Tziner, 1987 cited in 
Sekigushi, 2004) นอกจากน้ียงัพบวา่ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ารยิ่งมีระดบัสูง จะ
ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน และความตั้งใจในการออกจาก
งานลดลง (Morley, 2007; Kristof-Brown, Zimmerman and Johnson, 2005; Kristorf, 1996; 
O’Reilly, Chatman and Caldwell, 1991 cited in Murrmann et al., 2011)  
 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
 

Smith (1965) ได้สรุปองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน ได้แก่ การ
ปรับตวัของบุคคล ลกัษณะของงาน เพื่อนร่วมงาน การนิเทศงาน ลกัษณะทางสังคม   

 
Gilmer (1966) ได้สรุปองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน ได้แก่ ความ

มัน่คง ในการทาํงาน โอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน หน่วยงานและการจดัการ ค่าจา้ง ลกัษณะงาน 
ลกัษณะทางสังคม การนิเทศงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการทาํงาน และส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากงาน 
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Smith et al. (1969 cited in Luthans 1998: 144-146) ไดแ้สดงให้เห็นถึงมิติ 5 ลกัษณะ ซ่ึง
เป็นปัจจยั หรือองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงคนส่วนใหญ่จะมีความรู้สึก
ตอบสนองดงัน้ี 
 

1.  ลกัษณะงาน (The Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบนัมองเห็นวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ มีโอกาสในการเรียนรู้ มีคุณค่าทา้ทายต่อความสามารถ และมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึน  

  
2.  รายได ้(Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายไดท่ี้ไดรั้บเป็นค่าตอบแทนจากการทาํงาน 

และเห็นวา่รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสม และยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ  
  
3.  โอกาสกา้วหนา้ (Promotion Opportunities) หมายถึง ความพึงพอใจอนัเกิดจากการ

ได้รับโอกาสท่ีดีในการเล่ือนตําแหน่งโดยการพิจารณาเล่ือนตําแหน่งนั้ นถูกพิจารณาตาม
ความสามารถและความยติุธรรม  

  
4.  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นหวัหนา้

งานโดยตรง อนัเกิดจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแนะนาํช่วยเหลือทางดา้นเทคนิค
ในการทาํงาน และสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน  

  
 5.  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการทาํงานร่วมกนั 

เป็นทีมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเช่ียวชาญคอยใหค้วามช่วยเหลือใหค้าํแนะนาํซ่ึงกนัและกนั 
 
  Hammer (1971) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองความพึงพอใจในงานของครูท่ีสอนในชั้นพิเศษ ในรัฐ
ไอโอวา โดยนาํทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กมาใช ้ผลการวจิยัพบวา่ 
  
  1.  องค์ประกอบท่ีทาํให้ครูชั้นพิเศษพอใจในการทาํงาน คือ ความเจริญก้าวหน้าในการ
ทาํงาน การยอมรับ ส่วนองคป์ระกอบท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจ คือ การควบคุมบงัคบับญัชา ความ
มัน่คงในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยู่ส่วนตวั 
เงินเดือน ลกัษณะของงาน และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
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 2.  เม่ือพิจารณาตัวแปรต่างๆ ได้แก่ ตาํแหน่ง เพศ สถานภาพการสมรส พบว่าความ        
พึงพอใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  
 

Valez (1972) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในองคป์ระกอบภายใน และองค์ประกอบภายนอก
ของงาน โดยใชผู้ป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัโคลมัเบีย องค์ประกอบภายใน ไดแ้ก่ ความสําเร็จของ
งาน การยอมรับนบัถือในผลงาน ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบในงาน และความเจริญกา้วหนา้ ส่วน
องค์ประกอบภายนอกของงาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล สถานภาพของงาน การบริหารและการควบคุมงาน ความมัน่คงในงาน 
นโยบายของการบริหาร และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่  

 
1.  ผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจในองค์ประกอบภายนอกของงาน ซ่ึงได้แก่ เงินเดือนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูล นโยบายการบริหาร ส่วนองค์ประกอบภายในท่ีพอใจน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ความ
เจริญกา้วหนา้  

 
  2.  ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจมหาวทิยาลยัเอกชนอิสระมากกวา่มหาวทิยาลยัของรัฐ  
 
  3.  ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ช่วงเวลาในการปฏิบติังาน มีส่วนทาํให้ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

Hackman and Oldhams (1980, cited in Vercchio, 1995: 233-234) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎี
คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) วา่มีคุณลกัษณะของงานท่ีสําคญั 5 ดา้น ท่ีจะทาํให้บุคคล
เกิดความรู้สึกดี มีความพึงพอใจในการทาํงาน มีแรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่  
 

1.  ความหลากหลายทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงผูป้ฏิบติัไดท้าํ
กิจกรรมท่ีแตกต่างกนั และจาํเป็นตอ้งใช้ทกัษะความชาํนาญและความสามารถหลายๆ ดา้นท่ีจะ
ปฏิบติังานใหเ้ป็นผลสาํเร็จ 
 

2.  เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานแต่ละ
คนสามารถปฏิบติังานนั้นๆ ตั้งแต่ตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการ และเกิดผลงานอยา่งชดัเจน 
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3.  ความสาํคญัของงาน (Task Signification) หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลในองคก์ารหรือนอกองคก์าร 
 

4.  ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสระท่ีจะใช้วิจารณญาณกาํหนดตารางการทาํงาน และกระบวนการทาํงานดว้ย
ตนเอง 
 

5.  ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback from job) หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงสามารถ
แสดงใหผู้ป้ฏิบติังานทราบถึงผลสะทอ้น หรือผลลพัธ์ท่ีชดัเจนโดยตรงจากงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้วา่
มีประสิทธิผลหรือไม่  

 
จากองคป์ระกอบทั้ง 5 ดา้นน้ี มีส่วนสาํคญัท่ีก่อใหเ้กิดสภาวะทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึง

มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน รวมถึงคุณภาพของงานดว้ย  
 

Fried (1994) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรในคณะวิชาการโรงแรม 
จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรในคณะวิชาการโรงแรมมีความพึงพอใจในการ
ทาํงานในระดบัปานกลาง ในเร่ืองลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความสําเร็จในงาน  
ความรับผิดชอบ การยอมรับเง่ือนไขในการทาํงาน ความกา้วหน้าในงาน นโยบายในการบริหาร 
และการบงัคบับญัชา  และพบว่าบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูง ในระดบัปริญญาเอกมีความ         
พึงพอใจในงานสูง นอกจากน้ียงัพบว่าอายุงาน และการมีบา้นพกัอยู่ในวิทยาลยัการโรงแรมมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั 
 

Murray (1999) ศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานของบรรณารักษ์และพนกังานฝ่ายอ่ืนๆ 
ห้องสมุดมหาวิทยาลัยของ นอร์ธแคโรไลนา (North Carolina) พบว่าบรรดาบรรณารักษ์ของ
ห้องสมุดมีความพึงพอใจในการทาํงาน พนกังานท่ีทาํงานในห้องสมุดของมหาวิทยาลยันอรธ์แค -
โรไลนามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานฝ่ายอ่ืนๆ แต่มี 2 เร่ืองท่ีไม่เป็นท่ีพอใจ
อยา่งมากของพนกังานทั้งสองฝ่ายก็คือ รายได ้และโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อนัเน่ืองมาจาก
ขอ้จาํกดัท่ีอยูใ่นระบบบุคลากรของรัฐบาล และมีส่ิงท่ีทั้งสองฝ่ายพึงพอใจในการทาํงานเหมือนกนั
คือ การบงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในส่วนท่ีทั้งสองฝ่ายมีความ        
พึงพอใจในการทาํงานเหมือนกนัน้ี เป็นการสร้างรากฐานบนความพยายามท่ีจะประสานรอยร้าว
ของทั้ งสองฝ่ายเป็นหลัก เช่น ลักษณะการทาํงานท่ีมีความพึงพอใจปฏิบติังานทั้งสองฝ้ายนั้ น 
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พนกังานทั้งสองฝ่ายจะยอมรับและตั้งอกตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งมีความสุข ในดา้นการจดัการ 
เม่ือพนกังานไม่มีงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัเขาก็สามารถขอยา้ยตวัเองไปปฏิบติัในตาํแหน่งท่ีพนกังานนั้น
มีความรู้ความสามารถ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหแ้ก่พนกังานอยา่งมาก 
 
 Dessler (2004) ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน   
  

พวงเพชร  วชัรอยู ่(2537: 70-80) กล่าววา่ ความรู้สึกพอใจท่ีจะทาํงานของลูกจา้งเกิดไดต้อ้ง
อาศยัปัจจยัต่างๆ ต่อไปน้ี  
  
 1.  สภาพงาน (Work) งานท่ีจะทาํใหค้นเกิดความพอใจ มีความกระตือรือร้นท่ีจะกระทาํนั้น
ต้องเป็นงานท่ีมีลักษณะท้าทาย หมายถึง เป็นงานท่ีเหมาะกับความสามารถท่ีเขามีอยู่  ซ่ึง
ความสามารถท่ีมีอยูน้ี่อาจไดม้าจากการฝึกฝน อบรม หรือจากความชาํนาญท่ีเคยทาํมา บุคคลจะเกิด
ความพอใจในสภาพของงานก็ต่อเม่ือไดรู้้ส่ิงท่ีเก่ียวกบัสภาพงาน ซ่ึงประกอบดว้ยส่ิงต่อไปน้ี คือ 
 

 1.1  ลกัษณะทัว่ไปของงาน คือ รู้วา่งานนั้นมีลกัษณะท่ีตอ้งใชค้วามสามารถทางใดมาก
เป็นพิเศษ เป็นตน้วา่ กาํลงักาย กาํลงัสมอง 
 

 1.2  คุณสมบติัของพฤติกรรมท่ีจาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังาน เช่น มีความสมบูรณ์ทาง
ร่างกาย ทางสมองท่ีเหมาะสมกบังานชนิดนั้น  

  
 1.3  รายละเอียดเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน เช่น รู้วา่งานนั้นตอ้งเร่ิมทาํอะไรก่อน

และหลงัตามลาํดบั ขั้นตอนการทาํงานน้ีจะตอ้งทาํให้เสร็จดว้ยตวัเองคนเดียว หรือตอ้งติดต่อกบัคน
อ่ืน   

 
       1.4  การลงมือกระทาํ เม่ือทราบรายละเอียดของงานรวมทั้งขั้นตอนท่ีตอ้งทาํแลว้ลงมือ
ทาํงานนั้นไดผ้ลเพียงใด แคล่วคล่องวอ่งไวแค่ไหน ประหยดัแรง เวลา และวสัดุไดอ้ยา่งไร อนัจะนาํ
ความพอใจมาสู่ผูก้ระทาํและหน่วยงานท่ีสังกดัได ้ 
 

2.  การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีหน่วยงานจะสร้างความพอใจให้แก่คนงาน 
คือ การหาทางสนองตอบความพอใจของคนดว้ยการจ่ายผลตอบแทน โดยส่วนใหญ่จะเป็นการจ่าย
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ผลตอบแทนดว้ยเงิน ซ่ึงตวัเงินน้ีมกัจะสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัการสนองตอบความตอ้งการในระดบัตํ่า 
คือ สนองตอบความตอ้งการทางดา้นร่างกายโดยการใชเ้งินซ้ืออาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั และเคร่ือง
อาํนวยความสะดวก การท่ีคนงานไดรั้บค่าจา้งโดยสมํ่าเสมอ ไม่ถูกกลัน่แกลง้โดยไม่เป็นธรรมก็
เป็นการสนองตอบทางความมัน่คง หรืออาจรวมไปถึงความตอ้งการทางสังคมดว้ย เช่น เงินอาจช่วย
ใหค้นสามารถจดัหาซ้ือของแพงๆ หรือเขา้เป็นสมาชิกของสโมสรหรือสมาคมท่ีมีเกียรติได ้ 

  
  3.  การสนับสนุนส่งเสริม (Promotion) การสร้างความพอใจให้เกิดข้ึนกบัคนงานอีกวิธี
หน่ึงคือการใหเ้ขาไดรู้้วา่ เขามีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในงานท่ีกาํลงัทาํอยู ่การให้คนงานมีโอกาส
ทาํงานให้เจริญกา้วหน้านั้นอาจจะทาํไดโ้ดยการเปิดโอกาสให้คนงานใช้ความคิดริเร่ิมอย่างอิสระ 
ซ่ึงหน่วยงานต้องเปรียบเทียบความสามารถของคนงานในกลุ่มต้องมีระบบประเมินผลงานท่ี
ยุติธรรม มีการยอมรับในความสามารถนั้นและเล่ือนขั้น เงินเดือน ระดบัตาํแหน่งให้สูงข้ึนตาม
เหตุผลท่ีเป็นจริง  

  
4.  การควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง การรวมเอาระบบของการตดัสินใจในการ

วางแผนและการควบคุมตลอดจนลกัษณะของการเป็นผูน้าํท่ีดีเขา้ไวด้ว้ยกนั การสร้างความพอใจ
ให้กบัคนนั้นข้ึนอยูก่บัการดูแลของหน่วยงานเป็นประการสําคญั ขวญักาํลงัใจหรือแรงกระตุน้ของ
คนงานจะดีมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการควบคุมดูแล 

 
จิราพร  เขม็งาน (2548) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความตอ้งการพฒันา

ตนเองของพยาบาลท่ีมีบุคลิกภาพแตกต่างกัน พบว่าความพึงพอใจในงานจาํแนกตามอาย ุ
สถานภาพทางการสมรส ระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
การวดัความพงึพอใจในงาน 
   
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัพบวา่ มีผูใ้ห้ความสนใจศึกษาความพึงพอใจในงานและ
มีผลการวิจยัเผยแพร่จาํนวนมาก แบบวดัความพึงพอใจในงานมีหลากหลาย โดยแบบวดัเหล่าน้ี
สามารถจดัไดเ้ป็น  2  ประเภท   ตามท่ี  McCormick and  Ilgen  (1980 อา้งถึงใน อภิสิทธ์ิ, 2539) ได้
เสนอไว ้คือ  
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1.  แบบวดัท่ีสร้างข้ึนตามโครงการ หรือสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะ (Tailor-made 
Scale)  

  
2.  แบบวดัท่ีสร้างเป็นมาตรฐาน (Standard Scale) แบบวดัน้ีจะตอ้งผ่านการสร้างและ

พฒันาจากบรรทดัฐานของกลุ่ม (Group Norms) และหาค่าความเท่ียงตรง (Reliability) ของแบบวดั  
 

Weiss et al. (1967, cited in Arnold and Feldman, 1983: 213) ไดพ้ฒันาแบบวดัข้ึนมาชุด
หน่ึงในนามของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Minnesota) เพื่อใช้วดัความพึงพอใจทัว่ ๆ ไปของ
คนทาํงานในอาชีพต่างๆ เรียกวา่ The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) เป็นแบบวดัท่ี
ใช้วดัความพึงพอใจในการทาํงาน และสภาพแวดลอ้มของงานโดยทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร 
20 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
  
  1.  ความสามารถนาํมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ในการทาํงาน (Ability Utilization) หมายถึง 
คุณสมบติัท่ีเหมาะแก่การทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จ  
  
  2.  ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบความสาํเร็จอยา่งดี 
 

3.  กิจกรรมในระหวา่งทาํงาน (Activity) หมายถึง การดาํเนินงานท่ีอยูน่อกเหนือจากงานท่ี
ทาํอยูป่ระจาํ เช่น การมีส่วนร่วมในการจดันิทรรศการ การประชุม การฝึกอบรม เป็นตน้   

 
  4.  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancement) หมายถึง ความเจริญกา้วหนา้ในงาน โดย
ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการ
ทาํงาน ซ่ึงโดยปกติจะมีความรับผดิชอบสูงข้ึน และมีหนา้ท่ีแตกต่างไปจากปัจจุบนัท่ีทาํอยู ่ 
  
  5.  การมีอาํนาจบงัคบับญัชา (Authority) หมายถึง สิทธิและความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย สามารถแก้ไขเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงการทาํงานของตนเองได้โดยปราศจากการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
 
  6.  นโยบายและการปฏิบติังาน (Company Policies and Practices) หมายถึง แนวทางหรือ
วธีิการทาํงานท่ีมีระบบระเบียบ และเป็นไปโดยยติุธรรม 
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7.  ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง การไดรั้บเงินเดือน ค่าล่วงเวลา หรือรายไดพ้ิเศษ 
เช่น โบนสัท่ียุติธรรม และมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ตลอดจนเพียงพอต่อ
การครองชีพในปัจจุบนั  

 
8.  เพื่อนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง เพื่อนท่ีร่วมทาํงานในแผนกงานหรือหน่วยงาน

เดียวกันให้ความช่วยเหลือ ร่วมมือ และสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเกิดจากการทาํงานและปัญหา
ส่วนตวัได ้พร้อมทั้งให้ความไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั เต็มใจท่ีจะร่วมมือกนัทาํงานได้ประสบ
ผลสาํเร็จ  
  
  9.  ความคิดริเร่ิม (Creativity) หมายถึง การได้รับโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ แก่
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งแสวงหาวิธีการทาํงานใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงผลการทาํงาน
เพื่อตนเองและส่วนรวม  
  

10.  ความมีอิสระในการทาํงาน (Independence) หมายถึง ความสามารถท่ีจะทาํงานตาม
ลาํพงัโดยไม่ต้องมีการควบคุมอย่างใกล้ชิดจากผูบ้ ังคบับัญชา และความสามารถใช้ความคิด
วจิารณญาณของตนเองตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ  
 

11.  ระเบียบวินยัในการทาํงาน (Moral Values) หมายถึง กฎ ระเบียบหรือขอ้บงัคบัของ
บริษทั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เพื่อใหพ้นกังานมีระเบียบในการทาํงาน  

 
  12.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความ
ยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือทาํงาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลสาํเร็จ  
  

13.  ความรับผิดชอบในการทาํงาน (Responsibility) หมายถึง ความตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย และมีอาํนาจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  

 
  14.  ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความแน่นอนคงทนของตาํแหน่งงาน
และองคก์าร ตลอดจนความถาวรในการจา้งงาน  
  

15.  การบริการสังคม (Social Service) หมายถึง การปฏิบติัรับใชแ้ละช่วยเหลือสังคม 
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16.  สถานภาพทางสังคม (Social Status) หมายถึง ฐานะ ตาํแหน่ง เกียรติยศของบุคคลท่ี
ปรากฏในสังคม  

 
17.  ความมีมนุษยสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision-Human Relations) หมายถึง 

การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั
อยา่งเป็นปกติสุข และมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี  
  
  18.  ความชาํนาญของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มีความรู้ ความสามารถ และความชํานาญในงานท่ีทํา ตลอดจนมีทักษะในการบังคับบัญชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการทาํงานได ้ 
  
  19.  ความหลากหลายของงาน (Variety) หมายถึง ภารกิจตามหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับปฏิบติั  
  

20.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง สี เสียง อุณหภูมิ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการ
ทาํงาน และการจดับริการสวสัดิการต่างๆ   
 

Smith, Kendall and Hulin (1969) ไดพ้ฒันาแบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job Descriptive 
Index – JDI) ซ่ึงแบบสอบถามมีตวัเลือกใหต้อบ 3 ระดบั คือ ใช่ ไม่แน่ใจ ไม่ใช่ และปัจจยัในการวดั
ประกอบดว้ยความพึงพอใจในงาน 5 ดา้นคือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นรายได ้ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อนร่วมงาน Smith และคณะไดร้ายงาน ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ
แบบทดสอบดงักล่าววา่มีค่า r = .79 ส่วนความเท่ียงภายในของความพึงพอใจในงานแต่ละดา้นมี
ดงัน้ี ดา้นลกัษณะงาน (r = .84)  ดา้นรายได ้(r = .80)  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (r = .86)  ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน (r = .88)  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (r = .86) ปรัชญาพื้นฐานของแบบทดสอบแบบน้ีข้ึนอยูก่บั
ความเช่ือของคนงานท่ีจะอธิบายถึงส่ิงต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้ถา้เกิดความพึงพอใจเป็นส่วนใหญ่ก็
แสดงว่าคนงานมีความพึงพอใจในงาน แบบสอบถามคาํบรรยายลักษณะงานน้ีแต่ละด้าน
ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 9 ถึง 18 ขอ้ และสามารถนาํไปใชว้ดัความพึงพอใจในการทาํงานในองคก์ร
หลายประเภทท่ีมีคนงานทุกระดบัการศึกษา และทุกระดบัรายได้ แบบสอบถาม JDI ใชเ้วลาในการ
ดาํเนินการประมาณสิบห้านาที และวิธีการวดัโดยใช้แบบสอบถามคาํบรรยายลักษณะงานมี
ประโยชน์หลายอยา่งเช่น (1) มีความง่ายพอท่ีพนกังานจะทาํความเขา้ใจและดาํเนินการทดสอบเอง
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ได ้(2) มีความสัมพนัธ์อยา่งชดัเจนต่องาน และ(3) มีการนาํไปใชอ้ยา่งกวา้งขวางจนสามารถนาํผล
มาเปรียบเทียบกนัได ้ 

 
แบบสอบถามคาํ บรรยายลกัษณะงาน หรือแบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job Description 

Index - JDI) ของ Smith et al. (1969 อา้งถึงใน เมธี, 2542: 16) ท่ีสร้างข้ึนคร้ังแรกในปี 1969 นั้น ได้
มีการปรับปรุงใหม่ในปี 1985 โดยวดัความพึงพอใจในงาน แบ่งเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นรายได ้ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อนร่วมงาน แบบวดัจะประกอบไป
ดว้ยคาํคุณศพัท์ หรือขอ้ความท่ีอธิบายลกัษณะงานในแต่ละด้านโดยท่ีด้านลกัษณะงาน ด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อนร่วมงาน มีดา้นละ 18 ขอ้ ส่วนดา้นรายได ้และดา้นโอกาสกา้วหนา้ มี
ดา้นละ 9 ขอ้ รวมเป็น 72 ขอ้ Smith และคณะหาคุณภาพของแบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job 
Description Index - JDI) โดยใชค้วามเท่ียงแบบสอดคลอ้งภายในดว้ยวิธีแบ่งคร่ึงมาตรวดัจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 80 คน พบวา่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง .80 ถึง .88 ในมาตรวดัแยกเป็น 5 ดา้น 
 

อภิสิทธ์ิ อนนัตนาถรัตน (2539) ไดพ้ฒันาแบบวดัความพึงพอใจ โดยใช้แบบวดัดชันี
พรรณนางาน (Job Description Index - JDI) และแบบวดัลกัษณะงานทัว่ไป (Job in General -JIG) 
ตามแนวคิดของ Smith และคณะ ฉบบัปรับปรุงใหม่ (Smith, 1985) โดยแปลขอ้กระทงเป็น
ภาษาไทยจากแบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job Description Index - JDI) จาํนวน 72 ขอ้ แบ่งเป็นดา้น
ลกัษณะงาน 18 ขอ้ ดา้นรายได ้9 ขอ้ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 9 ขอ้ ดา้นการบงัคบับญัชา 18 ขอ้ และ
ดา้นเพื่อนร่วมงาน 18 ขอ้ และจากแบบวดัลกัษณะงานทัว่ไป (Job in General - JIG) จาํนวน 18 ขอ้
รวมเป็น 90 ขอ้ และไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขเพื่อให้ถูกตอ้งเหมาะสมยิ่งข้ึนโดยศาสตราจารย ์      
ดร.ชยัพร วิชชาวุธ โดยนาํ ไปหาคุณภาพของเคร่ืองมือวดักบักลุ่มตวัอย่างพนกังานของบริษทั
ประกนัวินาศภยัต่าง ๆ ท่ีเป็นนกัศึกษาของสถาบนั ประกนัภยัไทย จาํนวน 95 คน เป็นผูต้อบแลว้
คดัเลือกฉบบัท่ีสมบูรณ์มา 89 ชุด มาคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้กระทงแต่ละขอ้
กบัผลรวมของขอ้กระทงอ่ืนทั้งหมดของแบบวดัความพึงพอใจในแต่ละดา้น (Correlated Item-Total 
Correlation) แลว้นาํ มาหาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียง โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิความคงท่ีภายใน
แบบอลัฟา (Cronbach's Coefficient of Internal Consistency) โดยคาํนวณตามความพึงพอใจในแต่
ละดา้น และเน่ืองจากแบบวดัความพึงพอใจในดา้นรายได้ และดา้นโอกาสกา้วหน้า มีจาํนวนขอ้
กระทงดา้นละ 9 ขอ้ ดงันั้นในการคิดคะแนนในดา้นรายได้ และดา้นโอกาสกา้วหนา้ ผูว้ิจยัจะนาํ 
ผลรวมคะแนนในแต่ละดา้นซ่ึงมี 9 ขอ้ มาคูณกบั 2 ค่าท่ีไดจ้ะเป็นคะแนนในดา้นนั้นๆ ของผูต้อบ
แบบสอบถาม เช่นเดียวกบัท่ี Smith ไดด้าํเนินการไว ้ผลการวิเคราะห์ขอ้กระทงรายขอ้ของแบบวดั
ดชันีพรรณนางาน (Job Description Index - JDI) ทั้ง 5 ดา้น สรุปไดคื้อ 
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1.  ดา้นลกัษณะงาน เม่ือวิเคราะห์ 18 ขอ้ พบวา่ไดข้อ้กระทงท่ีมีคุณภาพจาํนวน 17 ขอ้โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา เท่ากบั .81 
 

2.  ดา้นรายได ้ เม่ือวิเคราะห์ 9 ขอ้ พบวา่ไดข้อ้กระทงท่ีมีคุณภาพจาํนวน 8 ขอ้ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟา เท่ากบั .88 

 
3.  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ เม่ือวเิคราะห์ 9 ขอ้ พบวา่ไดข้อ้กระทงท่ีมีคุณภาพทั้ง 9 ขอ้ โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิอลัฟา เท่ากบั .87 
 

4.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา เม่ือวิเคราะห์ 17 ขอ้ พบวา่ไดข้อ้กระทงท่ีมีคุณภาพทั้ง 17 ขอ้ โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา เท่ากบั .88 
 

5.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน เม่ือวิเคราะห์ 18 ขอ้ พบวา่ไดข้อ้กระทงท่ีมีคุณภาพทั้ง 18 ขอ้ โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา เท่ากบั .90 และผลการวเิคราะห์ขอ้กระทงของแบบวดัลกัษณะงานทัว่ไป (Job 
in General - JIG) เม่ือวิเคราะห์ 18 ขอ้ พบว่าไดข้อ้กระทงท่ีมีคุณภาพทั้ง 18 ขอ้ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟา เท่ากบั .88 รวมเป็นขอ้กระทงท่ีมีคุณภาพทั้งส้ิน 87 ขอ้ 
 

Spector (1985) ไดพ้ฒันาแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction 
Survey; JSS) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัทั้งหมด 9 ดา้น ดงัน้ี 

 
1.  เงินเดือน/ค่าตอบแทน (pay) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกพึงพอใจเก่ียวกบั

เงินเดือนท่ีได้รับ การได้รับการเพิ่มเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ รวมทั้งความ
เหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ซ่ึงเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความพอเพียงในการ
ดาํรงชีวติ และมีความยติุธรรมในสภาพการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน 

 
2.  โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งงาน (promotion) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจใน

การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง หรือเล่ือนระดับให้สูงข้ึนกว่าเดิมในระยะเวลาท่ีเหมาะสม โดยมี
หลกัเกณฑ์ในการพิจารณาอยา่งยุติธรรม รวมถึงหลกัเกณฑ์การพิจารณาบทลงโทษท่ีเหมาะสมกบั
การกระทาํความผิด การท่ีบุคคลใดๆไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในเวลาท่ีเหมาะสม แสดงว่า
บุคคลนั้นๆ มีความสามารถในการปฏิบติั และมีความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน เกิดความภูมิใจ 
และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
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3.  การนิเทศ (supervision) หมายถึง ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัวิธีการนิเทศ
งานจากผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ การมอบหมายงาน การแนะนาํวิธีการปฏิบติังาน การช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังาน และการติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน การนิเทศเป็นกระบวนการท่ีช่วยในการ
ควบคุมการปฏิบติังาน เพื่อช้ีแนะใหผู้ป้ฏิบติังานไดเ้ขา้ใจถึงวธีิการปฏิบติังาน ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 

 
4.  สวสัดิการ (benefit) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดรั้บสวสัดิการต่างๆ เช่น วนัลา 

วนัหยดุประจาํปี ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล และการเยี่ยมเม่ือเจ็บป่วย สวสัดิการเป็นส่ิงหน่ึง
ท่ีหน่วยงานหรือองคก์ารสามารถจดัให้เพิ่มข้ึนนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ เพื่อเป็น
การสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน  

 
5.  ส่ิงตอบแทน/รางวลั (contingent reward) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดรั้บรางวลัท่ีมี

คุณค่าทางจิตใจ เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนกบัการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ เช่น การไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชย การไดรั้บความไวว้างใจ และการไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน เป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคคลนั้นๆ 
เกิดความภูมิใจในตนเอง เกิดความมั่นใจในความสามารถท่ีได้ปฏิบัติ ทาํให้บุคคลนั้ นๆ เกิด
แรงจูงใจท่ีจะพฒันาการปฏิบติังานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนไปเร่ือยๆ 

 
6.  วิธีการปฏิบติังาน (operating procedures) หมายถึง ความพึงพอใจในขั้นตอนการ

ปฏิบติังาน ท่ีมีกาํหนดขอบเขตและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ รวมทั้งขอ้กาํหนดและกฎระเบียบในการ
ปฏิบติังาน การปฏิบติังานในหน่วยงานใดๆ นั้นโดยเฉพาะงานท่ีปฏิบติัมีความหลากหลายและเป็น
งานท่ีมีความสําคญัทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้นแลว้นั้น การกาํหนดขั้นตอน ขอบเขต และหน้าท่ีความ
รับผิดชอบไวช้ัดเจน จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานตามขั้นตอนและขอบเขตหน้าท่ีได้
อยา่งถูกตอ้งเหมาะสม  

 
7.  ผูร่้วมงาน (coworkers) หมายถึง ความพึงพอใจในการได้รับความร่วมมือในการ

ปฏิบติังานและสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ในการทาํงานร่วมกนัเป็นหน่วยงานเดียวกนัมี
ความจาํเป็นจะตอ้งสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั เพื่อทาํใหเ้กิดการปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งดี และมี
ประสิทธิภาพ เม่ือหน่วยงานใดมีการกระทาํระหวา่งเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการช่วยเหลือในการทาํงาน
ซ่ึงกนัและกนั ทาํใหเ้กิดบรรยากาศการทาํงานท่ีมีความสุข ยอ่มส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
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8.  ลกัษณะงาน (nature of work) หมายถึง ความพึงพอใจในประเภทของงาน ความชดัเจน
ของงาน ความน่าสนใจ และความทา้ทายของงาน รวมทั้งปริมาณงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบมี
ความเหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จได ้จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกต่องานท่ีทาํ
อยู่วา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ และมีความทา้ทายต่องานนั้นๆ ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจท่ีจะ
ทาํงานนั้นๆ 

 
9.  การติดต่อส่ือสาร (communication) หมายถึง ความพึงพอใจในลกัษณะ และรูปแบบการ

ติดต่อส่ือสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยทั้งท่ีเป็นคาํพูดและลายลกัษณ์อกัษร ทาํให้เกิด
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันภายในหน่วยงาน ทาํให้การปฏิบติังานเป็นไปอย่าง
ราบร่ืนและบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงเป็นการติดต่อกบับุคคลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานท่ีเป็นการ
แลกเปล่ียนความหมายในเร่ืองต่างๆ เพื่อทาํให้เกิดความเขา้ใจผูอ่ื้นและเขา้ใจตวัเอง และพยายามทาํ
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ทั้งน้ีเพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกนั ทั้งดา้นของความคิดเห็น ทศันคติ 
ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ ความตอ้งการ ค่านิยม เพื่อให้เกิดการรับรู้ในส่ิงท่ีตอ้งการและ
จาํเป็นในการปฏิบติั การส่ือสารเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั และเป็นส่ิงสาํคญัในการสร้างความพึงพอใจในงานได ้
 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

Kanchier and Unruh (1989) พบวา่ ลกัษณะต่างๆ ของส่ิงแวดลอ้มในงาน เช่น ธรรมชาติ
ของงาน หวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน โครงสร้าง
ขององคก์าร นโยบายและการปฏิบติั เป็นตน้ บุคคลอาจไดรั้บความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจจากส่ิง
เหล่าน้ี ปัจจยัทางสังคม เศรษฐกิจ และประวติัศาสตร์ ดา้นงาน ดา้นการใชเ้วลาวา่ง ดา้นครอบครัว 
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล และดา้นการรับรู้สถานการณ์ 
 

Loughead and Black (1990) พบวา่ ปัจจยัสําคญัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานของบุคลากรคือ 
ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเขาตอ้งการกบั
ส่ิงท่ีเขาไดรั้บจากงาน ส่วนปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลทางออ้มต่อการเปล่ียนงาน ไดแ้ก่ ค่านิยมส่วนตวั และ
ค่านิยมดา้นอาชีพ สถานภาพของชีวิต ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง และโอกาสในการเปล่ียน
งาน  
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Sourdif (2004) ไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่โดยส่วนใหญ่แลว้ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน (intent to stay) นั้นประกอบดว้ย ความพึงพอใจในตวังาน 
(satisfaction at  work) ความพึงพอใจในการบริหาร (satisfaction  with  administration) ความผกูพนั
ในองค์การ (organization commitment) และการยึดเหน่ียวกนัในกลุ่มผูร่้วมงาน (work group 
cohesion) หลงัจากนั้นจึงไดท้าํการหาตวัแปรทาํนายความตั้งใจคงอยูใ่นการทาํงานของพยาบาล 221 
คนท่ีทาํงานในศูนยก์ารแพทยใ์นมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงในแคนาดา พบวา่ ความพึงพอใจในตวังาน 
และความพึงพอใจในการบริหาร เป็นตวัแปรท่ีดีในการทาํนายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยู่
ในการทาํงาน   
 

Zmud, Anthony, and Stair (1971 อา้งใน ฉตัรวิบูลย ์  ฉาวเกียรติ, 2540) พบวา่ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนงานไวถึ้ง 13 ปัจจยัดว้ยกนั คือ รูปแบบการดาํเนินชีวิตในแง่ภูมิศาสตร์ งาน 
วฒันธรรมของนายจ้าง นโยบายการพฒันาอาชีพ การส่ือสารของนาย จา้ง นโยบายของนายจา้ง 
ลกัษณะของนายจา้ง  ลกัษณะของงาน ส่ิงท่ีตอ้งการจากลูกจา้ง ลกัษณะของหัวหน้างาน ค่าจา้ง 
ผลประโยชน์และการประกนั 

 
เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2533)  ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์าร: 

ศึกษากรณีสหกรณ์การเกษตรในประเทศไทย พบว่า ความพึงพอใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์
โดยตรงต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารและความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งสองมีลกัษณะเชิงลบ 
นัน่คือ บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงานน้อย มีความโน้มเอียงท่ีจะมีความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารสูง 

 
ปริชาติ  ตนัติวฒัน์ (2538) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ของพยาบาลประจาํการในกรุงเทพมหานคร สังกดั
กรมการแพทย์กระทรวงสาธารณสุข พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลและความพึงพอใจในการทาํงาน
ร่วมกนัทาํนายความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได้ โดยมีตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานได้ 6 ตวัแปร คือ ความก้าวหน้าในงาน ลกัษณะของงาน อายุ สภาพการทาํงาน 
ค่าตอบแทน และความมัน่คง 

 
สุเทพ  พวัศิริ (2543) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาโรงงานผลิตภณัฑ์ยางสําเร็จรูป ผลการศึกษาพบว่า เม่ือ
เปรียบเทียบความพึงพอใจของปัจจยัในด้านเงินเดือน สภาพการจา้งงาน โอกาสก้าวหน้า ความ
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ชดัเจนของงาน และความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  ส่วนปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน สภาพการจา้งงาน และชัว่โมงการทาํงาน 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  การวิจยัยงัช้ีให้เห็นอีกวา่ 
บุคลิกภาพของผูท่ี้เป็นหัวหน้างาน การจดัสภาพการจา้งท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน 
และการออกแบบการทาํงานให้มีการเขา้กะนอ้ยท่ีสุด การมอบหมายงานท่ีมีเป้าหมายการทาํงานท่ี
ชดัเจน โครงสร้างการทาํงานท่ีเสริมความกา้วหน้าในการทาํงาน จะช่วยลดระดบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังานลงไปได ้

 
อมรรัตน์  สว่างอารมย ์(2549) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

และความพึงพอใจในงานกับความตั้ งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา
โรงงานผลิตขนมปังตวัอยา่ง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีอายุ ช่วงเวลาการทาํงาน และ
ลกัษณะของบ้านพกัต่างกัน มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั (p<0.05) 
พนักงานฝ่ายผลิตท่ีมีสภาพแวดล้อมในการทาํงานด้านความเข้มของแส ง อุณหภูมิ การวางผงั
สถานท่ีทาํงาน และความปลอดภยัในการทาํงานต่างกนั มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญั (p<0.05) ความพึงพอใจในงานของพนกังาน ดา้นลกัษณะงานโอกาสความกา้วหนา้
ในงาน ผลตอบแทน และผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงานอยา่งมี
นยัสําคญั (p<0.01) เช่นเดียวกนักบัความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทาง
ลบกบัความตั้งใจลาออกจากงานอยา่งมีนยัสําคญั (p<0.05) เพื่อเป็นการลดความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงานฝ่ายผลิต ควรส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในงานมากข้ึน ปรับปรุงตาราง
ช่วงเวลาทาํงานและจดัสวสัดิการบา้นพกั สําหรับสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น ดา้นความเขม้
ของแสง ดา้นอุณหภูมิ ดา้นการวางผงัสถานท่ีทาํงาน และความปลอดภยัในการทาํงานควรไดรั้บ
ปรับปรุงใหมี้มาตรฐานมากข้ึน 
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ตารางที ่2  สรุปวรรณกรรมและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
 

ผู้ศึกษา / เร่ืองทีศึ่กษา ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา ผลการศึกษา 
O’Reilly et al. (1991) 

ค่านิยมส่วนบุคคลและ
วฒันธรรมองคก์าร: วธีิการ
ประเมินความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร  

ค่านิยม โดยแบ่งเป็นดา้น 
ดงัน้ี 
1.ความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 
2.ความมัน่คง 
3.ความเคารพนบัถือ 
4.ความมุ่งเนน้ผลงาน 
5.ความละเอียดรอบคอบ 
6.ความแขง็ขนั 
7. ความแน่วแน่ 
8.การทาํงานเป็นทีม 

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั
องคก์าร เป็นตวัแปรอิสระท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงาน ความ
ผกูพนักบัองคก์าร และความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์าร 

Tapeci (2001) 

ผลกระทบของความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคล
กบัองคก์าร ต่อทศันคติใน
การทาํงานของพนกังานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมใน
ประเทศตุรกี 

ค่านิยม โดยแบ่งเป็นดา้น 
ดงัน้ี 
1.ความซ่ือสัตย ์ 
2.การทาํงานเป็นทีม  
3.ความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  
4.ความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้   
5.การพฒันาพนกังาน  
6.ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
7.ความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์  

คุณลักษณะทาง ไม่มีผลต่อความ
พึงพอใจในการทาํงาน วฒันธรรม
อ ง ค์ ก า ร มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ค ว า ม         
พึงพอใจในการทํางานมากกว่า
ค่ า นิย ม ส่วนบุค คล  แล ะ ควา ม
ส อ ด ค ล้อ ง ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล กับ
อง ค์ก าร มี ค วา ม สํ าคัญใ นก า ร
พยากรณ์ทศันคติของพนกังาน 
 

Lui et al. (2010)  
ความสอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์าร ความ 
พึงพอใจในงาน และความ
ตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานรัฐในประเทศจีน 

ค่านิยมส่วนบุคคลและ
ค่านิยมขององคก์าร  

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั
องค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน และมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ตั้ ง ใจลา ออกจา กง าน ท่ี ระ ดับ
นยัสาํคญันอ้ยกวา่ 0.01 
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ตารางที ่3  สรุปวรรณกรรมและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน 
 

ผู้ศึกษา / เร่ืองทีศึ่กษา ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา ผลการศึกษา 
Smith et al. (1969) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในงาน 

- สรุปองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 
1. ลกัษณะงาน 
2. ค่าตอบแทน 
3. โอกาสกา้วหนา้ 
4. ผูบ้งัคบับญัชา 
5. เพื่อนร่วมงาน 

Hammer (1971) 
ความพึงพอใจในงานของ
ครูท่ีสอนในชั้นพิเศษ ในรัฐ
ไอโอวา 

ปัจจยัในทฤษฎีของ 
เฮอร์ซเบิร์ก 
-ปัจจยัจูงใจ 
-ปัจจยัคํ้าจุน 

องคป์ระกอบท่ีทาํให้ครูชั้นพิเศษ
พอใจในการทํางาน คือ ความ
เจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน การ
ยอมรับ ส่วนองค์ประกอบท่ีทาํ
ให้เกิดความพึงพอใจ คือ การ
ควบคุมบงัคบับญัชา ความมัน่คง
ในการทํางาน ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล นโยบายและการ
บริหาร ความเป็นอยู่ ส่ วนตัว 
เงินเดือน ลกัษณะของงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 
ตําแหน่ง เพศ สถานภาพการ
สมรส พบว่าความพึงพอใจใน
การทาํงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญั 

Valez (1972) 
ความพึงพอใจใน
องคป์ระกอบภายใน และ
องคป์ระกอบภายนอกของ
งาน 

องคป์ระกอบภายใน ไดแ้ก่  
1. ความสาํเร็จของงาน 
2. การยอมรับนบัถือในผลงาน  
3. ลกัษณะงาน  
4. ความรับผดิชอบในงาน 

1.ผู ้ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจใน
องค์ประกอบภายนอกของงาน 
ซ่ึ ง ไ ด้ แ ก่  เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
ผลประโยชน์เก้ือกูล นโยบาย
การบริหาร ส่วนองคป์ระกอบ 
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ตารางที ่3  (ต่อ)   
   

ผู้ศึกษา / เร่ืองทีศึ่กษา ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา ผลการศึกษา 
Valez (1972) 
(ต่อ) 

5. ความเจริญกา้วหนา้  
องคป์ระกอบภายนอก ไดแ้ก่  
1. สภาพทางกายภาพในการ
ปฏิบติังาน 
2. เงินเดือนและสวสัดิการ  
3. สถานภาพของงาน  
4. การบริหารและการควบคุม 
5. ความมัน่คงในงาน  
6. นโยบายของการบริหาร  
7.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ภายในท่ีพอใจน้อยท่ีสุด ได้แก่ 
ความเจริญกา้วหนา้  
2.ระดับการศึกษา ตําแหน่ง 
ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน มี
ส่วนทาํให้ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

Dessler (2004) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในงาน 

- องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความ  
พึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่  
1. ลกัษณะงาน  
2. ค่าตอบแทน  
3.โอกาสกา้วหนา้  
4. ผูบ้งัคบับญัชา  
5. เพื่อนร่วมงาน   

 
ตารางที ่4  สรุปวรรณกรรมและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

ผู้ศึกษา / เร่ืองทีศึ่กษา ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา ผลการศึกษา 
Loughead and Black 
(1990) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
เปล่ียนงาน 

1.ความพึงพอใจในงาน 
2.ค่านิยมส่วนตวั 
3.ค่านิยมดา้นอาชีพ 
4.สถานภาพของชีวติ  
5.ความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลง  

ปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อการเปล่ียน
งานคือ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึง
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีเขา
ต้องการกับส่ิงท่ีเขาได้รับจาก
งาน ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลทางออ้ม  
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ตารางที ่4  (ต่อ) 
 

  

ผู้ศึกษา / เร่ืองทีศึ่กษา ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา ผลการศึกษา 
Loughead and Black 
(1990) (ต่อ) 

 

6.โอกาสในการเปล่ียนงาน ต่อการเปล่ียนงาน ไดแ้ก่ ค่านิยม
ส่วนตวั ค่านิยมดา้นอาชีพ 
สถานภาพของชีวติ ความพร้อม
ต่อการเปล่ียนแปลง และโอกาส
ในการเปล่ียนงาน 

Sourdif (2004) - ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจ
ท่ีจะคงอยูใ่นงาน (intent to stay) 
ประกอบดว้ย  
1.ความพึงพอใจในตวังาน 
2.ความพึงพอใจในการบริหาร  
3.ความผกูพนัในองคก์าร 
4.ก า ร ยึ ด เ ห น่ี ย ว กั น ใ น ก ลุ่ ม
ผูร่้วมงาน  

เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค 
(2533) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์าร 

 พบว่า  ความพึงพอใจในการ
ทาํงานมีความสัมพนัธ์โดยตรง
ต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกจาก
องค์การและความสัมพนัธ์ของ
ตวัแปรทั้งสองมีลักษณะเชิงลบ 
นั่นคือ บุคคลท่ีมีความพึงพอใจ
ในการทาํงานน้อย มีความโน้ม
เอียงท่ีจะมีความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารสูง 
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ตารางที ่4  (ต่อ) 
 

ผู้ศึกษา / เร่ืองทีศึ่กษา ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา ผลการศึกษา 
ปริชาติ  ตนัติวฒัน์ (2538) 
ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกบั
ความพึงพอใจในการ
ทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ตั้งใจลาออกจากงาน ของ
พยาบาลประจาํการใน
กรุงเทพมหานคร สังกดั
กรมการแพทยก์ระทรวง
สาธารณสุข 

1.ปัจจยัส่วนบุคคล 
2.ความกา้วหนา้ในงาน  
3.ลกัษณะของงาน  
4.สภาพการทาํงาน  
5.ค่าตอบแทน  
6.ความมัน่คง 

พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลและความ
พึงพอใจในการทาํงานร่วมกนั
ทาํนายความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานได ้โดยมีตวัแปรท่ี
สามารถทาํนายความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานได ้6 ตวัแปร คือ 
ความกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะ
ของงาน อาย ุสภาพการทาํงาน 
ค่าตอบแทน และความมัน่คง 

สุเทพ  พวัศิริ (2543)  
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานของพนกังานโรงงาน
อุตสาหกรรม 

1.เงินเดือน 
2.สภาพการจา้งงาน 
3.ชัว่โมงการทาํงาน 
4.โอกาสกา้วหนา้ 
5.ความชดัเจนของงาน  
6.ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

พบว่าปัจจัยด้านความสัมพนัธ์

กับหัวหน้างาน สภาพการจ้าง

งาน และชั่วโมงการทํางาน มี

อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ

โดยรวมอย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงบุคลิกภาพ

ของผูท่ี้เป็นหัวหน้างาน การจดั

สภาพการจา้งท่ีตอบสนองความ

ต้องการของพนักงาน และการ

ออกแบบการทาํงานให้มีการเขา้

กะนอ้ยท่ีสุด การมอบหมายงาน

ท่ีมีเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน 

โครงสร้างการทํางานท่ีเสริม

ความก้าวหน้าในการทาํงาน จะ

ช่วยลดระดับความตั้ งใจท่ีจะ

ลาออกของพนกังานลงไปได ้
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
          
 
 
 
 
 
 
 
      
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

สมมุติฐาน 3 

สมมุติฐาน 1 

สมมุติฐาน 2 

ตวัแปรคุม 

ความพงึพอใจในงาน 

-  ลกัษณะงาน 

-  ค่าตอบแทน 

-  โอกาสกา้วหนา้  
-  ผูบ้งัคบับญัชา  
-  เพื่อนร่วมงาน 
 

ความตั้งใจลาออกจาก
งาน 

 

ตวัแปรอิสระ 

ตวัแปรตาม 

ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองค์การ 
 

ค่านิยมส่วนบุคคล 

-  ความคิดสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่  
-  ความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์  
-  การทาํงานเป็นทีม  
-  ความ มี คุณธ รรมแล ะ
ความซ่ือสัตย ์
-  ความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้  
-  การพฒันาพนกังาน 
 
 ค่านิยมขององค์การ 
-  ความคิดสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่  
-  ความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์  
-  การทาํงานเป็นทีม  
-  ความ มี คุณธ รรมแล ะ
ความซ่ือสัตย ์
-  ความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้  
-  การพฒันาพนกังาน 
 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- ตาํแหน่งงาน 
- ระยะเวลาปฏิบติังาน  
- ธนาคารท่ีปฏิบติังาน 
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สมมติฐานการวจัิย 
 

 สมมติฐานในการศึกษาปัจจยัระหว่าง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ ความ      
พึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน มีดงัน้ี 
  
 1.  ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน
งาน 
 
 2.  ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก
จากงาน 
 
 3.  สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงาน 
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บทที ่3 
 

วธิีการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาตวักาํหนดความ
พึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน โดยทาํการสํารวจ (Survey Method) ดว้ยการออก
แบบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อสอบถามกลุ่มตวัอยา่งตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้
โดยให้กลุ่มตวัอย่างเป็นผูก้รอกแบบสอบถามด้วยตนเอง (Self-Administrated Questionnaires) 
จากนั้นทาํการรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตอ้ง ลงรหสั และนาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ผล
ทางสถิติ  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ไม่รวมธนาคารพาณิชยเ์พื่อ
รายย่อย และธนาคารพาณิชยท่ี์เป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ จาํนวน 13 ธนาคาร ไดแ้ก่ 
ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารเกียรตินาคิน 
ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารทิสโก ้ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารธนชาต 
ธนาคารยโูอบี ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) และธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จาํนวนพนกังาน
รวม 124,754 คน (ขอ้มูลจากธนาคารแห่งประเทศไทย, 2555) และไดก้าํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยใชก้ารคาํนวณจากสูตรของ Yamane (1970 อา้งใน วเิชียร เกตุสิงห์, 2541) ดงัน้ี 
     
   

      
 
 เม่ือ n คือ จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
  N คือ จาํนวนประชากรทั้งหมด 
  e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี
กาํหนด ใหเ้ท่ากบั 0.05  
 

 

n  =       N 
          (1 + Ne2) 
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 จาํนวนประชากรท่ีทาํการศึกษามีทั้งส้ิน 124,754 คน เม่ือแทนค่าในสูตรขา้งตน้ดว้ยขนาด
ของประชากรดงักล่าว ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ทาํใหไ้ดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 
    n  =        124,754 
            1 + 124,754 (0.05)2 
          
        =       400     คน     
 

การเลือกตวัอย่างในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีเลือกตวัอย่างแบบไม่อาศยัหลกัความ
น่าจะเป็น (Non-probability sampling) เน่ืองจากงบประมาณและระยะเวลาอนัจาํกดั ดงันั้นจึงเลือก
วธีิการเก็บตวัอยา่งโดยทาํการส่งลิงคแ์บบสอบถามทางอีเมล ์และใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม
ผา่นทางเวบ็ไซต ์(แบบสอบถาม Online) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้
พฒันาปรับปรุงมาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การ ความ
พึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน ตลอดจนการสอบถามจากผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อกาํหนด
ขอบเขตของการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยัให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการศึกษา โดย
แบบสอบถามน้ีไดแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลทั่วไป จาํนวน 6 ข้อ เป็นแบบตรวจ

รายการ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และธนาคารท่ีปฏิบติังาน เป็นคาํถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเอง 

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร โดยใช้แนวคิด

จาก Tepeci (2001) คือความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การวดัจากค่านิยมส่วนบุคคลกับ
ค่านิยมขององค์การ โดยสร้างคําถามให้คลอบคลุมเน้ือหาท่ีต้องการวดั 6 มิติ คือ ความคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (innovation) ความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ (result orientation) การทาํงานเป็นทีม 
(team orientation) ความมีคุณธรรม และความซ่ือสัตย ์(valuing ethics and honesty) ความมุ่งเนน้ท่ี
ลูกคา้ (valuing customer) และการพฒันาพนกังาน (employee development) และดดัแปลงขอ้
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คาํถามจากงานวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน ความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และความผกูพนัต่องาน” ของนางสาวเหมือนดาว  คุณณะ (2549 : 103 - 
106) จาํนวน 36 ขอ้ และกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามมาตรวดัแบบ 5-point likert scale ซ่ึง
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ใหค้่าคะแนน 5 
เห็นดว้ย    ใหค้่าคะแนน 4 
ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 
ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

 
 ในการคาํนวณหาค่าระดบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร สามารถหาไดจ้ากการ
หาค่าผลต่างของค่าสัมบูรณ์ระหวา่งค่านิยมส่วนบุคคล และค่านิยมขององคก์าร ดงัน้ี 
 

ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร =  l ค่านิยมส่วนบุคคล – ค่านิยมขององคก์าร l 
 
 โดยค่าจากการคาํนวณนาํมาอ่านค่าไดด้งัน้ี 
 
 ค่าคะแนน 0 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งสูงมาก  
 ค่าคะแนน 1 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งสูง  
 ค่าคะแนน 2         หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งปานกลาง 

ค่าคะแนน  3 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งตํ่า 
ค่าคะแนน 4         หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งตํ่ามาก 

 
 จากนั้นทาํการแปลงค่าคะแนนความสอดคลอ้งระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลกบัค่านิยมของ
องคก์าร เพื่อใหเ้ขา้ในไดง่้ายข้ึน โดยระดบัความสอดคลอ้งสูงมากให้ค่าคะแนนเท่ากบั 5 และระดบั
สอดคลอ้งตํ่ามากใหค้่าคะแนนเท่ากบั 1 ดงัน้ี 
 
 ค่าคะแนน 5 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งสูงมาก  
 ค่าคะแนน 4 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งสูง  
 ค่าคะแนน 3         หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งปานกลาง 
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ค่าคะแนน  2 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งตํ่า 
ค่าคะแนน 1         หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งตํ่ามาก 

 
การแบ่งระดบัช่วงคะแนนความสอดคลอ้ง แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยแบ่งช่วงระดบัดว้ย

วธีิการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 

  
 
             =        
                       
                    =            0.8 
 
 จากการพิจารณาอนัตรภาคชั้นของช่วงคะแนนข้างต้น จึงกาํหนดให้แบ่งระดบัคะแนน
ความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 
 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งสูงมาก  
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งสูง  
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่  2.61 – 3.40         หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งปานกลาง 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งตํ่า 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.00 – 1.80         หมายถึง  ระดบัความสอดคลอ้งตํ่ามาก 

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน โดยใชแ้นวคิดของ Smith, Kendall 

and Hulin (1969) ซ่ึงศึกษาปัจจยั 5 ด้าน ได้แก่ ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหน้า 
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน โดยใช้ขอ้คาํถามดดัแปลงจากแบบวดัดชันีพรรณนางาน (Job 
Descriptive Index – JDI) จาํนวน 20 ขอ้ และกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามมาตรวดัแบบ 5-point 
likert scale ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 
 
 
 

        5-1 
         1 

อนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 
   จาํนวนชั้น 
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ในกรณีขอ้ความมีความหมายเชิงบวก  
 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ใหค้่าคะแนน 5 
เห็นดว้ย    ใหค้่าคะแนน 4 
ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 
ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

 
ในกรณีขอ้ความมีความหมายเชิงลบ 
 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ใหค้่าคะแนน 1 
เห็นดว้ย    ใหค้่าคะแนน 2 
ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 
ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 
 
ลกัษณะคาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกและเชิงลบดงัน้ี 
 
1.   ขอ้ความเชิงบวกมี 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 2, 3, 4, 5, 8, 10, 11, 12, 13, 16, 17, 19 

 
2.   ขอ้ความเชิงลบมี 8 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 6, 7, 9, 14, 15, 18, 20 

 
การแบ่งระดบัช่วงคะแนนความพึงพอใจในงาน แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยแบ่งช่วงระดบั

ดว้ยวธีิการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 

  
 
             =        
                       
                    =            0.8 

        5-1 
         1 

อนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 
   จาํนวนชั้น 
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 จากการพิจารณาอนัตรภาคชั้นของช่วงคะแนนข้างต้น จึงกาํหนดให้แบ่งระดบัคะแนน
ความ     พึงพอใจในงาน ดงัน้ี 
 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจสูงมาก  
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจสูง  
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่  2.61 – 3.40         หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจปานกลาง 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจตํ่า 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.00 – 1.80         หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจตํ่ามาก 
 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากงาน โดยใชแ้บบสอบถามซ่ึงดดัแปลง

มาจากงานวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจเปล่ียนงานของ
พนกังาน” ของนางสาวสุภาภรณ์  อินทแพทย ์(2550 : 97) และกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนตาม
มาตรวดัแบบ 5-point likert scale ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 

ในกรณีขอ้ความมีความหมายเชิงบวก 
 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ใหค้่าคะแนน 1 
เห็นดว้ย    ใหค้่าคะแนน 3 
ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 
ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 
 
ในกรณีขอ้ความมีความหมายเชิงลบ 
 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ใหค้่าคะแนน 5 
เห็นดว้ย    ใหค้่าคะแนน 4 
ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 
ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 
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ลกัษณะคาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกและเชิงลบดงัน้ี 
 
1.   ขอ้ความเชิงบวกมี 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5, 7 

 
2.   ขอ้ความเชิงลบมี 8 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 2, 3, 4, 6, 8, 9, 10  

 
การแบ่งระดบัช่วงคะแนนความตั้งใจลาออกจากงานแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยแบ่งช่วง

ระดบัดว้ยวธีิการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 
              
        

      =    
   

      =            0.8 
  

จากการพิจารณาอนัตรภาคชั้นของช่วงคะแนนข้างต้น จึงกาํหนดให้แบ่งระดบัคะแนน
ความตั้งใจลาออกจากงาน ดงัน้ี 
 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงมาก  
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูง  
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่  2.61 – 3.40         หมายถึง  ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานปานกลาง 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานตํ่า 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่  1.00 – 1.80         หมายถึง  ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานตํ่ามาก 

 
 
 
 
 
 
 

       5-1 
         1 

อนัตรภาคชั้น =            คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 
                จาํนวนชั้น 
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การสร้างและการทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 ลาํดบัขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม และการทดสอบมีดงัน้ี 
 
 1.  ศึกษา และรวบรวมเอกสาร ทฤษฎี นิยาม และงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และการตดัสินใจลาออกจากงาน 

 
 2.  สร้างขอ้คาํถามโดยเรียบเรียง และปรับปรุง นาํแนวความคิดท่ีมีอยูม่าดดัแปลง หรือนาํ
แบบสอบถามท่ีเป็นท่ียอมรับมาสร้าง และใชเ้ป็นแบบสอบถามโดยใชข้อ้คาํถามท่ีครอบคลุมนิยาม
ท่ีกาํหนด โดยสร้างเป็นแบบสอบถามประเมินค่าตามแบบของ Likert Scaling  
  
 3.  นาํแบบสอบถามมาหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยให้ประธาน
และกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ไดพ้ิจารณาตดัสินวา่ขอ้คาํถามในแต่ละขอ้ในแบบสอบถาม มี
ความเก่ียวขอ้งและครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษาหรือไม่ รวมทั้งพิจารณาภาษาท่ีใช้วา่สามารถ
เขา้ใจไดง่้าย และมีความเหมาะสมกบัประชากรท่ีตอ้งการศึกษาหรือไม่ จากนั้นนาํมาแก้ไขและ
ปรับปรุงใหม่ตามคาํแนะนาํ 
 
 4.  นาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการหาค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาแลว้ มาทาํการทดสอบ
ความน่าเ ช่ือถือ (Reliability) เพื่อให้แน่ใจว่าคําถามมีความน่าเ ช่ือถือในเชิงสถิติ  โดยนํา
แบบสอบถามไปสอบก่อนใชจ้ริง (Pretest) กบัประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษา จาํนวน 40 ชุด เพื่อทดสอบคาํถามในแต่ละขอ้ว่าสามารถส่ือความหมายไดต้รงตาม
วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวห้รือไม่  

 
 5.  นาํแบบสอบถามมารวบรวมขอ้มูลและทดสอบดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหา
ค่าระดบัความน่าเช่ือถือดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท่ี
ระดบันยัสําคญั 0.05 มาเป็นเคร่ืองมือหาค่าความเช่ือมัน่รายขอ้ และเลือกเฉพาะขอ้คาํถามท่ีมีความ
เช่ือมัน่สูง ค่าความเช่ือมัน่ท่ีไดแ้สดงในภาคผนวก ข 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากทั้งขอ้มูลปฐมภูมิและขอ้มูลทุติยภูมิ ดงัน้ี 
 
 1.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีในการศึกษาจาก
หนงัสือ บทความ งานวจิยั และวทิยานิพนธ์เก่ียวขอ้ง 
 
 2.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการออกแบบสอบถามกบักลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทย 13 ธนาคาร ไดแ้ก่ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงไทย ธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารเกียรตินาคิน ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย ธนาคารทหารไทย 
ธนาคารทิสโก ้ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารธนชาต ธนาคารย-ูโอบี ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด 
(ไทย) และธนาคารไอซีบีซี (ไทย) โดยทาํการส่งลิงคแ์บบสอบถามทางอีเมล์ และให้กลุ่มตวัอย่าง
ตอบแบบสอบถามผา่นทางเวบ็ไซต ์
  

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถามท่ีแจกให้กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 คน นาํมา
ดําเนินการประมวลผล โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยนํา
แบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าดาํเนินการ ดงัน้ี 
 
 1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) เม่ือรับแบบสอบถามคืนมาแลว้ ไดท้าํการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม แลว้ไดท้าํการคดัลอกแบบสอบถามท่ีมีความไม่สมบูรณ์
ออก จนไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 
  
 2.  การลงรหสั (Coding) นาํแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาลงรหสัตามท่ีไดก้าํหนดรหสั
ไวล่้วงหน้า สําหรับแบบสอบถามท่ีเป็นปลายปิด (Closed-End Question) โดยมีการลงรหัสของ
ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี  
 

2.1  เพศ  กาํหนดให ้1 = ชาย และ 2 = หญิง  
 



67 
 

2.2  อายุ กาํหนดให้  1 = ตํ่ากวา่ 25 ปี, 2 = 25 – 35 ปี, 3 = 36 - 45 ปี และ 4 = 46 ปีข้ึน
ไป  
 

2.3  ระดบัการศึกษาสูงสุด กาํหนดให้ 1 = ตํ่ากวา่ปริญญาตรี, 2 = ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า และ 3 = สูงกวา่ปริญญาตรี  
 

2.4  ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั กาํหนดให้ 1 = พนกังานระดบัปฏิบติัการ, 2 = ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้, 3 = ผูบ้ริหารระดบักลาง และ 4 = ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

2.5  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน กาํหนดให้ 1 = ตํ่ากวา่ 1 ปี, 2 = 1 - 3 ปี, 3 = 4 - 6 ปี,     
4 = 7 - 9 ปี และ 5 = 10 ปีข้ึนไป 
 

2.6  ธนาคารท่ีปฏิบติังาน กาํหนดให้ 1 = ธนาคารกรุงเทพ, 2 = ธนาคารไทยพาณิชย,์     
3 = ธนาคารกรุงไทย, 4 = ธนาคารกสิกรไทย, 5 = ธนาคารกรุงศรีอยุธยา, 6 = ธนาคารเกียรตินาคิน, 
7 = ธนาคารซีไอเอ็มบีไทย, 8 = ธนาคารทหารไทย, 9 = ธนาคารทิสโก,้ 10 = ธนาคารธนชาต,       
11 = ธนาคารยโูอบี, 12 = ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) และ 13 = ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด  
 
 3.  การประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อคาํนวณค่าสถิติท่ีใช้ในการ
พรรณนา  
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชค้่ามชัฌิมเลขคณิต (mean) ค่าความ
แปรปรวน (standard deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (correlation) เพื่ออธิบาย
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ  
 
 2.  การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ สอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจออกจากงาน 
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 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) และใชส้ถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 
(Stepwise multiple regression analysis) โดยมีโมเดลในการทดสอบอา้งอิงจาก Liu et al. (2010) 
ดงัน้ี 
 

Y1 = b0 + b1X1 + b2X2+ b3X3+ b4X4+ b5X5+ b6X6 
 
 โดยท่ี  
 Y1 = ความพึงพอใจในงาน  
 X1 = เพศ 
 X2 = อาย ุ

 X3 = ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 X4 = ตาํแหน่งงาน 
 X5 = ระดบัการศึกษา 
 X6 = ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

 

 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทาง
ลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) และใชส้ถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 
(Stepwise multiple regression analysis) โดยมีโมเดลในการทดสอบอา้งอิงจาก Liu et al. (2010) 
ดงัน้ี 
 

Y2  = b0 + b1X1 + b2X2+ b3X3+ b4X4+ b5X5+ b6X6 
 
 โดยท่ี  
 Y2 = ความตั้งใจออกจากงาน 
 X1 = เพศ 
 X2 = อาย ุ

 X3 = ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 X4 = ตาํแหน่งงาน 
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 X5 = ระดบัการศึกษา 
 X6 = ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

 
การทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มีผลต่อความ        

พึงพอใจในงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์
สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) 
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บทที ่4 
 

ผลการวจิัยและข้อวจิารณ์ 
 

ผลการวจัิย 

 
 การวิจยัเร่ืองตวักาํหนดความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน
ธนาคาร ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคาร ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และธนาคารทีป่ฏิบัติงาน 
 
ตารางที ่5  จาํนวนและร้อยละของพนกังานธนาคาร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล                           
                                                                                                                               (n  = 400) 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ 
                ชาย 
                หญิง 

 
117 
283 

 
29.3 
70.7 

2.  อายุ 
                ต ํ่ากวา่ 25 ปี 
                25 – 35 ปี 
                36 – 45 ปี 
                46 ปีข้ึนไป 

 
49 

226 
96 
29 

 
12.3 
56.4 
24.0 
 7.3 

3.  ระดับการศึกษา 
                  ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี 
                  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
                สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
0 

313 
87 

 
0 

78.2 
21.8 
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ตารางที ่5 (ต่อ) 
                                                                                                                               (n  = 400) 

 
จากตารางท่ี 5 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างพนกังานธนาคาร จาํนวน 400 คน มีลกัษณะปัจจยัส่วน

บุคคล ดงัน้ี 
 

 เพศ: กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.7 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
29.3 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

4.  ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
                 พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

       ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
     ผูบ้ริหารระดบักลาง  

      ผูบ้ริหารระดบัสูง 

 
299 
82 
16 
3 

 
74.8 
20.4 
 4.0 
 0.8 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
       ตํ่ากวา่ 1 ปี    

      1 - 3 ปี  
     4 - 6 ปี    

      7 - 9 ปี 
     10 ปีข้ึนไป 

 
46 

137 
122 
48 
47 

 
11.5 
34.3 
30.5 
12.0 
11.7 

6.  ธนาคารทีป่ฏิบัติงาน 
                   ธนาคารกรุงเทพ   
                 ธนาคารไทยพาณิชย ์   
                 ธนาคารกรุงไทย   
                 ธนาคารกสิกรไทย   
                 ธนาคารกรุงศรีอยธุยา 
                 ธนาคารทหารไทย 

     ธนาคารซีไอเอม็บี ไทย 

 
92 
83 
71 
82 
39 
26 
7 

 
23.0 
20.7 
17.7 
20.5 
 9.8 
 6.5 
 1.8 
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 อาย:ุ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 25 – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.4 รองลงมา คือ อายุ 
36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.0, อายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.3 และอาย ุ46 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อย
ละ 7.3 ตามลาํดบั 
 
 ระดบัการศึกษา: กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
คิดเป็นร้อยละ 78.2, ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 21.8 และไม่มีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
 

ตาํแหน่งงานปัจจุบนั: กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีตาํแหน่งงานในระดบัพนักงานระดับ
ปฏิบติัการคิดเป็นร้อยละ 74.8 รองลงมาคือระดบัผูบ้ริหารระดบัตน้คิดเป็นร้อยละ 20.4, ระดบั
ผูบ้ริหารระดบักลางคิดเป็นร้อยละ 4.0 และระดบัผูบ้ริหารระดบัสูงคิดเป็นร้อยละ 0.8 ตามลาํดบั 
 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน: กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 - 3 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4 - 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.5, 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7 - 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.0, ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10 ปี ข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 11.7 และระยะเวลาในการปฏิบติังานตํ่ากวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.5 ตามลาํดบั 

 
ธนาคารท่ีปฏิบติังาน: จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 13 ธนาคาร มีผูต้อบแบบสอบถามกลบัมา

ทั้งส้ิน 7 ธนาคาร กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยู่ท่ีธนาคารกรุงเทพ คิดเป็นร้อยละ 23.0 
รองลงมาคือ ธนาคารไทยพาณิชย ์ คิดเป็นร้อยละ 20.7, ธนาคารกสิกรไทยคิดเป็นร้อยละ 20.5, 
ธนาคารกรุงไทยคิดเป็นร้อยละ 17.7, ธนาคารกรุงศรีอยุธยา คิดเป็นร้อยละ 9.8, ธนาคารทหารไทย
คิดเป็นร้อยละ 6.5, ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย คิดเป็นร้อยละ 1.8 และไม่มีกลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังานท่ี
ธนาคารเกียรตินาคิน ธนาคารทิสโก ้ธนาคารธนชาต ธนาคารยูโอบี ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) และ
ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย)  
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ความ  
พงึพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานธนาคาร 
 
ตารางที ่6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร เก่ียวกบั 

ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ  S.D. ระดับ 
1.  ดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 3.95 0.679 สูง 
2.  ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ 4.25 0.583 สูงมาก 
3.  ดา้นการทาํงานเป็นทีม 4.14 0.636 สูง 
4.  ดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ 4.46 0.556 สูงมาก 
5.  ดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ 
6.  ดา้นการพฒันาพนกังาน 

4.38 
4.21 

0.567 
0.633 

สูงมาก 
สูงมาก 

รวม 4.23 0.539 สูงมาก 
 
จากตารางท่ี 6 แสดงระดบัความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร เก่ียวกบัความสอดคล้อง

ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบั
องค์การโดยรวม อยู่ในระดบัสูงมาก (  = 4.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความคิด
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ และดา้นการทาํงานเป็นทีม พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.95 และ 4.14 ตามลาํดบั) ส่วนดา้นความมุ่งเนน้เพื่อ
ผลลัพธ์ ด้านความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย์ ด้านความมุ่งเน้นท่ีลูกค้า และด้านการพฒันา
พนกังาน พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง
มาก (  = 4.25, 4.46, 4.38 และ 4.21 ตามลาํดบั) 

 
ตารางที ่7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร เก่ียวกบั 

ความพึงพอใจในงาน 
 

ความพงึพอใจในงาน  S.D. ระดับ 
1.  ดา้นลกัษณะงาน 3.75 0.907 สูง 
2.  ดา้นค่าตอบแทน 3.60 0.880 สูง 



74 
 

ตารางที ่ 7  (ต่อ) 
 

   

ความพงึพอใจในงาน  S.D. ระดับ 
3.  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 3.57 0.867 สูง 

4.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 3.81 0.883 สูง 
5.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน 3.86 0.746 สูง 

รวม 3.72 0.719 สูง 

 
จากตารางท่ี 7 แสดงระดบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร เก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน

พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม อยูใ่นระดบัสูง (  = 3.72) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านลกัษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาส
กา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อนร่วมงาน พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ในงานอยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด (  = 3.75, 3.60, 3.57, 3.81 และ 3.86 ตามลาํดบั) 
 
ตารางที่ 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร เก่ียวกบั  

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

ความตั้งใจลาออกจากงาน  S.D. ระดับ 

รวม 2.43 1.058 ต ่า 

 
จากตารางท่ี 8 แสดงระดบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร เก่ียวกบัความตั้งใจลาออก

จากงาน พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากงานโดยรวม อยู่ในระดบัตํ่า 
(  = 2.43)  
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที ่9  ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน โดยมีตวัแปรตามคือความ      
   พึงพอใจในงาน  
 

ตัวแปรอสิระ 
 ความพงึพอใจในงาน  

B Beta R2 

(Adjust) 
R2 

change 
F 

Change 
Sig. 

1. ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
     (Constant) 

 
3.611 

 .073 
(.061) 

.073 6.286 .000** 

     เพศ -.077 -.049    .313 
     อาย ุ .206 .218    .001** 
     ระดบัการศึกษา -.141 -.082    .102 
     ตาํแหน่งงาน .193 .156    .011* 
     ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

-.059 -.095    .159 

2. ความสอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์าร 

.849 .636 .466 
(.458) 

.393 58.096 .000** 

หมายเหตุ: * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 9 เป็นการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอนโดยมีตวัแปรตาม 
คือ ความพึงพอใจในงาน และตวัแปรอิสระคือ ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน) และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ซ่ึงในการ
วิเคราะห์ไดท้าํการวิเคราะห์ 2 ขั้นตอนคือ ในขั้นท่ีหน่ึงใส่ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล และขั้นท่ีสอง
เพิ่มตวัแปรความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ผลการวิเคราะห์ในขั้นท่ีหน่ึงพบว่าสมการมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลสามารถอธิบายความพึงพอใจในงานได ้
ร้อยละ 6.1 ซ่ึงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยปัจจยั
ทางดา้นอายุ และตาํแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานท่ีระดบันยัสําคญั 
.01 และ .05 ตามลาํดบั หมายความว่าเม่ืออายุ และตาํแหน่งงานสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานจะ
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สูงข้ึนดว้ย ส่วนเพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 

เม่ือเพิ่มตวัแปรความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การเขา้ไปในสมการถดถอย พบว่า 
สมการมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การสามารถ
อธิบายความพึงพอใจในงานไดเ้พิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 45.8 และเม่ือพิจารณาจากค่า Beta พบวา่ความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน หมายความ
ว่าเม่ือระดบัของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานจะสูงข้ึน
ด้วย ดังนั้ นจึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1 ท่ีว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
 
ตารางที ่10  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในดา้นต่างๆ  

 กบัความพึงพอใจในงาน  
 

ปัจจัย  1 2 3 4 5 6 
1. ดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่       
2. ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ .777**      
3. ดา้นการทาํงานเป็นทีม .689** .792**     
4. ดา้นความมีคุณธรรมและความ  
    ซ่ือสัตย ์

.615** 
 

.811** 
 

.733** 
    

5. ดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ 
6. ดา้นการพฒันาพนกังาน 

.649** 

.736** 
.789** 
.798** 

.707** 

.753** 
.827** 
.719** .739**  

7. ความพึงพอใจในงาน .631** .611** .621** .449** .456** .594** 
หมายเหตุ : ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ตารางท่ี 10 พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การด้านความคิดสร้างสรรค ์      
ส่ิงใหม่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .631 หมายความว่า เม่ือระดบัของความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองคก์ารดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่สูงข้ึน ความพึงพอใจในงานจะสูงข้ึนดว้ย 
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ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การด้านความมุ่งเน้นเพื่อผลลพัธ์ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั .611 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้น
ความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์สูงข้ึน ความพึงพอใจในงานจะสูงข้ึนดว้ย 

ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความพึงพอใจในงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
เท่ากบั .621 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นการทาํงาน
เป็นทีมสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานจะสูงข้ึนดว้ย 
 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การด้านความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .449 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคล
กบัองคก์ารดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตยสู์งข้ึน ความพึงพอใจในงานจะสูงข้ึนดว้ย 
 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การด้านความมุ่งเน้นท่ีลูกค้า มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั .456 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้น
ความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้สูงข้ึน ความพึงพอใจในงานจะสูงข้ึนดว้ย 
 

ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นการพฒันาพนกังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความพึงพอใจในงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
เท่ากบั .594 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นการพฒันา
พนกังานสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานจะสูงข้ึนดว้ย 
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ตารางที ่11  ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน โดยมีตวัแปรตามคือความ          
                    ตั้งใจลาออกจากงาน 
 

ตัวแปรอสิระ 
  ความตั้งใจลาออกจากงาน  

B Beta R2 

(Adjust) 
R2 

change 
F 

Change 
Sig. 

1. ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
    (Constant) 

 
2.44 

 .126 
(.116) 

.126 11.613 .000** 

     เพศ .170 .073    .119 
     อาย ุ -.463 -.333    .000** 
     ระดบัการศึกษา .348 .137    .005** 
     ตาํแหน่งงาน -.181 -.099    .095 
     ระยะเวลาในการปฏิบติังาน .074 .081    .214 
2. ความสอดคลอ้งระหวา่ง

บุคคลกบัองคก์าร 
-.845 -.431  .306 

(.296) 
.180 29.442 .000** 

หมายเหตุ: ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 11 เป็นการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอนโดยมีตวัแปรตาม 
คือ ความตั้งใจลาออกจากงาน และตวัแปรอิสระคือ ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน) และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึงใน
การวิเคราะห์ไดท้าํการวิเคราะห์ 2 ขั้นตอนคือ ในขั้นท่ีหน่ึงใส่ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล และขั้นท่ี
สองเพิ่มตวัแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ ผลการวิเคราะห์ในขั้นท่ีหน่ึงพบว่า
สมการมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจ
ลาออกจากงานได ้ร้อยละ 11.6 ซ่ึงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆ ของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงาน โดยปัจจยัทางดา้นอายุ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน และ
ระดับการศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความตั้ งใจลาออกจากงานท่ีระดับนัยสําคัญ .01 
หมายความวา่ เม่ืออายุมากข้ึน ความตั้งใจลาออกจากงานจะลดลง และระดบัการศึกษาสูงข้ึน ความ
ตั้งใจลาออกจากงานจะมากข้ึน ส่วนเพศ ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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เม่ือเพิ่มตวัแปรความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การเขา้ไปในสมการถดถอย พบว่า 
สมการมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การสามารถ
อธิบายความตั้งใจลาออกจากงานไดเ้พิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 29.6 และเม่ือพิจารณาจากค่า Beta พบว่า
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารสูงข้ึน ความตั้งใจลาออกจาก
งานจะลดลง ดงันั้นจึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 
ตารางที ่12  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในดา้นต่างๆ     
  กบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

ปัจจัย  1 2 3 4 5 6 
1. ดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่       

2. ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ .777**      
3. ดา้นการทาํงานเป็นทีม .689** .792**     
4. ดา้นความมีคุณธรรมและ
ความซ่ือสัตย ์

.615** 
 

.811** 
 

.733** 
    

5. ดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ 
6. ดา้นการพฒันาพนกังาน 

.649** 

.736** 
.789** 
.798** 

.707** 

.753** 
.827** 
.719** .739**  

7. ความตั้งใจลาออกจากงาน -.476 ** -.410** -.426** -.265** -.281** -.403** 
หมายเหตุ : ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ตารางท่ี 12 พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การด้านความคิดสร้างสรรค ์      
ส่ิงใหม่ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั -.476 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์ารดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่สูงข้ึน ความตั้งใจลาออกจากงานจะลดลง 

 
ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ มีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพนัธ์ เท่ากบั -.410 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร
ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์สูงข้ึน ความตั้งใจลาออกจากงานจะลดลง 

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ารดา้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางลบ
กับความตั้ งใจลาออกจากงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั -.426 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร
ดา้นการทาํงานเป็นทีมสูงข้ึน ความตั้งใจลาออกจากงานจะลดลง 
 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การด้านความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั -.265 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคล
กบัองคก์ารดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตยสู์งข้ึน ความตั้งใจลาออกจากงานจะลดลง 

 
ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ มีความสัมพนัธ์ทางลบ

กับความตั้ งใจลาออกจากงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั -.281 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร
ดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้สูงข้ึน ความตั้งใจลาออกจากงานจะลดลง 
 

ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นการพฒันาพนกังาน มีความสัมพนัธ์ทางลบ
กับความตั้ งใจลาออกจากงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั -.403 หมายความวา่ เม่ือระดบัของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร
ดา้นการพฒันาพนกังานสูงข้ึน ความตั้งใจลาออกจากงานจะลดลง 

 
ตารางที ่13  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความ        

      พึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน  
 

ปัจจัย  1 2 3 
1. ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร    
2. ความพึงพอใจในงาน .638**   
3. ความตั้งใจลาออกจากงาน -.431** -.824**  

หมายเหตุ: ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 ตารางท่ี 13 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .638 และความตั้งใจลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การ และความพึงพอใจในงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั -.431 และ -.824 ตามลาํดบั ซ่ึงจากความสัมพนัธ์
ดงักล่าวพบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในงานในทิศ
ทางบวก และความพึงพอใจในงานจะส่งผลความตั้งใจลาออกจากงานในทศทางลบ หมายความว่า 
เม่ือระดบัของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การสูงข้ึน จะส่งผลให้ความพึงพอใจในงาน
เพิ่มสูงขั้น และความพึงพอใจในงานท่ีเพิ่มสูงข้ึน ส่งผลให้ความตั้งใจลาออกจากงานลดลดงันั้นจึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3 ท่ีวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

ข้อวจิารณ์ 
 

 การวจิยัเร่ือง ตวักาํหนดความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน
ธนาคาร โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ไม่
รวมธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายยอ่ยและธนาคารพาณิชยท่ี์เป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ กลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 400 คน ผูว้จิยัขอนาํเสนอการอภิปรายเก่ียวกบัผลการวจิยั ดงัน้ี 
 

1.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานธนาคารมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การโดยรวม อยู่ในระดบัสูงมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 6 ดา้นพบว่า พนกังานมีความเห็นว่าความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั
องค์การด้านความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย์ ด้านความมุ่งเน้นท่ีลูกคา้ ด้านความมุ่งเน้นเพื่อ
ผลลพัธ์ และด้านการพฒันาพนักงาน อยู่ในระดบัสูงมาก ส่วนด้านการทาํงานเป็นทีม และด้าน
ความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่อยูใ่นระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบทั้ง 6 ดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีความสอดคลอ้ง
ตํ่าท่ีสุดคือด้านด้านความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ รองลงมาคือด้านการทาํงานเป็นทีม ดังนั้นถ้า
ธนาคารมีนโยบายในการสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีม และมีการประยุกตใ์ชแ้นวคิดใหม่ๆในการ
บริหารงาน รวมทั้งสนบัสนุนแนวคิด หรือวธีิการทาํงานใหม่ๆของพนกังานมากข้ึน พนกังานก็จะมี
ความสอดคลอ้งกบัองคก์ารในดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่และดา้นการทาํงานเป็นทีมมากข้ึน 
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จากผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tepeci (2001) ท่ีพบว่าความ
สอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การ โดยวดัจากค่านิยมส่วนบุคคลและค่านิยมขององคก์าร พบว่า 
พนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีค่านิยมส่วนบุคคลสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ด้านความมุ่งเน้นเพื่อผลลัพธ์ ด้านการทาํงานเป็นทีม ด้านความมี
คุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ และดา้นการพฒันาพนกังาน 

 
2.  ความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความพึงพอใจในงานโดยรวม อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความพึงพอใจในการ
ทาํงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
และดา้นเพื่อนร่วมงาน พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 5 ดา้น ซ่ึงดา้นท่ีสูง
ท่ีสุดคือ ดา้นเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน และ 
ดา้นโอกาสกา้วหน้า นัน่คือพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ชอบ
ลกัษณะของงาน รู้สึกภูมิใจกบังานท่ีทาํอยู ่มีความพึงพอใจกบัเงินเดือน ส่ิงจูงใจ และสวสัดิการท่ี
องค์การมอบให้ รวมทั้งมีความพึงพอใจกบัโอกาสท่ีจะไดป้รับเงินเดือน และโอกาสกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน 

 
จากผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Kristof-Brown (1996) เร่ืองความ

สอดคล้องระหว่างความตอ้งการของบุคคลกบัปัจจยัท่ีองค์การมอบให้ (need-supplies fit) ซ่ึง
หมายถึงความเหมาะสมกนัระหวา่งความตอ้งการของบุคคล กบัส่ิงท่ีองคก์ารมอบให้ มีส่วนช่วยให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากช่วยใหค้วามตอ้งการของเขาเหล่านั้นถูกเติมเตม็ 

 
3. ด้านความตั้งใจลาออกจากงาน จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากงานอยู่ในระดบัตํ่า แสดงวา่พนกังานธนาคารรู้สึกพึงพอใจในงานท่ี
ปฏิบติัอยู ่ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sourdif (2004) ไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง พบวา่โดยส่วนใหญ่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน นั้นประกอบดว้ย ความ 
พึงพอใจในตวังาน ความพึงพอใจในการบริหาร ความผูกพนัในองค์การ และการยึดเหน่ียวกนัใน
กลุ่มผูร่้วมงาน และงานวิจัยของปริชาติ  ตนัติวฒัน์ (2538) พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลและความ         
พึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัทาํนายความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได้ โดยมีตวัแปรท่ีสามารถ
ทาํนายความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได ้6 ตวัแปร คือ ความกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะของงาน อาย ุ
สภาพการทาํงาน ค่าตอบแทน และความมัน่คง 
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สมมติฐานที่ 1  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพงึพอใจในงาน  

 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน

ระหวา่งตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน และตวัแปรอิสระคือ ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล (เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน) และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั
องคก์าร พบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงตรงกับขอ้สมมติฐาน คือเม่ือพนักงานมีระดับของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องคก์ารสูง พนกังานจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูง เน่ืองจากพนกังานจะรู้สึกเหมือนเป็นส่วน
หน่ึงกบัองคก์าร ทาํใหมี้ความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการทาํงานและเกิดความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ 

 
 จากตารางท่ี 9 สามารถนาํมาเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ และคะแนน
มาตรฐานไดด้งัน้ี 
 
 Y1 = 3.611 - 0.077 X1 + 0.206 X2 – 0.141 X3 + 0.193 X4 – 0.59 X5 + 0.849 X6 

 
 ZY1 = -0.049 X1 + 0.218 X2 - 0.082 X3 + 0.156 X4 – 0.095 X5 + 0.636 X6 
 
 โดยท่ี  
 Y1 = ความพึงพอใจในงาน  
 X1 = เพศ 
 X2 = อาย ุ

 X3 = ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 X4 = ตาํแหน่งงาน 
 X5 = ระดบัการศึกษา 
 X6 = ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
  
 จากสมการพบว่า อายุ ตาํแหน่งงาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน แสดงว่าเม่ือพนกังานมีอายุมากข้ึน ตาํแหน่งงาน
สูงข้ึน จะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากข้ึน และเม่ือพนักงานมีความสอดคล้อง
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 



84 
 

จากผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ Pate (2004) ท่ีพบว่า ความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความพึงพอใจในการทาํงาน และ
ความผูกพนักบัองค์การ โดยมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก, Liu et al. (2010) ท่ีพบว่าความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ท่ีระดบันยัสําคญัน้อยกว่า 0.01 และ Kristof-
Brown et al. (2005) ท่ีพบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัความ
พึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และความตั้ งใจในการลาออก แต่มีความขัดแยง้กับ
ผลงานวจิยัของ Tepeci (2001) ท่ีวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 
จากผลการทดสอบความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การในแต่ละด้าน โดยการ

วิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การดา้นความคิดสร้างสรรค ์  
ส่ิงใหม่ ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์
ดา้นความมุ่งเน้นท่ีลูกคา้ และดา้นการพฒันาพนกังาน กบัความพึงพอใจในงาน โดยวิธีการหาค่า
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) พบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การทั้ง 6 
ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากธนาคารให้ความสําคญักบัความมี
คุณธรรมและความซ่ือสัตย ์และความมุ่งเน้นท่ีลูกคา้ เพราะธนาคารจะเน้นการบริการเป็นหลัก
เพื่อให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ และตอ้งมีความซ่ือสัตยต่์อลูกคา้ในการให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง และการ
เก็บรักษาขอ้มูลของลูกคา้ เพื่อให้ลูกค้าเกิดความไวว้างใจในการทาํธุรกรรมกับธนาคาร ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีปลูกฝังสู่พนกังานทาํให้พนกังานมีความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และ
ในปัจจุบนัธนาคารให้ความสําคญักบัพนกังานมากข้ึนโดยการส่งเสริมให้พนกังานมีการฝึกอบรม
ในงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้พนกังานมีการพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถ รวมถึงมุ่งเนน้การ
ทาํงานเป็นทีม เพื่อใหเ้ป้าหมายขององคก์ารสาํเร็จ และมีเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มาส่งเสริมการทาํงาน
ให้มีความรวดเร็วและคล่องตวัมากข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งเสริมให้พนกังานมีความพึงพอใจในงาน
เพิ่มมากข้ึน  

 
จากผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tepeci (2001) ท่ีพบว่าความ

สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ 
ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ดา้นความมุ่งเน้นท่ีลูกคา้ และดา้น
การพฒันาพนกังานความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน  
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สมมติฐานที ่2  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ตั้งใจลาออกจากงาน 

  
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน

ระหวา่งตวัแปรตาม คือ ความตั้งใจลาออกจากงาน และตวัแปรอิสระคือ ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
(เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน) และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคล
กบัองคก์าร พบว่าความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออกจากงาน คือเม่ือพนกังานมีระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารสูง พนกังาน
จะมีความตั้งใจลาออกจากงานตํ่า ซ่ึงตรงกบัขอ้สมมติฐาน เน่ืองจากพนกังานรู้สึกเหมือนเป็นส่วน
หน่ึงกบัองคก์าร ทาํใหมี้ความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการทาํงาน และเกิดความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ 
ส่งผลให้เกิดความตั้งใจลาออกจากงานตํ่า ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัตวัแบบของ Wanous (1978) 
ท่ีกล่าววา่เม่ือความตอ้งการส่วนบุคคลมีความเหมาะสมกบัวฒันธรรม และบรรยากาศองคก์าร จะทาํ
ใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน และส่งผลใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร 

 

จากตารางท่ี 11 สามารถนาํมาเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานไดด้งัน้ี 

 
 Y2 = 2.440 + 0.170 X1 – 0.463 X2 + 0.348 X3 – 0.181 X4 + 0.074 X5 – 0.845 X6 

 
 ZY2 = 0.073 X1 – 0.333 X2 + 0.137 X3 – 0.099 X4 + 0.081 X5 – 0.431 X6 
 
 โดยท่ี  
 Y2 = ความตั้งใจลาออกจากงาน  
 X1 = เพศ 
 X2 = อาย ุ

 X3 = ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 X4 = ตาํแหน่งงาน 
 X5 = ระดบัการศึกษา 
 X6 = ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
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 จากสมการพบว่า อายุ ตาํแหน่งงาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน แสดงวา่เม่ือพนกังานมีอายุมากข้ึน ตาํแหน่งงาน
สูงข้ึน จะส่งผลให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานลดลง และเม่ือพนกังานมีความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ทาํใหพ้นกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานลดลง 
 

จากผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Liu et al. (2010) ท่ีพบวา่ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ท่ีระดบันยัสําคญัน้อยกว่า 0.01 และ Kristof-
Brown et al. (2005) ท่ีพบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัความ
พึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และความตั้งใจในการลาออก แต่มีความขดัแยง้กับ
ผลงานวจิยัของ Tepeci (2001) ท่ีวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

 
จากผลการทดสอบความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การในแต่ละด้าน โดยการ

วิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การดา้นความคิดสร้างสรรค ์  
ส่ิงใหม่ ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์
ดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ และดา้นการพฒันาพนกังาน กบัความตั้งใจลาออกจากงาน โดยวิธีการหา
ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) พบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารทั้ง 6 
ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Schneider 
(1987) เก่ียวกับการดึงดูดผูส้มคัร-การคดัเลือก-การลดจาํนวน (Attraction-Selection-Attrition 
(ASA) Framework) คือ องคก์ารจะสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีความสอดคลอ้งกบัองค์การให้เขา้มา
สมคัรงาน และบุคคลท่ีมีความสอดคลอ้งกบัองคก์ารจะถูกคดัเลือกเขา้สู่องคก์าร และเม่ือเขา้มาอยู่
ในองคก์ารแลว้บุคคลท่ีไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ารก็จะมีแนวโนม้ในการลาออกอยา่งสมคัรใจสูง 

 
 จากผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tepeci (2001) ท่ีพบว่าความ

สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ 
ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ดา้นความมุ่งเน้นท่ีลูกคา้ และดา้น
การพฒันาพนกังานความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
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สมมติฐานที่ 3  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงจะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 โดยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้ง

ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน โดยวิธีการหาค่า
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) พบวา่ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ารส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานในทางบวก ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน
ในทางลบ และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานในทาง
ลบ โดยความพึงพอใจในงานเป็นตวักลางระหว่าง ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การ กบั 
ความตั้งใจลาออกจากงาน คือ เม่ือพนกังานมีระดบัของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การ
สูง พนกังานจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงเช่นเดียวกนั และเม่ือพนกังานมีความพึงพอใจใน
งานสูง จะส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานตํ่า ซ่ึงผลวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Liu et al. (2010) ท่ีพบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
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บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคล
กบัองค์การ กบัความพึงพอใจในงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ กบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
                ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ไม่รวม
ธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายย่อย และธนาคารพาณิชยท่ี์เป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ จาํนวน 
13 ธนาคาร ได้แก่ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารกสิกรไทย 
ธนาคารเกียรตินาคิน ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารทิสโก้ ธนาคารไทย
พาณิชย ์ธนาคารธนชาต ธนาคารยโูอบี ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) และธนาคารไอซีบีซี 
(ไทย) จาํนวนพนกังานรวม 124,754 คน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2555) 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ไม่รวม
ธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายย่อย และธนาคารพาณิชยท่ี์เป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ จาํนวน 
400 คน โดยใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัหลกัความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 
ส่วน  คือ 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลทัว่ไป จาํนวน 6 ข้อ เป็นแบบตรวจ
รายการ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และธนาคารท่ีปฏิบติังาน 
 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร โดยใชแ้นวคิด
จาก Tepeci (2001) คือความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การวดัจากค่านิยมส่วนบุคคลกับ
ค่านิยมขององค์การ โดยสร้างคําถามให้คลอบคลุมเน้ือหาท่ีต้องการวดั 6 มิติ คือ ความคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (innovation) ความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ (result orientation) การทาํงานเป็นทีม 
(team orientation) ความมีคุณธรรม และความซ่ือสัตย ์(valuing ethics and honesty) ความมุ่งเนน้ท่ี
ลูกคา้ (valuing customer) และการพฒันาพนกังาน (employee development) จาํนวน 36 ขอ้ 
 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน โดยใชแ้นวคิดของ Smith, Kendall 
and Hulin (1969) ซ่ึงศึกษาปัจจยั 5 ด้าน ได้แก่ ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหน้า 
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน จาํนวน 20 ขอ้  

 
ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากงานจาํนวน 10 ขอ้ 

 
วธีิด าเนินการวจัิย 
 
 ในการวจิยัมีขั้นตอนในการดาํเนินการ 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 1.  ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาศึกษา และรวบรวมเอกสาร ทฤษฎี นิยาม และงานวิจยัต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ ความพึงพอใจในงาน และการตดัสินใจ
ลาออกจากงาน 
 
 2.  นาํแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในขา้งตน้มาสร้างเคร่ืองมือท่ีจะใชว้ดัความสอดคลอ้ง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน
ธนาคาร 
 

3.  ทาํการหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ และทาํการปรับปรุงเคร่ืองมือ พร้อมทาํการทดลอง (Try-out) กบัพนกังาน



90 
 

ธนาคาร ท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 40 ตวัอย่าง จากนั้นนาํแบบสอบถามมา
รวบรวมขอ้มูล และทดสอบหาความเช่ือมัน่รวม โดยใชสู้ตรของสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’ s Alpha Coefficient)  

 
4.  ดาํเนินการส่งแบบสอบถามผ่านทางเวบ็ไซต์ อีเมล์ ไปยงัพนกังานธนาคารพาณิชยใ์น

ประเทศไทย จาํนวน 13 ธนาคาร และไดรั้บการตอบกลบัมาจาํนวน 7 ธนาคาร ไดแ้ก่ธนาคาร
กรุงเทพ ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคาร
ทหารไทย และ ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย เก่ียวกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ มี
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จาํนวน 400 ชุด ซ่ึงครบถว้นตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดก้าํหนดไว ้ 
 
 5.  นาํข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติ
สําเร็จรูป (Statistical Software) โดยค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ใชส้ถิติการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็น
ขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient)  
 
ผลการวจัิย 
 

1.  การวจิยัคร้ังน้ี พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย จาํนวน 400 
คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 70.7  มีอายุระหวา่ง 25-35 ปี ร้อยละ 56.4 มีระดบัการศึกษาอยู่
ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 78.2 มีตาํแหน่งงานปัจจุบันระดับพนักงานระดับ
ปฏิบติัการคิดเป็นร้อยละ 74.8 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.3 และส่วน
ใหญ่ปฏิบติังานอยูท่ี่ธนาคารกรุงเทพ คิดเป็นร้อยละ 23.0 
 

2.  ความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร เก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร 
พบว่า พนกังานธนาคารมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การโดยรวม 
อยู่ในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 6 ดา้นพบวา่ พนกังานมีความเห็นว่าค่านิยมส่วน
บุคคลมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององค์การดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ดา้นความ
มุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ ดา้นความมุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ และดา้นการพฒันาพนกังาน อยูใ่นระดบัสูงมาก ส่วน
ดา้นการทาํงานเป็นทีม และดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่อยูใ่นระดบัสูง แต่เม่ือเปรียบเทียบทั้ง 6 
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ดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีความสอดคลอ้งตํ่าท่ีสุดคือดา้นดา้นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ รองลงมาคือดา้น
การทาํงานเป็นทีม  

 
3.  ความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร เก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน พบว่า พนกังาน

ธนาคารมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ความพึงพอใจในการทาํงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้น
โอกาสกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อนร่วมงาน พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน
อยูใ่นระดบัสูงทั้ง 5 ดา้น ซ่ึงดา้นท่ีสูงท่ีสุดคือ ดา้นเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน และดา้นท่ีตํ่าท่ีสุดคือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้  
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

1.  ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน
งาน คือเม่ือพนกังานมีระดบัของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ารสูง พนกังานจะมีความ
พึงพอใจในงานสูง เน่ืองจากเม่ือพนกังานมีความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร พนกังานจะ
รู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร ทาํใหมี้ความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการทาํงานและเกิดความพึงพอใจ
ท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ 

 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การด้านความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ด้านความ

มุ่งเนน้เพื่อผลลพัธ์ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์ดา้นความมุ่งเนน้
ท่ีลูกคา้ และดา้นการพฒันาพนกังาน กบัความพึงพอใจในงาน พบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคล
กบัองคก์ารทั้ง 6 ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 

 
2.  ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก

จากงาน คือเม่ือพนกังานมีความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การสูง พนกังานจะมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานตํ่า ซ่ึงตรงกบัขอ้สมมติฐาน เน่ืองจากเม่ือพนกังานมีค่านิยมส่วนบุคคลสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์าร พนกังานจะรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร ทาํให้มีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทใน
การทาํงาน และเกิดความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ ส่งผลให้เกิดความตั้งใจลาออกจากงานตํ่า 
ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัตวัแบบของ Wanous (1978) ท่ีกล่าววา่เม่ือความตอ้งการส่วนบุคคลมี
ความเหมาะสมกบัวฒันธรรม และบรรยากาศองคก์าร จะทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน และส่งผล
ใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร 
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ความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การดา้นความคิดสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ ดา้นความมุ่งเน้นเพื่อผลลพัธ์ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์
ดา้นความมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ และดา้นการพฒันาพนกังาน กบัความตั้งใจลาออกจากงาน โดยวิธีการหา
ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) พบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารทั้ง 6 
ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

 
3.  ความสัมพนัธ์ของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และ

ความตั้งใจลาออกจากงาน พบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานในทางบวก ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานในทางลบ และความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานในทางลบ โดยความ        
พึงพอใจในงานเป็นตวักลางระหว่าง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ กบัความตั้งใจ
ลาออกจากงาน คือ เม่ือพนกังานมีค่านิยมส่วนบุคคลสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารสูง พนกังาน
จะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงเช่นเดียวกนั และเม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานสูง จะ
ส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานตํ่า 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 
 จากการศึกษาเร่ือง ตวักาํหนดความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานธนาคาร ผูว้จิยัขอเสนอแนะความคิดเห็นท่ีไดจ้ากผลการวจิยั ดงัน้ี 
  
 จากผลการศึกษาพบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในงานในทิศทางบวก และมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานในทิศทางลบ ซ่ึง
การศึกษาคร้ังน้ีสนบัสนุนแนวคิดและผลการศึกษาของ Kristof-Brown (1996), Tepeci (2001) และ 
Liu et al. (2010) ในเร่ืองของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และ
ความตั้งใจลาออกจากงาน ซ่ึงผลการศึกษาเป็นไปตามสมมติฐาน ดงันั้นถ้าธนาคารตอ้งการเพิ่ม
ความพึงพอใจในงาน หรือลดอัตราการลาออกของกลุ่มพนักงานธนาคาร ควรจะสร้างความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
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ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 
 จากผลการวิจยัเร่ืองตวักาํหนดความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานธนาคาร ผูว้จิยัขอเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเป็นประโยชน์ในการทาํวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

 
1.  ในการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ อายุ ตาํแหน่งงาน 

และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ไดแ้ก่ 
อาย ุระดบัการศึกษา และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปควร
นาํปัจจยัเหล่าน้ีมาศึกษาร่วมกบัปัจจยัอ่ืนๆดว้ย  

 
2.  ผูส้นใจอาจมีการปรับปรุงหรือเพิ่มเติมรูปแบบการวิเคราะห์ทางสถิติ เช่น การวิเคราะห์

องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อขยายขอบเขตของการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ ท่ี
ส่งผลต่อความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารของพนกังานใหก้วา้งขวางมากยิง่ข้ึน   

 
 3.  ผูส้นใจอาจทาํการศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การ 
เน่ืองจากในการศึกษาคร้ังน้ีศึกษาดา้นค่านิยมของบุคคลและองคก์ารซ่ึงเป็น Supplementary Fit โดย
ผูส้นใจอาจทาํการศึกษาดา้น Complementary Fit  
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
 

เร่ือง ตัวก าหนด ความพงึพอใจในงาน  และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร 
 

 ค าช้ีแจง  
 

แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาตวักาํหนดความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร ซ่ึง เป็นส่วนหน่ึงของวิทยานิพนธ์ในระดับปริญญาโท 
โครงการบณัฑิตศึกษาสาขาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ และจดัทาํข้ึนเพื่อใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อใชป้ระกอบการศึกษาเท่านั้น 

 
 แบบสอบถามท่ีท่านได้กรอกเรียบร้อยแล้วจะถูกเก็บเป็นความลับจะไม่มีการอ้างอิง
แหล่งท่ีมา และจะไม่กระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด ดงันั้นขอให้ท่านแสดงความ
คิดเห็นลงในแบบสอบถามน้ีอยา่งตรงไปตรงมา โปรดกรุณาอ่านคาํถามแต่ละขอ้อยา่งละเอียด และ
เลือกคาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของตวัท่านมากท่ีสุด 
 

แบบสอบถามใชเ้วลาในการทาํประมาณ 10 นาที มีจาํนวน 5 หนา้ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน
ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

 ทั้งน้ีผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงใน  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ  

 ชาย     หญิง  
2. อาย ุ 

 ต ํ่ากวา่ 25 ปี    25 – 35 ปี    36 - 45 ปี   46 ปีข้ึนไป  
 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด  

 ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   สูงกวา่ปริญญาตรี  
4. ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 

 พนกังานระดบัปฏิบติัการ    ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
 ผูบ้ริหารระดบักลาง     ผูบ้ริหารระดบัสูง 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 ต ํ่ากวา่ 1 ปี       1 - 3 ปี  
 4 - 6 ปี       7 - 9 ปี 
 10 ปีข้ึนไป 

6. ธนาคารท่ีปฏิบติังาน 
 ธนาคารกรุงเทพ  ธนาคารไทยพาณิชย ์   ธนาคารกรุงไทย  
 ธนาคารกสิกรไทย  ธนาคารกรุงศรีอยธุยา   ธนาคารเกียรตินาคิน 
 ธนาคารซีไอเอม็บีไทย  ธนาคารทหารไทย   ธนาคารทิสโก ้
 ธนาคารธนชาต  ธนาคารยโูอบี    ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) 
 ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด  
 อ่ืนๆ…………………………..(โปรดระบุ) 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยคาํตอบมี  
5 ตวัเลือก ดงัน้ี 

ระดบั 5 หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่   
ระดบั 4 หมายถึง   เห็นดว้ย    
ระดบั 3 หมายถึง   ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  
ระดบั 2 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย   
ระดบั 1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

     ค่านิยมส่วนบุคคล           

     ด้านความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่            

1. ท่านชอบประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่ๆในการทาํงาน           

2. ท่านชอบเสนอความคิดท่ีต่างไปจากเดิมในการ
ทาํงาน           

3. ท่านมกัริเร่ิมเอาระบบใหม่ๆ มาใชใ้นการทาํงาน           

     ด้านความมุ่งมั่นเพือ่ผลลัพธ์            

4. ท่านมุ่งมัน่เพื่อใหง้านท่ีรับผดิชอบประสบผลสาํเร็จ           

5. ท่านไม่ลม้เลิกความพยายามเม่ือเกิดปัญหา           

6. ท่านกาํหนดเป้าหมาย และวางแผนการทาํงานไว้
ล่วงหนา้           

     ด้านการท างานเป็นทมี           

7. ท่านใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงานของ
เพื่อนร่วมงาน           

8. ท่านใหค้วามไวว้างใจต่อการทาํงานของเพื่อน
ร่วมงาน           

9. ท่านถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารใหก้บัเพื่อนร่วมงาน
อยา่งเปิดเผย 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

     ด้านความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย์           

10. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งไม่
บิดเบือนจากความเป็นจริง           

11. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการรักษาความลบัของ
บริษทั           

12. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการรักษาจรรยาบรรณใน
การทาํงาน           

     ด้านมุ่งเน้นทีลู่กค้า           

13. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของงานท่ีเก่ียวขอ้ง หรือลูกคา้ เป็นหวัใจหลกั
ในการทาํงาน           

14. ท่านใหค้วามสาํคญักบัความพึงพอใจสูงสุดของ
บุคคลท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งกนั หรือลูกคา้ เป็นส่ิงสาํคญั           

15. ท่านพยายามพฒันาตนเองเพื่อใหบ้ริการต่องานท่ี
เก่ียวขอ้ง หรือลูกคา้           

     ด้านการพฒันาพนักงาน                

16. ท่านชอบแสวงหาความรู้ใหม่ๆในสายอาชีพ           

17. ท่านชอบเขา้ร่วมการอบรมเพื่อพฒันา หรือเสริม
ทกัษะใหดี้ข้ึน           

18. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาตนเอง            

     ค่านิยมขององค์การ           

     ด้านความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่            

19. บริษทัของท่านมีการประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่ๆใน
การบริหารงาน           

20. บริษทัของท่านมีการสนบัสนุนแนวคิด หรือ
วธีิการทาํงานใหม่ๆของพนกังาน           

21. บริษทัของท่านมีการนาํระบบใหม่ๆมาใชใ้นการ
ทาํงาน           
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

     ด้านความมุ่งมั่นเพือ่ผลลัพธ์            

22. บริษทัของท่านใหค้วามสาํคญัต่อความมุ่งมัน่
เพื่อใหง้านประสบผลสาํเร็จ           

23. บริษทัของท่านไม่ละทิ้งความรับผดิชอบเม่ือเกิด
ปัญหา           

24. บริษทัของท่านมีการกาํหนดเป้าหมาย และ
วางแผนการบริหารงานไวล่้วงหนา้           

     ด้านการท างานเป็นทมี           

25. บริษทัของท่านมีนโยบายสนบัสนุนการทาํงาน
เป็นทีม           

26. บริษทัของท่านมีบรรยากาศของความไวว้างใจซ่ึง
กนัและกนั           

27. บริษทัของท่านมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกนั
อยา่งเปิดเผย           

     ด้านความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย์           

28. บริษทัของท่านใหค้วามสาํคญักบัการใหข้อ้มูลท่ี
ถูกตอ้ง ไม่บิดเบือนจากความเป็นจริงกบัลูกคา้           

29. บริษทัของท่านใหค้วามสาํคญักบัการรักษาขอ้มูล
ซ่ึงเป็นความลบัของลูกคา้           

30. บริษทัของท่านใหค้วามสาํคญัต่อการรักษา
จรรยาบรรณในการทาํงาน      

     ด้านมุ่งเน้นทีลู่กค้า      

31. บริษทัของท่านใหค้วามสาํคญักบัการตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้      

32. บริษทัของท่านใหค้วามสาํคญัต่อความพึงพอใจ
อนัสูงสุดของลูกคา้      
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
33. บริษทัของท่านมีการพฒันาการใหบ้ริการลูกคา้อยู่
เสมอ           

     ด้านการพฒันาพนักงาน           

34. บริษทัของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ           

35. บริษทัของท่านเปิดโอกาสใหเ้ขา้ร่วมการอบรม
เพื่อพฒันาหรือเสริมทกัษะใหดี้ข้ึน           

36. บริษทัของท่านสนบัสนุนใหมี้การพฒันา
กระบวนการทาํงานให้ดีข้ึน           
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ค าช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

     ด้านลกัษณะงาน           

1. บางทีท่านรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีไม่มี
ความหมาย           

2. ท่านชอบงานท่ีท่านทาํอยู ่           

3. ท่านรู้สึกภูมิใจกบังานท่ีทาํอยู ่           

4. งานของท่านเป็นงานท่ีสนุก           

     ด้านค่าตอบแทน           

5. ท่านรู้สึกวา่เงินเดือน ส่ิงจูงใจ และสวสัดิการท่ี
ไดรั้บเหมาะสมกบังานของท่าน           

6. ท่านรู้สึกวา่การพิจารณาความดีความชอบขาด
ความยติุธรรม           

7. ท่านรู้สึกวา่ท่านไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเท่าท่ีควร
เม่ือเทียบกบัความพยายามในการทาํงานของท่าน           

8. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัโอกาสท่ีจะไดป้รับ
เงินเดือน           

     ด้านโอกาสการเลือ่นต าแหน่ง           

9. โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งมีนอ้ย           

10. ผูท่ี้ทาํงานไดดี้จะมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง           

11. พนกังานในบริษทัน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ได้
รวดเร็วเหมือนกบับริษทัอ่ืน           

12. ท่านพึงพอใจกบัโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง           

     ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา           

13. หวัหนา้ของท่านเป็นคนท่ีมีความสามารถ           

14. หวัหนา้ของท่านไม่ยติุธรรมกบัท่าน           

15. หวัหนา้ของท่านไม่ค่อยสนใจความรู้สึกของ
ลูกนอ้ง           
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 
16. ท่านรู้สึกพึงพอใจในตวัหวัหนา้ของท่าน           

     ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน           

17. ท่านชอบเพื่อนร่วมงานของท่าน           

18. ท่านตอ้งทาํงานลาํบากข้ึนเพราะเพื่อนร่วมงาน
ของท่านไร้ความสามารถ           

19. ท่านมีความสุขท่ีไดท้าํงานกบัเพื่อนร่วมงาน
ของท่าน           

20. การขดัแยง้และการแข่งขนัเกิดข้ึนบ่อยในท่ี
ทาํงานของท่าน           
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ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
ค าช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ถา้ท่านมีโอกาสท่านจะลาออกจากงานไปทาํงาน
กบับริษทัอ่ืน           

2. ท่านเคยอยากลาออกจากบริษทัในช่วง 3 เดือนท่ี
ผา่นมา            

3. ในระยะน้ีท่านหยดุงานบ่อยแมไ้ม่มีธุระจาํเป็น
เพราะเบ่ืองาน           

4. ท่านเร่ิมมองหางานใหม่ท่ีใหเ้งินเดือน และ
ค่าตอบแทนตอบแทนดีกวา่            

5. ท่านไม่เคยคิดเร่ืองการลาออกจากบริษทัท่ีท่าน
ทาํงานอยู ่           

6. ถา้มีโอกาสท่ีดีกวา่น้ีท่านจะเปล่ียนบริษทั           

7. ท่านมีความสุขกบัการทาํงานท่ีบริษทัน้ี           

8. ท่านมีโครงการท่ีจะเปล่ียนงานไปทาํงานกบั
บริษทัใหม่ภายใน 2-3 ปี           

9. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูปั่จจุบนัไม่เหมาะกบัท่าน
และอยากเปล่ียนงานไปทาํงานกบับริษทัอ่ืน           

10. ระยะน้ีท่านไม่กระตือรือร้นในการทาํงาน           

 
---ขอขอบคุณทีก่รุณาสละเวลาท าแบบสอบถามค่ะ-- 
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   ภาคผนวก ข 

                                                 ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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ตารางผนวกที่ 1  ค่า Item-total Statistics ของแบบสอบถามความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั
องคก์าร 

  

ข้อ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s Alpha if 
Item Deleted 

ค่านิยมส่วนบุคคล 
ด้านความคดิสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ 

1 7.48 2.256 .719 .843 
2 7.78 2.281 .770 .798 
3 7.95 2.151 .761 .805 

รวม    .869    

ด้านความมุ่งเน้นเพือ่ผลลพัธ์ 
4 8.30 2.113 .585 .792 
5 8.40 2.092 .675 .707 
6 8.75 1.731 .695 .680 

รวม    .802 

ด้านการท างานเป็นทมี 
7 8.10 1.938 .578 .556 
8 8.48 1.999 .464 .705 
9 8.07 2.122 .550 .597 

รวม    .709 

ด้านความมคุีณธรรม และความซ่ือสัตย์  
10 9.07 1.353 .751 .716 
11 9.07 1.302 .716 .744 
12 9.10 1.323 .621 .845 
รวม    .833 

ด้านความมุ่งเน้นทีลู่กค้า 
13 8.55 1.690 .834 .789 
14 8.60 1.477 .746 .868 
15 8.65 1.669 .755 .848 
รวม    .882 
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ตารางผนวกที ่1 (ต่อ) 
 

ข้อ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha if 
Item Deleted  

ด้านการพฒันาพนักงาน 
16 8.73 1.999 .600 .718 
17 8.82 1.840 .622 .702 
18 8.35 2.541 .677 .681 
รวม    .777 

รวมค่านิยมส่วนบุคคล  α = .815  

ค่านิยมขององค์การ 
ด้านความคดิสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ 

19 7.23 5.717 .852 .946 
20 7.40 4.964 .938 .878 
21 7.13 5.138 .872 .931 
รวม    .945 

ด้านความมุ่งเน้นเพือ่ผลลพัธ์ 
22 7.80 4.215 .704 .915 
23 8.10 3.015 .784 .844 
24 8.10 2.810 .903 .723 
รวม    .887 

ด้านการท างานเป็นทมี 
25 7.25 5.474 .815 .927 
26 7.43 5.174 .896 .861 
27 7.53 5.487 .851 .898 
รวม    .928 

ด้านความมคุีณธรรม และความซ่ือสัตย์  
28 9.05 2.613 .815 .906 
29 8.65 3.464 .831 .879 
30 8.75 3.167 .867 .841 
รวม    .912 
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ตารางผนวกที ่1 (ต่อ) 
 

ข้อ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha if 
Item Deleted  

ด้านความมุ่งเน้นทีลู่กค้า 
31 8.73 2.974 .910 .855 
32 8.67 2.892 .891 .867 
33 8.75 3.013 .770 .967 
รวม    .929 

ด้านการพฒันาพนักงาน 
34 8.38 3.471 .787 .904 
35 8.23 3.974 .776 .898 
36 8.20 4.062 .913 .804 
รวม    .907 

รวมค่านิยมขององค์การ  α = .925         

 
ตารางผนวกที ่2  ค่า Item-total Statistics ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงาน 
 

ข้อ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

ด้านลกัษณะงาน 
37 11.00 7.846 .618 .926 
38 10.90 9.169 .797 .839 
39 10.67 8.481 .852 .814 
40 10.92 8.430 .806 .828 
รวม    .883 

ด้านค่าตอบแทน 
41 9.48 4.820 .409 .443 
42 9.60 3.938 .443 .400 
43 9.98 4.128 .490 .359 
44 8.82 6.507 .066 .666 
รวม    .563 
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ตารางผนวกที ่2  (ต่อ) 
 

ข้อ 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if Item 

Deleted 
 

ด้านโอกาสก้าวหน้า  
45 10.45 5.997 .249 .754 
46 9.50 5.026 .537 .570 
47 9.98 4.230 .681 .456 
48 9.53 5.743 .440 .634 
รวม    .682 

ด้านผู้บังคบับญัชา 
49 10.80 7.344 .571 .802 
50 10.88 7.240 .540 .816 
51 11.35 5.464 .767 .708 
52 11.30 6.933 .713 .744 
รวม    .818 

ด้านเพือ่นร่วมงาน 
53 10.63 6.497 .639 .720 
54 11.45 4.664 .631 .730 
55 10.70 6.574 .668 .714 
56 11.40 5.887 .531 .765 
รวม    .784 

รวม   α =  .887  
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ตารางผนวกที ่3  ค่า Item-total Statistics ของแบบสอบถามความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

ข้อ 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
57 28.30 58.164 .789 .841 
58 28.90 58.451 .615 .855 
59 29.07 64.020 .416 .871 
60 28.40 57.938 .774 .841 
61 27.82 64.661 .440 .868 
62 27.52 65.333 .493 .864 
63 29.05 66.664 .399 .870 
64 28.05 60.818 .539 .861 
65 28.55 58.972 .854 .838 
66 28.50 60.615 .606 .855 
รวม   α = .869  
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   ภาคผนวก ค 

ผลการทดสอบความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน  
จาํแนกตามธนาคาร 
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ตารางผนวกที ่4  ผลการทดสอบการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออก
จากงานของพนกังาน จาํแนกตามธนาคาร 

 
ปัจจัย แหล่งความ 

แปรปรวน 
Df SS MS F Sig. 

ความพึงพอใจในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

6 
393 

6.702 
201.347 

1.117 
0.512 

2.180 0.044* 

 รวม 399 208.050    
ความตั้ งใจลาออกจาก
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

6 
393 

20.616 
423.881 

3.426 
1.079 

3.186 0.005** 

 รวม 399 444.498    
หมายเหตุ: * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
 จากตารางผนวกท่ี 4 ผลการทดสอบการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงาน และความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน จาํแนกตามธนาคาร เม่ือพิจารณาจากค่านัยสําคญัท่ีระดบั .05 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานต่างธนาคารกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในงาน และความ
ตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั  

 
เพื่อใหท้ราบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั จึงไดท้าํการทดสอบการเปรียบเทียบเชิงซ้อน 

(Multiple Comparisons) โดยใชว้ธีิทดสอบแบบ LSD ปรากฏผลดงัตารางผนวกท่ี 5 
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ตารางผนวกที่ 5  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่เก่ียวกบัระดบัความ         
พึงพอใจในงานของพนกังาน จาํแนกตามธนาคาร 

 

(I) ธนาคาร (J) ธนาคาร 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

กรุงเทพ 
 

ไทยพาณิชย ์ .002 .108 .981 
กรุงไทย .111 .113 .325 
กสิกรไทย -.218(*) .109 .045* 
กรุงศรีอยธุยา -.144 .137 .292 
ซีไอเอม็บีไทย .157 .281 .576 
ทหารไทย -.284 .159 .074 

ไทยพาณิชย ์

กรุงเทพ -.002 .108 .981 
กรุงไทย .109 .116 .348 
กสิกรไทย -.221(*) .111 .048* 
กรุงศรีอยธุยา -.147 .139 .292 
ซีไอเอม็บีไทย .154 .282 .584 
ทหารไทย -.287 .161 .075 

กรุงไทย 

กรุงเทพ -.111 .113 .325 
ไทยพาณิชย ์ -.109 .116 .348 
กสิกรไทย -.329(*) .116 .005* 
กรุงศรีอยธุยา -.255 .143 .074 
ซีไอเอม็บีไทย .045 .283 .872 
ทหารไทย -.396(*) .164 .016* 

กสิกรไทย 

กรุงเทพ .218(*) .109 .045* 
ไทยพาณิชย ์ .221(*) .111 .048* 
กรุงไทย .329(*) .116 .005* 
กรุงศรีอยธุยา .074 .139 .594 
ซีไอเอม็บีไทย .375 .282 .184 
ทหารไทย -.066 .161 .682 

หมายเหตุ: * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางผนวกที ่5  (ต่อ) 
 

(I) ธนาคาร (J) ธนาคาร 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error Sig. 

กรุงศรีอยธุยา 
 

กรุงเทพ .144 .137 .292 
ไทยพาณิชย ์ .147 .139 .292 
กรุงไทย .255 .143 .074 
กสิกรไทย -.074 .139 .594 
ซีไอเอม็บีไทย .301 .294 .306 
ทหารไทย -.140 .181 .439 

 
ซีไอเอม็บีไทย 

กรุงเทพ -.157 .281 .576 
ไทยพาณิชย ์ -.154 .282 .584 
กรุงไทย -.045 .283 .872 
กสิกรไทย -.375 .282 .184 
กรุงศรีอยธุยา -.301 .294 .306 
ทหารไทย -.441 .305 .148 

ทหารไทย 

กรุงเทพ .284 .159 .074 
ไทยพาณิชย ์ .287 .161 .075 
กรุงไทย .396(*) .164 .016* 
กสิกรไทย .066 .161 .682 
กรุงศรีอยธุยา .140 .181 .439 
ซีไอเอม็บีไทย .441 .305 .148 

หมายเหตุ: * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางผนวกท่ี 5 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในงานของ

พนกังานธนาคาร เป็นรายคู่พบวา่ ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร
กสิกรไทย กบัธนาคารกรุงเทพแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในธนาคารกสิกรไทย มีค่าเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในงานสูงกวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในธนาคารกรุงเทพ เท่ากบั 0.218 
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ระดบัความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกสิกรไทย กบัธนาคาร
ไทยพาณิชยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร
กสิกรไทย มีค่าเฉล่ียระดับความพึงพอใจในงานสูงกว่า พนักงานท่ีปฏิบติังานในธนาคารไทย
พาณิชย ์เท่ากบั 0.221 
 

ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไท ย กับ
ธนาคารกรุงไทยแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนักงานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารกสิกรไทย มีค่าเฉล่ียระดับความพึงพอใจในงานสูงกว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ธนาคารกรุงไทย เท่ากบั 0.329 

 
ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธนาคารทหารไทย กับ

ธนาคารกรุงไทยแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนักงานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารทหารไทย มีค่าเฉล่ียระดับความพึงพอใจในงานสูงกว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ธนาคารกรุงไทย เท่ากบั 0.396 
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ตารางผนวกที่ 6  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่เก่ียวกบัระดบัความ          
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน จาํแนกตามธนาคาร 

 

(I) ธนาคาร (J) ธนาคาร 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

กรุงเทพ 
 

ไทยพาณิชย ์ .188 .157 .233 
กรุงไทย -.051 .164 .756 
กสิกรไทย .377(*) .158 .017* 
กรุงศรีอยธุยา .398(*) .198 .046* 
ซีไอเอม็บีไทย -.075 .407 .854 
ทหารไทย .749(*) .231 .001* 

ไทยพาณิชย ์

กรุงเทพ -.188 .157 .233 
กรุงไทย -.239 .168 .155 
กสิกรไทย .189 .162 .244 
กรุงศรีอยธุยา .210 .202 .298 
ซีไอเอม็บีไทย -.263 .409 .521 
ทหารไทย .561(*) .233 .017* 

กรุงไทย 

กรุงเทพ .051 .164 .756 
ไทยพาณิชย ์ .239 .168 .155 
กสิกรไทย .428(*) .168 .011* 
กรุงศรีอยธุยา .449(*) .207 .031* 
ซีไอเอม็บีไทย -.024 .411 .954 
ทหารไทย .800(*) .238 .001* 

กสิกรไทย 

กรุงเทพ -.377(*) .158 .017* 
ไทยพาณิชย ์ -.189 .162 .244 
กรุงไทย -.428(*) .168 .011* 
กรุงศรีอยธุยา .021 .202 .916 
ซีไอเอม็บีไทย -.451 .409 .270 
ทหารไทย .373 .234 .112 

หมายเหตุ: * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางผนวกที ่6  (ต่อ) 
 

(I) ธนาคาร (J) ธนาคาร 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

กรุงศรีอยธุยา 
 

กรุงเทพ -.398(*) .198 .046* 
ไทยพาณิชย ์ -.210 .202 .298 
กรุงไทย -.449(*) .207 .031* 
กสิกรไทย -.021 .202 .916 
ซีไอเอม็บีไทย -.473 .426 .268 
ทหารไทย .351 .263 .182 

 
ซีไอเอม็บีไทย 

กรุงเทพ .075 .407 .854 
ไทยพาณิชย ์ .263 .409 .521 
กรุงไทย .024 .411 .954 
กสิกรไทย .451 .409 .270 
กรุงศรีอยธุยา .473 .426 .268 
ทหารไทย .824 .442 .063 

ทหารไทย 

กรุงเทพ -.749(*) .231 .001* 
ไทยพาณิชย ์ -.561(*) .233 .017* 
กรุงไทย -.800(*) .238 .001* 
กสิกรไทย -.373 .234 .112 
กรุงศรีอยธุยา -.351 .263 .182 
ซีไอเอม็บีไทย -.824 .442 .063 

หมายเหตุ: * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางผนวกท่ี 6 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงาน

ของพนกังานธนาคาร เป็นรายคู่พบวา่ ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารกรุงเทพ กับธนาคารกสิกรไทยแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย
พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกรุงเทพ มีค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังาน
ท่ีปฏิบติังานในธนาคารกสิกรไทย เท่ากบั 0.377 
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 ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกรุงเทพ กบัธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ธนาคารกรุงเทพ มีค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร
กรุงศรีอยธุยา เท่ากบั 0.398 

 
 ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกรุงเทพ กบัธนาคาร
ทหารไทย แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร
กรุงเทพ มีค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่า พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารทหาร
ไทย เท่ากบั 0.749 
 
 ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธนาคารไทยพาณิชย ์กับ
ธนาคารทหารไทย แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารไทยพาณิชย ์มีค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่า พนักงานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารทหารไทย เท่ากบั 0.561 

 
ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย กบัธนาคาร

กสิกรไทย แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ธนาคารกรุงไทย มีค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร
กสิกรไทย เท่ากบั 0.428 

 
 ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย กบัธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ธนาคารกรุงไทย มีค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร
กรุงศรีอยธุยา เท่ากบั 0.449 

 
 ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย กบัธนาคาร
ทหารไทย แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ธนาคารกรุงไทย มีค่าเฉล่ียระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร
ทหารไทย เท่ากบั 0.800 
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