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บทท่ี 1  
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 คนทุกคนแตกตางจากสัตวโลกอื่นๆ ตรงที่สามารถคิด วิเคราะห สังเคราะหส่ิงตางๆ ทั้งที่ดี
และไมดไีด คนจึงมีความสําคัญตอสังคมโดยรวม ดังนั้นองคการทุกองคการไมวาภาครัฐหรือเอกชน
จึงหันมาใหความสําคัญตอคนซึ่งเปนตนทนุทางปญญามากขึ้น จนทําใหงานดานบริหารทรัพยากร
บุคคลไดรับความสนใจจากทุกองคการเพิม่มากขึ้นตามลําดับ เริ่มตั้งแตการสรรหาบุคคล การคัดเลือก
บุคคลเขามาทํางานเพื่อใหไดบุคคลที่เหมาะสม อัตราคาจางตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล 
ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพในอันทีจ่ะเปนแรงผลักดนัในการพัฒนา
องคการใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวไดสูงสุด 
 
 อยางไรก็ตาม เมื่อองคการไดบุคคลที่มีความรูความสามารถแลว ส่ิงหนึ่งที่ทุกองคการตอง
เผชิญและเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไดยากนั่นคือ การลาออกของพนักงานที่ทาํงานอยูในองคการ ซ่ึงการ
ลาออกนี้สงผลกระทบตอองคการอยางมากทาํใหองคการสูญเสียทรัพยากรบุคคลอันมีคา รวมทั้ง
สูญเสียเวลาในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหมเขามาทํางาน การเสียคาใชจายงบประมาณในการ
ฝกอบรมและพัฒนาพนกังานใหมเพื่อใหมีความรูความสามารถ  ตลอดจนมีทักษะเทียบเทากับ
พนักงานเดิม นอกจากนี้ การลาออกยังเปนการทําลายกาํลังใจและทัศนคติของพนักงานที่ยังคงทํางาน
อยูในองคการนั้นๆ ดวยเพราะเมื่อไดเห็นพนักงานคนอืน่ลาออกจากองคการไปมากๆ ทําใหเสีย
กําลังใจในการทํางานและมผีลกระทบตอความรูสึกวาองคการเริ่มไมมั่นคงหรือไมสามารถเปนที่พึ่ง
ไดอีกตอไป  อีกทั้งพนักงานที่ยังทํางานอยูตองรับภาระงานเพิ่มขึ้นเพราะตองทํางานแทนพนักงานที่
ลาออกไป จนกวาจะมีพนักงานใหมมารับงานนั้น และหนวยงานบางหนวยงานที่มีพนักงานลาออก
พรอมๆ กันหลายคนก็ทําใหงานที่ดําเนนิการอยูหยดุชะงกั ขาดความตอเนื่อง และประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดลง ซ่ึงสงผลกระทบตอการดําเนินงานในภาพรวมและภาพลักษณขององคการ  
 
 ดังนั้น เพื่อใหองคการสามารถไดรับประโยชนจากการลงทุนในดานทรัพยากรบคุคลให
ไดมากที่สุด องคการจึงตองทราบถึงปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวกบัพนักงาน ลักษณะงานขององคการ ซ่ึง
อาจจะสงผลตอการลาออกของพนักงานได 
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เนื่องจากธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) เปนองคการขนาดใหญ มีระบบการบริหารงาน
ที่ชัดเจน จึงทําใหผูวจิัยมีความสนใจที่จะศกึษาความคดิเห็นของพนกังานตอการลาออกจากการทํางาน
โดยศึกษาความคิดเห็นของพนักงานทีไ่ดปฏิบัติงานอยูในธนาคาร ณ ปจจุบัน เนื่องจากเปนผูที่
สามารถชี้ชัดถึงสาเหตุหรือปจจัยที่มีผลตอการลาออกจากการทํางานไดชัดเจนที่สุด และจะไดนํา
ผลการวิจัยในครั้งนี้ไปเปนแนวทางในการแกไข ปรับปรุง และ พัฒนาการดําเนินงานดานการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลทั้งในการสรรหา การคัดเลือก การวาจางพนักงานเพื่อใหเกิดประโยชน
คุมคากับธนาคารตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดับความคดิเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน 

 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญ  ตอการลาออกจากการทํางานตามปจจยัสวนบุคคล 
 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการกับระดับ
ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการ
ทํางาน 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
1. ผลการวิจัยจะเปนขอมูลใหธนาคารในเรื่องความคิดเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย  

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทาํงาน 
 
2. ผลการวิจัยจะเปนแนวทางในการแกไข ปรับปรุง และ พัฒนางานดานทรัพยากรบคุคล 

เพื่อใหไดพนกังานที่มีแนวโนมลาออกนอยเมื่อไดเขามาทํางานกับธนาคาร  
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ขอบเขตการวจัิย 
 
 การศึกษาวิจยัในครั้งนี้เปนการศึกษาความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวนทั้งสิ้น 5,700 คน (ขอมูล ณ เดือน
กรกฎาคม 2548) 
 

นิยามศัพท 
 
 พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ หมายถงึ พนักงานที่ปฏิบัติงาน
อยูในสํานกังานใหญ  
 
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนง 
เงินเดือน จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู ซ่ึงแบงออกเปน 8 ดานไดแก 
 

เพศ หมายถึง พนักงานธนาคารเพศชายและเพศหญิง 
 

  อายุ หมายถึง อายุนับตามปปฏิทินของพนักงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
แบงเปน 3 กลุม คือ 
 

1. ไมเกิน 30 ป 
2. 31 – 35 ป 
3. มากกวา 35 ปขึ้นไป 

 
  สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคูในปจจุบนัของผูตอบแบบสอบถาม 
แบงเปน 2 กลุม คือ  
 

1. โสด 
2. สมรส (รวมหยารางหรือแยกกันอยู) 
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสุดของพนักงานนับถึงวันที่ตอบ
แบบสอบถาม แบงเปน 3 กลุม คือ 

 
1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา 
3. สูงกวาปริญญาตรี 

 
อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนับตั้งแตเริ่มทํางานเปนพนกังาน

ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) จนถงึปจจุบันนับเปนป แบงเปน 4 กลุม คือ 
 

1. ไมเกิน 5 ป 
2. 6 – 10 ป 
3. 11 – 15 ป 
4. มากกวา 15 ปขึ้นไป 

 
ตําแหนง หมายถึง ระดับตําแหนงในการปฏิบัติงานในปจจุบันของพนกังานจนถึง

วันที่ตอบแบบสอบถาม แบงเปน 2 กลุม คือ 
 

1. ต่ํากวาระดับ Officer 1 
2. ตั้งแตระดับ Officer 1 ขึ้นไป 

 
  เงินเดือน หมายถึง คาจางที่พนักงานไดรับจากธนาคารเปนรายเดือน แบงเปน 3 กลุม 
คือ 
  

1. ไมเกิน 15,000 บาท 
2. 15,001 – 30,000 บาท 
3. มากกวา 30,000 บาทขึ้นไป 
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  จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู หมายถึง จํานวนบุคคลที่
พนักงานตองรับผิดชอบเลี้ยงดูหรืออยูในความอุปการะของพนักงาน แบงเปน 3 กลุม คือ 
 

1. ไมมีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู 
2. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงด ู1 – 2 คน 
3. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูมากกวา 2 คนขึ้นไป 

 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตองานและสิ่งที่เกี่ยวของกับงาน   
ซ่ึงสงผลใหพนักงานมีความตั้งใจในการทาํงานและสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได ซ่ึงแบงเปน 5 
ดาน คือ 
 
  ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ หมายถึง หนาทีค่วามรับผิดชอบของงานที่พนักงานไดรับ
มอบหมายใหดําเนินการ 
 
  ผูบังคับบัญชา หมายถึง บุคคลที่พนักงานปฏิบัติงานอยูภายใตการบังคับบัญชา 
 
  เพื่อนรวมงาน หมายถึง บุคคลที่พนักงานตองปฏิบัติหนาที่รวมกันโดยมีสวนรวมกนั
ทํางานภายใตทีมงานเดียวกนั หรือตองติดตองานรวมกนั 
 
  เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง คาจางที่พนักงานไดรับเปนรายเดือน รวมถึงคา
รักษาพยาบาล คาทันตกรรม เงินชวยเหลือพิเศษ สิทธิพิเศษตางๆ ที่พนกังานไดรับซึ่งธนาคารไดมีการ
ระบุไวในระเบียบคําสั่ง 
 
  ความกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสที่พนักงานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น 
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นตามความรู ความสามารถ ทักษะของพนักงาน 
 
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกจงรักภักดี ความตั้งใจทํางานอยางเต็ม
ความสามารถของพนักงานเพื่อประโยชนของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  
แบงเปน 3 ดาน คือ 
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  1. ความเชื่อมัน่และยอมรับในเปาหมายและคานิยมของธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด 
(มหาชน) 
 
  2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ
ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน)  
 
  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน)  
 
 ความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางาน หมายถึง การแสดงออกถึงความคิด ความรูสึก 
ความเชื่อของแตละบุคคลที่มีตอการลาออกจากธนาคารโดยความสมัครใจ 
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บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดนําเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับการวิจยัมาเปน
แนวทางในการวิจัย โดยแบงเปน 6 ขอดังนี้คือ 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกับความคิดเห็น 
2.  แนวคดิเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 
3.  แนวคดิเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ 
4.  แนวคดิเกีย่วกับการออกจากงาน 
5.  ประวัติและโครงสรางของธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ 
6.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 

 
ความหมายของความคิดเห็น 
 
 ในเรื่องความหมายของความคิดเห็น ไดมนีักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดงันี้ 
 
 สุโท (2525: 58-59) กลาวถึงความคิดเหน็วาเปนสภาพความรูสึกทางดานจิตใจที่เกิดจาก
ประสบการณและการเรียนรูของบุคคลอันเปนผลใหบุคคลมีความคิดตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ในลักษณะที่
ชอบ ไมชอบ หรือ เฉยๆ  
 
 โสภา (2528: 215) กลาววาความคิดเหน็ หมายถึง บางอยางซึ่งเปนความคาดหวังหรอืการ
คาดคะเนไมไดเปนเพยีงความชอบเทานั้น ความคิดเหน็นีส้ามารถนํามาใชในรูปคําพูดได อยางไรก็
ตามคําพูดที่ออกมานี้อาจไมไดแสดงใหเหน็ถึงความคิดเห็นจริงๆ ก็ได 
 
 นพมาศ (2539: 99) กลาววาความคิดเหน็นัน้ถูกจัดวาเปนสวนที่มนุษยไดแสดงออกมาโดย
การพูดหรือการเขียน มนษุยนั้นจะพูดจากใจจริง พดูตามสังคม หรือพูดเพื่อเอาใจผูฟงก็ตาม แตเมื่อพูด
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หรือเขียนไปแลวก็ทําใหเกดิผลได คนสวนใหญมักจะถือวาสิ่งที่มนุษยแสดงออกมานั้นเปนสิ่งที่
สะทอนถึงความในใจ 
 
 Good (1973: 339) ใหความหมายของความคิดเห็นวา หมายถึง การเชือ่ ความคิด หรือการลง
ความเหน็เกีย่วกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงไมอาจบอกไดวาถูกตองหรือไม 
 
 Best (1977: 169) ใหคําจํากดัความของความคิดเห็นวา ความคิดเห็น คอื การแสดงออก
ทางดานความเชื่อและความรูสึกของแตละบคุคลโดยการพูด 
 
 จากความหมายของความคิดเห็นพอสรุปไดวา ความคดิเห็น หมายถึง การแสดงออกทางดาน
ความรูสึก ความเชื่อของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งซึ่งเกิดจากประสบการณและการเรียนรู และ
แสดงออกเพื่อใหผูอ่ืนไดรับทราบโดยการพูดหรือการเขยีน 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคดิเห็น 
 
 บุคคลแตละคนจะแสดงความคิดเห็นออกมาไมเหมือนกนั ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ เหลานี้      
(ธีรยุทธ, 2537: 602-604) ไดแก 
 

1. ประสบการณ บุคคลจะมคีวามคิดเหน็ทีด่ีหรือไม ขึ้นอยูกับประสบการณที่มีตอส่ิงนั้นๆ ใน
ลักษณะใด หากบุคคลนั้นมีประสบการณทีด่ีก็จะทําใหมีความคิดเห็นที่ด ีและหากบุคคลนั้นมี
ประสบการณที่ไมดีก็จะมีความคิดเห็นที่ไมดีเชนกนั 
 
 2. การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ความคิดเหน็ของคนบางคนอาจเกดิจากความสัมพันธใกลชิด
กับคนอื่น โดยไดรับขอมูลเรื่องราวตางๆ จากผูที่สัมพันธดวยแลวถายทอดความคิดเหน็นั้นมาเปนของ
ตน เชน ความสัมพันธที่มีตอพอแม ครู อาจารย บุคคลนั้นก็จะไดรับความคิดเห็นถายทอดจากบุคคลที่
ใกลชิดไดเปนอยางมาก 
 
 3. ตัวแบบความคิดเห็นของบุคคลบางอยางเกิดจากการเลียนแบบ เด็กอาจเลียนแบบ
พฤติกรรมอยางที่ตนชอบจากพอแม ครู และบุคคลใกลชิด นอกจากนัน้อาจจะเลียนแบบจาก
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ภาพยนตร และสื่อตางๆ ที่ไดพบเหน็ หากตัวแบบดังกลาวมีความคิดเหน็ที่ดีตอบุคคลหรือส่ิงตางๆ ผู
เลียนแบบก็จะรับเอาขอมูลฝงเขาไปในจติใจ และมีความคิดเห็นตอส่ิงตางๆ เหมือนตัวแบบ 
 
 4. องคประกอบทางสถาบันสังคม สถาบันสังคมตางๆ เชน โรงเรียน โรงภาพยนตร วดั และ 
องคการตางๆ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในการสรางความคิดเหน็ใหเกิดขึ้นกบับุคคลเปนอยางดีโดยท่ีบุคคล
จะคอยๆ รับประสบการณจากชีวิตประจําวนัและสะสมมากขึ้นจนเปนความคิดเห็น และมีพฤติกรรมที่
ดีตอไป เชน โรงเรียนอาจจะอบรมใหเดก็รูจักเชื่อฟงพอแม เคารพบิดามารดา เด็กก็จะรับขอมูลและมี
ความคิดเหน็ทีด่ีตอพอแม เปนตน 
 
การวัดความคดิเห็น 
 
 ความคิดเหน็เปนลักษณะของแตละบุคคล การวัดจึงวัดจากแรงจูงใจ การรับรู แตมีขอแตกตาง
ของประสบการณ และปจจัยอ่ืนๆ จึงมีวิธีการวัดความคิดเห็น (Shaw & Wright, 1976: 28-29) ดังนี้ 
 

1. การฉายภาพ (Projective Technique) เปนการวดัโดยการสรางจินตนาการจากภาพโดยภาพ
เปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงความคิดเหน็ออกมา และสามารถพิจารณาไดวาบุคคลมคีวามคิดเหน็
หรือมีความรูสึกอยางไรตอภาพที่เห็น ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับประสบการณทีไ่ดรับมาเปนสาํคัญ 

 
 2. การสัมภาษณ (Interview) เปนการซักถามบุคคล ชวยใหไดขอมูลที่ขยายครอบคลุมทั้งใน
อดีต ปจจุบัน และอนาคต 
 
 3. การสงแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนวิธีการวดัความคิดเห็นทีส้ิ่นเปลืองเวลา และ
เงินทุนนอยกวาวิธีอ่ืน โดยสงแบบสอบถามไปยังกลุมทีต่องการศึกษาใหตอบกลับมา แตมีขอจํากดัอยู
วาผูที่ถูกถามตองอานออกเขยีนได 
 
 4. การใหเลาความรูสึก (Self-report) เปนการวัดโดยการใหบุคคลเลาความรูสึกที่มีตอส่ิงหนึ่ง
ส่ิงใดออกมา ซ่ึงผูเลาจะบรรยายความรูสึกนึกคิดตามประสบการณและความสามารถออกมา 
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แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 
 

ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 
 นักวิชาการทั้งในประเทศไทยและตางประเทศหลายทานไดใหความหมายเกีย่วกับ “ความพึง
พอใจในงาน” ไวหลายประการดังนี้ 
 
 สมยศ (2533: 221) กลาววา ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึกที่ดีโดยสวนรวมของคนตอ
งานของพวกเขา เมื่อเราพูดวาคนมีความพอใจสูง โดยทัว่ไปจะหมายความวาคนชอบและใหคุณคากับ
งานของพวกเขาสูง และมีความรูสึกที่ดีตองานของพวกเขา 
 

อํานวย (2536: 88) ใหคําจํากดัความวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การแสดงความรูสึก
ของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลบวกที่มีตอองคการ บุคคลผูรวมงาน และงานที่ทาํ ไดแก การแสดง
ความยินดี ช่ืนชม การคิด สรางสรรค การรวมมือ รวมแรง รวมใจ การมีความสุขในการทํางาน เปนตน 

 
กรองแกว (2542: 33) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาหมายถึง ทัศนคติ

โดยทั่วไปของพนักงานที่มีตองานของเขา ถาเขาไดรับการปฏิบัติที่ดีตอบสนองความตองการของเขา
ตามสมควร เชน สภาพการทาํงานที่มั่นคงปลอดภัย ไดเงนิเดือนคาจางตอบแทนเพยีงพอแกการยังชพี 
ฯลฯ จะทําใหพนักงานพอใจและมีความรูสึก (ทัศนคต)ิ ที่ดีตอองคการ 

 
ปรียาพร (2543: 125) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มี

ตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนที่
เปนความพึงพอใจที่ทําใหบคุคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและ
กําลังใจ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอ
ความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 

วิชัย (2543: 136) ใหความหมายของความพงึพอใจในงานไววา หมายถึง สภาวะของอารมณ 
ความรูสึก เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่เขาปฏิบัติงานอยูโดยแสดงออกมาเปนความสนใจ 
กระตือรือรน เต็มใจและสนกุราเริง ดังนั้น เมื่อผูปฏิบัตงานเกิดความพึงพอใจในงานทีท่ําแลว เขาจะมี



               11

ความพยายามอุตสาหะ มีความสุขกับงานที่ทํา มีความรับผิดชอบและมุงมั่นจนงานนั้นสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 
 
 เสนาะ (2544: 228) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวาหมายถึง ระดบั
ความรูสึกที่เกดิขึ้นของผูปฏิบัติงานในทางบวกหรือทางลบตองาน 
  
 สรอยตระกูล (2545: 133) อธิบายถึงความพงึพอใจในงานวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบ
หรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 
  
 Good (1973: 320) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดบัของ
ความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจ และเจตคติของบุคคลที่มีตองาน 
 
 Vroom (1984: 99) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง ความรูสึกที่
บุคคลมีตองานที่ตนปฏิบัตอิยู คําวา ความพึงพอใจในการทํางานและเจตคติตองาน เปนคําที่สามารถ
ใชแทนความหมายกนัได เจตคติทางบวกตองานเทียบไดกับความพึงพอใจในการทาํงานและเจตคติ
ทางลบตองานเทียบไดกับความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 

Smither (1988: 309) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ปรากฎการณที่ประกอบดวย
สวนตางๆ ซ่ึงเกี่ยวของกับองคประกอบดานเงินเดือน สภาพการปฏิบตัิงาน วิธีการกาํกับดูแล แรงจูงใจ
ของแตละบุคคล และลักษณะงานนั้น 
 
 จากความหมายของความพึงพอใจในงานดงักลาวสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่เขาปฏิบัติอยู เปนผลมาจากปจจยัตางๆ  ไดแก ลักษณะ
ของงาน  เงินเดือนคาจางตอบแทนที่ตอบสนองความตองการตามความเหมาะสม สภาพการทํางานที่
มั่นคง นาํไปสูความเต็มใจ ความกระตือรือรน ความมุงมัน่ที่จะทํางานตางๆ ใหสําเร็จลุลวงตาม
เปาหมายขององคการ 
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ความสําคัญของความพงึพอใจในงาน 
 
 เนื่องจากความพึงพอใจในงานมีผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององคการ
อยางมาก ความพึงพอใจในงานจึงมีความสาํคัญดังนี้  (วิชัย, 2543: 136-137) 
 

1. เสริมสรางบรรยากาศและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน การที่พนกังานมีความพึงพอใจใน
การทํางาน ยอมสงผลใหพนกังานมีความตัง้ใจทํางาน ซ่ึงเปนการชวยเสริมสรางบรรยากาศในการ
ทํางานใหดีขึ้นทําใหลดการขาดงาน การลางาน แตจะเปนการกระตุนใหพนักงานกระตือรือรนและมี
ความรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 

 
2. เสริมสรางความเปนอสิระในการทํางาน ความพึงพอใจมีความสําคัญและมีความสมัพันธ

กับความรับผิดชอบ ความอสิระเปนอยางมาก ซ่ึงก็แสดงวา เมื่อพนกังานเกิดความพงึพอใจพนักงานก็
ทํางานดวยความเปนตัวของตัวเองไมจําเปนตองมีพันธนาการตางๆ มาควบคุมไมวาจะเปนเครื่องมอื
อุปกรณ หรือเจาหนาทีจ่ะตองจางหรือซ้ือมากํากับดแูลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงยอมเปนการ
ส้ินเปลืองไมนอย 

 
3. สงเสริมการบริหารแบบประชาธปิไตย เมื่อพนักงานเกดิความพึงพอใจยอมมีผลทําใหการ

บริหารงานเปนแบบเปดโอกาสใหพนักงานคิดอิสระ แสดงความคิดเหน็หรือแสดงความรับผิดชอบ
อยางกวางขวาง ฉะนั้น ความพึงพอใจในการทํางานยอมสงเสริมและมีผลใหการบริหารเปนไปอยาง
ประชาธิปไตยมากยิ่งขึ้น 

 
4. สงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยอม

สงเสริมใหการทํางานมีประสิทธิภาพ มีการเพิ่มผลผลิต สงผลใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไวได 
 
 นอกจากนี้ปรียาพร (2543: 125) ไดกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในงานดังนีค้ือ 
 

1. การรับรูปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจงานทําใหหนวยงานสามารถ
นําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึน้เปนประโยชนตอการทํางาน 
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2. ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาดงาน การลา
งาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

 
3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
   
ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพงึพอใจในงาน 
   
 อารี (2530: 56) ไดอธิบายถึงปจจัยพืน้ฐานที่สําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจในงานดังนี้ 
 

1. งาน (Job) คือ ตัวงานที่เขาไดไปทําอยูนัน้เขามีความชอบความถนัดและความสนใจในงาน
หรือไม หากเขามีความสนใจแลวยอมจะมคีวามพึงพอใจในงาน 

 
 2. คาจาง (Wage) การใหคาจางแรงงานในอัตราที่เหมาะสม และตองเปนคาจางที่เปนธรรมจะ
ทําใหพนักงานพึงพอใจได  
 
 3. โอกาสที่ไดเล่ือนขั้นหรือตําแหนง (Promotion) พนักงานทุกคนตั้งความหวังไวกบัสิ่งนี้ 
ดังนั้นตองมวีธีิการพิจารณาเพื่อความยุติธรรม เพราะสิ่งนีจ้ะกระทบตอความพึงพอใจงานของ
พนักงานได 
 
 4. การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน หากมกีาร
ยอมรับเขาในบทบาท ยอมทําใหบุคคลเกดิความพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้น การใหเกยีรติ การให
ความยอมรับ รับฟงความคิดเห็นตอบุคคลยอมทําใหเขาเกิดความพึงพอใจได 
 
 5. สภาพการทาํงาน (Working condition)  เปนสภาพทัว่ๆ ไปของสถานที่ทํางาน เชน ความ
สะอาด ความเปนระเบียบ กวางขวางเปนสภาพทางกายภาพ ส่ิงเหลานีม้ีผลตอความพึงพอใจไดเชนกัน 
 
 6. ผลประโยชน (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงที่เขาไดรับตอบแทนจากผล
การปฏิบัติงาน นอกเหนือจากคาจาง เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล คาที่พัก คาน้ํามันรถ เปน
ตน 
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 7. หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชา (Leader) ถาหัวหนางานดีมีมนุษยสมัพันธ สามารถ
แกปญหาและใหคําแนะนําได ยอมทําใหผูรวมงานเกดิความพึงพอใจ 
 
 8. เพื่อนรวมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนรวมงานที่ดี ทํางานไปกันได ยอมทําใหเกดิความ
พึงพอใจในการทํางานมากขึ้น 
 
 9. องคการและการจัดการ (Organization and management) หมายถึง องคการใดที่มช่ืีอเสียง
ในการทํางาน มีระบบอยูแลว และมวีิธีการจัดระบบการบริหารที่ดี ยอมทําใหเกดิการยอมรับ ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในองคการนัน้ 
 

สมยศ (2533: 221-224) ไดกลาวถึงปจจัยทีท่ําใหเกดิความพึงพอใจในงาน ไดแก 
 

1. ผลตอบแทน คาจางและเงินเดือนมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจงานอยางมาก 
เพราะวาผลตอบแทนเปนสิ่งที่สามารถใชตอบสนองความตองการของคนไดหลายอยาง เชน อาหาร 
เสื้อผา ที่อยูอาศัย การพักผอนและอื่นๆ ยิ่งกวานัน้ยงัเปนเครื่องหมายของความสําเร็จและเปน
แหลงที่มาของการยกยอง พนักงานมองผลตอบแทนวาเปนเครื่องสะทอนการยกยองของผูบริหารตอ
การมีสวนชวยของพนักงานตอองคการ 

 
2. การเลื่อนตําแหนง มีผลกระทบตอความพอใจปานกลาง การเลื่อนตําแหนงจะทําใหความ

รับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึ้น งานระดับสูงขึ้นจะใหความเปนอิสระ ความทาทาย และเงนิเดือนที่
สูงขึ้นแกพนกังาน 

 
3. การบังคับบัญชา การบังคับบัญชาที่สรางความพอใจงานมีอยู 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก

เปนการมุงคน ผูบังคับบัญชาจะสรางความสัมพันธแบบสนับสนุนกับผูอยูใตบังคับบัญชา ลักษณะที่
สองเปนการมีสวนรวม ผูใตบังคับบัญชาจะมีสวนรวมในการตัดสินใจที่กระทบตอพวกเขา 

 
4. ลักษณะงาน เนื้อหาของงานมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพึงพอใจงานมากเหมือนกับ

ผลตอบแทน พนักงานตองการทํางานที่ทาทาย ไมไดตองการทํางานทีไ่มตองใชความคิด ลักษณะของ
งานที่กระทบตอความพอใจงานจะมีอยูสองดานคือ ความหมายของงานและการควบคุมวิธีการทํางาน 
งานที่มีความหลากหลายนอยเกินไปทําใหพนักงานรูสึกเบื่อหนาย ถางานมีความหลากหลายมาก
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เกินไปทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียด งานทีใ่หความเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจสูง เพราะพนกังาน
ควบคุมวิธีการทํางานของพวกเขาเอง ถาพนักงานถูกควบคุมโดยผูบังคับบัญชาจะสรางความไมพอใจ
งานได 

 
5. กลุมงาน การมีเพื่อนรวมงานที่รวมมือและเปนมิตรจะเปนแหลงที่มาของความพึงพอใจ

งาน พนักงานตองการโอกาสพูดคุยกับเพือ่นรวมงาน และไมชอบงานที่ทําใหพวกเขาแยกตวัออกจาก
เพื่อนรวมงาน กลุมงานสามารถตอบสนองความตองการทางสังคมของพวกเขาได พนักงานมกัจะใช
เพื่อนรวมงานของพวกเขาเปนกระบอกเสียงสะทอนปญหาของพวกเขา 

 
6. สภาพแวดลอมการทํางาน  อุณหภูมิ ความชื้น การระบายอากาศ แสงสวาง และเสียง 

ตารางเวลาการทํางาน ความสะอาดของสถานที่ทํางาน และเครื่องมือที่เพียงพอจะมีผลกระทบตอความ
พอใจงาน 
 
 ปรียาพร (2543: 126-132) ไดเสนอแนวคดิของปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในการทํางานไว
วามีอยู 3 ประการคือ 
 

1. ปจจัยดานบคุคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตวัของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก 
ประสบการณในการทํางาน  เพศ  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  อายุ  เวลาในการทํางาน  เชาวน
ปญญา  การศึกษา  บุคลิกภาพ  ระดับเงนิเดือน  แรงจูงใจในการทํางาน  และความสนใจในงาน 

 
2. ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของ

หนวยงาน ความหางไกลของบานและที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร และโครงสรางของงาน 
 
3. ปจจัยดานการจัดการ ไดแก ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน โอกาสกาวหนา 

อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบ การนิเทศงาน การสื่อสาร
กับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร และความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน 

 
เสนาะ (2544: 228) กลาวถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไดแก 
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 1. ลักษณะงานที่ทํา ลักษณะงานจะสงผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางาน ความ
รับผิดชอบในงานและความรูสึกภาคภูมิใจในงานนัน้ 
 
 2. คาจางหรือระบบคาตอบแทน ทั้งนี้คาตอบแทนสะทอนใหเห็นถึงความมีคุณคาของ
ผูปฏิบัติงานและการปฏิบัติที่เทาเทียมกนัของผูบริหาร 
 
 3. สภาพการทาํงาน มีความสาํคัญเพราะเหตุวากระทบตอความตองการทางรางกายและสงผล
ตอความสําเร็จในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
 
 4. นโยบายและฝายบริหารขององคการซึ่งสะทอนใหเหน็ถึงความสาํเร็จในการทํางาน ความ
รับผิดชอบและบทบาทของผูปฏิบัติงาน 
 
 5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา เพราะสะทอนถึงความสําเร็จในการ
ทํางานและความพอใจในทางสังคม 

 
6. ความกาวหนาในงานทั้งในตําแหนงงาน และการพัฒนาทางดานความรู ความชํานาญใน

การทํางาน 
 
จากปจจยัดังกลาวขางตนผูวจิัยจะใชปจจัย 5 ประการไดแก ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ และ ความกาวหนาในงาน มาเปนแนวทางใน
การวิจยัคร้ังนี ้

 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
  
 ความสําเร็จขององคการนั้นขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารที่ตองพยายามโนมนาวจิตใจ 
หรือจูงใจใหพนักงานมกีําลังใจจนทุมเทความสามารถและรับผิดชอบในการทํางาน ซ่ึงมีผลตอ
พฤติกรรมในการทํางาน หากผูบริหารสามารถสรางและตอบสนองความตองการของพนักงานไดกท็ํา
ใหพนกังานเกดิความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ยอมสงผลถึงประสิทธิภาพขององคการดวย (วิชัย, 
2543:137-141) และมีทฤษฎทีี่นักจิตวิทยาและนักวิชาการไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานไว
ดังตอไปนี ้ 
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ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow  (1970: 35-51) Maslow ไดเสนอลําดับขั้นความ
ตองการไว 7 ขั้น โดยเรียงจากความตองการขั้นต่ําสุดไปหาความตองการขั้นสูงสุดดังนี้  
 

1. ความตองการทางดานรางกาย (The Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพืน้ฐาน
ที่สุด ซ่ึงไดแก ความตองการอาหาร น้ํา การพักผอน ความตองการทางเพศ การขับถาย เปนตน ความ
ตองการทางดานรางกายมีความสําคัญที่สุด จะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ เพื่อตอบสนองได
อยางเพยีงพอ แตละบุคคลมีความตองการในระดับมากนอยแตกตางกนั ความตองการในขั้นนี้จะทําให
รางกายมีความสมดุล มีชีวิตอยูรอด และไดรับความสะดวกสบาย  

 
2. ความตองการความปลอดภัย (The Safety Needs) เมื่อความตองการในขั้นที่ 1 ไดรับการ

ตอบสนองอยางเพียงพอแลว บุคคลก็จะมคีวามตองการความปลอดภยั ความมั่นคง ซ่ึงไดแก 
ความรูสึกมั่นคง ความสงบสุข การปราศจากความกลัวและความวิตกกังวล ความตองการความ
คุมครองจากกฎหมาย การปองกันอันตราย เปนตน ความตองการในขั้นนี้เปนความตองการความ
ปลอดภัยทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 
  
 3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (The Belongingness and Love Needs) เมื่อ
ความตองการใน 2 ขั้นแรกไดรับการตอบสนองอยางเพยีงพอ บุคคลกจ็ะมีความตองการดานความรัก 
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการใหตนเองเปนทีรั่กของใครสักคน รูสึกวามีความเปนเจาของ 
ตองการความรักความเขาใจจากคนอื่น 
 
 4. ความตองการที่จะเปนทีย่อมรับและไดรับการยกยอง (The Esteem Needs) เปนความ
ตองการที่จะมองเห็นตนเองมีคุณคา ยอมรบัตนเอง รูสึกวามีความสามารถและประสบความสําเร็จ 
ตองการใหผูอ่ืนมองเห็นคณุคาดวย ตองการเปนที่ยอมรับ ไดรับการยกยองนับถือ และไดรับการ
เคารพจากบุคคลอื่น  
 
 5. ความตองการที่จะเปนตวัของตัวเอง (The Need for Self-Actualization) เมื่อความตองการ
ทั้ง 4 ขั้นไดรับการตอบสนองอยางเพยีงพอแลว บุคคลก็จะตองการรูจักตนเองตรงตามสภาพความเปน
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จริง เขาใจความสามารถของตัวเองอยางแทจริง และสามารถพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ พรอม
ที่จะทําประโยชนเพื่อสังคมสวนรวม 
 
 6. ความตองการที่จะรูและเขาใจ (The Desires to know and to Understand) คือ ตองการที่จะรู 
ตองการที่จะเขาใจเพื่อความรูและความเขาใจแทๆ  
 
 7. ความตองการทางสุนทรีย (The Aesthetic Needs) เปนความตองการทางความงาม 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg  
 
 เปนทฤษฎีที่เกีย่วของกับสภาพของการทํางานในดานของความพอใจในงานและความไม
พอใจในงาน แบงเปน 2 ปจจัย (ราณ,ี 2547: 91) ไดแก  
 

1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจยัที่เกีย่วกับเนื้อหาของงาน เชน ความสําเร็จของงาน  การไดรับการ
ยอมรับ  เนื้อหาของงาน  ความรับผิดชอบตองาน  และความกาวหนาในงาน  

 
2. ปจจัยอนามยั เปนปจจัยทีเ่กี่ยวกับสภาพการทํางาน  เชน  การบังคับบัญชา  สภาพแวดลอม

การทํางาน  ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  เงินเดอืน  ความมั่นคงในการทํางาน  และนโยบาย
และการบริหารขององคการ 
   

ทฤษฎีของสกอต ไมเออร (Scott Myers) 
 

จากการศึกษาไมเออร (พรรณราย, 2529: 80-81) สรุปไดวาการจูงใจมาจากความทาทาย
ของงาน เชน ความสําเร็จของงาน  ความกาวหนา ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ส่ิงเหลานี้เปน
ปจจัยจูงใจนําไปสูความพึงพอใจในงาน สวนปจจยัสุขอนามัยหากไดรับการตอบสนองก็พอใจหรือ
เฉยๆ  แตหากไมไดรับการตอบสนองจะเปนปจจยัที่สรางความไมพอใจในการทํางาน ไดแก คาจาง 
คาตอบแทน นโยบายของหนวยงาน สวัสดิการ และการยอมรับในการทํางาน  
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นอกจากนี้พอสรุปแนวคิดของไมเออร ไดดังตอไปนี ้ 
 
1. ส่ิงที่ทําใหพนักงานมแีรงจงูใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพ คือ งานที่มีความทาทายที่

กอใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน ความรบัผิดชอบ ความกาวหนาของงาน การยอมรบั
นับถือ และ ความเพลิดเพลินในงานที่ทํา ส่ิงตางๆ เหลานี้กอใหเกดิความพึงพอใจ 

 
2. ส่ิงที่ทําใหพนักงานไมพึงพอใจ  คือ กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางาน 

สภาพแวดลอมไมดี คาจางทีไ่มเหมาะสม และสิทธิของความเปนผูอาวุโส 
 

3. เมื่อไรพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ  คอื เมื่อเกิดความรูสึกวาความสําเร็จของงานถูก
ขจัดออกไป มคีวามผิดปกตติอสภาพแวดลอมของเขา และเริ่มตนหาขอผิดพลาด 

 
ทฤษฎีความพงึพอใจนําไปสูการทํางาน (satisfaction ---> performance)  
 
เปนทฤษฎีของ Elton Mayo และคณะ (อางถึงใน วิชัย: 2543, 139) เกี่ยวกับความพึงพอใจ 

พบวา ความพงึพอใจของพนักงานนําไปสูประสิทธิภาพของการทํางาน และความไมพึงพอใจในการ
ทํางานของพนกังานเกดิจากการนิเทศงานที่คอยจับผิด สภาพแวดลอมไมดี คาจางที่ไมเปนธรรม 
นโยบายขององคกรที่ไมทันสมัย เปนตน สวนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก ความสัมพันธอันดี
ตอกัน งานที่ประสบผลสําเร็จ การยอมรบันับถือซ่ึงกันและกัน และความภูมิใจในตวัผูนํา 

 
ทฤษฎีผลของการทํางานทําใหเกดิความพงึพอใจ (performance ---> satisfaction) 

 
 Porter and Lawler (อางถึงใน วิชัย: 2543, 139) เห็นวา การกระทําหรือผลของงาน 
(performance) จะเปนสิ่งทีก่อใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ดังนั้น Porter และ Lawler จึงเสนอ
แนวคดิที่บุคคลตองเริ่มจากความพยายามและการทํางานกอน เมื่อผลงานสําเร็จสิ่งตอบแทนก็ตามมา 
และหากผลที่ตอบแทนมีความยุติธรรม ความพึงพอใจจงึเกิดขึ้น 

 
จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานดังกลาว องคการแตละองคการตองนําไป

พิจารณาและใชเปนแนวทางในการตอบสนองความตองการของพนักงานเพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจ 
เมื่อพนกังานเกิดความพึงพอใจในงานแลว จะเกิดกําลังใจ และเปนแรงผลักดันใหเกดิความรวมมือใน
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การทํางานดวยความตั้งใจ ดวยความเสียสละ ยอมสงผลใหการปฏิบัติงานและการบรหิารงานของ
องคการประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายที่วางไว 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 

 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกีย่วกับความผูกพนัไวดังนี ้
  
 ภรณี (2529: 95) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถงึ ความเต็มใจของบุคคลในการ
รักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป และ ทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคการ 
ความรูสึกผูกพันในองคการมีความหมายที่ลึกซึ้งกวาความผูกพันทางกายภาพเพราะยังรวมไปถึงการที่
สมาชิกมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ
ดวย 
 
 Sheldon  (1971: 144) ความผูกพันตอองคการ เปนทศันคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอ
องคการ เปนการประเมินองคการในทางบวก ทําใหบุคคลนั้นๆ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการและ
เกิดเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
 

Steers and Porter (1983: 442-443) ไดอธิบายความหมายของความผูกพนัตอองคการไว 3 
ลักษณะคือ 

 
1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 

 
2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 

 
3. มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 

 
Buchanan II (1974: 533) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการไววาคือ ความรูสึก

เปนพวกเดยีวกัน ความผูกพนัที่มีตอเปาหมายและคานยิมขององคการและการปฏิบตัิงานตามบทบาท
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ของตนเองเพือ่ใหบรรลุเปาหมายและคานยิมขององคการกลาวโดยสรปุความผูกพันตอองคการ
ประกอบดวย 
  

1.  ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการ (Identification) คือ ความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงาน
และยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ โดยถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเอง 
 

2.  การมีสวนรวมในองคการ (Involvement) คือ การที่สมาชิกเขามามสีวนรวมในกจิกรรม
ขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ รวมถึงมีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาและ
ผลประโยชนขององคการ 
 

3.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) คือ ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการของสมาชิก
โดยมีความรูสึกและแสดงออกถึงการยึดมัน่ในองคการและปรารถนาที่จะเปนสมาชกิขององคการ
ตอไป 

 
จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปความหมายของความผูกพนัตอองคการไดวา 

หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคการ เปนความเต็มใจที่จะทํางาน พรอมที่จะเสียสละอทุิศ
ตนทั้งแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติหนาที่เหมือนองคการเปนของตนเอง เพื่อทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไวสูงสุด 
 
ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 
 ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอองคการ เนื่องจากหากพนักงานในองคการ
เกิดความผกูพนักับองคการแลวจะกอใหเกดิความรวมมือ ทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สตปิญญาในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไวไดอยางดียิ่ง จึงมีนกัวิชาการหลายทานไดอธิบายความสําคัญของ
ความผูกพันตอองคการไวดงันี้ 
 
 ภรณี (2529: 97) ไดกลาวไววา ความรูสึกผูกพันของบุคคลตอองคการมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลขององคการและผลการปฏิบัติงานของบุคคลดังนี้ 
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1. พนักงานทีม่ีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคณุคาขององคการมีแนวโนมที่
จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 

 
 2. พนักงานทีม่ีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 

3. พนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ มักจะมี
ความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วางานคือหนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนตอองคการให
บรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

 
4. จากความหมายของคําวาความรูสึกผูกพัน (Commitment) เราอาจคาดหวังไดวาบุคคลซึ่งมี

ความรูสึกผูกพันจะเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามมากพอสมควรในการทาํงานใหกับองคการ ทําใหมผีล
การปฏิบัติงานอยูในระดับดกีวาคนอืน่ 

 
Steers  (1977: 123) ไดใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีที่ดีถึงความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ นอกจากนี้ ยงัสามารถใชทาํนายอัตราการลาออกจากงาน
ของสมาชิกในองคการไดดี กลาวคือ ความผูกพันตอองคการเปนแนวคดิซึ่งมีลักษณะครอบคลุม 
สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม  ความผกูพันตอองคการ
คอนขางมีเสถียรภาพและถึงแมจะพัฒนาหรือเกิดขึ้นอยางชาๆ แตก็คงอยูอยางมั่นคง 

 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัตอองคการ 
 
 นักวิชาการหลายทานไดมุงศกึษาถึงปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการดังนี ้
 
 Becker (1960 อางถึงใน วิศิษฐศักดิ,์ 2543: 13) ไดเสนอทฤษฎี Side-bet ที่พัฒนามาจากกรอบ
การศึกษาของแนวคดิเชิงแลกเปลี่ยน หรือที่เรียกวา Reward-cost Notation ซ่ึงสาระสําคัญที่เสนอไว
คือแนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสราง
การลงทุน (Side-bet) ตอส่ิงนั้นๆ ไว เพราะฉะนัน้ถาหากเขาไมมีความผูกพันตอส่ิงนั้นก็จะทําใหเขา
สูญเสียมากกวา การผูกพันไวจึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยไมมทีางเลือก ระดบัความสําคัญของการลงทุนใน
บางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา คือคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาเพิม่สูงขึ้นตาม
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ระยะเวลาที่บคุคลไดเสียไปในเรื่องนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานในองคการ บุคคลที่ทํางานให
องคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรทีจ่ะไดรับจากระบบการจางงานขององคการมาก
ขึ้น ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการและอํานาจหนาที่ หรือส่ิงที่อุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ 
ดังนั้น บุคคลที่ทํางานอยูกับองคการมานานยอมตัดสินใจลาออกจากองคการไดลําบากกวาคนที่ทํางาน
กับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพจิารณาวาหากลาออกจากองคการก็เทากับวาการลงทุนของเขาที่
ไดสะสมไวยอมสูญเสียตามไปดวย ซ่ึงอาจจะไมคุมคากับผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 
 
 Sheldon (1971: 144) ไดศึกษาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการเกี่ยวกับอายุ  
เพศ  ระยะเวลาในการทํางานในองคการ  ระดับตําแหนง  รวมถึงปจจยัที่เปนประสบการณของ
ผูปฏิบัติงานดังนี้ 
  

1. ระยะเวลาทีใ่ชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 
2. ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน 
 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

 
 Steers and Porter (1983: 443-444) ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการนั้นมี 4 
องคประกอบ คือ 
 

1. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ และระดับการศึกษา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 
2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มีบทบาทที่

เดนชัด มีความสําคัญ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 
 3. โครงสรางขององคการ ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการ
กระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสนิใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานี้นับวามีความสัมพันธ
ในทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ 
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 4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆ ที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน ความสามารถ
ในการพึ่งพาได และการปฏบิัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ทัศนคติที่มี
ตอผูรวมงาน ส่ิงเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
  

จากความสําคญัและปจจยัทีม่ีผลตอความผูกพันดังที่ไดกลาวมาแลวผูวิจัยจะใชองคประกอบ 
3 ดานไดแก ความเชื่อมั่นและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ ความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการ  มาเปนแนวทางในการวิจยัคร้ังนี ้
 

แนวคิดเกี่ยวกับการออกจากงาน 
 
ความหมายของการออกจากงาน 
 
 เกษมสันต (2542: 231) ใหความหมายของการลาออกไววา หมายถึง การกระทําของลูกจางที่
แสดงใหนายจางทราบวาลูกจางไมรับจางทํางานใหแกนายจางตอไป  
 
 กองวิชาการและวางแผน กรมแรงงาน  (อางถึงใน กุลวดี เทศประทีป, 2544: 29) อธิบาย
เกี่ยวกับการลาออกจากงานวา หมายถึง การออกจากงานของลูกจางดวยการลาออกโดยสมัครใจ ให
ออกเพราะมีความผิด เลิกจาง ถูกเกณฑทหาร และอื่นๆ ไดแก 
 

1. ลาออก หมายถึง การที่ลูกจางลาออกจากงานโดยสมัครใจ เชน ลาออกไปศึกษาตอ ลาออก
เพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน เปนตน 

 
2. ใหออกเพราะลดงาน หรือเลิกงาน หมายถึง การลาออกจากงานของคนทํางานซึ่งนายจาง

ใหออกโดยไมมีความผิด เชน หมดงาน หมดสัญญาจาง เลิกกิจการ เปนตน 
 
 3. ใหออกเพราะทําความผิด หรือปลดออก หมายถึง การออกจากงานของคนทํางานโดย
นายจางใหออก หรือปลดออก เนื่องจากมีความผิดหรือหยอนสมรรถภาพในการทํางาน เชน ทุจริต 
เกียจคราน ขาดงาน ผิดวนิัย เปนตน 
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 4. ใหออกเพราะเหตุอ่ืนๆ หมายถึง การออกจากงานโดยสาเหตุอ่ืน นอกเหนือจากทีก่ลาว
มาแลวขางตน เชน รับราชการทหาร ทุพพลภาพ เกษียณอายุ ตาย เปนตน 
 
 Mobley (อางถึงใน กุลวด,ี 2544: 28) ไดใหความหมายของการลาออกวา หมายถึง การที่
พนักงานขององคการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการนั้น ซ่ึงการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกแบง
ไดเปน 2 ประเภทคือ 
 

1. การลาออกโดยสมัครใจ คอื การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดยพนกังานเปนผูที่
จัดการเอง 

 
2. การลาออกโดยไมสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดยองคการเปน

ผูจัดการ และหมายถึงการเกษียณอายุ และการตาย 
 
Price (1977: 33) ใหคํานยิามของการลาออกวา หมายถึงระดับของการเคลื่อนไหวขาม

ขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม โดยเนนถึงการเคลื่อนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิก
ขององคการ คํานิยามนี้เนนการลาออกวามีลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) 
 
 Sayles and Strauss (1977: 52-53) ไดกลาววา การลาออก หมายถึงการสิ้นสุดการวาจาง
พนักงานและการจางพนกังานใหมเขามาทํางานแทน หรือการเขาทํางานและการออกจากงานของ
พนักงาน หรือบุคลากรในองคการ สําหรับการเขาทํางานมีความหมายรวมถึงการวาจางพนักงานใหม 
และการเรียกพนักงานเกากลับเขาทํางานดวย สวนการออกจากงาน หมายถึง การลาออก การไลออก
และการใหออกเนื่องจากขาดงานเกนิกวา 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาต การหมุนเวยีนการทํางานนี้
เกิดขึ้นโดยที่พนักงานสมัครใจ (Voluntary) และไมสมัครใจ (Involuntary) ทั้งโดยหลีกเลี่ยงไดและ
หลีกเลี่ยงไมได การออกจากงานโดยสมัครใจมักจะเกิดจากตัวพนักงานเอง ในขณะที่ออกจากงานโดย
ไมสมัครใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงานโดยหลกีเลี่ยงไดมกัเกดิในรูปที่นายจางควบคุมในเรื่อง
ของเงินเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพการทํางานที่เขมงวดเกนิไป 
สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได ไดแก ความเจ็บปวย การเกษียณอายุ การตาย และการ
ตั้งครรภ เปนตน 
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ตามที่นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายการลาออกไวดังกลาวขางตน สรุปไดวา การ
ลาออกจากงาน หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดยความสมัครใจของพนักงานเอง 
ซ่ึงการลาออกลักษณะนี้เปนการนํามาซึ่งผลเสียตอองคการ ทั้งนี้ไมรวมถึงการเกษียณอายุ  การเสียชีวิต 
การโยกยายภายในองคการ 
 
ความสําคัญของการออกจากงาน 
  
 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ(2530: 9) กลาววาการ
เคลื่อนยายเขา-ออกกําลังคนจากองคการถือวา เปนการเปลี่ยนแปลงทีม่ีความหมายและมีความสําคัญ
มากทั้งในดานสวนตัวของผูปฏิบัติงานเอง และในดานองคการ กลาวคือ ในดานสวนตวัการเคลื่อนยาย
เขา-ออกจากองคการจะตองใชเวลาในการปรับตัวใหเขากับสถานที่ทํางานใหม เสยีความอาวุโส ใช
เวลาในการสรางความกาวหนาทางสายอาชีพ ขาดความผูกพันกับหนวยงาน เสียเวลาในการเรยีนรูงาน
ใหม ขณะเดยีวกันยอมทําใหเกิดความรูสึกแปลกใหม มคีวามกระตือรือรนตองาน ความรับผิดชอบ 
สถานที่ และอุปกรณเครื่องมอืเครื่องใชที่เปลี่ยนแปลงตามไปดวย สวนดานองคการนัน้การบริหาร
องคการในปจจุบันสวนใหญไดนําวิธีการบริหารงานบุคคลแบบใหมมาใชเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การทํางานใหองคการ  จึงพจิารณาเหน็วาการเคลื่อนยายเขา-ออกจากองคการมีสวนกอใหเกดิทั้งผลดี
และผลเสียหายตอองคการ  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะคุณสมบัติของผูเขา-ออก และการปองกันใหความ
เสียหายแกการดําเนินงานตอองคการนอยที่สุด  
 
 เมื่อคนงานลาออกองคการไมควรปลอยใหคนงานลาออกโดยไมทราบสาเหตุ องคการจะตอง
สนใจและหาเหตุผลวาเพราะเหตใุดพนักงานจึงลาออก เพราะจะกระทบกระเทือนตอการดําเนินงาน
ในอนาคต สาเหตุของลาออกมีหลายอยาง ซ่ึงบริษัทไมอาจรูไดทุกอยาง แตผลของการที่คนงาน
ลาออกจะทําใหองคการตองเสียคาใชจายเกี่ยวกับการรับพนักงานใหม การฝกอบรมและอื่นๆ จนกวา
จะไดคนมาทํางานแทน โดยเฉพาะหากผูลาออกเปนผูมีความสามารถสูงก็จะมีผลกระทบกระเทือนตอ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานขององคการได หากการลาออกของพนักงานเกิดจากความไมพอใจ
ในการปฏิบัติงานก็เปนเรื่องที่องคการควรจะพิจารณาแกไข เชน มีการลาออกกันบอยๆ หรือออกครั้ง
ละหลายๆ คน (เสนาะ, 2543: 142) 
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ลักษณะของการออกจากงาน 
  

Porter et al. (1965 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543: 51-52) ไดจําแนกลักษณะของการลาออกจาก
งานเปน 4 ลักษณะคือ 
  
 1. การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (Voluntary Individual-Initiated Turnover) 
หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคการเดิม เนื่องมาจากความตองการของบุคคลเอง โดยที่
บุคคลนั้นไมไดถูกบังคับจากใคร 
 
 2. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual-Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคการเดิม เนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน ยายงานตามคูสมรส ถึงแมวาบุคคลตองการทํางานอยูกับองคการ 
ในขณะที่องคการก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูกับองคการเชนเดียวกนั 
 
 3. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคการ (Involuntary Organization-Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่องคการไดรับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตองลดจํานวน
พนักงานลง ดงันั้นจึงจําเปนตองปลดพนักงานออก 
 
 4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary Organization-Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่องคการตัดสินใจใหบุคคลสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ เนื่องจาก
ความไมมีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการลาออก 
 
 อนุพันธ (2546: 58-60, 163) สาเหตุที่พนักงานออกจากงานมีอยูมากมาย แตพอจะแบงไดเปน 
2 ประเภทคือ  

 
1. สาเหตุที่หลีกเลี่ยงไมได ไดแก  
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1.1 การเกษยีณอาย ุเมื่อบริษัทเปดดําเนินการมาพอสมควรก็จะมีพนกังานจํานวน
หนึ่งทยอยกนัครบเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนพนักงานที่ครบเกษียณอายจุะมากหรือนอยและเกดิขึ้นเร็ว
หรือชาขึ้นอยูกับอายุเกษียณที่แตละบริษัทกําหนดไวแตกตางกัน 
 
  1.2 ปญหาสุขภาพหรือโรคภัยไขเจ็บ พนกังานที่ปวยและตองหยุดงานบอยๆ ยอม
กระทบตองานในความรับผิดชอบ พนักงานที่เจ็บปวยเองก็ยอมรูถึงปญหาที่เกิดขึ้นและไมสบายใจ 
เมื่อถึงจุดหนึ่งก็คงตองลาออก ไมวาลาออกเองหรือถูกบีบใหออก 
   
  1.3 การแตงงาน เนื่องจากตองยายตามคูสมรส  การตั้งครรภ  การมีหนีสิ้นมากทั้ง
ภายในและภายนอกบริษัท เมื่อแกไขปญหาไมไดจึงตองลาออก 
 
  1.4 ความตาย กรณีนี้อาจมไีมมากนักในปจจุบัน เนื่องมาจากความเจรญิทางการ
แพทยชวยยืดอายุคนไดมาก แตก็มีอุบัติเหตุจากรถจักรยานยนตหรือรถยนตเขามาแทนที่โรคภัยไขเจ็บ
ที่ทําใหคนตายกอนถึงเวลาอันควร 
 
  1.5 การยายถ่ินฐานไปอยูทองที่อ่ืน จึงตองลาออกจากองคการ 

 
2. สาเหตุที่หลีกเลี่ยงได ไดแก 

 
2.1 ตองการเปลี่ยนอาชีพ เมือ่คนทํางานอยางเดียวกันนานๆ ก็จะเกิดความเบื่อหนาย 

โดยเฉพาะถามองไมเห็นโอกาสกาวหนาทางดานตําแหนงหนาที่  เมื่อมโีอกาสที่จะเปลี่ยนไปทํางาน
อ่ืนหรือหาเลี้ยงชีพดวยวิธีอ่ืนก็อาจตัดสินใจลาออกจากงานเดิม 

 
2.2 เพื่อไปศึกษาตอ อาจเปนสถาบันการศกึษาในประเทศ หรือตางประเทศ เพื่อจะได

ใหเวลาอยางเต็มที่ และไมเบียดเบยีนเวลาในการทํางาน 
 
2.3 ไดงานอื่นที่ดีกวา อาจมาจากเงินเดือนสูงกวา สวัสดกิารดีกวา มีรายไดพเิศษ

มากกวา มีความมั่นคงมากกวา หรือมีโอกาสกาวหนามากกวา 
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2.4 ไมชอบลักษณะงานที่ทําอยูเดิม หรือไมพอใจงานทีท่ําอยู เชน คาจางต่ําเกินไป 
ช่ัวโมงการทํางานมากเกนิไป หรือ ตองทํางานเปนผลัดทาํใหเกดิความไมสะดวกกระทบกระเทือนตอ
ชีวิตครอบครัวเพราะไมสามารถไปรับสงลูกที่โรงเรียนได สามีภรรยาไมสามารถออกจากบานและ
กลับจากที่ทํางานพรอมกันไดกรณีไมไดทาํงานที่เดียวกนั นอกจากนีย้งัมีความไมปลอดภัยในการ
เดินทางกรณีทีต่องเขาหรือเลิกงานชวงกลางคืน 

 
2.5 มีปญหากบัหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงาน พนักงานบางคนมีปญหาการเขากับ

เพื่อนรวมงาน ไมมีมนุษยสัมพันธ เอาเปรียบผูอ่ืน ทําใหรูสึกโดดเดีย่ว ไมมีความสุขในการทํางานและ
ไมอยากอยูในที่ทํางานเดิม หรือพนักงานบางคนอาจมีปญหากับหวัหนางานในทางใดทางหนึ่ง ทาํให
ถูกกลั่นแกลงและไมไดรับโอกาสกาวหนาในงาน 

 
2.6 ที่ทํางานอยูไกลจากที่พัก ทําใหไมสะดวกในการเดินทางมาทํางานเพราะตอง

ออกจากบานกอนเวลาเริ่มงาน 1-2 ช่ัวโมง และยังตองเสยีคาใชจายในการเดินทางเพิม่ขึ้นตามไปดวย 
ทําใหลาออกเพื่อไปทํางานในที่ใหม  

 
ประวัติและโครงสรางของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 

 
ประวัติของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
 

ธนาคารไทยพาณิชยเปนสถาบันการเงินแหงแรกของคนไทยเริ่มตนดําเนินกิจการเมื่อป 
พ.ศ.2447 โดยพระเจานองยาเธอกรมหมื่นมหิศรราชหฤทัย พระโอรสในพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหวัไดทรงริเริ่มดําเนินกจิการธนาคารพาณิชยเปนการทดลองในนาม “บุคคลัภย” 
(BOOK CLUB)  บุคคลัภยไดดําเนนิกิจการเรื่อยมาจนถึงวันที่ 30 มกราคม พ.ศ.2449 พระบาทสมเดจ็         
พระจุลจอมเกลาเจาอยูหวัไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานพระบรมราชานญุาตใหตั้ง 
“บริษทัแบงกสยามกัมมาจล ทุนจํากัด” ขึ้น นับเปนธนาคารพาณิชยแหงแรกของคนไทยโดยไดรับ
พระราชทานตราอารมแผนดินใหเปนตราประจําธนาคาร 

 
ตอมาในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกฏุเกลาเจาอยูหวัไดทรงยกเลกิ ตราอารมแผนดิน

เปลี่ยนเปนตราครุฑโดยมีขอความจารึกพเิศษวา “ตั้งโดยพระบรมราชานุญาต” อยูในแถบแพรเปน
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กรณีพิเศษตั้งแตนั้นมา บริษทั แบงกสยามกัมมาจล ทุนจาํกัดไดดําเนนิการดวยความเจริญรุดหนามา
เปนลําดับและกิจการขยายตวัอยางรวดเร็ว   

   
ในชวงกอนหนาที่จะเกิดสงครามโลกครั้งที่ 2 ไมนานนกั (พ.ศ.2482) ไดมีการเปลี่ยนชื่อ

ประเทศจาก “สยาม” มาเปน “ไทย” สงผลใหช่ือของสถาบัน องคการตางๆที่เคยใชคําวา “สยาม” ตอง
ปรับเปลี่ยนมาใชคําวา “ไทย” แทน เพื่อความสอดคลองและความเหมาะสม บริษัทแบงกสยามกัมมา
จล ทุนจํากัด จงึเปลี่ยนชื่อใหมเปน “ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด” เพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณ 
และยุคสมัยนบัตั้งแตวนัที่ 27 มกราคม 2482 โดยมีสํานกังานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยและ
กระทรวงการคลังเปนผูถือหุนใหญ ธนาคารไทยพาณิชยไดดําเนนิกจิการรุดหนาไปดวยดแีละเปน
รากฐานใหกับระบบธนาคารไทย จนมีธนาคารพาณิชยอ่ืนๆ เกิดขึ้นอกีมากมายหลายธนาคาร จวบ
จนกระทั่งป พ.ศ.2514 ธนาคารไทยพาณิชย จึงไดขยายงานรองรับความเติบโตโดยยายสํานักงานใหญ 
จากตําบลตลาดนอยมาอยูทีถ่นนเพชรบุรีตัดใหมซ่ึงเปนถนนสายธุรกิจที่เกิดขึน้ใหมในขณะนั้น 
 
  ตอมาในเดือนกุมภาพนัธ พ.ศ.2518 ธนาคารไทยพาณิชยไดจดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและเปลีย่นชื่อใหสอดคลองกับสถานภาพ โดยใชช่ือวา “ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน)” และใชช่ือเปนภาษาอังกฤษวา “SIAM COMMERCIAL BANK PUBLIC COMPANY 
LIMITED” ซ่ึงเปนชื่อที่ใชอยูในปจจุบัน 

 
  ธนาคารไทยพาณิชยยังคงดําเนินงานภายใตปณิธานอันแนวแนดวยคุณภาพควบคูคุณธรรม 
และดวยวิสัยทศันอันกาวไกลในการปรับตวัเพื่อเตรยีมพรอมสูยุคเศรษฐกิจและนโยบายการกาวสู
ระดับมาตรฐานสากลธนาคารไทยพาณิชยจึงไดสรางสํานักงานใหญทีท่ันสมัยสมบูรณพรอมดวย
เทคโนโลยี บริเวณถนนรัชดาภิเษก ใกลส่ีแยกรัชโยธินโดยเปดอยางเปนทางการเมื่อวันที่ 29 มกราคม 
2539 และมีวิสัยทัศน คือ เราจะเปนธนาคารที่ลูกคา ผูถือหุน และพนกังานเลือก  
 
โครงสรางของธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) 
 
 ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) ประกอบดวยกลุมธุรกิจ และ กลุมงานสนับสนุน มี
รายละเอียดดังนี้ 
 
 กลุมธุรกิจ แบงเปน 6 กลุมไดแก 
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1. กลุมลูกคาธุรกิจ เปนกลุมธุรกิจหลักของธนาคารที่ใหบริการแกธุรกิจขนาดใหญและธุรกิจ
ขนาดกลางและยอม ประกอบดวย  

     
   1.1 สายการตลาดธุรกิจขนาดใหญที่รับผิดชอบดูแลลูกคาธุรกิจ ไดแก อสังหาริมทรัพย 

รับเหมากอสราง อุตสาหกรรมเหล็ก โทรคมนาคม โรงไฟฟา อุตสาหกรรมเกษตรตอเนื่อง โครงการ
โครงสรางพื้นฐาน และ ธุรกจิโรงแรม  
 

   1.2 สายการตลาดธุรกิจขนาดกลางและยอมดูแลลูกคาธุรกิจโดยการสนบัสนุนและสงเสริม
ผูประกอบการของประเทศ  
 

2. กลุมลูกคาบุคคล ประกอบดวยการใหบริการกลุมธุรกิจดังนี ้
 
    2.1 เปนธุรกิจที่ใหบริการแกลูกคาบุคคลครอบคลุมลูกคารายยอยทัว่ไป 

 
    2.2 เปนธุรกิจขนาดยอย ประกอบดวยผูประกอบการรายยอย นักธุรกิจ เจาของกิจการ และ

ผูประกอบวิชาชีพ 
 
 3. กลุมบริการบริหารเงินเพือ่ธุรกิจ เปนการใหบริการกับลูกคาทุกกลุมทั้งธุรกิจขนาดใหญ 
ธุรกิจขนาดกลางและยอม และลูกคาบุคคล ดวยผลิตภัณฑและบริการทีห่ลากหลาย เพือ่การบริหาร
สภาพคลองทางธุรกิจ 
 
 4. กลุมจัดการทรัพยสิน มีหนาที่รับผิดชอบการบริหารสินเชื่อดอยคณุภาพของธนาคารซึ่ง
เปนผลสืบเนื่องมาจากวกิฤตเศรษฐกิจในป 2540  
 
 5. กลุมบริหารการเงิน ใหบริการดานเงินตราตางประเทศ ตลาดเงิน ตราสารหนี้ และตราสาร
อนุพันธแกลูกคาทุกกลุมทั่วประเทศ 
 
 6. กลุมธนบดีธนกิจ ใหบริการที่ตอบสนองความตองการที่ซับซอนของลูกคาที่มีฐานะ
การเงินดีเปนพิเศษ 
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กลุมงานสนับสนุน แบงเปน 5 กลุมไดแก 
 

 1. กลุมบริหารความเสี่ยง รับผิดชอบในการบริหารความเสี่ยงดานสินเชือ่ ดานตลาด ดานการ
ดําเนินงาน 
 
 2. กลุมทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบในการจดัจาง ประเมนิผล พัฒนา และจัดสรรผูมีความรู
ความสามารถทั่วทั้งองคการโดยสอดคลองกับกลยุทธและนโยบายของธนาคาร 
 

3. กลุมเทคโนโลยี มีหนาที่หลักคือ การสนับสนุนระบบงานขอมูล การบริหารจัดการ
โครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยี และการลงทุนที่เกี่ยวของ 
 
 4. กลุมปฏิบัติการ รับผิดชอบงานดานปฏบิัติเพื่อสนับสนุนหนวยงานดานธุรกิจทั้งหมดของ
ธนาคาร ประกอบดวย สายปฏิบัติการชําระเงินและเรียกเก็บ สายปฏิบตัิการสินเชื่อ สายพัฒนาสินเชื่อ 
สายปฏิบัติการบัตร สายปฏิบัติการบริหารการเงินและกองทุน สายปฏิบัติการการคาตางประเทศและ    
ธุรกรรมหลักทรัพย และบรหิารขอมูลกลุมปฏิบัติการ 
 
 5. กลุมการเงิน มีหนาที่รับผิดชอบในการจดัทํารายงานดานการเงินและการบริหารจัดการ 
รวมถึงรายงานการวิเคราะหการบริหารจดัการแกทกุกลุมงานธุรกิจและกลุมงานสนบัสนุน 
 
 นอกจากนี้ธนาคารยังมีกลุมที่เปนศูนยกลางรับผิดชอบงานสวนกลางของธนาคาร ไดแก กลุม
ตรวจสอบ โครงการปรับปรุงธนาคาร สายบริหารการลงทุนตราสารทุน สํานักงานบริหารงาน
กรรมการและสื่อสารองคกร สายอํานวยการกลาง สํานักงานบริหารโครงการปรับปรุงธนาคาร 
(ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน), 2547) 
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 งานวิจยัที่เกีย่วของกับการลาออกจากองคการสวนใหญทาํการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการ
ลาออก ทั้งลักษณะสวนบุคคล ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ ซ่ึงลวนมี
ความสําคัญตอการลาออกของพนักงานทัง้สิ้น จึงพอสรุปไดดังนี้คือ  
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
  
 พาษกล (2541) ศึกษากระบวนการทางจิตวทิยาของแหลงสรรหาบุคลากรตอความตั้งใจใน
การลาออกของพนักงานระดบัปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา พนกังาน
ระดับปฏิบัติการที่มีระดับความพึงพอใจในการทํางานปานกลางจะมีความตั้งใจในการลาออกจาก
องคการสูงกวาพนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีระดับความพึงพอใจในการทํางานสูง 
  

ภิญโญ (2541) ศึกษาความสมัพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับความ
พงึพอใจในการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความพึงพอใจในงานและความพงึพอใจในงาน
ของพนักงานในดานความมัน่คงในงาน เพือ่นรวมงาน เงนิเดือนและสวสัดิการ สามารถทํานายความ
ตั้งใจลาออกจากองคการได 

 
บุญมั่น (2542) ศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมคีวามพึงพอใจในการ
ปฎิบัติงานในภาพรวม 14 ดาน อยูในระดบัปานกลาง แตดานที่พนกังานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสูงสุด 6 ดานคือ สถานะของอาชีพ ความเปนอยูสวนตวั ความมั่นคงในงาน เงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล ความสาํเร็จของงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และ
เพื่อนรวมงาน สําหรับดานทีพ่นักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางคือ ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 
การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ สภาพการปฏิบัติงาน เทคนิคของผูนิเทศก ความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต และนโยบายและการบริหารงาน 
 
 ดวงใจ (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนกังาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 
พบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และพนักงานที่มีอาย ุ
และ อายุงานตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน   
 
 ศุภวิทย (2545) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน
และคุณภาพชวีิตของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณเีครือขายแกไขหนี้ของธนาคารพาณชิยขนาดใหญ
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แหงหนึ่ง พบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานสวนใหญอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงปจจัยสวน
บุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก อายุงาน และ รายได โดยพนักงานที่มีอายุงาน 6-14 ป มี
ความพึงพอใจในงานสูงสุดเพราะอายุงานยังนอย ยังเรียนรูงานไมครบถวน ทําใหมีความสนใจและ
เกิดความพึงพอใจในการทํางานมากกวาชวงอายุงานอืน่ๆ สําหรับพนักงานกลุมที่มรีายไดเพยีงพอมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงเชนกัน เนื่องจากไมตองกงัวลกับคาใชจายประจําเดือน ซ่ึงมีผลตอการ
ทํางานทําใหสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงค 
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
 เกศรัตน (2533) ศึกษาเรื่องการสูญเสียบุคลากรในองคการอาสาสมัครเอกชน : ศึกษาเฉพาะ
กรณีองคการคาทอลิค รีรีฟ เซอรวิสเซส พบวา เจาหนาทีใ่นองคการสวนใหญมีความตองการลาออก
ในระดับปานกลางถึงสูง โดยปจจยัที่เกีย่วของกับความตองการที่จะลาออกคือ ระดับความผูกพันของ
เจาหนาทีใ่นองคการ กลาวคอื ถามีระดับความผูกพันตอองคการต่ําความตองการที่จะลาออกมีสูง และ
ถาระดับความผูกพันตอองคการสูงความตองการที่จะลาออกต่ํา 
 
 ชวนชม (2540) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สํานกั
งบประมาณ พบวา เจาหนาทีว่ิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณมคีวามผูกพันตอองคการใน
ระดับปานกลาง สวนปจจยัทีม่ีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับตําแหนง ลักษณะงาน
ที่ทาทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชั้นการบังคับบัญชา ความเขาใจในกระบวนการของ
งาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสกาวหนาในการทํางาน ความรูสึกวา
องคการเปนทีพ่ึ่งพิงได ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ และ ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการ สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความอิสระในการทํางาน ความรูสึกวาตนมคีวามสําคัญ ไมมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ 
 
 อรพินท (2542) ศึกษาความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณกีรมสงเสริมการเกษตร พบวา 
ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง และระดับความผกูพัน
แตกตางกนัไปตามปจจัยสวนบุคคล ลักษณะของงาน และ ประสบการณในงาน ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหนงหนาที่ ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน งานที่เปดโอกาสใหปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวา
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องคการเปนทีพ่ึ่งพิงได ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ และ ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการ สวนปจจัยสวนบุคคลในดานของระดับการศกึษา และ ระดับตําแหนงไมมีผลตอ
ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร 
 
 ดวงใจ (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนกังาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 
พบวา พนักงานสวนใหญมีความผูกพันตอองคการสูง และพนกังานที่มอีายุตางกันมีความผูกพันตอ
องคการตางกนั  
 
 ธีรสุวัฒน (2543) ศึกษาความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีพนกังานบริษัทผลิตภัณฑและ
วัสดุกอสราง จํากัด พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง สําหรับปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับตําแหนงงาน เงินเดอืน สถานที่ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
และ ประสบการณในงาน  
 
 วิศิษฐศกัดิ์ (2543) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนกังานธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักงานใหญ พบวา พนักงานธนาคารออมสินในสํานักงานใหญมีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง และปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการไดแก อายุ การศึกษา 
สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน สวนเพศ และ ระดับตาํแหนง   ไมมีความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงาน ไดแก ความมอิีสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน 
ความเขาใจในกระบวนการทาํงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความ
คาดหวังในโอกาสความกาวหนา พบวา มคีวามสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการ สําหรับ
ประสบการณในการทํางาน ไดแก ความมัน่คงและนาเชือ่ถือขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ ลวนมี
ความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการเชนกัน 
 
 สกาวรัตน (2543) ศึกษาเรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน : กรณีศกึษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา พนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูงจะมีความตั้งใจในการลาออกต่ํา 
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 จิรประภา (2545) ศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษ พบวา ขาราชการ
กรมธนารักษมีระดับความผกูพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงลักษณะสวนบคุคลที่เปนปจจัย
ที่มีผลตอความผูกพันขององคการ ไดแก อายุ กลาวคือ ขาราชการที่มีอายุตั้งแต 41 ปขึ้นไปมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาขาราชการที่มีอายุต่ํากวา 41 ป สวนระดับชัน้ทางราชการ พบวา ขาราชการ
ท่ีมีระดับชั้นทางราชการสูงกวามีความผูกพนัตอองคการมากกวาขาราชการที่มีระดับชัน้ทางราชการ
ต่ํา 
 
 กิตติมาภรณ (2547) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากดั 
(มหาชน) ภายหลังการควบรวมกิจการกับธนาคารศรีนคร จํากัด (มหาชน) ป 2545 : ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานใหญ พบวา พนกังานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยปจจยัสวนบุคคลดานอายุ ระดับตําแหนง มีผลทําใหพนักงาน
เกิดความผกูพนัตอองคการแตกตางกัน สวนเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลกับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานลักษณะงานและ
ประสบการณในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนกังาน 
 
 เนื้อทิพย (2547) ศึกษาความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีสํานักขาวกรองแหงชาติ พบวา 
ขาราชการสํานกัขาวกรองแหงชาติมีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง ซ่ึงปจจัยสวนบุคคล คือ 
ระดับการศึกษามีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยขาราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปมี
ความผูกพันตอองคการต่ํากวาขาราชการทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
 
 สุปนนนท (2547) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนกังานสาขาธนาคารไทยพาณชิย จํากดั 
(มหาชน) พบวา พนกังานสาขามีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง โดยปจจัยสวนบุคคลใน
ดานเพศ อายุ อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และ อายุงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
ในขณะที่การศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการออกจากงาน 
 
 ทวีวิทย (2530) ศึกษาเรื่องการวิเคราะหปจจัยที่มีผลกระทบตออัตราการออกจากงานใน
อุตสาหกรรมนอกการเกษตร พบวา เพศชายมีอัตราการออกจากงานมากกวาเพศหญงิ ทั้งนี้เพราะ
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แรงงานเพศชายมักชอบการเสี่ยงมากกวาเพศหญิง อีกทัง้ความคลองตัวในการเคลื่อนยายแรงงานเพศ
ชายสูงกวา ดังนั้นจึงมแีนวโนมที่แรงงานชายจะออกจากงานมากกวาแรงงานหญิง    
 
 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2530) ศึกษาเกี่ยวกับการ
เขา-ออกกําลังคนภาครัฐ พบวา เพศชายลาออกมากกวาเพศหญิงเพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน ถาหาก
ระดับการศึกษาอยูในระดับสงูจะมีการลาออกมากกวาระดับการศึกษาต่าํ และหากมีระยะเวลาในการ
ทํางานสูงจะมกีารลาออกสูงเนื่องจากมีประสบการณมากมีโอกาสไปทํางานในภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ
ที่ใหผลตอบแทนสูงกวาภาครัฐ 
 
 มนิศรา (2535) ทําการศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหปจจยัทีสั่มพันธกับการลาออกของพนักงาน
ธนาคาร พบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารจะสงผลถึงการลาออกจากการทํางาน โดย
การใหความสําคัญกับการไดบรรลุความคาดหวังในการทํางานมีความสมัพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน และผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไป  
 
 อัศมาภรณ (2539) ศึกษาวิเคราะหปจจัยที่มผีลกระทบตอแนวโนมการออกจากงานของ
พนักงานในธนาคารพาณิชยไทยในเขตกรงุเทพมหานคร พบวา ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอแนวโนมการ
ลาออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ขนาดของธนาคาร และความพงึพอใจในงาน โดยเพศชายมแีนวโนมออกจากงานมากกวา
เพศหญิง พนกังานที่มีอายุนอยมีแนวโนมออกจากงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมาก พนักงานที่ทํางาน
ในธนาคารขนาดเล็กมีแนวโนมออกจากงานมากกวาพนกังานที่ทํางานในธนาคารขนาดใหญ และ 
พนักงานที่มีความพึงพอใจในการทํางานต่าํมีแนวโนมออกจากงานมากกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจ
ในการทํางานสูง สําหรับปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกบัการออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย
ไทย คือ อายุงาน และ อัตราเงินเดือน      
 
 กุลวดี (2544) ศึกษาถึงปจจยัที่มีผลตอการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จงัหวัด
พระนครศรีอยธุยา พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ มีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ จากกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 18-21 ป ถือวาเปนวัยเริ่มตนของการทํางาน หรือ
เพิ่งสําเร็จการศึกษามาทําใหยังมีความกระตือรือรนในการทํางานอยู จึงไมลาออกจากโรงงาน 
นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานดานสวัสดกิารก็มีความสมัพันธกับการลาออกของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการ เนือ่งจากสวัสดิการของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จังหวดัพระนครศรีอยุธยา อยู
ในเกณฑดี พนักงานจึงรูสึกวามั่นคงปลอดภัย จึงทําใหพนักงานสวนใหญไมลาออกจากโรงงาน สวน
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน และ ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว ไมมีความสัมพันธกบั
การลาออกจากโรงงาน 

 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 
 จากแนวคิด ทฤษฎีตางๆ ขางตน ผูวิจยัจึงไดใชเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรเพื่อใชใน
การศึกษาวิจยั ดังนี้  
 
ตัวแปรอิสระ  

 
1. ปจจัยดานบคุคล 
    - เพศ 
    - อาย ุ
    - สถานภาพสมรส 
    - ระดับการศึกษา 
    - อายุงาน 
    - ตําแหนง 
    - เงินเดือน 
    - จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงด ู

 
2. ความพึงพอใจในงาน 
    - ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
    - ผูบังคับบัญชา 
    - เพื่อนรวมงาน 
    - เงินเดือนและสวัสดิการ 
    - ความกาวหนาในงาน 
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3. ความผูกพันตอองคการ 
    - ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของธนาคาร 
    - ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ 
      ธนาคาร  
    - ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชกิของธนาคาร  

 
ตัวแปรตาม  

 
ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอ

การลาออกจากการทํางาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม  
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
-   เพศ 
-   อาย ุ
-   สถานภาพสมรส 
-   ระดับการศกึษา 
-   อายุงาน 
-   ตําแหนง 
-   เงินเดือน 
-   จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่  
     ตองรับผิดชอบเลี้ยงด ู

ความพึงพอใจในงาน 
-  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
-  ผูบังคับบัญชา 
-  เพื่อนรวมงาน 
-  เงินเดือนและสวัสดิการ 
-  ความกาวหนาในงาน 

ความผูกพนัตอองคการ 
-  ความเชื่อมัน่และยอมรับในเปาหมาย 
   และคานิยมของธนาคาร 
-  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม 
   อยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ   
   ประโยชนของธนาคาร  
 - ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคง  
   ความเปนสมาชิกของธนาคาร  

ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ  ตอการลาออกจาก
การทํางาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

 1. พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มปีจจัยสวนบุคคลแตกตาง
กันจะทําใหความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
     1.1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกนั มี
ความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
 
     1.2 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกนั มี
ความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
 
     1.3 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกนั มีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
 

     1.4 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกนั มคีวามคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
 
     1.5 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีอายุงานแตกตางกัน 
มีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 

 
     1.6 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่ตาํแหนงแตกตางกัน มี

ความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
 
     1.7 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีเงินเดือนแตกตางกัน 

มีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
     1.8 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีจํานวนสมาชิกใน

ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทาํงานแตกตางกัน 
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 2. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ 
 
  3. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกบัความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ 
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บทท่ี 3  
 

วิธีการวิจัย 
 

วิธีการเก็บขอมูล 
 
 การวิจยัคร้ังนีไ้ดทําการศึกษาความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดวิธีการเก็บขอมูลดังนี้    
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญที่ทํางานกับธนาคารจนถึงปจจุบัน ซ่ึงมีจํานวนทั้งหมด 5,700 คน  
 

การสุมตัวอยาง 
 
 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางจากประชากรทีใ่ชในการวิจยัโดยมีขั้นตอนดังนี ้
 
 ขั้นที่ 1  การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมดวยการใชสูตรของ Yamane’s ดัง
สูตรตอไปนี้ 
  n   =                   N 
                   1 + N (e)²  
 
 เมื่อ  n =      จํานวนของกลุมตัวอยาง 
         N =      จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
  e =      คาความผิดพลาดที่ยอมรับได (การวจิัยคร้ังนี้กําหนดไวเทากับ 0.05) 
  
 แทนคา n    =                    5,700 
               1 + 5,700 x (0.05)² 
   =         374 

Administrator
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ดังนั้น กลุมตวัอยางทั้งหมดที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้เทากับ 374 คน 
  
 ขั้นที่ 2 แบงจํานวนตวัอยางประชากรที่ใชในการวจิัยโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิและ
ตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีวิธีการดงันี้ 
 
จํานวนตัวอยางในแตละกลุม/ช้ัน  =  จํานวนตัวอยางทั้งหมด x จํานวนประชากรในแตละกลุมชั้น 
        จํานวนประชากรทั้งหมด  
 
ดังนั้น สามารถสุมจํานวนตวัอยางแยกตามระดับตําแหนงไดดังนี ้
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ตารางที่ 1  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
                                       (หนวย : คน)      

กลุมงาน
   

ต่ํากวาระดับ Officer 1
       ตั้งแตระดับ Officer 1  

                 
ประชากร      กลุมตัวอยาง    ประชากร  กลุมตัวอยาง 

 

   1. กลุมลูกคาธุรกิจ     219                 14     767              50 
   2. กลุมลูกคาบุคคล     777            51     712              47 
   3. กลุมจัดการทรัพยสิน    139              9     375              25 
   4. กลุมบริการบริหารเงินเพื่อธุรกิจ    51              3       68                4 
   5. กลุมบริหารการเงิน      12              1       32   2 
   6. กลุมธนบดีธนกิจ      11              1       23   2 
   7. กลุมบริหารความเสี่ยง      24              2       59   4 
   8. กลุมเทคโนโลยี    287            19     211              14 
   9. กลุมทรัพยากรบุคคล      65              4      92   6 
 10. กลุมการเงิน       37              2      43   3 
 11. กลุมปฏิบัติการ    732            48    522              34 
12.  กลุมตรวจสอบ                   83              5      93               6 
13. โครงการปรับปรุงธนาคาร     33              2    105  7 
14. สํานักงานบริหารงานกรรมการและ    53              3      61  4 
      ส่ือสารองคการ, สายอํานวยการกลาง, 
      สํานักงานบรหิารโครงการปรับปรุง 
      ธนาคาร 
15. สายบริหารการลงทุนตราสารทุน     4              1      10  1 
 
          รวม               2527          165    3173             209 
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 ขั้นที่ 3 ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เมื่อผูวิจัยแบงกลุมตวัอยาง
ตามระดับตําแหนงแลวคิดสัดสวนตอจํานวนประชากรของแตละระดับตําแหนงไดจํานวนกลุม
ตัวอยางเทาไรแลวจะทําการจับสลากเลือกกลุมตัวอยางจากรายชื่อทั้งหมดของพนักงานตามระดับ
ตําแหนงตามสัดสวนที่คํานวณไดขางตนโดยไมมกีารทดแทน (Without Replacement)  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อเก็บ
รวบรวมขอมลู โดยสรางขึ้นจากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของซึ่งไดแบง
แบบสอบถามออกเปน 4 สวนดังนี ้
 
 สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงผูวจิัยใชคําถามแบบ
เลือกตอบ และเติมคํา เพื่อเกบ็ขอมูลและนาํขอมูลมาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ โดยจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายงุาน ตําแหนง เงินเดือน 
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงด ู
 
 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน ไดแก ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาในงาน โดยลักษณะคําถามเปน
แบบ Likert Scale มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
     ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง             5            1 
  เห็นดวย              4            2 
  ไมแนใจ             3            3 
  ไมเห็นดวย             2            4 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง            1            5 
 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย
วิธีการดังนี ้
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  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด =      5 – 1       =    1.33 
   จํานวนระดับ             3 
 
 ผูวิจัยไดใชเกณฑในการแปลความหมายดังนี้ 
 
       คาเฉลี่ย    ระดับความพึงพอใจในงาน 
    1.00 – 2.33     นอย 
    2.34 – 3.66     ปานกลาง 
    3.67 – 5.00     มาก 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายของระดับความพงึพอใจในงานไดดังนี ้
 

1. ระดับความพึงพอใจในงานนอย (คาเฉลี่ย 1.00 – 2.33) หมายถึง พนกังานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 
 

2. ระดับความพึงพอใจในงานปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.34 – 3.66) หมายถึง พนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 

3. ระดับความพึงพอใจในงานมาก (คาเฉลี่ย 3.67 – 5.00) หมายถึง พนกังานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
 
 สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ ไดแก ความเชื่อมัน่และยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมของธนาคาร ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของธนาคาร 
ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของธนาคาร โดย
ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert Scale มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
     ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง             5              1 
  เห็นดวย              4              2 
  ไมแนใจ             3              3 
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  ไมเห็นดวย             2              4 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง            1              5 
 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย
วิธีการดังนี ้
  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด =      5 – 1       =    1.33 
   จํานวนระดับ             3 
 
 ผูวิจัยไดใชเกณฑในการแปลความหมายดงันี้ 
 
       คาเฉลี่ย    ระดับความผูกพันตอองคการ 
    1.00 – 2.33     นอย 
    2.34 – 3.66     ปานกลาง 
    3.67 – 5.00     มาก 
  
 จากหลักเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายของระดับความผกูพันตอองคการได
ดังนี ้
 

1. ระดับความผูกพันตอองคการนอย (คาเฉลี่ย 1.00 – 2.33) หมายถึง พนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 

 
2. ระดับความผูกพันตอองคการปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.34 – 3.66) หมายถึง พนักงานธนาคาร

ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความผูกพนัตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
 
3. ระดับความผูกพันตอองคการมาก (คาเฉลี่ย 3.67 – 5.00) หมายถึง พนักงานธนาคารไทย

พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
 

 สวนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกบัความคิดเหน็ของพนักงานตอการลาออกจากการทํางาน โดย
ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert Scale มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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     ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง             5             1 
  เห็นดวย              4             2 
  ไมแนใจ             3             3 
  ไมเห็นดวย             2             4 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง            1             5 
 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย
วิธีการดังนี ้
  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด =      5 – 1       =    1.33 
   จํานวนระดับ             3 
  
 ผูวิจัยไดใชเกณฑในการแปลความหมายดงันี้ 
 
      คาเฉลี่ย       ระดับความคิดเห็น 
    1.00 – 2.33     นอย 
    2.34 – 3.66     ปานกลาง 
    3.67 – 5.00     มาก 
  
 จากหลักเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายของระดับความคดิเห็นของพนกังานได
ดังนี ้
 

1. ระดับความคิดเห็นนอย (คาเฉลี่ย 1.00 – 2.33) หมายถงึ พนักงานธนาคารไทยพาณชิย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทาํงานอยูในระดับต่ํา 

 
2. ระดับความคิดเห็นปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.34 – 3.66) หมายถึง พนักงานธนาคารไทยพาณชิย 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทาํงานอยูในระดับปานกลาง 
 
3. ระดับความคิดเห็นมาก (คาเฉลี่ย 3.67 – 5.00) หมายถึง พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั 

(มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานอยูในระดับสูง 
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การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อการวิจัยคร้ังนี้ไปทดสอบความเทีย่งตรงและความเชื่อมั่น
ดังนี ้
 

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนาํแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอ
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อทําการตรวจสอบความถูกตองหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ของคําถามแตละขอวาตรงตามจุดประสงคของการวิจัยหรือไมและนําขอเสนอแนะ
มาปรับปรุงใหดีขึ้นเพื่อดําเนนิการในขัน้ตอไป 

 
2. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปทําการทดสอบ (try-out) กับ

กลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมที่จะทําการวิจยัจํานวน 30 คน จากนัน้นําแบบสอบถามที่
ไดมาวิเคราะหเพื่อหาความเชือ่มั่นเปนรายขอ (Item Analysis) ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency Method) โดยใชสูตรของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
และหาความเชื่อมั่นรวมโดยใชวิธี Cronbachs’ alpha coefficient (บุญเรียง, 2533: 183-193) ซ่ึงผลการ
วิเคราะหทําใหไดสัมประสทิธิ์อัลฟา ดังนี้ 

 
2.1 ดานความพึงพอใจในงาน   สัมประสิทธิ์อัลฟา  =  .9065 
 
2.2 ดานความผูกพันตอองคการ   สัมประสิทธิ์อัลฟา  =  .9066 
 
2.3 ดานความคิดเห็นตอการลาออก  สัมประสิทธิ์อัลฟา  =  .8822 
       จากการทาํงาน 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

  
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 
 1. โดยการศึกษาจาก เอกสาร ขอมูล ทฤษฎีและผลงานวจิัยที่เกีย่วของเพื่อเปนกรอบแนวคดิ
การวิจยั และนาํมาสรางแบบสอบถาม 



               51

 2. โดยนําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปสอบถามพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 374 คน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ เมื่อผูวิจยัไดรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม
แลว ผูวิจยัจะทําการวิเคราะหโดยนาํแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมาทั้งหมดมาวเิคราะหและประมวลผล
โดยใชเครื่องคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Software) 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชสถิติในการวเิคราะหขอมูลดังนี้ 
1. คาสถิติรอยละ (Percentage) ใชสําหรับอธิบายขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของกลุม

ตัวอยาง 
 
2. คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายเกี่ยวกบัความ

พึงพอใจในงาน ความผูกพนัตอองคการ และความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางาน 
 

 3. คา t-test ใชในการทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระทีม่กีารแบงเกณฑเปน 2 
กลุม 
 
 4. การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ใชทดสอบเปรียบเทียบตัว
แปรอิสระซ่ึงมากกวา 2 กลุม 
 
 5. คาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชอธิบายความสัมพันธของความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ กับระดบั
ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  
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 ความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) พิจารณาไดดังตอไปนี ้(ธวัชชัย, 2544: 478) 
 

1. r (0.00 – 0.20)  หมายถึง      ไมมีความสัมพันธ 
2. r (0.20 – 0.40)  หมายถึง     มคีวามสัมพันธต่ํา 
3. r (0.40 – 0.60)  หมายถึง     มคีวามสัมพันธกลาง 
4. r (0.60 – 0.80)  หมายถึง     มคีวามสัมพันธคอนขางสูง 
5. r (0.80 -1.00)  หมายถึง      มีความสัมพันธสูง 

 
 สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวเิคราะหคร้ังนี้ กําหนดไวที่ระดับ .05 
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บทท่ี 4  
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาครั้งนี้ เปนการศกึษาความคดิเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน สําหรับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน ดังตอไปนี้  
 
  สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง 
 
  สวนที่ 2  การวิเคราะหระดบัความพึงพอใจในงาน  
 
  สวนที่ 3  การวิเคราะหระดบัความผูกพันตอองคการ  
 
  สวนที่ 4  การวิเคราะหระดบัความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน 
 
  สวนที่ 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง 
 
 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา 
อายุงาน  ตําแหนง  เงินเดือน  และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู 
 
ตารางที่ 2  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
                   (n = 374) 
  ขอมูล     จํานวน   รอยละ 
 
 
1. เพศ   
  ชาย          167     44.7 
  หญิง                    207     55.3 
 
2. อายุ 
  ไมเกิน 30 ป        123    32.9 
  31 – 35 ป         127     34.0 
  มากกวา 35 ปขึ้นไป       124     33.1  

(อายุต่ําสุด 22 ป อายุสูงสุด 58 ป โดยมีอายุเฉลี่ย ( x ) = 33.25 ป และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) = 6.48 ป) 

 
3. สถานภาพสมรส 

 โสด        244    65.2  
 สมรส (รวมหยารางหรือแยกกันอยู)   130    34.8 

 
4. ระดับการศกึษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี      14      3.7 
  ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา    233    62.3 
  สูงกวาปริญญาตรี    127    34.0 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
                   (n = 374) 
  ขอมูล     จํานวน   รอยละ 
 
 
5. อายุงาน 
  ไมเกิน 5 ป      125    33.4 
  6 -  10 ป        75    20.1 
  11 – 15 ป     120    32.1 
  มากกวา 15 ปขึ้นไป     54    14.4 

(อายุงานต่ําสุด 1 ป อายุงานสูงสุด 30 ป โดยมีอายุงานเฉลี่ย ( x ) = 9.60 ป และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) = 6.53 ป) 

 
6. ตําแหนง (Corporate Title) 
  ต่ํากวาระดับ Officer 1    165   44.1 
  ตั้งแตระดับ Officer 1 ขึ้นไป  209   55.9 
 
7. เงินเดือน 
  ไมเกิน 15,000 บาท    93   24.9 
  15,001 – 30,000 บาท               184   49.2 
  มากกวา 30,000 บาทขึ้นไป   97   25.9 

(เงินเดือนต่ําสดุ 6,000 บาท เงินเดือนสูงสุด 90,000 บาท โดยมีเงินเดือนเฉลี่ย ( x ) = 
26,452.67 บาท และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) = 14,457.79 บาท) 

   
8. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงด ู
  ไมมี                  150   40.1 
  1 -2 คน     136   36.4 
  มากกวา 2 คนขึ้นไป     88   23.5 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
                   (n = 374) 
  ขอมูล     จํานวน   รอยละ 
 

 (จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูต่าํสุด 0 คน จํานวนสมาชิกในครอบครัว
ที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูสูงสุด 9 คน โดยมจีํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู
เฉลี่ย ( x ) = 1.48 คน และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 1.59 คน) 

 
 
 จากตารางที่ 2  สามารถอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดดังนี ้
 
 1. เพศ  กลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 55.3  
 
 2. อายุ  กลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ กลุมที่มีจํานวนมากที่สุด คือ กลุมที่มีอายุระหวาง    
31 – 35 ป คิดเปนรอยละ 34.0 รองลงมาไดแก กลุมที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 33.1 
และกลุมที่มีจาํนวนนอยที่สุด คือ กลุมที่มีอายุไมเกนิ 30 ป คิดเปนรอยละ 32.9 
 
 3. สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญอยูในสถานภาพโสด คิดเปน
รอยละ 65.2  
 
 4. ระดับการศกึษา กลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี    
คิดเปนรอยละ 62.3 รองลงมาไดแก กลุมทีม่ีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 34.0 
และกลุมที่มีจาํนวนนอยที่สุด คือ กลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 3.7 
 
 5. อายุงาน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ กลุมที่มีจํานวนมากที่สุด คือ กลุมที่มีอายุงานไม
เกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 33.4 รองลงมาไดแก กลุมที่มีอายงุานระหวาง 11 – 15 ป คิดเปนรอยละ 32.1 
กลุมที่มีอายุงานระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 20.1 และกลุมที่มจีํานวนนอยที่สุด คือ กลุมที่มีอายุ
งานมากกวา 15 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 14.4  
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 6. ตําแหนง  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมตีําแหนงตั้งแตระดับ Officer 1 ขึ้นไป 
คิดเปนรอยละ 55.9   
 
 7. เงินเดือน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ กลุมที่มีจํานวนมากที่สุด คอื กลุมที่ไดรับ
เงินเดือนระหวาง 15,001 – 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.2 รองลงมา คือ กลุมที่ไดรับเงินเดือน
มากกวา 30,000 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 25.9 และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุด คือ กลุมที่ไดรับ
เงินเดือนไมเกนิ 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 24.9 
 
 8. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ไมมี
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู คิดเปนรอยละ 40.1 รองลงมา คือ กลุมที่มีจํานวน
สมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูระหวาง 1 – 2 คน คิดเปนรอยละ 36.4 และกลุมที่มีจํานวน
นอยที่สุด คือ กลุมที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูมากกวา 2 คนขึ้นไป คิดเปน
รอยละ 23.5 
 
สวนท่ี 2 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน 
 
 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ แบงออกเปน 5 ดาน  คือ  ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ  ดานผูบังคับบัญชา  ดานเพื่อน
รวมงาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  และดานความกาวหนาในงาน โดยการวิเคราะหความพึงพอใจ
ในงานแตละดานแบงระดับความพึงพอใจในงานออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิง่ เห็นดวย ไม
แนใจ ไมเห็นดวย ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ตามลําดับ และระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 3 ระดับคอื 
 
 1. ระดับนอย หมายถึง พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 
 
 2. ระดับปานกลาง หมายถึง พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มี
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 
 3. ระดับมาก หมายถึง พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
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 โดยผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกเปนรายขอไดแสดงไวในตารางที่ 3 ดงันี้ 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของ 
     พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกเปนรายขอ 
                   (n = 374) 
                      คําถาม        เห็นดวย      เห็น      ไมแนใจ    ไม        ไมเห็นดวย    x      S.D.    ระดับความ 
     อยางยิ่ง       ดวย                 เห็นดวย   อยางยิ่ง       พึงพอใจในงาน 
 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
1. งานที่ทานไดทาํอยูในขณะนี ้            30     203     104           36               1  3.60      .78        ปานกลาง 
    เปดโอกาสใหทานไดนาํความรู       (8.0)        (54.3)        (27.8)      (9.6)         (0.3) 
    ความสามารถมาใชไดเต็มที ่
 
2. ทานคิดวาปริมาณงานทีท่านทําอยู       13     174          111            66             10        3.30      .89         ปานกลาง 
    ในขณะนี้มีความเหมาะสมดีแลว     (3.5)        (46.5)   (29.7)       (17.6)        (2.7) 
 
3. ทานสามารถใชความรูของทาน       44     228       76             24        2          3.77      .76            มาก 
    ทํางานที่ทานไดรับมอบหมาย    (11.8)   (61.0)       (20.3)        (6.4)         (0.5) 
    ไดอยางไมมีปญหา 
 
4. ทานไดทาํงานที่ถนดั ตรงกับความรู       19    157    115     72     11 3.27      .93        ปานกลาง 
    ความสามารถและวุฒิการศึกษาทีม่ีอยู     (5.1)   (42.0)  (30.7)  (19.3)   (2.9) 
 
5. งานที่ทานไดทาํอยูในขณะนี้เปด       37    183     97     49      8         3.51       .92        ปานกลาง 
    โอกาสใหทานไดพัฒนาทักษะ     (9.9)       (48.9)      (25.9)       (13.1)         (2.1) 
    ความรูความสามารถของตนเอง 
 
6. ทานคิดวางานที่ทําอยูเปนงานที ่       39          151          116      55        13         3.40       .98       ปานกลาง 
    ทาทายความสามารถ     (10.4)     (40.4)       (31.0)       (14.7)        (3.5) 
 
7. ทานคิดวางานที่ทําอยูเปนงานทีจ่ําเจ        30      118          125    85    16             2.84     1.00      ปานกลาง 
    ซํ้าซาก ทําใหเกิดความนาเบื่อ    (8.0)      (31.6)       (33.4)       (22.7)        (4.3) 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
                   (n = 374) 
                      คําถาม    เห็นดวย      เห็น      ไมแนใจ    ไม        ไมเห็นดวย      x      S.D.    ระดับความ 
     อยางยิ่ง       ดวย                 เห็นดวย   อยางยิ่ง       พึงพอใจในงาน 
 
8. ทานมอีิสระในการทํางานเสมอ       28    161    121           50     14             3.37      .94      ปานกลาง 
      (7.5)      (43.0)      (32.4)     (13.4)   (3.7) 
 
ผูบังคับบัญชา 
9. ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูฟงที่ด ี      45    202     92   21   14              3.65      .90      ปานกลาง 
      (12.0)     (54.0)       (24.6)       (5.6)          (3.7) 
 
10. ทานสามารถชี้แจงและแนะนํา     36   223         89  18    8              3.70      .79          มาก 
      เกี่ยวกับงานใหผูบังคับบัญชาได   (9.6)      (59.6)       (23.8)       (4.8) (2.1) 
 
11. ผูบังคับบัญชาของทานไมให     9    52   67          199             47              3.60      .96       ปานกลาง 
      คําปรึกษาเกี่ยวกับงานของทาน   (2.4)      (13.9)       (17.9)       (53.2)       (12.6) 
      หากทานมีปญหา 
 
12. ผูบังคับบัญชาของทานใหความ   48 225   74  21             6                3.77     .80           มาก 
      ชวยเหลือทานเปนอยางดีเมื่อ (12.8)     (60.2)       (19.8)        (5.6)         (1.6) 
      ประสบปญหาในการทํางาน 
 
13. ผูบังคับบัญชาของทานให     51 226   71           22             4                 3.80    .79           มาก 
      คําปรึกษาและคําแนะนาํกับทาน (13.6)     (60.4)      (19.0)        (5.9)         (1.1) 
     ในการทํางาน 
 
14. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสชี้แจง   36 220   80 30  8                3.66    .84         ปานกลาง 
     ใหทาน เขาใจในแผนการทํางาน (9.6)       (58.8)      (21.4)       (8.0)          (2.1) 
     และเปาหมายของหนวยงาน 
 
15. ผูบังคับบัญชาใหความไวใจ    45  241            71           14              3   3.83    .71            มาก 
      แกทานในการทํางาน  (12.0)      (64.4)      (19.0)      (3.7)          (0.8) 
 
 
 



               60

ตารางที่ 3  (ตอ) 
                    (n = 374) 

                     คําถาม       เห็นดวย      เห็น     ไมแนใจ    ไม       ไมเห็นดวย     x      S.D.      ระดับความ 

       อยางยิ่ง       ดวย                 เห็นดวย  อยางยิ่ง       พึงพอใจในงาน 
 
16. ทานสามารถแสดงความคิดเห็น        32      223           89          25              5   3.67    .78            มาก 
      เกี่ยวกับงานตอผูบังคับบัญชา      (8.6)      (59.6)       (23.8)      (6.7)         (1.3) 
     ไดอยางอิสระ 
 
17. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคบั        20          155          144          44            11             3.34    .86        ปานกลาง 
      บัญชาเกี่ยวกบัการทาํงาน      (5.3)       (41.4)       (38.5)      (11.8)       (2.9) 
 
เพื่อนรวมงาน 
18. เมื่อทานมีความเดือนรอนหรือ        66          245      52          10             1  3.98    .67             มาก 
      มีความกังวลใจทานสามารถปรกึษา     (17.6)     (65.5)       (13.9)      (2.7)        (0.3)           
      เพื่อนรวมงานและไดรับการชวย 
      เหลือเปนอยางดี 
 
19. เพื่อนรวมงานของทานใหความ       95     240      30    8   1 4.12    .66              มาก 
      เปนมิตรที่ดีกบัทานทั้งในเวลาและ     (25.4)     (64.2)        (8.0)        (2.1)       (0.3) 
      นอกเวลาทํางาน 
 
20. ทานสามารถทํางานรวมกับเพือ่น       94       253      22    3      2 4.16    .60             มาก 
      รวมงานในหนวยงานไดเปนอยางดี     (25.1)     (67.6)        (5.9)       (0.8)        (0.5) 
 
21. เพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเหน็      69     261      35     9   0 4.04    .61             มาก 
      หรือขอเสนอแนะตางๆ ของทาน    (18.4)   (69.8)    (9.4)      (2.4)         (0.0) 
 
22. ทานไดรับการยอมรับจากเพือ่น     42       248      79    4    1 3.87    .61             มาก 
      รวมงานเปนอยางดี     (11.2)      (66.3)   (21.1)     (1.1)        (0.3) 
 
23. ทานมีความพงึพอใจที่จะทํางาน      73       253      38     8      2  4.03    .66           มาก   
      รวมกับเพื่อนรวมงานเพราะ    (19.5)     (67.6)      (10.2)   (2.1)   (0.5) 
      เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญ 
      มีสัมพันธภาพที่ดีตอกนั 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
                   (n = 374) 
      คําถาม       เห็นดวย       เห็น     ไมแนใจ    ไม       ไมเห็นดวย     x       S.D.     ระดับความ 
       อยางยิ่ง        ดวย                 เห็นดวย     อยางยิ่ง       พึงพอใจในงาน 
 
เงินเดือนและสวัสดิการ 
24. เงินเดือนที่ทานไดรับในแตละ      6       63       133   130   42          2.63    .95          ปานกลาง 
      เดือนมีความเหมาะสมและ     (1.6)        (16.8)     (35.6)     (34.8)        (11.2) 
      เพียงพอสําหรบัการดํารงชพี 
 
25. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสม      6       66          148   120    34 2.71    .92          ปานกลาง 
      กับวุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน    (1.6)      (17.6)      (39.6)     (32.1)        (9.1) 
 
26. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความ    10       51    156   127   30 2.69    .90          ปานกลาง 
      เหมาะสมกับงานทีท่านไดทําอยู   (2.7)     (13.6)   (41.7)     (34.0)  (8.0) 
 
27. เมื่อทานเจ็บปวยหรือประสบ      7       75    139   108   45 2.71    .98          ปานกลาง 
      อบุัติเหตุทานไดรับการ    (1.9)    (20.1)  (37.2) (28.9) (12.0) 
      รักษาพยาบาลอยางเพียงพอ 
 
28. ทานคิดวาสวสัดิการดาน     17       172     99    61   25   3.25   1.01         ปานกลาง 
      วันลาหยุดประจําปเหมาะสม   (4.5)    (46.0)     (26.5) (16.3) (6.7) 
      แลว 
 
29. ทานคิดวาสวสัดิการดานเงินกู    10       126   146    68   24 3.08    .94         ปานกลาง 
      ที่ใหกับพนักงานมีความ    (2.7)     (33.7)    (39.0) (18.2) (6.4) 
      เหมาะสมแลว 
  
ความกาวหนาในงาน 
30. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและ     21       168       135    39   11 3.40    .86        ปานกลาง 
      สงเสริมใหทานแสดงความรู    (5.6)           (44.9)     (36.1)     (10.4)       (2.9) 
      ความสามารถในการทํางานเพื่อ 
      ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
                   (n = 374) 
                     คําถาม           เห็นดวย      เห็น      ไมแนใจ    ไม        ไมเห็นดวย     x       S.D.     ระดบัความ 
       อยางยิ่ง       ดวย                 เห็นดวย   อยางยิ่ง       พึงพอใจในงาน 
 
31. หนวยงานของทานเปดโอกาส       29       166      127    33  19  3.41    .94         ปานกลาง 
      ใหทานเขารับการฝกอบรมเพิ่มเติม      (7.8)        (44.4)       (34.0)     (8.8)       (5.1) 
      เพื่อพัฒนาความรู  ความสามารถ  
      ทักษะเพือ่นํามาใชในการทํางาน 
 
32. โอกาสที่ทานจะไดรับการเลือ่น        22       161      148    28  15  3.39    .87         ปานกลาง 
      ตําแหนงขึ้นอยูกับผลงานและ      (5.9)         (43.0)       (39.6)     (7.5)       (4.0) 
      ความสามารถของทาน 
 
33. ถาทานทํางานจนเกิดผลงานที่ด ี       23       144          176        17           14             3.39    .82         ปานกลาง 
     ทานจะไดรับการสนับสนุนจาก     (6.1)         (38.5)       (47.1)    (4.5)        (3.7) 
     หนวยงานใหไดรับความดีความชอบ 
 
34. งานทีท่านทํามีโอกาสที่จะไดเลื่อน            12       107          197        44           14             3.16    .81        ปานกลาง 
      ตําแหนงหรอืหนาที่การงานสูงขึ้น     (3.2)         (28.6)       (52.7)    (11.8)      (3.7) 
      กวาเดิม 
 
35. การเลื่อนตาํแหนงในหนวยงานของ      10               89      203        48           24 3.03    .85        ปานกลาง 
     ทานมกีารพิจารณาอยางเปนธรรม     (2.7)         (23.8)       (54.3)    (12.8)      (6.4) 
 
 
 จากตารางที่ 3 แสดงภาพรวมระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกเปนรายขอ พบวา หัวขอที่แสดงระดับความพงึพอใจในงาน
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  อยูในระดับสูง คอื ดานเพื่อน
รวมงาน ขอ 20 ทานสามารถทํางานรวมกบัเพื่อนรวมงานในหนวยงานไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลีย่
สูงสุด ( x  = 4.16)  
 
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ พิจารณาจําแนกตามแตละดาน 5 ดานเปนดังนี้ 
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ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของ 
     พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกตามรายดาน 
                             (n = 374) 

            ความพึงพอใจในงาน   x    S.D.        ระดับความพึงพอใจในงาน 
 
1. เพื่อนรวมงาน    4.03   .51             มาก 
2. ผูบังคับบัญชา    3.67   .61             มาก 
3. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ  3.38   .57        ปานกลาง 
4. ความกาวหนาในงาน   3.29   .67        ปานกลาง 
5. เงินเดือนและสวัสดิการ  2.84   .66          ปานกลาง 
 
        รวม   3.46   .44        ปานกลาง 
 
 
 จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ 
มีภาพรวมของความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.46) แตเมื่อแยกพิจารณาในแตละ
ดานพบวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีระดับความพึงพอใจใน
งานดานเพื่อนรวมงาน และ ดานผูบังคับบัญชา อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับ คือ ดาน
เพื่อนรวมงาน ( x  = 4.03) และ ดานผูบังคับบัญชา ( x  = 3.67) สําหรับดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ  
ดานความกาวหนาในงาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ มีระดับความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ยเรียง
ตามลําดับ คือ ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ( x  = 3.38) ดานความกาวหนาในงาน  ( x  = 3.29) ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ ( x  = 2.84) 
 
สวนท่ี 3 การวิเคราะหระดับความผูกพนัตอองคการ 
 
 การวิเคราะหระดับความผกูพันของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ มีทั้งหมด 3 ดานประกอบดวย ดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของธนาคาร ดาน 
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ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงระดับความผูกพันตอ
องคการออกเปน 5 ระดับ คอื เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ตามลําดับ และระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 3 ระดับคือ 
 
 1. ระดับนอย หมายถึง พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดบัต่ํา 
 
 2. ระดับปานกลาง หมายถึง พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มี
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
 
 3. ระดับมาก หมายถึง พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง 
 
 โดยผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกเปนรายขอไดแสดงไวในตารางที่ 5 ดงันี้ 
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของ        
                  พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกเปนรายขอ 
                    (n = 374) 
                          คําถาม        เห็นดวย       เห็น      ไมแนใจ     ไม         ไมเห็นดวย     x      S.D.    ระดบัความ 
       อยางยิ่ง        ดวย                   เห็นดวย    อยางยิ่ง             ความผกูพนั 
 
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย 
และคานิยมของธนาคาร 
1. เปาหมายขององคการและเปาหมาย       14       142       176          40               2     3.34    .74        ปานกลาง 
    ของทานสอดคลองกัน      (3.7)       (38.0)      (47.1)     (10.7)         (0.5) 
 
2. ทานศรัทธาและยอมรับคานิยมของ       19       168       130      53          4     3.39    .83        ปานกลาง 
    องคการ       (5.1)       (44.9)      (34.8)    (14.2)        (1.1) 
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ตารางที่ 5 (ตอ)  
                    (n = 374) 
                          คําถาม        เห็นดวย       เห็น      ไมแนใจ     ไม         ไมเห็นดวย     x      S.D.    ระดบัความ 
       อยางยิ่ง        ดวย                   เห็นดวย    อยางยิ่ง             ความผูกพนั 
 
 
3. เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคการของ       31       177       135      29        2     3.55    .78        ปานกลาง 
    ทานใน ทางเสียหาย ทานจะรีบกลาว     (8.3)      (47.3)       (36.1)     (7.8)           (0.5) 
    แกไขทนัท ี
 
4. ทานภูมิใจที่จะบอกกับผูอื่นวา       51       224        86     10        3     3.83    .72           มาก 
   ทานเปนพนักงานขององคการนี ้     (13.6)      (59.9)      (23.0)    (2.7)      (0.8) 
 
5. ทานมักพูดถึงความดีขององคการ       34       140       159         37               4      3.44    .83        ปานกลาง 
    ของทานใหผูอืน่ฟงเสมอ      (9.1)      (37.4)       (42.5)     (9.9)           (1.1) 
 
6. บอยครั้งที่ทานไมเห็นดวยกับ       33       161       137     40       3     2.52    .83       ปานกลาง 
    นโยบายการดําเนินงานของ      (8.8)      (43.0)       (36.6)     (10.7)        (0.8) 
    องคการ 
 
ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม 
อยางมากในการปฏิบัติงานเพือ่ 
ประโยชนของธนาคาร 
7. ทานรูสึกหวงใยตออนาคตของ       43       222        84     22       3    3.75    .77           มาก 
    องคการวาจะเปลี่ยนแปลงไป      (11.5)      (59.4)       (22.5)    (5.9)         (0.8) 
    อยางไร 
 
8. ทานจะปฏบิัติงานทีไ่ดรับมอบหมาย        62        252           50      9        1     3.98    .65            มาก 
    อยางเต็มความสามารถเพื่อความ     (16.6)        (67.4)       (13.4)     (2.4)     (0.3) 
    สําเร็จขององคการ 
 
9. ทานพอใจทีจ่ะทํางานลวงเวลาให       32         178       112     39              13    3.47    .92        ปานกลาง 
    กบัหนวยงานแมวาคาตอบแทนจะ     (8.6)          (47.6)      (29.9)     (10.4)         (3.5) 
    ไมคุมกบัคาเหนื่อย 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
                    (n = 374) 
                            คําถาม     เห็นดวย       เห็น     ไมแนใจ    ไม        ไมเห็นดวย      x       S.D.    ระดบัความ 
       อยางยิ่ง        ดวย                 เห็นดวย   อยางยิ่ง             ความผูกพนั 
 
10. เมื่อไดรับมอบหมายงานมาทาน       60              261           45          7                1       3.99    .62             มาก 
      จะทุมเทใหกับงานนัน้อยางเตม็ที ่     (16.0)        (69.8)      (12.0)     (1.9)           (0.3) 
      ทุกครั้ง 
 
11. ทานพรอมเสมอที่จะทําทุกอยาง       43              216         103        11               1            3.77    .69              มาก 
      เพื่อความกาวหนาขององคการ     (11.5)        (57.8)      (27.5)     (2.9)          (0.3) 
 
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคง 
ความเปนสมาชิกของธนาคาร 
12. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่ง       43        215           92        17               7             3.72    .80             มาก 
      ขององคการ      (11.5)      (57.5)      (24.6)    (4.5)          (1.9) 
 
13. ถาทานมีโอกาสยายไปหนวยงาน       69       134       145        20     6    2.36    .90       ปานกลาง 
      ที่มีความกาวหนามากกวาทาน    (18.4)         (35.8)      (38.8)    (5.3)          (1.6) 
      จะยายไปทนัท ี
 
14. ทานพรอมจะเปลี่ยนงานทันท ี       65        109          169        25             6   2.46    .91         ปานกลาง 
      เมื่อมีโอกาส      (17.4)         (29.1)      (45.2)    (6.7)          (1.6) 
 
15. ถาทานมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ให       19        46      213          54             42    2.86    .95         ปานกลาง 
      คาตอบแทนสงูกวา ทานก็ยังคง     (5.1)         (12.3)      (57.0)     (14.4)        (11.2) 
      เลือกทํางานกบัองคการตอไป 
 
16. องคการของทานเปนองคการ       19      103           193          46     13    3.18    .84        ปานกลาง 
      ที่ดทีี่สุดสําหรบัการเลอืก      (5.1)         (27.5)      (51.6)     (12.3)        (3.5) 
      ทํางานดวย 
 
17. การตัดสินใจทํางานกบัองคการ        7       19      144        164          40    3.56    .82        ปานกลาง 
     เปนการตดัสินใจที่ผิดพลาด      (1.9)         (5.1)        (38.5)      (43.9)       (10.7) 
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 จากตารางที่ 5  แสดงภาพรวมระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกเปนรายขอ ปรากฏผลดังนี้ 
 
 1. หัวขอที่แสดงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ อยูในระดับสูง ไดแก ขอ 4, 7, 8, 10, 11 และ 12 โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 
3.99) ในขอ 10  เมื่อไดรับมอบหมายงานมาทานจะทุมเทใหกับงานนัน้อยางเต็มที่ทกุครั้ง และคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( x  = 3.72) ในขอ 12 ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 
 2. หัวขอที่แสดงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง ไดแก ขอ 1, 2, 3, 5, 6, 9, 13, 14, 15, 16 และ 17 โดยมี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.56) ในขอ 17 เกี่ยวกับการตัดสินใจทาํงานกับองคการเปนการตัดสินใจที่
ผิดพลาด ซ่ึงเปนคําถามเชิงลบ และคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 2.36) ในขอ 13 เกีย่วกับถาทานมโีอกาสยายไป
หนวยงานที่มคีวามกาวหนามากกวาทานจะยายไปทันที ซ่ึงเปนคําถามเชิงลบ  
 
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ พิจารณาจําแนกตามแตละดาน 3 ดานเปนดังนี้ 
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของ 
     พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จําแนกตามรายดาน 
                             (n = 374) 

            ความผูกพันตอองคการ         x         S.D.        ระดับความผูกพัน    
 
1. ความปรารถนาอยางแรงกลา       3.02        .55             ปานกลาง 
    ที่จะคงความเปนสมาชิกของ 
    ธนาคาร 
 
2. ความเชื่อมัน่และยอมรับในเปาหมาย      3.50         .51             ปานกลาง 
    และคานิยมของธนาคาร 
 
3. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม      3.79        .53     มาก 
    อยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ 
    ประโยชนของธนาคาร 
 
        รวม        3.41        .44             ปานกลาง 
 
 
 จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวา ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.41) แตเมื่อแยกพจิารณาในแต
ละดานพบวา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีระดบัความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ
ธนาคารอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.79) สําหรับดานความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมของธนาคาร ( x  = 3.50) และดานความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงความเปน 
สมาชิกของธนาคาร ( x  = 3.02) พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
มีระดับความผกูพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
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สวนท่ี 4  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน 
 
ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร  
     ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทาํงาน  
     จําแนกเปนรายขอ 
                   (n = 374) 
                       คําถาม  เห็นดวย      เห็น     ไมแนใจ        ไม       ไมเห็นดวย     x        S.D.     ระดับความ 
       อยางยิ่ง       ดวย                เห็นดวย อยางยิ่ง           ความคิดเห็น 
 
1. ทานคิดวาจะทาํงานกับองคการ    11             52           220            60              31  3.13    .86          ปานกลาง 
    ไปจนกวาจะครบปที ่60   (2.9)        (13.9)       (58.8)       (16.0)          (8.3) 
 
2. ทานคิดวาจะลาออกจากงานกอน     43    68           228        24      11  3.29    .86          ปานกลาง 
    อายุ 60 ปอยางแนนอน   (11.5)      (18.2)       (61.0)       (6.4)   (2.9) 
 
3. ทานคิดวาจะออกจากงานกอนอายุ    32    67           231   36      8  3.21    .81          ปานกลาง 
     60 ปอยางแนนอนถึงแมจะไดรับ  (8.6)        (17.9) (61.8)       (9.6)   (2.1) 
     คาตอบแทนสูงขึ้น 
 
4. การลาออกจากการทํางานเปน   26    81  170   80     17 3.05    .94          ปานกลาง 
    ความตองการของทานหลัง  (7.0)  (21.7) (45.5) (21.4)   (4.5) 
    จากไดเขาทํางานแลว 
 
5. ทานมีโครงการที่จะเปลี่ยนงาน   31    67  188    69    19 3.06    .95          ปานกลาง 
     ใหมในอกี 1-2 ปขางหนา  (8.3) (17.9) (50.3) (18.4)   (5.1) 
 
6. การลาออกจากงานมิใชการ    64  191   80  28    11 2.28    .93              นอย 
   แกปญหาทีด่ ี   (17.1) (51.1) (21.4) (7.5)  (2.9) 
 
7. ทานคิดวางานธนาคารเปนงาน    17    98   160   84    15  2.95    .91          ปานกลาง 
    ที่ดีจึงไมกระตอืรือรนในการ   (4.5) (26.2)       (42.8) (22.5)  (4.0) 
    หางานใหม 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 
                   (n = 374) 
                       คําถาม  เห็นดวย      เห็น     ไมแนใจ        ไม       ไมเห็นดวย     x        S.D.     ระดับความ 
       อยางยิ่ง       ดวย                เห็นดวย อยางยิ่ง           ความคิดเห็น 
 
8. การลาออกจากการทํางาน       13    51   142  118    50 3.38    .99          ปานกลาง 
    ไมเคยอยูในความคิด   (3.5) (13.6) (38.0) (31.6)  (13.4) 
    ของทานเลย 
 
9. ในหนวยงานของทานมกีารลาออก    13    67   157  109    28 2.81    .94          ปานกลาง 
     อยูเสมอจึงทําใหทานคิดจะลาออก  (3.5) (17.9) (42.0) (29.1)  (7.5) 
     จากการทํางาน 
 
10. ทานคิดวาจะลาออกจากการ ทํางาน    30  103   168   62   11 3.21    .92         ปานกลาง 
     เพราะทาํใหทานไดประสบการณ  (8.0) (27.5) (44.9) (16.6) (2.9) 
     ที่หลากหลายมากขึ้น 
 
11. ทานคิดวาการลาออกจาก     36  166  121   44    7  3.48    .89         ปานกลาง 
      การทาํงานทําใหทานมีเวลาให  (9.6) (44.4) (32.4) (11.8) (1.9) 
      ตัวเองและครอบครัวมากขึ้น 
 
12. การลาออกจากการทํางาน     25  179  199   43    8 3.45    .86         ปานกลาง 
     ทําใหทานไดพักผอนอยาง   (6.7) (47.9) (31.8) (11.5) (2.1) 
     ที่ตองการ 
 
13. การลาออกจาการทํางาน    16  112  186   54    6 3.21    .80         ปานกลาง 
      เพื่อไปทํางานที่ใหมทําใหทาน  (4.3) (29.9) (49.7) (14.4) (1.6) 
      มีกําลังใจในการทํางานเพิ่มขึ้น 
       
14. ทานไมคิดจะลาออกจากการ      8    48  165  117    36   3.33    .90       ปานกลาง 
      ทํางานเพราะการทํางาน   (2.1) (12.8) (44.1) (31.3)  (9.6) 
      ธนาคารเปนเปาหมาย 
      สําคัญในชีวิตของทาน 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 
                   (n = 374) 
                       คําถาม  เห็นดวย      เห็น     ไมแนใจ        ไม       ไมเห็นดวย     x        S.D.     ระดับความ 
       อยางยิ่ง       ดวย                เห็นดวย อยางยิ่ง           ความคิดเห็น 
 
15. ทานมีความคดิที่จะลาออก     36   102  158   65   13  3.22    .96          ปานกลาง 
      จากการทํางานอยูเสมอ   (9.6) (27.3) (42.2) (17.4)  (3.5) 
      เมื่อทานมีโอกาส 
 
16. ทานคิดวาการลาออกจากการ    30   116  180  42    6  3.33    .84         ปานกลาง 
      ทํางานสามารถสรางโอกาสให  (8.0) (31.0) (48.1) (11.2)  (1.6) 
      แกชวีิตของทานไดดีกวาการที ่
      ทานยังคงทํางานอยูในธนาคาร 
 
17. การลาออกจากการทํางาน    32   161  146  31   4  3.50    .81         ปานกลาง 
      ทําใหทานมีโอกาสได   (8.6) (43.0) (39.0) (8.3) (1.1) 
      ทํางานแบบใหมๆ     
 
18. การลาออกจากการทํางาน       26   153  136   50   9  3.37    .89         ปานกลาง 
     เปนส่ิงที่ดีที่สุด ถาหากทาน   (7.0) (40.9) (36.4) (13.4) (2.4) 
     ไมสามารถปรบัตัวเองใหเขากับ 
     องคการได 
 
19. ทานไมเคยคิดลาออกจากการ    10    61  178 101  24 3.18    .88         ปานกลาง 
     ทํางานเพราะไมชวยทําให   (2.7) (16.3) (47.6)      (27.0) (6.4) 
     คุณภาพชีวิตของทานดีข้ึน 
 
20. การลาออกจากการทํางาน        20    98  166    75    15   2.91    .91       ปานกลาง 
      ถอืวาเปนความเสี่ยงตอความ  (5.3) (26.2) (44.4) (20.1)  (4.0) 
      มั่นคงในชีวิต 
  
         รวม         3.17     .51       ปานกลาง 
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 จากตารางที ่7 แสดงภาพรวมระดับความคิดเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน อยูในระดับปาน
กลาง ( x = 3.17) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x = 3.50) คือ ขอ 17 การลาออก
จากการทํางานทําใหทานมโีอกาสไดทํางานแบบใหมๆ และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 2.28) คือ ขอ 6 
การลาออกจากงานมิใชการแกปญหาทีด่ ี
 
สวนท่ี 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดทําการวิเคราะหหาความสัมพนัธระหวางตัวแปรอิสระ และ ตัวแปร
ตาม ซ่ึงไดแก ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการ
ลาออกจากการทํางาน เพื่อจะไดทราบวาตวัแปรอิสระตวัใดมีความแตกตางและมีความสัมพันธกับ
ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการ
ทํางาน สถิติที่นาํมาใชในการศึกษาวิเคราะหดังกลาวไดแก การวิเคราะหความแตกตางคาเฉลี่ยระหวาง
ตัวแปร 2 กลุม (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชสําหรับการ
วิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปร
อิสระและตัวแปรตาม สําหรับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ กําหนดไวที่ระดบั 
.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวปรากฏผลดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกนัจะทําใหความคิดเห็นตอการลาออกจากการ
ทํางานแตกตางกัน 
 
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศแตกตางกนั
จะมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
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ตารางที่ 8  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
     ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามเพศ    
                   (n = 374) 
เพศ   จํานวน (คน)      x             S.D.        t   P 
 
ชาย                  167     3.20            .53    1.041             .299         
หญิง          207     3.14            .50 
 
 
 จากตารางที่ 8 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกนัมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตาง
กัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุแตกตางกัน
จะมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
     ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามอาย ุ  
                   (n = 374) 
     แหลงความแปรปรวน        df              SS        MS                 F           P 
 
  ความแตกตางระหวางกลุม        2            2.225      1.113            4.318           .014* 
  ความแตกตางภายในกลุม      371           95.603        .258 
 
                  รวม        373           97.828 
 
     * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 9 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกนัมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 เมื่อทดสอบความแตกตางของความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน เปนรายคู พบความแตกตางตามตารางที่ 10 ดังนี ้
 
ตารางที่ 10  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
       ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน เปนรายคู จําแนกตามอาย ุ
                   (n = 374) 
          อายุ    x                 S.D.            อาย ุ
         1                   2                    3 
   1. มากกวา 35 ปขึ้นไป   3.06      .55    -       
   2. 31 – 35 ป    3.19      .45            - 
   3. ไมเกิน 30  ป   3.25      .52    *      - 
 
     * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 1 = มากกวา 35 ปขึ้นไป   
 2 = 31-35 ป  
 3 = ไมเกิน 30 ป 
 
 จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ที่มีอายุไมเกิน 30 ป มีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานมากกวาพนักงานที่มี
อายุมากกวา 35 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกนัจะมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
       ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 
                   (n = 374) 
     สถานภาพสมรส  จํานวน (คน)           x            S.D.               t            P 
 
     โสด          244      3.18           .52  .855            .377 
 
     สมรส         130      3.14           .49 
     (รวมหยารางหรือแยกกันอยู) 
 
 
 จากตารางที่ 11 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางาน
ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกนัจะมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 12  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
       ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามระดบัการศึกษา 
                   (n = 374) 
      ระดับการศึกษา  จํานวน (คน)            x            S.D.               t            P 
 
     ต่ํากวาปรญิญาตรี และ          247      3.10           .48 -3.271            .001* 
     ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา       
 
     สูงกวาปรญิญาตรี             127      3.29           .55     
 
     * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 12 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนัมคีวามคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางาน
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายถึงวาพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรีมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานมากกวากลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่าํ
กวาปริญญาตรี และ ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุงานแตกตาง
กันจะมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 13  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
       ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามอายุงาน 
                        (n = 374) 
     แหลงความแปรปรวน        df              SS        MS                 F           P 
 
  ความแตกตางระหวางกลุม        3            4.701      1.567            6.225           .000* 
  ความแตกตางภายในกลุม      370           93.127        .252 
 
                  รวม        373           97.828 
 
     * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 13 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
 เมื่อทดสอบความแตกตางของความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน เปนรายคู พบความแตกตางตามตารางที่ 14 ดังนี ้
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ตารางที่ 14  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
       ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน เปนรายคู จําแนกตามอายุงาน 
                   (n = 374) 
               อายุงาน          x                 S.D.         อายุงาน 
         1            2            3           4 
   1. มากกวา 15 ปขึ้นไป         2.90 .52   -       
   2. 6 -10 ป          3.18 .48   *  -   
   3. 11 - 15 ป          3.20 .49   *              -    
   4. ไมเกิน 5 ป          3.24 .52   *      - 
     * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  1 = มากกวา 15 ปขึ้นไป            
  2 = 6-10 ป           
  3 =  11 - 15 ป           
  4 = ไมเกิน 5 ป 
 
 จากตารางที่ 14 เปรียบเทียบความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ พบวา พนกังานที่มีอายุงานไมเกนิ 5 ป พนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป และพนกังานที่
มีอายุงาน 6 – 10 ป มีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานมากกวาพนักงานที่มอีายงุานมากกวา 
15 ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีตําแหนงแตกตาง
กันจะมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 15 เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
      ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามตําแหนง 
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                   (n = 374) 
                  ตําแหนง                จํานวน (คน)             x    S.D.            t            P 
 
     ต่ํากวาระดบั Officer 1     165           3.21    .47     1.305         .193 
     ตั้งแตระดบั Officer 1 ขึ้นไป    209           3.14    .54 
 
  
 จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานไม
แตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
  สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีเงินเดือนแตกตาง
กันจะมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 16  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
       ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามเงินเดือน 
                   (n = 374) 
     แหลงความแปรปรวน        df              SS        MS                 F           P 
 
  ความแตกตางระหวางกลุม       2            1.150               .575            2.206        .112 
  ความแตกตางภายในกลุม     371          96.678              .261 
 
                  รวม       373          97.828 
 
  
 จากตารางที่ 16 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีเงินเดือนแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานไม
แตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
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  สมมติฐานที่ 1.8 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่มีจํานวนสมาชิกใน
ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูแตกตางกันจะมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตาง
กัน    
 
ตารางที่ 17  เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน 
       ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน จําแนกตามจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ 
        ตองรับผิดชอบเลี้ยงด ู  
                        (n = 374) 
     แหลงความแปรปรวน        df              SS        MS                 F           P 
 
  ความแตกตางระหวางกลุม       2           7.801       3.900            .148        .862 
  ความแตกตางภายในกลุม    371          97.750         .263 
 
                  รวม      373          97.828        
 
 
 จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการลาออกจากการ
ทํางานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ   
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ตารางที่ 18  ความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงานกับความคิดเหน็ของพนักงานธนาคาร 
       ไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน 
                     (n = 374) 
                                     ความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ความพึงพอใจในงาน             ตอการลาออกจากการทํางาน                
                                   
        r                              P 
 
ผูบังคับบัญชา               -.318    .000*  
ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ              -.308    .000* 
เงินเดือนและสวัสดิการ              -.291    .000* 
ความกาวหนาในงาน              -.245    .000* 
เพื่อนรวมงาน               -.021    .685 
 
  รวม              -.351    .000* 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 18 ผลการทดสอบสมมติฐาน ในภาพรวมพบวาความพึงพอใจในงานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) ตอการลาออกจากการทํางาน ในเชิงลบอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงหมายความวา หากพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ มีความพงึพอใจในงานมากเทาใด ความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางานกล็ดลงมากเทานั้น 
 
 เมื่อไดทําการวเิคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความคิดเห็นของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน โดย
จําแนกเปนรายดาน 5 ดาน คือ ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ดานผูบงัคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน 
ดานเงินเดือนและสวสัดิการ และดานความกาวหนาในงาน พบวา ความพึงพอใจในงานดาน
ผูบังคับบัญชา (r =  -.318) มีความสัมพันธกับความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
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(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางานมากที่สุด หมายถึง พนักงานทีม่ีความพึงพอใจ
ในงานดานผูบงัคับบัญชามาก จะมแีนวโนมไมลาออกจากการทํางาน  รองลงมา คือ ความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ (r = -.308)  ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ (r = -.291)  ดาน
ความกาวหนาในงาน (r = -.245) สําหรับความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน (r = -.021) มี
ความสัมพันธกับความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอ
การลาออกจากการทํางานนอยที่สุด 
 
 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความคิดเหน็ตอการลาออกจากการ
ทํางานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ   
 
ตารางที่ 19  ความสัมพันธระหวางความผกูพันตอองคการกับความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร 
       ไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน 
                   (n = 374) 
 ความผูกพันตอองคการ                 ความคิดเห็นของพนักงาน 
                  ตอการลาออกจากการทํางาน                
                                  r                              P 
 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคง              -.601    .000* 
ความเปนสมาชิกของธนาคาร 
 
ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายาม              -.347    .000* 
อยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน 
ของธนาคาร 
 
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย              -.322    .000* 
และคานิยมของธนาคาร 
 
  รวม                -.523    .000* 
 
     * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบสมมติฐาน ในภาพรวมพบวาความผูกพนัตอองคการของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) ตอการลาออกจากการทํางานในเชิงลบอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงหมายความวาหากพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ มีความผกูพันตอองคการมากเทาใด ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางานกล็ดลงมากเทานั้น 
 
 เมื่อไดทําการวเิคราะหความผูกพันตอองคการกับความคดิเห็นของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน โดยจําแนกเปนรายดาน 3 ดาน 
คือ ดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานยิมของธนาคาร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของธนาคาร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงความเปนสมาชิกของธนาคาร พบวา ความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงความเปนสมาชิกของธนาคาร (r = -.601) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางานมากที่สุด รองลงมา คือ 
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชนของธนาคาร (r = -.347) และ ดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
ธนาคาร (r = -.322) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางานนอยลงมาตามลําดับ 

 
ขอวิจารณ 

 
 ในการศึกษาวจิัยเร่ือง “ความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน” ซ่ึงการศึกษาวจิัยคร้ังนีไ้ดมีตัวแปรอสิระและตัวแปร
ตามที่ใชในการศึกษาหลายตวัแปร โดยผลจากการศึกษาวิจัย มีรายละเอียดดังนี ้
 
ปจจัยสวนบุคคล  
  
 ในภาพรวมพบวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่เปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิง โดยเปนกลุมทีม่ีอายุระหวาง 31 – 35 ป มี
สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรีเปนสวนใหญ มีอายุงานไมเกนิ 5 ป อยูในตาํแหนงตั้งแต
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ระดับ Officer 1 ขึ้นไป ไดรับเงินเดือนระหวาง 15,001 – 30,000 บาท และพนกังานสวนใหญไมมี
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงด ู
 
ความพึงพอใจในงาน 
  
 พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีภาพรวมของความพึง
พอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.46) ซ่ึงหมายความวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ  มีความรูสึกพึงพอใจในงานแตยังไมมากนัก แตเมื่อพิจารณาความพึงพอใจ
ในงานจําแนกเปนรายดาน พบวา พนกังานมีความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน ( x  = 4.03) และ 
ผูบังคับบัญชา ( x  =3.67) อยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาเพือ่นรวมงานสามารถเปนที่ปรึกษาและให
ความชวยเหลือเมื่อมีปญหาไดเปนอยางดี สวนผูบังคับบัญชาเปนทั้งหวัหนางาน ในขณะเดียวกันกเ็ปน
พี่เล้ียงคอยใหคําปรึกษา คําแนะนําตางๆ และใหความเปนอิสระในการทํางานแกพนกังาน จึงทําให
พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอการทํางาน สําหรับดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร ( x  = 2.84) พนักงานมี
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ําที่สุด อาจเนื่องมาจากมีการปรับเปลี่ยนสวัสดกิารคอนขางบอย ทํา
ใหพนกังานไมเห็นดวยที่จะเปลี่ยนแปลงสวัสดิการไปจากที่เคยไดรับอยู 
 
ความผูกพนัตอองคการ 
 
 ในดานความผกูพันตอองคการ พบวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ มีความผูกพนัตอองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.41) แสดงวา
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความผูกพันตอองคการแตยังไมมาก
นัก และเมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชนของธนาคาร ในระดับสูง ( x  = 3.79) แสดงใหเหน็วา พนักงานตั้งใจทํางานเพือ่ประโยชน
โดยรวมของธนาคาร เพื่อใหธนาคารมีความเจริญกาวหนา สามารถแขงขันกับสภาพแวดลอมภายนอก
ที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ไดอยางเต็มที่ รองลงมา คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ( x  = 3.50) และ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของ
ธนาคาร ( x  = 3.02)  
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ความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางาน 
  
 ในภาพรวมพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นตอ
การลาออกจากการทํางานอยูในระดับปานกลาง แสดงวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นที่ลังเลไมแนใจวาจะอยูหรือจะลาออกจากการทํางาน และเมือ่
พิจารณาเปนรายขอจะพบวา ขอ 17 การลาออกจากการทาํงานทําใหทานมีโอกาสไดทํางานแบบใหมๆ 
เปนขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.50) แสดงวาพนักงานตองการที่จะทํางานใหมๆ ไมจําเจ และ
พนักงานแสดงความสามารถของตนเองไดเต็มที่ สําหรับขอ 6 การลาออกจากงานมใิชการแกปญหาที่
ดี เปนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 2.28) แสดงวาพนกังานมีความคิดวาการลาออกจากงานไมสามารถ
แกปญหาตางๆ ที่กําลังประสบอยูใหคล่ีคลายลงได 
  
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวทั้งหมด 3 สมมติฐานหลัก แบงเปน 8 
สมมติฐานยอย ปรากฏวาผลการศึกษาเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 2 สมมติฐานหลัก และ 3 
สมมติฐานยอย และไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 5 สมมติฐานยอย โดยมีรายละเอยีดดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีปจจัยสวน
บุคคลตางกัน จะมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานตางกัน 
 
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
เพศตางกัน จะมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
ลาออกจากการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปนเพราะวาในปจจบุัน
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) ทั้งเพศชายและหญิงมคีวามเทาเทียมกันในหลายๆ เรื่อง
ไมวาจะเปนการแสดงความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน บางครั้ง
พนักงานเพศหญิงเปนผูบริหารโครงการก็มี ดวยเหตุนีจ้ึงทําใหพนักงานที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการลาออกจากการทาํงานไมแตกตางกนั 
 
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
อายุตางกัน จะมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีอายตุางกัน จะมีความคิดเห็นตอการ
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ลาออกจากการทํางานตางกนั ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงานทีม่ีอายุไมเกนิ 30 ป 
มีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานมากกวาพนกังานที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป เนื่องมาจาก
พนักงานที่อายุไมเกนิ 30 ป มีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานใหมไดมากกวา บอยกวาพนกังานที่มีอายุมากกวา 
35 ปขึ้นไป เพราะเมื่อมีอายุมากขึ้นโอกาสที่จะไดรับการติดตอเพื่อทํางานที่ใหมก็นอยลงตามไปดวย 
ดังนั้นจึงทําใหพนักงานที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน จะมีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกนัมคีวามคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ทั้งที่เปน
โสด หรือสมรสแลวซ่ึงรวมทั้งหยารางหรอืแยกกันอยู ตางก็มีหนาทีก่ารงานที่ตองรับผิดชอบ หรือมี
ภาระที่ตองจดัการดูแลเหมือนกัน กลาวคือ ถึงแมพนักงานที่เปนโสดจะสามารถปฏิบัติกิจการใดๆ ได
สะดวกหรอืคลองตัวกวาพนกังานที่สมรสแลว แตก็ยังมภีาระทางครอบครัว เชน ตองดูแลบิดาหรือ
มารดา หรือพีน่องที่ตองรับผิดชอบดูแลดวยเชนเดยีวกนักับพนกังานที่สมรสแลวที่ตองรับผิดชอบดูแล
สามี หรือ ภรรยา หรือ บุตร จึงเปนเหตุผลที่ทําใหพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทาํงานไม
แตกตางกนั 
 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน จะมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานตางกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศกึษา
แตกตางกนัมคีวามคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
กลาวคือ พนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางาน
มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา เนื่องจาก
พนักงานที่มีระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรีมีโอกาสหางานใหมไดงายกวา หรือมชีองทางในการได
งานใหมๆ ไดมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จึงสงผลใหพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
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  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
อายุงานตางกนั จะมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีอายงุานแตกตางกนัมีความคิดเหน็
ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา พนักงานที่มี
อายุงานไมเกนิ 5 ป พนักงานที่มีอายุงาน 11 – 15 ป และพนกังานที่มอีายุงาน 6 – 10 ป มีความคิดเห็น
ตอการลาออกจากการทํางานมากกวาพนกังานที่มีอายุงานมากกวา 15 ปขึ้นไป เนื่องจากพนกังานที่มี
อายุงานไมเกนิ 5 ป อาจไดทํางานในสวนงานที่ยังไมตรงกับความถนดั ความสามารถของตนเอง 
ประสบการณการทํางานนอย อยูระหวางการคนหางานทีต่รงกับความตองการของตนเอง และงานที่
ทําอยูเปนงานดานปฏิบัติการเปนสวนใหญ ไมมีโอกาสไดทํางานดานบริหารเหมือนพนักงานที่มีอายุ
งานมากกวา 15 ปขึ้นไป สําหรับพนักงานอายุงาน 11-15 ป และอายุงาน 6-10 ป อาจเปนชวงที่เกิด
ความตองการการเปลี่ยนแปลงเพื่อคนหาสิ่งใหมๆ งานใหมๆ ที่ทาทายเพื่อใหสามารถแสดง
ความสามารถไดอยางเต็มที่ ดวยเหตนุี้จึงทาํใหพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ที่มีอายุงานแตกตางกนัมคีวามคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกนั 
 
  สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
ตําแหนงตางกนั จะมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา
ตําแหนงไมมอิีทธิพลกับความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานของพนกังานธนาคารไทยพาณชิย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  เนื่องจากธนาคารมีการสงเสริมสนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ ถึงแมจะมีตาํแหนงตางกัน รวมทั้งการเปดโอกาสใหทํางานในหนาทีอ่ื่นๆ ที่
นอกเหนือจากหนาที่ประจํา เพื่อเปนการฝกฝนใหมีความพรอมในการเลื่อนตําแหนงตอไป ดังนั้นจงึ
ทําใหพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตางกัน 
 
  สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
เงินเดือนตางกนั จะมีความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีเงินเดือนแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปน
เพราะธนาคารมีโบนสัที่กําหนดไวแนนอนใหกับพนักงานทุกคนปละ 2 เดือน และถาหากธนาคารมี
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ผลประกอบการดีอาจมีการพิจารณาใหผลตอบแทนพิเศษเพิ่มอีกก็เปนได จากเหตุผลดังกลาวจึงทําให
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีเงินเดือนแตกตางกันมีความคิดเห็น
ตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตางกนั 
 
  สมมติฐานที่ 1.8 พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูตางกัน จะมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการ
ทํางานตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูแตกตางกันมีความคิดเหน็ตอ
การลาออกจากการทํางานไมแตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปนเพราะวา
พนักงานทีไ่มมีสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู ก็มภีาระที่ตองรับผิดชอบในดานอืน่ๆ 
เหมือนกับพนกังานที่มีสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูเชนเดยีวกนั จึงสงผลใหพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ
เล้ียงดูแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการลาออกจากการ
ทํางาน ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา ความพงึพอใจในงานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความ
วา เมื่อพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น
เทาใด ความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานก็นอยลงเทานั้น ทั้งนีอ้าจเปนเพราะธนาคารกําลัง
ปรับปรุงในหลายๆ ดาน เชน ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน การเพิ่มพูนความรู ความกาวหนาในงาน 
สวัสดิการตางๆ ที่จะทําใหพนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในงานใหไดมากที่สุด ซ่ึงการปรับปรุง
ดังกลาวสงผลใหเกดิการเปลีย่นแปลงตอการทํางานของพนักงานในทางที่ดียิ่งขึ้น ดวยเหตุนี้จึงทําให
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการลาออกจากการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  
 
 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความคิดเหน็ตอการลาออกจากการ
ทํางานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธกับความคดิเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความ
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วา เมื่อพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความผูกพันตอองคการมาก
เทาใด ความคดิเห็นตอการลาออกจากการทํางานก็นอยลงเทานั้น ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากธนาคารเปน
องคการที่มีความมั่นคง ดําเนนิธุรกิจธนาคารมาจวบจนจะครบรอบปที่ 100 ในเดือนมกราคม 2550  
ทําใหพนักงานรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงเพราะสามารถสนองความตองการของพนกังานที่ตองการ
ความมั่นคงปลอดภัยในชีวติการทํางานได จึงกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ จากสาเหตุดังกลาวจึง
เปนผลใหความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ  
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง  ความคิดเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคดิเห็นของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน รวมทั้ง
เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอ
การลาออกจากการทํางานตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันตอองคการกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน   
 
 การวิจยัคร้ังนี้ กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ โดยผูวิจยัไดใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิและตามสัดสวน (Proportional 
Stratified Random Sampling) จํานวน 374 คน แลวใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล จากนั้นนําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามไปประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดวยเครือ่ง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ และกําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ .05 สําหรับสถิติที่
นํามาใชในการศึกษาวิเคราะหดังกลาว ไดแก การวิเคราะหความแตกตางคาเฉลี่ยระหวางตวัแปร 2 
กลุม (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชสําหรับการวิเคราะห
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตาม ซ่ึงผลการศึกษาวิจัยสามารถสรุปไดดังนี ้
 
ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง 
 
 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 374 คน พบวา 
 

Administrator
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 1. เพศ  กลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 55.3  
 
 2. อายุ  กลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ กลุมที่มีจํานวนมากที่สุด คือ กลุมที่มีอายุระหวาง    
31 – 35 ป คิดเปนรอยละ 34.0 รองลงมาไดแก กลุมที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 33.1 
และกลุมที่มีจาํนวนนอยที่สุด คือ กลุมที่มีอายไุมเกนิ 30 ป คิดเปนรอยละ 32.9 
 
 3. สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญอยูในสถานภาพโสด คิดเปน
รอยละ 65.2  
 
 4. ระดับการศกึษา กลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี    
คิดเปนรอยละ 62.3 รองลงมาไดแก กลุมทีม่ีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 34.0 
และกลุมที่มีจาํนวนนอยที่สุด คือ กลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 3.7 
 
 5. อายุงาน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ กลุมที่มีจํานวนมากที่สุด คือ กลุมที่มีอายุงานไม
เกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 33.4 รองลงมาไดแก กลุมที่มีอายงุานระหวาง 11 – 15 ป คิดเปนรอยละ 32.1 
กลุมที่มีอายุงานระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 20.1 และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุด คือ กลุมที่มีอายุ
งานมากกวา 15 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 14.4 
 
 6. ตําแหนง  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมรีะดับตําแหนงตั้งแตระดับ Officer 1 
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 55.9   
 
 7. เงินเดือน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ กลุมที่มีจํานวนมากที่สุด คอื กลุมที่ไดรับ
เงินเดือนระหวาง 15,001 – 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.2 รองลงมา คือ กลุมที่ไดรับเงินเดือน
มากกวา 30,000 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 25.9 และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุด คือ กลุมที่ไดรับ
เงินเดือนไมเกนิ 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 24.9 
 
 8. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ไมมี
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู คิดเปนรอยละ 40.1 รองลงมา คือ กลุมที่มีจํานวน
สมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูระหวาง 1 – 2 คน คิดเปนรอยละ 36.4 และกลุมที่มีจํานวน
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นอยที่สุด คือ กลุมที่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูมากกวา 2 คนขึ้นไป คิดเปน
รอยละ 23.5 
 
ความพึงพอใจในงาน 
 
 โดยภาพรวม พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจ
ในงานอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.46) หมายความวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในงานแตยังไมมากนัก เนื่องจากธนาคารมีการปรับปรุงในหลายๆ 
ดานไมวาจะเปนตัวบุคคล งาน สวัสดิการตางๆ เพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานใหมากเทาที่จะ
เปนได แตเมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานพบวา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ มีระดับความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน และ ดานผูบังคับบัญชา อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับ คือ ดานเพื่อนรวมงาน ( x  = 4.03) และ ดานผูบังคับบัญชา ( x  
= 3.67) แสดงใหเห็นวาเพื่อนรวมงานสามารถเปนที่ปรึกษาและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันได
อยางดี สวนผูบังคับบัญชาใหความเปนกนัเอง เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําเมื่อมีปญหา จึงทําให
พนักงานมีความรูสึกที่ดีกับผูบังคับบัญชา สําหรับดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ  ดานความกาวหนาใน
งาน  ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ  พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ มีระดับความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับ คือ ดานลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ ( x  = 3.38) ดานความกาวหนาในงาน  ( x  = 3.29) ดานเงนิเดือนและสวสัดิการ ( x  = 
2.84) 
 
ความผูกพนัตอองคการ 
 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ใน
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.41) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏผลดังนี้  
 
 1. ดานความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ
ธนาคาร พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีระดบัความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.79) 
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 2. ดานความเชือ่มั่นและยอมรับในเปาหมายและคานยิมของธนาคาร  พบวา พนกังานธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ( x  
= 3.50)  
 
 3. ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของธนาคาร พบวา พนกังาน
ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีระดับความผกูพันตอองคการอยูในระดับปาน
กลาง ( x  = 3.02) 
 
ความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางาน 
  
 ในภาพรวมพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นตอ
การลาออกจากการทํางานอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.17) แสดงวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นที่ลังเลไมแนใจวาจะอยูหรือลาออกจากการทํางาน และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ขอ 17 การลาออกจากการทํางานทาํใหทานมีโอกาสไดทํางานแบบ
ใหมๆ เปนขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.50)  หมายความวา พนักงานมีความคิดวาถาลาออกจากการ
ทํางานจะมีโอกาสไดทํางานใหมๆ ที่ทาทายไปจากเดิม สําหรับขอ 6 การลาออกจากงานมิใชการ
แกปญหาทีด่ี เปนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 2.28) แสดงวาพนักงานมีความคิดวาการลาออกจากงาน
ไมสามารถแกปญหาตางๆ ที่กําลังประสบอยูใหคล่ีคลายลงได  
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางและความสัมพันธระหวางปจจยัตางๆ กับความ
คิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการ
ทํางาน ซ่ึงมีดวยกันทั้งหมด 3 สมมติฐานหลัก 8 สมมติฐานยอย สรุปไดดังนี ้
 
 ในภาพรวมแลวมีการยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 2 สมมติฐานหลัก และ 3 สมมติฐานยอย และ
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 5 สมมติฐานยอย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันทําใหความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานแตกตางกัน 
 
     1.1 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษา และอายงุาน มีผลทําใหระดับความคิดเห็น
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
     1.2 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  สถานภาพสมรส  ตําแหนง  เงินเดือน และจํานวนสมาชกิใน
ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู ไมมีผลทําใหระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทาํงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญที่ทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
 2. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการลาออกจากการทํางาน 
 
 ในภาพรวมพบวาความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตอ
การลาออกจากการทํางาน ในเชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงหมายความวา หาก
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในงานมากเทาใด ความ
คิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการ
ทํางานก็ลดลงมากเทานั้น 
 
 เมื่อไดทําการวเิคราะหความพึงพอใจในงานกับความคิดเห็นของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน โดยจําแนกเปนรายดาน 5 ดาน 
คือ ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ดานผูบงัคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน ดานเงนิเดือนและสวัสดกิาร 
และดานความกาวหนาในงาน พบวา ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการ
ทํางานมากที่สุด หมายถึง พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานดานผูบังคบับัญชามาก จะมีแนวโนมไม
ลาออกจากการทํางาน  รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ดานเงินเดือน
และสวัสดิการ ดานความกาวหนาในงาน สําหรับความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธกับความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอ
การลาออกจากการทํางานนอยที่สุด 
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 3. ความผูกพนัตอองคการมคีวามสัมพันธกับการลาออกจากการทํางาน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ในภาพรวมพบวาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) ตอการลาออกจากการทํางาน ในเชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงหมายความวาหากพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความผกูพนั
ตอองคการมากเทาใด ความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
ตอการลาออกจากการทํางานก็ลดลงมากเทานั้น 
 
 เมื่อไดทําการวเิคราะหความผูกพันตอองคการกับความคดิเห็นของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน โดยจําแนกเปนรายดาน 3 ดาน 
คือ ดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานยิมของธนาคาร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของธนาคาร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงความเปนสมาชิกของธนาคาร พบวา ความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงความเปนสมาชิกของธนาคาร (r = -.601) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ตอการลาออกจากการทํางานมากที่สุด รองลงมา คือ 
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชนของธนาคาร  (r = -.347) และ ดานความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
ธนาคาร (r = -.322)  
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมด 3 สมมติฐานหลัก ประกอบดวย 8 สมมติฐานยอย สามารถ
สรุปไดดังนี ้
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ตารางที่ 20  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
                   (n = 374) 
           ตัวแปร   คานัยสําคัญ   ยอมรับสมมติฐาน           ปฏิเสธสมมติฐาน 
       ทางสถิติ 
 
สมมติฐานที่ 1 
ปจจัยสวนบุคคล 
 - เพศ         .299                      / 
 - อายุ         .014   / 
 - สถานภาพสมรส        .377           / 
 - ระดับการศึกษา        .001   / 
 - อายุงาน         .000   / 
 - ตําแหนง        .193           / 
 - เงินเดือน        .112           / 
 - จํานวนสมาชิกในครอบครัว       .862           / 
   ที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดู 
 
สมมติฐานที่ 2 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ       .000   / 
กับการลาออกจากการทํางานของ 
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ 
 
สมมติฐานที่ 3  
ความผูกพันตอองคการมคีวามสัมพันธ       .000   / 
กับการลาออกจากการทํางานของ 
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ 
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ ตอการลาออกจากการทํางาน ผูวิจยัขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่อาจจะเปนประโยชน
แกธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) ในการกําหนดนโยบายและการดําเนินการเกี่ยวกับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของธนาคาร และสภาพแวดลอมภายนอกที่
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็ในยุคโลกาภิวตันนี้ ทามกลางเทคโนโลยีอันทันสมัยในปจจุบันคงปฏิเสธ
ไมไดวาคนซึ่งเปนทรัพยากรอยางหนึ่งยังมคีวามสําคัญตอการดําเนินการขององคการอยางมาก ไมวา
จะทํากจิกรรมหรือปฏิบัติงานดานใดคนหรือในที่นี้คือ พนักงาน ตองมสีวนเกีย่วของที่สําคัญทุก
ขั้นตอนในกระบวนการทํางานเชนกนั ดังนั้น ผูวิจยัจึงใครขอเสนอแนะแนวทางตางๆ ที่สําคัญดังนี้ 
 
 1. การเพิ่มความพึงพอใจในงานใหแกพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ 
  
 จากผลการวิจยัพบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความ
พึงพอใจในงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และมคีวามพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงาน และ 
ดานผูบังคับบัญชาอยูในระดบัสูง แตในดานอื่นๆ ยังอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูวจิัยขอเสนอแนะ
แนวทางในการเพิ่มความพึงพอใจในงานในดานตางๆ ดงันี้  
 
    1.1 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
  
     จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาพนักงานมีความพงึพอใจในงานดานลักษณะงานที่
รับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นองคการควรพิจารณาใหพนักงานไดทํางานที่ตรงกับความรู 
ความสามารถ ความถนัด ซ่ึงหากพนกังานไดทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถ ความถนัดแลว 
พนักงานจะสามารถทํางานนั้นไดดกีวา องคการควรเปดโอกาสและสงเสริมใหพนกังานไดเพิ่มพูน 
พัฒนาทักษะความรู ความสามารถใหมากขึน้โดยใหไดรับการฝกอบรมในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับ
งาน หรือเปนประโยชนกับองคการตอไป นอกจากนี้องคการอาจมีการสับเปลี่ยน หมนุเวยีนงานให
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พนักงานไดปฏิบัติแตควรพจิารณาเรื่องความเหมาะสมในตัวงาน ความสมัครใจของพนักงานประกอบ
กันดวย ก็จะทาํใหไดประโยชนรวมกนัทั้งสองฝาย  
 

   1.2 ดานความกาวหนาในงาน 
 

          โดยภาพรวมพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ เห็นวา
ความกาวหนาในงานอยูในระดับปานกลาง ถึงแมธนาคารจะมีการพจิารณาในเรื่องการพิจารณาเลื่อน
ช้ัน เล่ือนตําแหนงตามความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนเปนปกติอยู
แลวกต็าม ซ่ึงหากการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปดวยความยุติธรรมและเทาเทยีมกันจะทําให
ความพึงพอใจในงานดานความกาวหนาในงานของพนักงานเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้ถาพนักงานไดรับ
การสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมเพิ่มเตมิเพื่อพัฒนาความรู ทักษะในการทํางานกจ็ะทําใหความพึง
พอใจในงานดานความกาวหนาในงานของพนักงานเพิ่มมากขึ้นเชนเดยีวกัน 
 
    1.3 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

 
    จากผลการวจิัยแสดงใหเหน็วาพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ มีความพงึพอใจในงานดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับต่ํา ดังนั้นผูบริหารคงตอง
พิจารณาจดัสรรเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 
รวมทั้งเพียงพอตอคาครองชีพที่สูงขึ้นในปจจุบัน ซ่ึงหากพนักงานมีความคิดเห็นวาเงนิเดือนของ
ธนาคารไมเพียงพอหรือทัดเทียมกับองคการอื่นๆ ก็จะเปนเหตุใหเกิดการเปรียบเทียบกันทําใหเกดิ
ความไมพึงพอใจได ซ่ึงหากธนาคารมีการปรับปรุงใหเหมาะสมหรือใกลเคียงอาจทาํใหพนกังานเกิด
ความพึงพอใจในงานดานเงนิเดือนเพิ่มมากขึ้นได สวนในเรื่องของสวัสดิการ ในปจจุบันเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มเติมสวสัดิการเรื่องใด ธนาคารจะมกีารแจงเวียนหรือจัดประชมุเพื่อเปดโอกาส
ใหซักถามขอสงสัยอยูแลวซ่ึงเปนเรื่องที่ดีที่ตองดําเนนิการตอไป แตถามีการปรับปรุงสวัสดิการ
เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลใหเหมาะสมกบัสภาวการณในปจจุบันก็จะเปนการทําใหพนักงานมีความ
พึงพอใจในงานมากขึ้นตามไปดวย 
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2. การเพิ่มความผูกพันตอองคการใหแกพนกังานธนาคารไทยพาณชิย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ 
 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้ โดยภาพรวมแลวความผูกพันตอองคการของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชย จํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ อยูในระดับปานกลาง โดยเฉพาะดานความเตม็ใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของธนาคารอยูในระดับสูง แตผูวิจยัเหน็ควร
วาจะตองเนนการเพิ่มระดับความผูกพันตอองคการในดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความ
เปนสมาชิกขององคการ และ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของธนาคารใหมากขึ้น 
เนื่องจากองคการและพนักงานตองพึ่งพาซึง่กันและกัน องคการตองพยายามชี้แจงนโยบาย วิสัยทัศน 
เปาหมาย และคานิยมใหพนกังานไดรับทราบอยางทั่วถึงวาองคการมีทศิทางในการดาํเนินงานอยางไร 
ตลอดจนใหความสําคัญกับพนักงานโดยมอบหมายงานที่มีคุณคา มคีวามสําคัญ มีหนาที่ที่รับผิดชอบ
อยางชัดเจนไมคลุมเครือ รวมถึงการใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนการกระจายอํานาจ 
และองคการมองเห็นความสาํคัญของพนักงานทุกคนในแตละหนาที่ทาํใหพนกังานเกิดความ
ภาคภูมใิจและพรอมที่จะปฏบิัติงานตางๆ อยางเต็มที่ กอเกิดความรกั ความหวงแหนองคการที่ได
ทํางานอยู กจ็ะสงผลที่ดีตอองคการเชนกัน ซ่ึงสิ่งเหลานี้กอใหเกดิความผูกพันตอองคการได 
 
 3. การลดอัตราการลาออกจากการทํางาน 
 
 หากองคการตองการลดอัตราการลาออกจากการทํางาน คงตองพิจารณาปจจัยหลายดาน
ประกอบกันทัง้ปจจัยสวนบคุคลของพนักงาน ไดแก อายุของพนักงาน ระดับการศึกษา อายุงาน และ
ตองใหความสาํคัญกับพนักงานกลุมที่มีอายุไมเกนิ 30 ป จบการศึกษาสงูกวาปริญญาตรี และมี
ประสบการณทํางานกับธนาคารไมเกิน 5 ป / 6 – 10 ป / 11 – 15 ป  การทําใหพนกังานเกิดความพึง
พอใจในงานไมวาจะเปนดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ เงินเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาในงาน
ใหมากขึน้ก็จะทําใหพนักงานยังคงตองการอยูกับองคการตอไป ตลอดจนการสรางความผูกพันตอ
องคการใหเกดิขึ้นกับพนักงาน นอกจากนีธ้นาคารคงตองเปลี่ยนแปลงงานใหงานสามารถจูงใจ
พนักงานได โดยการหมุนเวยีนสับเปลี่ยนงาน การมอบหมายงานที่ทาทาย และตองเปนงานที่มีโอกาส
กาวหนาไดตอไปเนื่องจากในหัวขอ 17 การลาออกจากการทํางานทําใหทานมีโอกาสไดทํางานแบบ
ใหมๆ เปนขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x  = 3.50) ดังนั้นถาองคการสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในแต
ละดานใหดยีิ่งขึ้น คํานึงถึงความรูสึก ความพึงพอใจในงานของพนักงานมากขึ้น และสรางความ
ผูกพันตอองคการใหมากขึ้น ก็จะทําใหการลาออกจากการทํางานลดนอยลงได 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป  
 
 1. การศึกษาวจิัยในครั้งนี้ เปรียบเทียบระดบัความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูภายในสํานักงานใหญเทานั้น ผูวจิัยจึงขอเสนอวาในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 
ควรเปรียบเทยีบระดับความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางานของพนักงานที่ปฏิบตัิงานอยูตาม
สาขาทั่วประเทศ เนื่องจากลกัษณะงานและวิธีการปฏิบตัิงานที่ไมเหมอืนกัน อาจมีความคิดเห็นที่
แตกตางไป เพือ่ใหผูบริหารไดรับทราบระดบัความคิดเหน็ไดหลากหลายยิ่งขึ้นวามีความคิดเห็น
เหมือนหรือตางกันอยางไร เพื่อเปนแนวทางในการปรับเปลี่ยนวิธีดานการบริหารงานทรัพยากรบคุคล
ใหเหมาะสมและสอดคลองกับพนักงานในแตละพืน้ที่ใหมากที่สุด 
 
 2. การศึกษาวจิัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศกึษาตวัแปรอิสระเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน และ 
ความผูกพันตอองคการ ดังนั้นในการศึกษาวิจยัคร้ังตอไป ควรศึกษาตัวแปรอิสระอื่นๆ เพิ่มเติม เชน 
นโยบายขององคการ บรรยากาศในการทํางาน เปนตน 
 
 3. ในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป ควรใชเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมูลประเภทอืน่ 
นอกเหนือจากการใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมลูที่ละเอียดมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 
 
เร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตอการลาออกจากการทํางาน 
 
คําชี้แจง 
  เนื่องดวยดิฉนัเปนนิสิตปริญญาโท สาขาบริหารรัฐกิจ ภาควิชารัฐศาสตรและ 
รัฐประศาสนศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ไดทําวิจัยเรื่อง “ความคิดเหน็ของ
พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) ตอการลาออกจากการทํางาน” 
 
  แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 4 สวน ประกอบดวย 
 
   สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
   สวนที่ 2   ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
   สวนที่ 3   ความผูกพันตอองคการ 
 
   สวนที่ 4   ความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางาน 
 
  ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานทีใ่หความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามไว ณ โอกาสนี ้
 
 
        นางสาวประมาภรณ ทัพพะรังสี 
        นิสิตปริญญาโท  
               ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร 

    คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 1  :  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง      กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน (     ) หนาขอความ และเติมขอความลงในชองวางตาม 

     ความเปนจริง 
 
1.  เพศ   (     )   ชาย (     )   หญิง 
 
2. อายุ ..................... ป 
 
3. สถานภาพสมรส 

1 (     )  โสด 
         2 (     )  สมรส (รวมทั้งหยาราง หรือ แยกกนัอยู) 
 
4. ระดับการศกึษาสูงสุด 
    1 (     )  ต่ํากวาปริญญาตรี 
         2 (     )  ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา 
         3 (     )  สูงกวาระดับปริญญาตรี 
 
5. อายุงานในการทํางานกบัธนาคารไทยพาณิชยจนถึงปจจุบัน .................... ป 
          
6. ระดับตําแหนง (Corporate Title) 
  1 (     )  ต่ํากวาระดับ Officer 1 
  2 (     )  ตั้งแตระดับ Officer 1 ขึ้นไป 
 
7. เงินเดือน ........................... บาท 
 
8. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูจาํนวน ...................... คน 
 
 
 



               110

สวนท่ี 2  : แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
คําชี้แจง     กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 

1. 
ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ 
งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปดโอกาส
ใหทานไดนําความรู  ความสามารถมา
ใชไดเต็มที ่

     

2. ทานคิดวาปรมิาณงานที่ทานทําอยูใน 
 ขณะนี้มีความเหมาะสมดแีลว 

     

3.  ทานสามารถใชความรูของทานทํางานที่
ทานไดรับมอบหมายไดอยางไมมีปญหา 

     

4. ทานไดทํางานที่ถนัด ตรงกับความรู 
ความสามารถ และวุฒกิารศึกษาที่มีอยู 

     

5. งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปดโอกาส
ใหทานไดพัฒนาทักษะความรู
ความสามารถของตนเอง 

     

6. ทานคิดวางานที่ทําอยูเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถ 

     

7. ทานคิดวางานที่ทําอยูเปนงานที่จําเจ 
ซํ้าซาก ทําใหเกิดความนาเบือ่ 

     

8. ทานมีอิสระในการทํางานเสมอ      
 

9. 
ผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูฟงที่ด ี

     

10. ทานสามารถชี้แจงและแนะนาํเกี่ยวกับ
งานใหผูบังคับบัญชาได 
 

     



               111

  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
11. ผูบังคับบัญชาของทานไมใหคําปรึกษา

เกี่ยวกับงานของทานหากทานมีปญหา 
     

12. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ
ทานเปนอยางดีเมื่อประสบปญหาในการ
ทํางาน 

     

13. ผูบังคับบัญชาของทานใหคําปรึกษาและ
คําแนะนํากับทานในการทํางาน 

     

14. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสช้ีแจงใหทาน
เขาใจในแผนการทํางานและเปาหมาย
ของหนวยงาน 

     

15. ผูบังคับบัญชาใหความไวใจแกทานใน
การทํางาน 

     

16. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับ
งานตอผูบังคับบัญชาไดอยางอิสระ 

     

17. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชา
เกี่ยวกับการทํางาน 

     

 
18. 

เพื่อนรวมงาน 
เมื่อทานมีความเดือดรอนหรือมีความ
กังวลใจทานสามารถปรึกษาเพื่อนรวม 
งานและไดรับการชวยเหลือเปนอยางด ี

     

19. เพื่อนรวมงานของทานใหความเปนมิตร
ที่ดีกับทานทั้งในเวลาและนอกเวลา
ทํางาน  

     

20. ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน
ในหนวยงานไดเปนอยางด ี
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  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
21. 

 
เพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะตางๆ ของทาน 

     

22. ทานไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน
เปนอยางด ี

     

23. ทานมีความพงึพอใจที่จะทํางานรวมกับ
เพื่อนรวมงานเพราะเพื่อนรวมงานของ
ทานสวนใหญมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

     

 
24. 

เงินเดือนและสวัสดิการ 
เงินเดือนที่ทานไดรับในแตละเดือนมี
ความเหมาะสมและเพยีงพอสําหรับการ
ดํารงชีพ 

     

25. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษาสูงสุดของทาน 

     

26. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม
กับงานที่ทานไดทําอยู 

     

27. เมื่อทานเจ็บปวยหรือประสบอุบัติเหตุ
ทานไดรับคารักษาพยาบาลอยางเพยีงพอ 

     

28. ทานคิดวาสวสัดิการดานวันลาหยุด
ประจําปเหมาะสมแลว 

     

29. ทานคิดวาสวสัดิการดานเงนิกูที่ใหกับ
พนักงานมีความเหมาะสมแลว 

     

 
 
 
 
 



               113

  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 

30. 
ความกาวหนาในงาน 
ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและสงเสริม
ใหทานแสดงความรู ความสามารถใน
การทํางานเพือ่ความกาวหนาในหนาที่
การงาน 

     

31. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานเขา
รับการฝกอบรมเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถ ทักษะเพื่อนํามาใชในการ
ทํางาน 

     

32. โอกาสที่ทานจะไดรับการเลื่อนตําแหนง 
ขึ้นอยูกับผลงานและความสามารถของ
ทาน 

     

33. ถาทานทํางานจนเกดิผลงานที่ดี ทานจะ
ไดรับการสนบัสนุนจากหนวยงานให
ไดรับความดีความชอบ 

     

34. งานที่ทานทํามีโอกาสที่จะไดเล่ือน
ตําแหนงหรือหนาที่การงานสูงขึ้น
กวาเดิม 

     

35. การเลื่อนตําแหนงในหนวยงานของทาน
มีการพิจารณาอยางเปนธรรม 
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สวนท่ี 3 :  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
คําชี้แจง     กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 
 

  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
 
 

1. 

ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมของธนาคาร 
เปาหมายขององคการและเปาหมายของ
ทานสอดคลองกัน 

     

2. ทานศรัทธาและยอมรับคานยิมของ
องคการ 

     

3. เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคการของทาน
ในทางเสียหาย ทานจะรีบกลาวแกไข
ทันที 

     

4. ทานภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานเปน
พนักงานขององคการนี้ 

     

5. ทานมักพูดถึงความดีขององคการของ
ทานใหผูอ่ืนฟงเสมอ 

     

6. บอยครั้งที่ทานไมเหน็ดวยกบันโยบาย
การดําเนินงานขององคการ 

     

 
 
 

7. 

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน
ของธนาคาร  
ทานรูสึกหวงใยตออนาคตขององคการวา
จะเปลี่ยนแปลงไปอยางไร 
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  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
8. ทานจะปฏิบัตงิานที่ไดรับมอบหมายอยาง

เต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จของ
องคการ 

     

9. ทานพอใจทีจ่ะทํางานลวงเวลาใหกับ
หนวยงานแมวาคาตอบแทนจะไมคุมกับ
คาเหนื่อย 

     

10. เมื่อไดรับมอบหมายงานมาทานจะทุมเท
ใหกับงานนั้นอยางเต็มที่ทุกครั้ง 

     

11. ทานพรอมเสมอที่จะทําทุกอยางเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ 

     

 
 

12. 

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคง
ความเปนสมาชิกของธนาคาร  
ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึง่ของ
องคการ 

     

13. ถาทานมีโอกาสยายไปหนวยงานที่มี
ความกาวหนามากกวาทานจะยายไป
ทันที 

     

14. ทานพรอมจะเปลี่ยนงานทันทีเมื่อมี
โอกาส 

     

15. ถาทานมีโอกาสเปลี่ยนงานทีใ่ห
คาตอบแทนสูงกวา ทานก็ยังคงเลือก
ทํางานกับองคการตอไป 

     

16. 
 

องคการของทานเปนองคการที่ดีที่สุด
สําหรับการเลือกทํางานดวย 
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  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
17. 

 
การตัดสินใจทาํงานกับองคการเปนการ
ตัดสินใจที่ผิดพลาด 

     

 
สวนท่ี 4 :  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการลาออกจากการทํางาน 
 
คําชี้แจง     กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 
 

  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1. ทานคิดวาจะทาํงานกับองคการไปจนกวา

จะครบกําหนดปที่ 60  
     

2. ทานคิดวาจะลาออกจากงานกอนอายุ 60 
ปอยางแนนอน 

     

3. ทานคิดวาจะออกจากงานกอนอาย ุ60 ป
อยางแนนอนถึงแมจะไดรับคาตอบแทน
สูงขึ้น 

     

4. การลาออกจากการทํางานเปนความ
ตองการของทานหลังจากไดเขาทํางาน
แลว  

     

5. ทานมีโครงการที่จะเปลี่ยนงานใหมในอีก  
1 – 2 ปขางหนา 

     

6. การลาออกจากงานมิใชการแกปญหาทีด่ ี      
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  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
7. ทานคิดวางานธนาคารเปนงานที่ดีจึงไม

กระตือรือรนในการหางานใหม 
     

8. การลาออกจากการทํางานไมเคยอยูใน
ความคิดของทานเลย 

     

9. ในหนวยงานของทานมีการลาออกอยู
เสมอจึงทําใหทานคิดจะลาออกจากการ
ทํางาน 

     

10. ทานคิดวาจะลาออกจากการทํางานเพราะ
ทําใหทานไดประสบการณที่หลากหลาย
มากขึ้น 

     

11. ทานคิดวาการลาออกจากการทํางานทํา
ใหทานมีเวลาใหตวัเองและครอบครัว
มากขึ้น 

     

12. การลาออกจากการทํางานทาํใหทานได
พักผอนอยางที่ตองการ 

     

13. การลาออกจากการทํางานเพื่อไปทํางานที่
ใหมทําใหทานมีกําลังใจในการทํางาน
เพิ่มขึ้น 

     

14. ทานไมคิดจะลาออกจากการทํางานเพราะ
การทํางานธนาคารเปนเปาหมายสําคัญ
ในชีวิตของทาน 

     

15. ทานมีความคดิที่จะลาออกจากการทํางาน
อยูเสมอเมื่อทานมีโอกาส 
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  ระดับความคิดเห็น 
 

ขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
16. ทานคิดวาการลาออกจากการทํางาน

สามารถสรางโอกาสใหแกชีวิตของทาน
ไดดีกวาการทีท่านยังคงทํางานอยูใน
ธนาคาร 

     

17. การลาออกจากการทํางานทาํใหทานมี
โอกาสไดทํางานแบบใหมๆ 

     

18. การลาออกจากการทํางานเปนสิ่งที่ดีที่สุด 
ถาหากทานไมสามารถปรับตัวเองใหเขา
กับองคการได 

     

19. ทานไมเคยคิดลาออกจากการทํางาน
เพราะไมชวยทําใหคุณภาพชีวิตของทาน
ดีขึ้น 

     

20. การลาออกจากการทํางานถอืวาเปนความ
เสี่ยงตอความมั่นคงในชวีิต 
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ภาคผนวก ข 
คาความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Administrator
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คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 
 การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบ
กอนที่จะทําการเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ราย และนําขอมูลที่ไดมาหาคาความเชือ่มั่น
ดวยการวเิคราะหเปนรายขอ เพื่อพิจารณาวาจะสามารถยอมรับขอความแตละขอไดหรือไม โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ จากการทดสอบแบบสอบถามปรากฏผลดังนี้ 
 
ตารางผนวกที่ 1  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของความพึงพอใจในงาน 
 
 คําถาม          Scale Mean              Scale Variance If                Corrected Item                Alpha If  
                   If Item Deleted              Item Deleted              Total Correlation            Item Deleted 
 
     1.           117.8333        159.6609          .4715     .9036 
     2.          118.1667        162.6954          .3446     .9054 
     3.           117.8000        159.7517          .4169     .9045 
     4.           118.2000        157.8897          .4911     .9033 
     5.          117.9000        155.8862          .5652     .9020 
     6.          118.0000        154.1379          .6453     .9006 
     7.          118.6333        156.3092          .5621     .9021 
     8.           118.4333        153.9052          .6639     .9033 
     9.           117.8667        161.0161          .4257     .9043 
    10.          117.7667        158.4609           .5477     .9025 
    11.           117.8000        165.8897          .1619     .9079 
    12.          117.8333        161.7299          .3392     .9057 
    13.          117.6333        159.8264          .6135     .9023 
    14.           117.6333        161.1368          .4746     .9037 
    15.          117.6667        164.5747          .2549     .9065 
    16.          117.9000        157.6103          .6139     .9016 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 
 คําถาม          Scale Mean              Scale Variance If                Corrected Item                Alpha If  
                    If Item Deleted    Item Deleted              Total Correlation            Item Deleted 
 
    17.          118.3000       157.8724                             .5826     .9020 
    18.          117.5667       168.6678          .0276     .9087               
    19.             117.4333       167.4264          .1336     .9074        
    20.          117.4333       167.4954          .1281     .9074 
    21.          117.4333       168.5989          .0550     .9078 
    22.          117.6667       165.1264          .2777     .9061 
    23.          117.4333       167.0126          .1100     .9084 
    24.          118.4333       159.7023          .3581     .9059 
    25.          118.5667       160.0471          .4023     .9048 
    26.          118.7000       160.3552          .4029     .9047 
    27.          118.7000       156.8379          .4972     .9033 
    28.          118.1000       159.4034          .4556     .9039 
    29.            118.5000       159.7759          .4368     .9042 
    30.          118.0000       155.5172          .6446     .9008 
    31.          117.9000       158.9207          .5044     .9031 
    32.          118.0667       158.2023          .5839     .9021 
    33.          118.0333       155.2057          .6624     .9006 
    34.          118.2333       155.0816          .6688     .9004 
    35.          118.3000       157.3897          .5713     .9021 
 

ความพึงพอใจในงาน  Alpha  =  .9065 
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ตารางผนวกที่ 2  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของความผูกพนัตอองคการ 
 
 คําถาม          Scale Mean               Scale Variance If               Corrected Item                Alpha If  
                    If Item Deleted               Item Deleted              Total Correlation            Item Deleted 
 
 
     1.               55.0333        52.8609         .6860     .8976 
     2.           54.8667        53.4299         .7209     .8970 
     3.           54.9333        54.1333         .5964     .9006 
     4.           54.7000        53.3207         .6141     .9000 
     5.           55.0667        52.6851         .5929     .9010 
     6.            55.7333        56.2713         .3457     .9090 
     7.           54.8000        54.0966         .6574     .8989 
     8.           54.4667        53.1540         .6383     .8992 
     9.           54.6667        54.5057         .5515     .9020 
    10.           54.4333        56.8747         .4640     .9044 
    11.            54.5667        55.1506         .5237       .9028 
    12.           54.4667        54.5333         .5112     .9034 
    13.           55.6667        54.8506         .6812     .8990 
    14.            55.5000        56.3966         .4725     .9041 
    15.           55.4000        55.6966         .5744     .9016 
    16.           55.3000        54.5621         .6848     .8987 
    17.           54.8000        52.5793         .5642     .9025 
 
 ความผูกพันตอองคการ  Alpha  =  .9066 
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ตารางผนวกที่ 3  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางาน 
 
 คําถาม          Scale Mean               Scale Variance If               Corrected Item                Alpha If  
                    If Item Deleted               Item Deleted              Total Correlation            Item Deleted 
 
     1.            58.9333          88.2023           .8278     .8691 
     2.             58.9667          88.2402           .7860     .8697 
     3.            59.1000          92.1621           .4380     .8784 
     4.            59.0333          84.9299           .7508     .8676 
     5.            58.9667          90.5851           .4356     .8785 
     6.            59.7333          93.7195           .2334     .8854 
     7.            59.1000          96.2310           .1142     .8881 
     8.            58.7667          87.7023           .4970     .8768 
     9.             59.5000          90.3966           .5046     .8764 
    10.            58.7333          87.9954           .6179     .8726 
    11.            58.4333          86.0471           .5346     .8757 
    12.            58.6000          87.6966           .5212     .8758 
    13.            58.9000          93.4034           .4222     .8790 
    14.            58.6333          86.7920           .6803     .8705 
    15.            58.8667          85.8437           .6634     .8705 
    16.            58.8333          88.6264           .6012     .8733 
    17.            58.4667          92.2575           .4393     .8784 
    18.            59.3667          97.1368           .0411     .8922 
    19.            58.6333            89.4126           .5154     .8759 
    20.            59.0667          89.3747           .4731     .8774 
 
 ความคิดเหน็ตอการลาออกจากการทํางาน  Alpha  =  .8822 
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ประวัติการศึกษาและการทํางาน 

 
ช่ือ-นามสกุล   : นางสาวประมาภรณ  ทัพพะรังสี 
 
วัน เดือน ปเกดิ   :  7  กุมภาพนัธ  2513 
 
สถานที่เกิด   :  กรุงเทพมหานคร 
 
ประวัติการศกึษา   : ครุศาสตรบัณฑิต  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
 
สถานที่ทํางาน   :  ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 

Administrator




