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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ คุณภาพชีวิต

การทํางาน และความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) มี 

วัตถุประสงคดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ, คุณภาพชีวิตการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความผูกพัน

ตอองคการ, คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมใน 

องคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3. เพื่อสรางสมการทํานายความผูกพันตอองคการจากการรับรูความยุติธรรมใน 

องคการและคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยาง 

กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 

โดยมีกลุมตัวอยาง 383 คน ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสงแบบสอบถามไปยังพนักงาน 

และไดรับแบบสอบถามที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณคืนจํานวนทั้งสิ้น 291 ชุด คิดเปนรอยละ 

75.97 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทําการ

วิเคราะหหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวน 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อศึกษาขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

และตัวแปรที่ใชในการศึกษา รวมทั้งการทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และสรางสมการทํานายความผูกพันตอ 

องคการ โดยการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ  (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจัยปรากฏดังตอไปนี้ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 

 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานหญิง จํานวน 184 คน (รอยละ 63.23) มีอายุ

ระหวาง 26- 30 ป จํานวน 67 คน (รอยละ 23.02) มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จํานวน 

214 คน (รอยละ 73.54) มีอายุงานในธนาคารนอยกวา 3 ป จํานวน 105 คน (รอยละ 36.08) และ
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มีระดับตําแหนง เจาหนาที่ 1-5 หรือเทียบเทา จํานวน 212 คน (รอยละ 72.85) โดยกลุมตัวอยาง

เปนพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 52.58 และเปนพนักงานสังกัด

สาขา 138 คน คิดเปนรอยละ 47.42 โดยการศึกษาในครั้งนี้พบวามีกลุมตัวอยางวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาเอกอยูเพียง 1 ราย จึงไมนํามาคํานวณหาคาสถิติ  

จากการศึกษาพบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการในภาพรวมอยูในระดับ 

ปานกลาง (แบงเปน 3 ดานคือ ดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง, ดานกระบวนการในการ

กําหนดผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง และดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและ 

ลูกนองอยูในระดับสูง) การรับรูระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับสูง (แบงเปน 

8 ดานคือ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง, ดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพอยูในระดับปานกลาง, ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติ

งานอยูในระดับสูง, ดานโอกาสในการกาวหนาอยูในระดับปานกลาง, ดานสังคมสัมพันธอยูใน

ระดับสูง, ดานลักษณะการบริหารงานอยูในระดับสูง, ดานภาวะอิสระจากงานอยูในระดับสูง และ

ดานความภูมิใจในองคการอยูในระดับสูง) และพบวาความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (แบงเปน 3 ดานคือ ดานจิตใจอยูในระดับสูง, ดานการคงอยูกับองคการอยูใน

ระดับปานกลาง และดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง) และสามารถสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน ดังแสดงในตารางที่ 5.1 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 5.1 

ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1   การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ ยอมรับสมมติฐาน 

 ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 1 

                               (r = .489, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 1.1       การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความ     ยอมรับสมมติฐาน 

 สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 1.1 

                                       (r = .620, p < .01) 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานยอยที่ 1.2       การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการใน ยอมรับสมมติฐาน 

                                      การกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับ การวิจัยที่ 1.2 

                                      ความผูกพันตอองคการ (r = .439, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 1.3   การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธ ยอมรับสมมติฐาน 

                                      ตอกันระหวางหัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธ  การวิจัยที่ 1.3 

                                      ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  (r = .285, p < .01) 

สมมติฐานที่ 2               คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวก  ยอมรับสมมติฐาน 

 กับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 2 

                                       (r = .679, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 2.1  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ ยอมรับสมมติฐาน 

                                      ยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน การวิจัยที่ 2.1 

                                      ตอองคการ  (r = .600, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 2.2   คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่ ยอมรับสมมติฐาน 

                                      ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีความสัมพันธ  การวิจัยที่ 2.2 

                                      ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  (r = .503, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 2.3   คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ ยอมรับสมมติฐาน 

                                      ของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ     การวิจัยที่ 2.3 

                                      ความผูกพันตอองคการ (r = .592, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 2.4       คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา ยอมรับสมมติฐาน 

 มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 2.3 

                                       (r = .627, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 2.5   คุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธมี  ยอมรับสมมติฐาน 

 ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 2.5 

                                       (r = .218, p < .01) 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานยอยที่ 2.6 คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน ยอมรับสมมติฐาน 

 มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 2.6 

  (r = .352, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 2.7 คุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน ยอมรับสมมติฐาน 

 มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 2.7 

  (r = .571, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 2.8 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการ ยอมรับสมมติฐาน 

 มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ การวิจัยที่ 2.8 

  (r = .583, p < .01) 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ ยอมรับสมมติฐาน 

 ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน การวิจัยที่ 3 

  (r = .841, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 3.1  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความ    ยอมรับสมมติฐาน 

 สัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน การวิจัยที่ 3.1 

 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (r = .867, p < .01) 

สมมติฐานยอยที่ 3.2  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ ยอมรับสมมติฐาน 

 ในการกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวก การวิจัยที่ 3.2 

 กับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอ (r = .616, p < .01) 

 และยุติธรรม  

สมมติฐานยอยที่ 3.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธ ยอมรับสมมติฐาน 

 ตอกันระหวางหัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธทางบวก การวิจัยที่ 3.3 

 กับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ (r = .508, p < .01) 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 4  การรับรูความยุติธรรมในองคการอยางนอย 1 ดานและ ยอมรับสมมติฐาน 

 คุณภาพชีวิตการทํางานอยางนอย 1 ดาน การวิจัยที่ 4 

 สามารถเปนตัวทํานายความผูกพันตอองคการได                 ปจจัยดานการรับรูความ 

  ยุติธรรมในองคการ 2 ดาน 

  และปจจัยดานคุณภาพ 

  ชีวิตการทํางาน 5 ดาน รวม 

  กันทํานายความผูกพันตอ 

  องคการไดรอยละ 58 

 

จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอนเพื่อหาสมการทํานายความผูกพันตอ 

องคการ พบวา ปจจัยดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ 2 ดาน (ดานผลตอบแทนและดานการ 

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง) และปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 5 ดาน 

(ดานโอกาสในการกาวหนา, ดานความภูมิใจในองคการ, ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, 

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน, ดานภาวะอิสระจากงาน) รวมกันทํานายความผูกพัน

ตอองคการโดยรวมไดรอยละ 58 โดยสามารถเขียนสมการทํานายความผูกพันตอองคการไดดังนี้ 

 

ความผูกพันตอองคการ = 1.038 + 0.163(คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา) + 

0.207(คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการ) + 0.096 

(คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม) – 

0.276(การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางหัวหนาและลูกนอง) + 0.252(คุณภาพชีวิตการทํางานดาน

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิ บั ติงาน ) + 0.155(การรับ รูความ 

ยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน) + 0.095(คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานภาวะอิสระจากงาน)  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

จากการวิเคราะหคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมและแตละ

ดาน พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.610 

และจําแนกไดดังนี้ 

1. ดานผลตอบแทน  พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีการรับรูความยุติธรรมใน 

องคการดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.480 แตถาพิจารณาตามลักษณะสวน

บุคคลแลวพบวาพนักงานที่มีอายุ ระหวาง 21-25 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 3.221 (อยูในระดับ

ปานกลาง) และพบวาพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.846 (อยูในระดับสูง) 

พนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป มีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนนอยที่สุดก็

เพราะสวนใหญเปนผูที่จบการศึกษาใหม มีอายุงานนอยจึงมีความกระตือรือรนและพยายามแสดง

ความสามารถของตนออกมาใหมากที่สุดเพื่อพิสูจนความสามารถของตนเอง จึงอาจจะมีความรู

สึกวาตนเองทุมเทกําลังกายกําลังใจใหกับองคการอยางเต็มที่แตคาตอบแทนที่ไดรับเมื่อเปรียบ

เทียบกับพนักงานที่อยูในธนาคารมานานแลวจะนอยกวา สําหรับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มี

การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมากที่สุดนั้นก็เพราะวาพนักงานที่มีอายุ 51 ป

ข้ึนไป สวนใหญเปนพนักงานเกาแกที่อยูกับธนาคารมานาน ซึ่งพนักงานเหลานี้มีอายุการทํางาน

นานเงินเดือนที่ไดรับก็สูงมากตามประสบการณการทํางานไปดวย ประกอบกับไดเห็นการขึ้นเงิน

เดือนประจําปมาโดยตลอดจึงรูสึกคุนเคยและยอมรับไดกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

2. ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนอยูในระดับปานกลางมี

คาเฉลี่ย 3.549 แตถาพิจารณาตามลักษณะสวนบุคคลแลวพบวา พนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร

ระหวาง 6-10 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 3.352 (อยูในระดับปานกลาง) และพบวาพนักงานระดับ

ตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโส มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 3.800 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่

มีอายุงานในธนาคารระหวาง 6-10 ป มีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการ

กําหนดผลตอบแทนนอยที่สุดคงเปนเพราะพนักงานเริ่มมีอายุงานในธนาคารมากขึ้น เร่ิมรูสึกถึง

ความผูกพัน และตองการมีสวนรวมในนโยบายตาง ๆ แตดวยตําแหนงหนาที่ของพนักงานกลุมนี้

สวนใหญเปนพนักงานปฏิบัติการยังไมคอยไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายมากนัก และ

ประกอบกับวัฒนธรรมองคการของธนาคารกรุงศรีอยุธยาแตเดิมนั้น พนักงานปฏิบัติการมักจะ
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ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบริหารระดับสูงโดยไมโตแยงจึงทําใหพนักงานกลุมนี้มีการรับรูความ 

ยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนนอย สวนพนักงานระดับตําแหนง 

ผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการ

กําหนดผลตอบแทนสูงที่สุดอาจเปนเพราะวาพนักงานกลุมนี้เปนผูบริหารระดับสูงซึ่งเปนผูกําหนด

นโยบายตาง ๆ รวมถึงกําหนดนโยบายและเกณฑในการประเมินผลดวย ซึ่งพนักงานกลุมนี้จะได

รับทราบกระบวนการและมีสวนรวมในการกําหนดกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมาตั้ง

แตตน จึงทําใหมีการรับรูความยุติธรรมในดานนี้สูง 

3. ดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง พบวาในภาพรวมกลุม 

ตัวอยางมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง

อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 3.757 แตถาพิจารณาตามลักษณะสวนบุคคลแลวพบวาพนักงานที่มีอายุ

ระหวาง 41-45 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 3.615 (อยูในระดับปานกลาง) และพบวาพนักงานระดับ

ตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 3.985 (อยูในระดับสูง) พนักงาน

ระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการ 

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนองสูงที่สุดอาจจะเปนเพราะผูจัดการฝายคือผูที่มี

ตําแหนงสูงที่สุดในฝายงาน สวนมากผูจัดการฝายจะควบคุมดูแลฝายงานดวยตนเอง พนักงาน

กลุมนี้จะไดรับรูขอมูล นโยบายตาง ๆ ขององคการกอนผูอ่ืนเพื่อนํานโยบายนั้นมาปฏิบัติตอ 

ลูกนองในความรับผิดชอบ ทําใหพนักงานกลุมนี้มองวาตนเองไดรับขอมูลขององคการอยาง 

ถูกตอง ครบถวนตามความเปนจริง และผูจัดการฝายทราบดีวานโยบายนั้นตองนํามาปฏิบัติตอ

พนักงานทุกคนอยางเทาเทียมไมเลือกปฏิบัติจึงทําใหมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานนี้สูง  

แตสําหรับพนักงานที่มีอายุระหวาง 41-45 ป ซึ่งพบวาสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ (เจา

หนาที่ 1-5 จํานวน 23 ราย) นั้นอาจจะไมไดรับขอมูลขาวสารในบางเรื่องจากผูบริหารระดับสูงโดย

ตรง บางครั้งผูบริหารระดับสูงจะมอบหมายนโยบายใหผูบริหารรองลงมาเปนผูถายทอด ซึ่ง 

ผูบริหารระดับรองลงมาอาจจะใหขอมูลไมครบถวน หรือไมสามารถใหคําตอบที่ชัดเจนไดหากเกิด

ขอสงสัย พนักงานระดับปฏิบัติการเลยคิดวาตนเองไดรับขอมูลไมครบถวน ถูกตอง ยิ่งหากไดพูด

คุยกับเพื่อนพนักงานตางสวนงานแลวไดรับทราบขอมูลที่หัวหนางานของตนเองไมเคยบอกมากอน

ก็ยิ่งทําใหเกิดขอสงสัยและคิดวาตนเองไมไดรับขอมูลเทาเทียมกับผูอ่ืน หรือบางครั้งดวยภาระงาน

อันมากมายของหัวหนางานก็อาจจะทําใหไมมีเวลามาพูดคุยทําความเขาใจกบัพนกังานมากนกัทาํ

ใหเกิดความรูสึกวาหัวหนาไมคอยไดพูดคุยสื่อสารกับลูกนองอยางที่ควรจะเปน ซึ่งวิเคราะหไดจาก

แบบสอบถามที่วา “หัวหนาของฉันสามารถอธิบายถึงกระบวนการประเมินผลงาน หรือการใหผล

ตอบแทนไดอยางสมเหตุสมผล” มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 3.630 (อยูในระดับปานกลาง) นั่นอาจจะ
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เปนเพราะวาหลังจากที่ไดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปแลวหัวหนางานไมไดเรียก

พนักงานมาคุยถึงผลประเมินอยางจริงจังหรือเรียกพนักงานมาพูดคุยแตก็ไมไดเปดโอกาสให 

ซักถามหรือตอบขอสงสัยที่พนักงานมีไดอยางชัดเจน หรืออาจจะเปนไปไดวาระบบการประเมินผล

โดยการตั้งคา KPI (Key Performance Indicator) นั้นยังไมชัดเจนและเปนรูปธรรมพอที่จะเห็น

ความแตกตางระหวางผูที่ทํางานไดสําเร็จหรือลมเหลวจึงทําใหไมสามารถชี้แจงหรือตอบขอสงสัย

ไดชัดเจนมากพอ จึงทําใหมีการรับรูความยุติธรรมดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและ

ลูกนองนอยที่สุด 
 
2. ผลการวิเคราะหระดับการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

จากการวิเคราะหคาเฉล่ียของการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและแตละดาน 

พบวาการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 3.692  และจําแนกไดดังนี้ 

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีการรับรู

ระดับคุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.259 

แตถาพิจารณาตามลักษณะสวนบุคคลแลวพบวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป มีคาเฉล่ีย

นอยที่สุดคือ 2.795 (อยูในระดับปานกลาง) และพบวาพนักงานระดับตําแหนงผูจัดการฝาย- 

ผูจัดการฝายอาวุโสมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 3.760 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป 

มีการรับรูดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมนอยที่สุด ซึ่งสอดคลองกับการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานผลตอบแทน คือ พนักงานกลุมนี้เปนผูที่จบการศึกษาใหม อายุงานยังนอย มีความ

กระตือรือรนสูง และทุมเทกําลังกายกําลังใจใหกับธนาคารมาก แตเมื่อเปรียบเทียบสิ่งที่ตนทุมเท

กับส่ิงที่ไดรับยังมีความรูสึกวาไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงาน และความทุมเทในการ

ปฏิบัติงาน ประกอบกับคาครองชีพในยุคปจจุบันนั้นสูงขึ้นมาก ทําใหพนักงานที่เร่ิมทํางานและมี

เงินเดือนนอยมองวาคาตอบแทนที่ไดรับยังไมเพียงพอตอการดํารงชีวิต สวนพนักงานระดับ

ตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสมีการรับรูดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมสูงที่

สุดก็เพราะตําแหนงผูบริหารระดับสูงมีเงินเดือนที่คอนขางสูงซึ่งนับวาเพียงพอตอการดํารงชีวิตขั้น

พื้นฐานอยางแนนอน แตถึงจะไดรับเงินเดือนสูงก็ตองแลกกับความทุมเทในการทํางานและความ

รับผิดชอบที่สูงตามไปดวย ซึ่งก็ถือวายุติธรรมแลว นอกจากนี้แลวพนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 

ป อาจจะรูสึกวาตนเองมีความรู ความสามารถสูงไดรับการศึกษาดีจากมหาวิทยาลัยชื่อดังตาง ๆ 

ดังนั้นแมจะไมมีประสบการณ แตก็ควรไดรับเงินเดือนสูง หรืออาจจะเปรียบเทียบเงินเดือนของ 

ตนเองกับเงินเดือนของธนาคารอื่น ๆ หรือธุรกิจอ่ืนดวยก็อาจจะทําใหรูสึกวาตนเองไดรับเงินเดือน
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นอยกวา ในขณะที่พนักงานระดับตําแหนงสูง ๆ ก็จะมีเงินเดือนคอนขางสูงอยูแลว ยิง่เปนพนกังาน

ที่มีอายุงานนาน ๆ ก็จะเห็นพัฒนาการเงินเดือนของตนเองที่เพิ่มข้ึนทุกปและอาจจะประกอบกับมี

ความเขาใจในระดับเงินเดือนของธุรกิจธนาคารจึงพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองไดรับอยูแลว และสําหรับ

พนักงานใหมที่มีประสบการณมาจากธนาคารอื่นมักจะเปนผูที่มีเงินเดือนอยูในระดับคอนขางสูง

เนื่องจากธนาคารตองใชเงินเดือนมาเปนสิ่งลอใจในการเชิญคนกลุมนี้มารวมงานดวยเพื่อ

ประโยชนในการแขงขันทางธุรกิจ ดังนั้นพนักงานกลุมนี้จึงมีความพึงพอใจในเงินเดือนที่ตนเองได

รับ  

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ พบวาในภาพรวมกลุม

ตัวอยางมีการรับรูระดับคุณภาพชีวิตดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ

อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.599 แตถาพิจารณาตามลักษณะสวนบุคคลแลวพบวาพนักงาน

ที่มีอายุระหวาง 21-25 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่ สุดคือ 3.354 (อยูในระดับปานกลาง) และพบวา

พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 6-10 ป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 3.803 (อยูในระดับสูง) 

พนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป เปนพนักงานเขาใหมอาจจะยังไมมั่นใจในความปลอดภัยบาง

อยางที่ทางธนาคารจัดให เชน ความปลอดภัยของที่จอดรถ น้ําดื่ม การระบายอากาศ อุณหภูมิ แต

สําหรับพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 6-10 ปนั้นเปนพนักงานที่ทํางานในธนาคารมา 

ระยะหนึ่งเริ่มมีความมั่นใจและเคยชินกับสภาพแวดลอมตาง ๆ อีกทั้งยังเปนวัยหนุมสาวที่อาจจะ

ยังไมมีปญหาเรื่องสุขภาพจึงมีความมั่นใจในความปลอดภัยของสภาพการทํางานสูง นอกจากนี้

แลวลักษณะงานของธนาคารสวนใหญจะเปนงานเอกสารและการพูดคุยติดตอกับลูกคาซึ่งไมมี

ความเสี่ยงในเรื่องการใชเครื่องจักรเหมือนกับธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตตาง ๆ พนักงานสวนใหญ

จึงมีความรูสึกเฉย ๆ กับเร่ืองความปลอดภัยและการเปนอันตรายตอสุขภาพ แตสําหรับประเด็น

ของความไมมั่นใจในความปลอดภัยของพนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ปนั้นประเด็นหนึ่งอาจจะ

มาจากในปจจุบันนี้ธนาคารมีที่จอดรถไมเพียงพอสําหรับพนักงานจึงไมอนุญาตใหพนักงานใหม

นํารถเขามาจอดในที่จอดรถของอาคาร พนักงานใหมตองนํารถไปจอดในที่จอดรถของเอกชน ซึ่ง

เปนสถานที่ที่คอนขางมืดและเปลี่ยว และมีสุนัขที่คอนขางดุอยูหลายตัว จึงทําใหพนักงานเกิด

ความรูสึกไมคอยปลอดภัย และเคยมีกรณีที่พนักงานโดนสุนัขกัดดวยจึงทําใหพนักงานหลาย ๆ 

คนเกิดความรูสึกกลัว สําหรับเร่ืองนี้ธนาคารไดแกปญหาโดยการจัดพนักงานรักษาความปลอดภัย

คอยดูแลและเดินไปสงพนักงานจนถึงรถยนตของตนเอง 

3. ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีการรับรู

ระดับคุณภาพชีวิตดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 3.743 แตถา

พิจารณาตามลักษณะสวนบุคคลแลวพบวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด
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คือ 3.561 (อยูในระดับปานกลาง) และพบวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 46-50 ป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ 3.905 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป รับรูดานการพัฒนาศักยภาพนอยที่

สุดก็เพราะพนักงานกลุมนี้เปนผูที่จบการศึกษาใหมยังมีไฟแรง ตองการแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ 

แตเมื่อเขามาปฏิบัติงานก็ยังเปนพนักงานปฏิบัติการซึ่งยังตองทํางานตามคําสั่งของหัวหนา 

ทํางานไปตามระบบเดิม ๆ ที่มีอยูและงานในความรับผิดชอบก็อาจจะยังไมทาทาย และไมซับซอน

มากนักหรือไมเปนไปตามความคาดหวัง จึงทําใหรูสึกวาตนเองไมไดพัฒนาศักยภาพอยางเต็มที่ 

สวนพนักงานที่มีอายุระหวาง 46-50 ป มีการรับรูถึงการพัฒนาศักยภาพสูงที่สุดก็เพราะพนักงาน

ในวัยนี้สวนใหญจะมีตําแหนงเปนผูบริหารระดับกลาง-ระดับสูง ซึ่งงานในความรับผิดชอบมีความ 

ทาทาย สลับซับซอน ตองใชทักษะที่หลากหลายทั้งการบริหารงานและบริหารคน อีกทั้งตําแหนงที่

รับผิดชอบก็เปนตําแหนงที่มีความสําคัญตอธนาคารจึงทําใหพนักงานกลุมนี้รูสึกวาตนเองได 

พัฒนาศักยภาพอยางเต็มที่แลว นอกจากนี้แลวพนักงานที่อยูมานานก็จะไดเขารับการอบรม 

หลักสูตรตาง ๆ มากกวาพนักงานที่เพิ่งเขาใหม จึงอาจจะทําใหพนักงานเหลานั้นรูสึกวาตนเองได

รับความรูจากการอบรมและนําความรูที่ไดมาใชในงานซึ่งเปนการไดพัฒนาศักยภาพอีกทางหนึ่ง

นอกจากการสั่งสมประสบการณจากการทํางาน 

4. ดานโอกาสในการกาวหนา พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีการรับรูระดับคุณภาพ

ชีวิตดานโอกาสในการกาวหนาอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.624 แตถาพิจารณาตาม

ลักษณะสวนบุคคลแลวพบวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 3.436 

(อยูในระดับปานกลาง) และพบวาพนักงานระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสมี 

คาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 3.840 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป มีการรับรูดาน

โอกาสในการกาวหนานอยที่สุดเพราะพนักงานกลุมนี้ยังมีประสบการณการทํางานนอย อาจจะยัง

ไมมั่นใจตอความมั่นคงในหนาที่การงานและรายได ประกอบกับยังรูสึกวาตนเองไมไดพัฒนา 

ศักยภาพอยางเต็มที่ หัวหนางานอาจจะยังไมเห็นความสามารถของตนจึงยังไมมั่นใจวาจะไดรับ

โอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงานหรือไม สวนพนักงานระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการ

ฝายอาวุโสมีการรับรูดานโอกาสในการกาวหนามากที่สุดเพราะตําแหนงผูจัดการฝายเปนตําแหนง

ที่มีความสําคัญและมีพนักงานจํานวนนอยที่จะไดรับตําแหนงนี้ ดังนั้นพนักงานกลุมนี้จึงมองวา 

ตนเองมีโอกาสในการกาวหนามากที่สุดแลว 

5. ดานสังคมสัมพันธ พบวาทั้งในภาพรวมและลักษณะสวนบุคคลยอยทั้งหมดกลุม

ตัวอยางมีการรับรูระดับคุณภาพชีวิตดานสังคมสัมพันธอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 4.034 โดย

พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 15-20 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 3.890 (แตก็อยูในระดับ

สูง) และพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารนอยกวา 3 ป มีคาเฉล่ียสูงสุดที่ 4.112 (อยูในระดับสูง) 
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พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 15-20 ป มีการรับรูดานสังคมสัมพันธนอยที่สุดอาจจะ

เปนเพราะพนักงานกลุมนี้อยูในธนาคารมานาน รูจักคนเปนจํานวนมากและไดเห็นนิสัยใจคอกัน

มานานพอสมควรที่จะรูวาใครเปนอยางไร อาจจะเห็นการแบงพรรคแบงพวก หรือไดพบเห็น

บรรยากาศที่ตึงเครียดไมเปนมิตรตอกัน ไมใหความรวมมือกันในการทํางาน แตสําหรับพนักงานที่

มีอายุงานในธนาคารนอยกวา 3 ป มีการรับรูดานสังคมสัมพันธมากที่สุดก็เพราะพนักงานที่เขา

ทํางานใหมจะมีพี่ เลี้ยงคอยดูแลอยางใกลชิด มีรุนพี่สอนงาน ใหคําปรึกษาทุกเรื่องรวมถึงมี 

กิจกรรมที่ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพทั้งในและนอกเวลางาน เชน การพาไปรับประทานอาหาร

กลางวันดวยกัน การเลนกีฬา การทองเที่ยว ฯลฯ ทําใหพนักงานกลุมนี้รับรูไดถึงความเปนมิตร มี

ความอบอุน เอื้ออาทรตอกัน อีกทั้งพนักงานกลุมนี้สวนใหญยังไมไดอยูในตําแหนงสูง การปฏิบัติ

งานและประสานงานกับผูอ่ืนจึงเปนเพียงภายในฝายงานตนเองอาจจะยังไมมีโอกาสไดพบเห็น

ความขัดแยง หรือความไมรวมมือระหวางฝายงานที่อาจจะมีอยูมากนัก 

6. ดานลักษณะการบริหารงาน  พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีการรับรูระดับ 

คุณภาพชีวิตดานลักษณะการบริหารงานอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 3.738 แตถาพิจารณาตาม

ลักษณะสวนบุคคลแลวพบวา พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 6-10 ป มีคาเฉลีย่นอยทีสุ่ด

คือ 3.576 (อยูในระดับปานกลาง) และพบวาพนักงานระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝาย

อาวุโสมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 4.080 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 6-10 

ป มีการรับรูดานลักษณะการบริหารงานนอยที่สุดอาจจะเปนเพราะพนักงานกลุมนี้สวนใหญยัง

เปนพนักงานระดับปฏิบัติการอาจจะไมไดเสนอขอคิดเห็นอะไรมากนัก และไมมีสวนรวมในการ

พิจารณานโยบายตาง ๆ หรือพนักงานกลุมนี้ไมไดรับขอมูล ขาวสารที่ถูกตองครบถวนจึงอาจไม

ทราบเหตุผลในการตัดสินใจของหัวหนางาน จึงทําใหรูสึกถึงความไมเสมอภาคและยุติธรรม 

ประกอบกับการสื่อสารในองคการเปนลักษณะลําดับข้ัน จึงอาจเปนไปไดที่พนักงานระดับปฏิบัติ

การจะไมไดรับการสื่อสารขอมูลขององคการ หรือขอมูลจากระดับบริหารอาจขาดหายไป ไม

ครบถวนจึงทําใหผลการวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานระดับปฏิบัติการรับรูคุณภาพชีวิตดาน

ลักษณะการบริหารงานนอยที่สุด สวนพนักงานระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสมี

การรับรูดานลักษณะการบริหารงานสูงที่สุดเนื่องจากดวยอํานาจหนาที่แลวผูจัดการฝายคือผูที่มี

ตําแหนงสูงที่สุดในฝายงาน เปนผูรับนโยบายขององคการมาปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ สวนมาก 

ผูจัดการฝายจะควบคุมดูแล บริหารงานและกําหนดนโยบายตาง ๆ ของฝายงานดวยตนเองโดยให

สอดคลองกับนโยบายขององคการ และผูจัดการฝายเปนผูที่ รับนโยบายตาง ๆ จากผูบริหาร 

องคการโดยตรงจึงทําใหพนักงานระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสรับรูขอมูล 

นโยบายตาง ๆ คอนขางครบถวนจึงทําใหรับรูคุณภาพชีวิตดานลักษณะการบริหารงานสูงที่สุด       
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7. ดานภาวะอิสระจากงาน พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีการรับรูระดับคุณภาพ

ชีวิตดานภาวะอิสระจากงานอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 3.675 แตถาพิจารณาตามลักษณะสวน

บุคคลแลวพบวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 3-5 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 3.515 

(อยูในระดับปานกลาง) และพบวาพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 3.872 (อยูใน

ระดับสูง) พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารระหวาง 3-5 ป รูสึกวามีภาวะอิสระจากงานนอยที่สุดก็

เพราะเขามาอยูในธนาคารไดไมนานนักจึงตองทุมเทในการทํางานอยางมากเพื่อพิสูจนความ

สามารถจนอาจจะทําใหตองอยูทํางานจนดึกหรือตองทํางานในวันหยุดจนมีเวลาพักผอนนอยเกิน

ไป แตสําหรับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีการรับรูภาวะอิสระจากงานมากที่สุดก็เพราะเปน

พนักงานที่เขาใกลวัยเกษียณอายุ หรือมีระดับตําแหนงที่พึงพอใจแลวไมไดตองการจะเติบโตใน

หนาที่การงานอีกมากนัก จึงไมไดทุมเทใหกับการทํางานอยางมากเหมือนวัยหนุมสาว หรืออีก 

นัยหนึ่ง ผูที่มีประสบการณการทํางานสูงสามารถที่จะบริหารเวลาในการทํางานไดเปนอยางดี 

สามารถจัดสรรเวลาไดวาเวลาใดควรทํางานและเวลาใดควรพักผอน 

8. ดานความภูมิใจในองคการ พบวาทั้งในภาพรวมและลักษณะสวนบุคคลยอยทั้ง

หมดกลุมตัวอยางมีการรับรูระดับคุณภาพชีวิตดานความภูมิใจในองคการอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 

3.828 โดยพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโทมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 3.720 (อยูใน

ระดับสูง) และพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉล่ียสูงสุดที่ 4.058 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่มี

วุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโทมีความภูมิใจในองคการนอยที่สุดอาจจะเปนเพราะพนักงาน

กลุมนี้เปนคนรุนใหมไมใชคนที่ทํางานกับธนาคารมานานเหมือนกับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป 

ซึ่งมีความภูมิใจในองคการสูงที่สุด พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทอาจจะมองวา 

ตนเองมีโอกาสในการเลือกงานและการไดเขาทํางานในธนาคารชั้นนําอันดับตน ๆ ของประเทศ

ไทย หรือองคการตางชาติอาจจะนาภูมิใจ และดูโกหรูมากกวา สวนพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มี

ความภูมิใจในองคการมากที่สุดเพราะพนักงานกลุมนี้เปนพนักงานเกาแกที่อยูกับธนาคารมานาน 

พนักงานกลุมนี้อาจจะไมตองการเปรียบเทียบธนาคารกรุงศรีอยุธยากับธนาคารอื่น ๆ แตพวกเขา 

รูสึกรักและผูกพันกับธนาคารนี้มานานจนเกิดเปนความภาคภูมิใจ 

 
3. ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการ 
 

จากการวิเคราะหคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมและแตละดาน 

พบวาความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย  3.536 และจําแนกได 

ดังนี้ 
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1. ดานจิตใจ พบวาทั้งในภาพรวมและลักษณะสวนบุคคลยอยทั้งหมดกลุมตัวอยางมี

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย 3.840 โดยพนักงานที่มีอายรุะหวาง 21-

25 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 3.739 (อยูในระดับสูง) และพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉลีย่สงู

สุดที่ 4.187 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน 

จิตใจนอยที่สุดเพราะพนักงานกลุมนี้เปนพนักงานเขาใหม มีอายุงานนอย อาจจะยังไมมั่นใจวา

ลักษณะงานที่ทําอยูดีพอสําหรับตัวเองจริงหรือไม จะเขาไดกับวัฒนธรรมองคการหรือไม และยงัไม

รูสึกวาตนเองเปนอันหนึ่งอันเดียวกับธนาคารหากมีโอกาสที่ดีกวาพนักงานกลุมนี้ก็พรอมจะออกไป

เรียนรู หาประสบการณใหม ๆ แตสําหรับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีความผูกพันตอองคการ

ดานจิตใจมากที่สุดก็เพราะพนักงานกลุมนี้อยูกับธนาคารมานานเหมือนธนาคารเปนบานหลังที่

สอง พนักงานกลุมนี้จะรูสึกวาธนาคารใหอะไรกับพวกเขามากกวาคาตอบแทนในรูปของตัวเงิน

หรือผลประโยชน ซึ่งสิ่งที่พวกเขาไดรับมันมีคาทางใจมากกวา และสวนใหญพวกเขาคิดวาจะอยู

ทํางานที่ธนาคารจนเกษียณ และรูสึกสุขใจที่ไดทํางานกับธนาคาร 

2. ดานการคงอยูกับองคการ พบวาทั้งในภาพรวมและลักษณะสวนบุคคลยอยทั้งหมด

กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 

3.125 โดยพนักงานที่มีระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโส มีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ 

2.657 (อยูในระดับปานกลาง) และพนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร 20 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 

3.421 (อยูในระดับปานกลาง) พนักงานที่มีระดับตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโสมี

ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการนอยที่สุดเนื่องจากพนักงานกลุมนี้ไดรับคาตอบ

แทนสูงจึงมีความพรอมทางดานการเงิน หากตัดสินใจลาออกก็จะไมเดือดรอนทางการเงิน และ

หากไปทํางานที่อ่ืนก็สามารถตอรองเรื่องคาตอบแทนกับที่ทํางานใหมไดเพราะมีตําแหนงเดิมเปน

ส่ิงการันตีความสามารถ พนักงานกลุมนี้จึงมีความผูกพันที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนคาตอบและ

สิทธิประโยชนตาง ๆ นอย แตสําหรับพนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร 20 ปข้ึนไป มีความผูกพันตอ

องคการดานการคงอยูกับองคการสูงที่สุดอาจจะเปนเพราะพนักงานกลุมนี้ไมใชผูบริหารระดับสูง 

คาตอบแทนจึงไมสูงมากนัก ประกอบกับกําลังสรางฐานะ สรางครอบครัว จึงมีภาระที่ตอง 

รับผิดชอบสูงหากลาออกและตองเสียผลประโยชนบางอยางไปจึงเกิดความเสียดาย เชน กองทุน

สํารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการเงินกูดอกเบี้ยต่ํา 

3. ดานบรรทัดฐาน พบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดาน

บรรทัดฐาน อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.644  แตถาพิจารณาตามลักษณะสวนบุคคลแลว

พบวาพนักงานที่มีอายุ 21 25 ป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 3.477 (อยูในระดับปานกลาง) และพบวา

พนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.875 (อยูในระดับสูง) พนักงานที่มีอายุ  
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21 –25 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานนอยที่สุดเพราะพนักงานกลุมนี้เขามาทํางาน

ไดไมนาน พวกเขายังไมรูสึกวาธนาคารใหอะไรพวกเขามากจนเปนบุญคุณที่ทําใหพวกเขาตองอยู

ทํางานที่ธนาคารตลอดไป และในปจจุบันการเปลี่ยนงานเปนเรื่องปกติที่ใคร ๆ ก็ทํากันหากมี

โอกาส ดังนั้นความจงรักภักดีตอองคการใดองคการหนึ่งอาจจะไมใชส่ิงสําคัญสําหรับคนรุนใหม 

แตสําหรับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมากที่สุด อาจจะ

สืบเนื่องมาจากคนกลุมนี้มีความผูกพันดานจิตใจตอธนาคาร มีความรักธนาคารจึงมองวาความ 

จงรักภักดีเปนสิ่งสําคัญ และมีความคิดวาตองทดแทนบุญคุณที่ธนาคารมีให เชน ในอดีตธนาคาร

อาจจะเคยใหทุนเรียนหนังสือ เคยกูเงินสวัสดิการซื้อบานซึ่งเสียดอกเบี้ยถูกมาก เคยเจ็บปวยแลว

ธนาคารออกเงินคารักษาพยาบาลเกินสิทธิ์ให   

 
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
จากผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ คุณภาพ

ชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 

สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

จากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน 

องคการกับความผูกพันตอองคการพบวา  

สมมติฐานที่ 1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการ (r = 0.489, p < 0.01) โดยมีรายละเอียดตามสมมติฐานยอยดังนี้ 

สมมติฐานยอยที่ 1.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความ

สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.620, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุน

สมมติฐานที่ 1.1 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546) และเปรมจิตร 

คลายเพ็ชร (2548) ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทาง

บวกกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหาก

พนักงานเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองไดทุมเทใหกับองคการกับส่ิงที่ไดรับจากองคการแลวรูสึกพึงพอใจ

ก็ยอมจะมองวาองคการนั้นมีความยุติธรรม เมื่อมองวาองคการมีความยุติธรรมแลวก็จะกอใหเกิด

ความรัก ความพึงพอใจ และเกิดความผูกพันขึ้นมา  ดังที่ไมเคิล คิมเมล (Michal Kimmel, 1997, 

pp.15-17) ไดกลาวไววา การรับรูความยุติธรรมเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ

ในสภาพการจางของตนเอง และสอดคลองกับบร็อคเนอร และคนอื่น ๆ (Brockner and Others, 

1992, pp.241-261 อางถึงใน ภคินี ดอกไมงาม, 2546, น.67) ซึ่งศึกษาพบวา การไดรับความเปน
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ธรรมจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ หากผูทํางานมีความรูสึกวา

ไมไดรับความเปนธรรมจะเปนแรงผลักดันใหเขาลาออกจากองคการในที่สุด และจากการวิเคราะห

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถามที่วา “ผลตอบแทนที่ฉันไดรับทําใหฉันรูสึกพึงพอใจที่จะ

อยูกับธนาคารตอไป” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.644, p < 0.01) 

ซึ่งทําใหเห็นวาการที่พนักงานรับรูวาการทุมเททํางานทั้งแรงกายแรงใจ แลวไดรับผลตอบแทนที่ 

ยุติธรรมและสมเหตุสมผล และมีความพอใจในผลตอบแทนที่ไดรับทําใหเกิดเปนความผูกพันตอ

องคการและตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการ

กําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.439, p < 0.01)  

ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1.2 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของดุจดวงใจ  

พุทธสุวรรณ (2546) และ เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ ซึง่

ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากพนักงานเห็นวากระบวนการที่นํามาใช

ตัดสินวาพนักงานคนใดควรไดรับคาตอบแทนเทาใดนั้น มีความเที่ยงธรรม โปรงใส มีเกณฑที่เปน

มาตรฐาน พนักงานไดรับรูนโยบายและไดมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดผลตอบแทน กระบวน

การกําหนดผลตอบแทนนั้นก็ยอมจะเปนที่ยอมรับวามีความยุติธรรมและยอมจะกอใหเกิดความ

พึงพอใจตอองคการ เหมือนกับแนวคิดของเลเวนทัล (Leventhal, 1976; 1980) ที่กลาวถึงการรับรู

ของพนักงานเกี่ยวกับกระบวนการที่ใชตัดสินการจายรางวัลใหกับพนักงาน ซึ่งมองวาหากกระบวน

การจายรางวัลใชหลักการความคงเสนคงวา,  การกําจัดอคติ, ความเที่ยงธรรม, จริยธรรม ก็จะทํา

ใหชี้เฉพาะเจาะจงไดถูกตองวาพนักงานคนใดที่มีประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด และ

พนักงานจะยอมรับผลตอบแทนที่ไมเทากันถาองคการไดแสดงใหพนักงานเห็นวา กระบวนการที่

องค การใช ในการตัดสิน ใจเกี่ ยวกับผลตอบแทนมีความยุ ติ ธรรม  (Greenberg, 1990 ; 

Schaubroeck, May and Brown, 1994) และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา

ขอคําถามที่วา “ฉันมั่นใจผลการตัดสินใจขององคการในดานการกําหนดผลตอบแทนวามาจาก

กระบวนการพิจารณาที่โปรงใส” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.470, 

p < 0.01) ซึ่งทําใหเห็นวาการที่พนักงานรับรูวากระบวนการที่นํามาพิจารณาเพื่อกําหนดผลตอบ

แทนมีความเที่ยงธรรม โปรงใส และมีเกณฑที่เปนมาตรฐานก็ทําใหพนักงานรับรูถึงความยุติธรรม

ในการกําหนดผลตอบแทนและสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการในที่สุด 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางหัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.285, p < 
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0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1.3 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของเปรมจิตร 

คลายเพ็ชร (2548) ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวาง 

หัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไป

ตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากลูกนองรูสึกวาตนเองไดรับขอมูลขาวสารขององคการอยาง 

ถูกตอง เทาเทียมกับพนักงานรายอื่น ๆ ไดรับความจริงใจจากหัวหนา ไมมีการเลือกปฏิบัติ มีการ

ใหเกียรติ สุภาพ ก็ยอมจะทําใหพนักงานเห็นวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม ยุติธรรม ซึ่ง

กอใหเกิดความผูกพันตอองคการในที่สุด ตามคําอธิบายของไมเยอร และอัลเลน (Meyer and 

Allen, 1997) ซึ่งอธิบายไววา มีองคประกอบอยางนอย 3 องคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการ  (Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990) คือ การปฏิบัติตอพนักงานอยาง

ยุติธรรม (McFarlin & Sweeny, 1992) การทําใหพนักงานรูสึกถึงความสามารถและมีคุณคาใน 

ตัวเอง (Mathieu & Zajac, 1990; Steers, 1977) และความหลากหลายของลักษณะงานและ

ประสบการณการทํางาน ซึ่งเปนตัวแปรที่พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และ

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม “ฉันมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนา

งาน” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.263, p < 0.01) ซึ่งทําใหเห็นวา

การที่พนักงานกับหัวหนางานใหความเปนกันเอง ไมแบงชนชั้น มีความรูสึกที่ดีตอกันนั้นก็สงผลตอ

ความผูกพันตอองคการไดเชนเดียวกัน แมวาจะมีคาความสัมพันธไมสูงมากนักก็ตาม 

จากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคการพบวา  

สมมติฐานที่ 2  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 

องคการ (r = 0.679, p < 0.01) โดยมีรายละเอียดตามสมมติฐานยอยดังนี้ 

สมมติฐานยอยที่ 2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.600, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึง

สนับสนุนสมมติฐานที่ 2.1 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ มณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541), ภัทรา 

แสงอรุณ (2543) และอมรรัตน ออนนุช (2546) ที่พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปน

ไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากพนักงานไดรับคาตอบแทนที่รูสึกวาเพียงพอกับการมีชีวิตอยู

ไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและ มีความเหมาะสม เปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงาน

หรือองคการอื่นๆ ดวย ยอมเกิดความรูสึกพึงพอใจ ตามคําอธิบายใน Maslow’s hierarchy of 

needs ในขั้น  Safety needs ซึ่งกลาวไววาคนตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

(Maslow, 1943) และจากคําอธิบายเรื่อง Hygiene Factors ของ เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959) 
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ไดกลาวไววาปจจัยดานรายไดเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกไมพึงพอใจในงาน ซึ่งหาก

พนักงานไดรับรายไดไมเหมาะสมหรือไมเพียงพอก็จะเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ และสงผลใหความ

รูสึกผูกพันตอองคการต่ําไปดวย และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม 

“ในภาพรวมฉันพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ 

องคการมากที่สุด (r = 0.557, p < 0.01) ซึ่งทําใหเห็นวาการที่พนักงานพึงพอใจในคาตอบแทนที่

ไดรับเพราะคาตอบแทนนั้นสามารถตอบสนองความจําเปนในการดํารงชีวิตไดจึงเกิดความภาคภมูิ

ใจที่สามารถเลี้ยงดูตนเองไดก็สงผลใหพนกังานเกิดความผูกพันตอองคการได 

สมมติฐานยอยที่ 2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไม

เปนอันตรายตอสุขภาพมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.503, p < 0.01) 

ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2.2 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภัทรา แสงอรุณ 

(2543) และอมรรัตน ออนนุช (2546) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่

ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการ

วิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะ การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่

เหมาะสมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ ไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมตองเสี่ยงภัยจนเกินไป 

และชวยใหพนักงานรูสึกสะดวกสบายนั้น ยอมจะทําใหพนักงานรูสึกพึงพอใจ ซึ่งอธิบายไดจาก

ความตองการในขั้น Safety needs ของ Maslow’s hierarchy of needs ซึ่งกลาวไววาคนตองการ

ความปลอดภัยในชีวิตและในสถานที่ทํางาน (Maslow, 1943) และจากคําอธิบายเรื่อง Hygiene 

Factors ของ เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959) ไดกลาวไววาปจจัยดานความปลอดภัยในสถานที่

ทํางานเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกไมพึงพอใจในงาน ซึ่งหากสภาพของการทํางานไม 

ปลอดภัยหรือมีความเสี่ยงก็จะเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ และสงผลใหความรูสึกผูกพันตอองคการ

ตํ่าไดเชนกัน และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม “ธนาคารใหความ

สนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพการทํางาน สวัสดิการ เพื่อใหพนักงานไดรับความสะดวกสบายใน

การปฏิบัติงานมากขึ้น” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.507, p < 

0.01) ทําใหเห็นวาการที่พนักงานเห็นวาธนาคารใหความสําคัญกับสวัสดิภาพ อนามัย รวมถึงให

ความใสใจในการจัดหาเครื่องไมเครื่องมือเพื่ออํานวยความสะดวกสบายในการทํางานใหแก

พนักงานนั้นเปนความจริงใจในการที่จะดูแลใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ไมเกิดความ

ขัดสนในปจจัยพื้นฐานดานความปลอดภัยจึงสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและผูกพันตอ

องคการ 

สมมติฐานยอยที่ 2.3 คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.592, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึง
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สนับสนุนสมมติฐานที่ 2.3 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภัทรา แสงอรุณ  (2543) และ

อมรรัตน ออนนุช (2546) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับการศึกษาของนภาเพ็ญ 

โหมาศวิน (2532) ที่ศึกษาพบวาปจจัยดานลักษณะงานที่เปดโอกาสใหพัฒนาศักยภาพประกอบ

ไปดวยงานที่ทาทาย งานที่มีโอกาสกาวหนา งานที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการบรหิารงาน งานที่

ไดติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้

เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะการที่พนักงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจาก

งานที่ทํา ไดทํางานที่มีความทาทายตองใชทักษะและความสามารถหลากหลาย และเปนงานที่ได

รับการยอมรับวามีความสําคัญ ยอมทําใหพนักงานเกิดการรับรูวาตนเองมีโอกาสในการพัฒนาซึ่ง

จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจและเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้นตาม 

คําอธิบายของเฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959) ในเรื่อง Motivator Factors ซึ่งกลาวไววา ความ

ทาทายในงาน การไดรับการยอมรับ การมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เปนปจจยัทีก่อ

ใหเกิดความพึงพอใจที่เพิ่มมากขึ้น และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอ 

คําถาม “งานที่ทําอยูมีความทาทาย นาสนใจ” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากทีสุ่ด 

(r = 0.496, p < 0.01) ซึ่งทําใหเห็นวาการที่พนักงานรูสึกวางานที่ทําอยูมีความทาทายตองใช

ความรู ความสามารถและทักษะหลาย ๆ รูปแบบในการทํางาน และงานที่นาสนใจไมนาเบื่อ 

ซ้ําซากจําเจนั้นเปนการเปดโอกาสใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของตนเอง ทําใหรูสึกวาไดพัฒนาอยู

ตลอดเวลา จึงทําใหเกิดความพึงพอใจและเกิดความผูกพันตอองคการเพราะอยากจะทํางานที่ 

ทาทายเหลานั้นใหสําเร็จ 

สมมติฐานยอยที่ 2.4 คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความ

สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.627p < 0.01)  ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุน

สมมติฐานที่ 2.4 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ มณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541), ภัทรา แสงอรุณ 

(2543) และอมรรัตน ออนนุช (2546) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับผลการศึกษาของกรกฎ  

พลพานิช (2540) ที่ศึกษาพบวาผูที่มีความเห็นวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในงานอยูในระดับสูง มี

แนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีความเห็นวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในงานใน

ระดับตํ่า ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากพนักงานรับรูวาตนเองมี

โอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางมั่นคงนั้น ยอมสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึก 

พึงพอใจ มีความพยายามในการทํางานเพิ่มข้ึนเพื่อพิสูจนความสามารถของตนเองและมีความ

ตองการที่จะอยูกับองคการตอไป และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม 
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“ฉันรูสึกวาการทํางานที่ธนาคารกรุงศรีฯ มีความมั่นคงดีอยูแลว” มีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการมากที่สุด (r = 0.590 < 0.01) ทําใหเห็นวาการที่พนักงานรูสึกวามีความมั่นคงในอาชีพ

การงาน ไมนาจะถูกถอดถอนออกจากตําแหนงไดงาย ๆ จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกมั่นใจ ไม

มีภาวะเสี่ยงของการถูกปลดออกจากงานทําใหพนักงานรูสึกดีและเกิดความผูกพันที่จะอยูกับ 

องคการตอไป พนักงานสวนใหญอาจจะคิดวาการมีการงานที่มั่นคงทําอยูก็ดีอยูแลว ไมจาํเปนตอง

หางานใหมใหเกิดภาวะเสี่ยงเพราะไมทราบวาองคการที่เราจะไปทํางานดวยแหงใหมจะมีนโยบาย

อยางไรในการบริหารทรัพยากรบุคคล หากมีนโยบายลดคนก็จะทําใหเกิดภาวะเสี่ยงจนเกินไป ใน

ขณะที่ธนาคารยังไมมีนโยบายเหลานี้ ดังนั้นการทํางานอยูที่ธนาคารตอไปก็นับวาเปนทางเลือกทีดี่ 

สมมติฐานยอยที่ 2.5   คุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธทาง

บวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.218, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 

2.5 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภัทรา แสงอรุณ (2543) ศุภมิตร บัวเสนาะ (2545) และ

อมรรัตน ออนนุช (2546) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธทาง

บวกกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะการที่

พนักงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ไดมีปฏิสัมพันธรวมกับผูอ่ืน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความ

เปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ไมแบงพรรคแบงพวก ยอมกอใหเกิดความสุข มีความไววางใจซึ่ง

กันและกันใหความรวมมือกัน กอใหเกิดความพึงพอใจและเกิดความผูกพันตอองคการ ซึ่ง 

สอดคลองกับผลการศึกษาของฟูกามิ และลารสัน (Fukami and Larson.1981 อางถึงใน ภคินี 

ดอกไมงาม, 2546, น.66) ที่ศึกษาพบวา การที่พนักงานขนสงมีความรูสึกที่ดีและเขากับผูรวมงาน

ไดและมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชามีสวนทําใหเขาเกิดความผูกพันธตอองคการ และ 

สอดคลองกับผลการศึกษาของกรกฎ พลพานิช (2540) ที่ศึกษาพบวาลักษณะงานที่มีโอกาส 

ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และการมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานมีความ

สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

พบวาขอคําถาม “งานของฉันเปดโอกาสใหไดสรางความสัมพันธคุนเคยกับผูรวมงาน” มีความ

สัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.206, p < 0.01) ทําใหเห็นวาการที่พนักงานได

มีโอกาสทํางานรวมกับผูอ่ืน ไดมีปฏิสัมพันธพูดคุย ก็จะทําใหรูสึกถึงความใกลชิด ไววางใจกัน มี

ความเปนเพื่อนคอยชวยเหลือกันและอาจมีความสัมพันธตอนอกเหนือเวลางาน เชน ไปเที่ยวดวย

กัน เลนกีฬาดวยกัน ส่ิงเหลานี้ก็จะทําใหพนักงานมีความสุข และเกิดความผูกพันอยากทํางานที่

องคการเพราะในองคการมีบรรยากาศการทํางานที่ดี พนักงานมีความเปนเพื่อน มีความรักให 

แกกัน  
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สมมติฐานยอยที่ 2.6   คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน มีความ

สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.352, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุน

สมมติฐานที่ 2.6 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภัทรา แสงอรุณ (2543) และอมรรัตน ออนนุช 

(2546) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะการบริหารงาน

โดยผูบริหารที่แสดงใหเห็นวาพนักงานเปนทรัพยากรที่มีคา การที่หัวหนางานรับฟงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะของพนักงาน และการที่หัวหนาปฏิบัติตัวตอพนักงานอยางดี ทําใหพนักงานรูสึก

วาตนเองมีคุณคานาจะเปนรูปแบบของการบริหารงานที่พนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิดความ

ผูกพันตอองคการในที่สุด ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของบิชอปและสก็อตต (Bishop and Scott, 

1997) ที่พบวาลักษณะการบริหารงานมีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ และจากการ

วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม “การบริหารงานในหนวยงานของฉันมีรูปแบบ

ที่นาพึงพอใจ” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.468, p < 0.01) ทําให

เห็นวาหากพนักงานพึงพอใจในรูปแบบการบริหารงานที่หัวหนางานปฏิบัติตอพนักงานแลวก็ยอม

กอใหเกิดความพึงพอใจและผูกพันตอองคการได 

สมมติฐานยอยที่ 2.7 คุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.571, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุน 

สมมติฐานที่ 2.7 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ มณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541) และอมรรัตน  

ออนนุช (2546) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากพนักงาน

ไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวอยางสมดุล มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากหนาที่ความ 

รับผิดชอบ ไมไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ยอมกอใหเกิดความสุข ความ 

พึงพอใจ และสงผลถึงความผูกพันตอองคการในที่สุด สภาพของการทํางานหรือการทํางาน 

ลวงเวลาเกินเหตุผลเปนปญหาอยางยิ่งที่ บ่ันทอนชั่วโมงของการพักผอนใหตองอยูในภาวะ 

ตึงเครียด (ธงชัย สันติวงษ, 2546 น.504) พนักงานพักผอนไมเพียงพอ ไมมีเวลาสวนตัวทําให

พนักงานมีความพึงพอใจในชีวิตลดนอยลง ความตองการของพนักงานไมไดรับการตอบสนอง จึง

ทําใหความผูกพันตอองคการลดนอยลงได (อมรรัตน ออนนุช, 2546 น.89) และจากการวิเคราะห

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม “ฉันพอใจตอปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย” มีความ

สัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.461, p < 0.01) จะเห็นไดวาการที่พนักงาน 

ไดรับมอบหมายใหทํางานในปริมาณที่เพียงพอไมมากจนเกินไปทําใหพนักงานมีเวลาเหลือที่จะ 
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พักผอนและมีเวลาสวนตัว ไมถูกภาระหนาที่การงานเบียดบังเวลาสวนตัวมากจนเกินไปจึงทําให

พึงพอใจในวิถีชีวิตที่เปนอยูก็สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการได 

สมมติฐานยอยที่ 2.8 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการ มีความ

สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r = 0.583, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุน

สมมติฐานที่ 2.8 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภัทรา แสงอรุณ (2543) และอมรรัตน ออนนุช 

(2546) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับผลการศึกษาของบุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538) ที่พบ

วาความมีชื่อเสียงขององคการและการมีทัศนคติที่ดีตองานมีความสัมพันธทางบวกตอความผกูพนั

ตอองคการ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากพนักงานไดรับรูวาองคการ

ทําประโยชนใหกับสังคมและมีความรับผิดชอบตอสังคม พนักงานก็จะรูสึกวาองคการนี้เปนองคการ

ที่ดี และการไดเปนสมาชิกขององคการยอมเปนสิ่งที่ดี บุคคลรอบขางใหการยอมรับ จนเกิดความ 

รูสึกภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคกรที่มีชื่อเสียง สงผลใหมีความตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 

และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม “ฉันภูมิใจที่ไดทํางานในธนาคาร

กรุงศรีฯ” มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากที่สุด (r = 0.615, p < 0.01) ทําใหเห็นวา

การรูสึกภาคภูมิใจในองคการทําใหพนักงานรูสึกดีและภูมิใจที่ไดทํางานในธนาคารและสงผลให

เกิดความผูกพันตอองคการ ส่ิงที่ทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจในธนาคารนั้นอาจเปนเพราะ

ธนาคารมักจะจัดกิจกรรมชวยเหลือสังคมเปนระยะ ๆ เชน การมอบทุนการศึกษาใหกับเด็ก 

นักเรียน การสงเสริมนักกีฬากอลฟ และนักเทนนิสระดับประเทศ การจัดทัศนศึกษาใหกับบุตรของ

พนักงานในชวงปดเทอม การรับบริจาคของเพื่อนําไปมอบใหกับโรงเรียนในถิ่นทุรกันดารหรือสถาน

สงเคราะหตาง ๆ ซึ่งกิจกรรมเหลานี้เปนการสงเสริมใหพนักงานรับรูถึงคุณประโยชนที่ธนาคารทํา

ใหกับสังคม จึงกอใหเกิดความภูมิใจในองคการ 

จากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับการ

รับรูความยุติธรรมในองคการพบวา  

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน (r = 0.841, p < 0.01) โดยมีรายละเอียดตามสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานยอยที่ 3.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความ

สัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (r = 0.867, p 

< 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.1 ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัย

คาดหวังไวเพราะหากพนักงานเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองไดทุมเทใหกับองคการกับส่ิงที่ไดรับจาก 

องคการแลวรูสึกพึงพอใจก็ยอมจะมองวาองคการนั้นมีความยุติธรรม รวมไปถึงเมื่อพนักงานรูสึก
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วาคาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและ มคีวาม

เหมาะสม เปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอื่น ๆ ดวย ยอมเกิดความรูสึกพึงพอใจ 

รับรูไดถึงความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนและคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม “ฉันไดรับ

ผลตอบแทนอยางเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ” มีความสัมพันธกับการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมากที่สุด (r = 0.856, p < 0.01) ทําใหเห็นวาเมื่อ

พนักงานรูสึกวาผลตอบแทนที่ตนเองไดรับนั้นมีความเหมาะสม คุมคากับภาระงานที่รับผิดชอบ 

การทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางานแลว ก็ยอมจะสงผลถึงการรับรูคุณภาพชีวิตวาตนเองนั้น

ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมแลวดวยเชนกัน 

สมมติฐานยอยที่ 3.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการ

กําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่ 

เพียงพอและยุติธรรม (r = 0.616, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.2 ซึ่ง 

ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากพนักงานเห็นวากระบวนการที่นํามาใช

ตัดสินวาพนักงานคนใดควรไดรับคาตอบแทนเทาใดนั้น มีความยุติธรรมแลว และพนักงานก็รูสึก

วาคาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป มีความ

เหมาะสมและเปนธรรมแลวเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอื่น พนักงานยอมยอมรับไดในคา

ตอบแทนที่ตนเองไดรับ และรับรูไดถึงความยุติธรรมในองคการดานการกําหนดผลตอบแทนและ

คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และจากการวิเคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม “ฉันคิดวาผลตอบแทนที่ไดรับคุมคากับความอุตสาหะ” มี

ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน

มากที่สุด (r = 0.658, p < 0.01) ทําใหเห็นวาการที่พนักงานรับรูวาตนเองไดรับผลตอบแทนที่ 

คุมคากับความพยายามในการทํางานนั้น ยอมมีผลตอเนื่องมาจากการรับรูความยุติธรรมในดาน

กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน เพราะหากกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมีความ

เที่ยงธรรม โปรงใส สามารถชี้ชัดไดวาพนักงานรายใดควรไดผลตอบแทนเทาไร ก็จะทําใหพนักงาน

แตละคนไดรับผลตอบแทนตามที่ตนเองควรจะไดรับ 

สมมติฐานยอยที่ 3.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางหัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ 

(r = 0.508, p < 0.01) ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.3 ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เปนไป

ตามที่ผูวิจัยคาดหวังไวเพราะหากลูกนองรูสึกวาตนเองไดรับขอมูลขาวสารขององคการอยาง 

ถูกตอง เทาเทียมกับพนักงานรายอื่น ๆ ไมมีการเลือกปฏิบัติ ก็ยอมจะทําใหพนักงานรับรูถึงความ
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ยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งการปฏิบัติตอกันอยาง

ยุติธรรมนั้นยอมสงผลใหพนักงานแตละคนเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ไดมีปฏิสัมพันธรวมกบัผูอ่ืน 

ที่ทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ก็จะทําใหพนักงานรับรูไดถึงคุณภาพชีวิต

การทํางานดานสังคมสัมพันธ และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาขอคําถาม 

“หนวยงานของฉันมีบรรยากาศที่เปนกันเอง” มีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนองมากที่สุด (r = 0.443, p < 0.01) ทําใหเห็น

วาการที่พนักงานในหนวยงานมีปฏิสัมพันธรวมกับผูอ่ืนกอใหเกิดความสนิทสนมคุนเคย มีการ 

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารแกกัน ทําใหบรรยากาศในการทํางานราบรื่นและมีความเปนกันเองนั้น ก็

ยอมจะสงผลใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมเสมอภาค ไดรับขอมูล 

ขาวสารตาง ๆ เหมือนกับผูอ่ืนจึงรับรูไดถึงการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธ 

ตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง 

สมมติฐานที่ 4 การรับรูความยุติธรรมในองคการอยางนอย 1 ดาน และคุณภาพชีวิต

การทํางานอยางนอย 1 ดานสามารถเปนตัวทํานายความผูกพันตอองคการได 

จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอนสําหรับทํานายความผูกพันตอ 

องคการโดยใชปจจัยดานการรับรูความยุติธรรมในองคการและปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

เปนตัวทํานาย พบวามีปจจัยดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ 2 ดาน และปจจัยดานคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน 5 ดาน ที่สามารถใชทํานายความผูกพันตอองคการได ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์การ

ทํานาย .582 (p<.001) หรือรอยละ 58 โดยปจจัยที่สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคการ

ไดคือ คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา, คุณภาพชีวิตการทํางานดานความ 

ภูมิใจในองคการ, คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง, คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน, การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน,  

คุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงานตามลําดับ ดังนั้นผลการวิจัยจึงสนับสนุน 

สมมติฐานที่ 4 โดยสามารถเขียนสมการทํานายความผูกพันตอองคการไดดังนี้ 

 

ความผูกพันตอองคการ = 1.038 + 0.163(คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา) + 

0.207(คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการ) + 0.096 

(คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม) – 

0.276(การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางหัวหนาและลูกนอง) + 0.252(คุณภาพชีวิตการทํางานดาน
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การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิ บั ติงาน ) + 0.155(การรับ รูความ 

ยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน) + 0.095(คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานภาวะอิสระจากงาน)  
 

จากผลการวิเคราะหดังกลาว แสดงใหเห็นวาหากพนักงานรูสึกวาตนเองมีโอกาสใน

การกาวหนา ไดพัฒนาศักยภาพ รับรูวาธนาคารมีความยุติธรรมในการจายผลตอบแทนและ 

ผลตอบแทนที่ไดรับมีความเพียงพอตอการดํารงชีวิต รวมถึงการไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจาก

หัวหนางาน ทั้งการไดรับขาวสารและการเคารพในสิทธิ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และมีเวลาพักผอน

ที่เพียงพอ ปริมาณงานไมมากจนเบียดบังเวลาสวนตัวจนเกินไป รวมถึงมีความรูสึกภาคภูมิใจใน

ธนาคารจะสามารถทํานายความผูกพันตอองคการไดถึงรอยละ 58   
 

ขอเสนอแนะ 
 
1. ขอเสนอแนะสําหรับองคกร 

 

1.1 จากผลการวิจัย พบวาในภาพรวมขององคการโดยสวนใหญการรับรูปจจัยดาน

ตาง ๆ จะอยูในระดับสูง ยกเวนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนและดาน

กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นเพื่อเปนการสงเสริมใหพนักงานมีการรับรูในเรื่อง

ดังกลาวสูงขึ้น ธนาคารจึงควรศึกษาขอมูลโครงสรางคาตอบแทนในธุรกิจธนาคารเพื่อเปรียบเทียบ

วาโครงสรางคาตอบแทนของธนาคารนั้นอยูในตําแหนงใดของตลาดหากพบวาต่ํากวาตลาดก็ควร

มีการปรับใหสามารถแขงขันกับธนาคารอื่น ๆ ได หากพบวาโครงสรางคาตอบแทนของธนาคารนั้น

เทียบเทากับธนาคารอื่น ๆ แลว ก็ควรจะมีการชี้แจงขอมูลใหพนักงานไดรับทราบเพื่อความเขาใจที่

ถูกตอง เพราะหากพนักงานไมไดรับทราบขอมูลก็อาจจะคิดเอาเองวาคาตอบแทนที่ไดรับอยูนอย

เกินไปและไมยุติธรรม  

1.2 นอกจากเรื่องคาตอบแทนแลวธนาคารควรสงเสริมปจจัยอื่น ๆ เพื่อใหพนักงาน 

ผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้นดวย เชน การเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาศักยภาพโดยการ 

หมุนเวียนงานเพื่อใหพนักงานไดเรียนรูและไดใชทักษะที่เพิ่มข้ึน หรือในดานของโอกาสในการ 

กาวหนาควรจะมีการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพไวอยางชัดเจนใหพนักงานไดเห็นวา 

เสนทางความกาวหนาของตนนั้นเปนอยางไร  แตละขั้นตอนใชเวลาเทาใด และหากตองการจะ
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เลื่อนตําแหนงหรือเปลี่ยนสายอาชีพ พวกเขาตองผานการอบรมหลักสูตรอะไร หรือตองทําอะไร 

อยางไร จึงจะมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงหรือเปลี่ยนสายงาน  

 
2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป 
 

2.1 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่อาจสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ธนาคาร เพื่อจะไดนําผลที่ไดมาสรางกลยุทธในการสงเสริมความผูกพันตอองคการใหมากยิ่งขึ้น 

2.2 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ คุณภาพชีวิต

และความผูกพันตอองคการในกลุมธุรกิจอ่ืน ๆ  

2.3 ควรเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางดวยสัดสวนที่เหมาะสม เชน พนักงานระดับ

ตําแหนงผูจัดการฝาย-ผูจัดการฝายอาวุโส ควรเก็บขอมูลมากกวานี้เพื่อความนาเชื่อถือของขนาด

กลุมตัวอยาง  

2.4 ผูวิจัยควรเผื่อเวลาในการเก็บขอมูลใหมากกวาเดิม เพื่อจะไดรับขอมูลกลับได

ครบถวนมากยิ่งขึ้น 

2.5 ควรมีการโทรศัพททวงถามแบบสอบถามกลับคืนจากกลุมตัวอยางเพื่อความ

ครบถวนของแบบสอบถาม 

 


