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บทคัดย่อ 

 การวิจยัในครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาอิทธิพลของปัจจัยด้านศกัยภาพการท างานและ
อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของ
ธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ 
(Survey Research) กลุม่ตวัอย่างท่ีศึกษาคือพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย สถิติท่ีใช้
วิเคราะห์ ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  และการวิ เคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชายอายุ 31-40 ปี สถานภาพ
โสด  มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นลกูจ้างปฏิบติัการ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่า
กว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  และมีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 3 ปี ผลการวิเคราะห์
ศักยภาพในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ศกัยภาพการท างานไม่มี
อิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร สว่นความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่าย
สนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ABSTRACT 

 The purpose of this study was to investigate the influence work performance and 
organizational commitment affecting the resignation of a public bank support in 
Bangkok. This is survey research was quantitative which its samples consisted of 310 
support staff of a public bank in Bangkok responding to the questionnaire as a 
research tool. Frequency, percentage, means, standard deviation, and Multiple 
Regression Analysis was applied to achieve 0.05 significance level. 
The research revealed that the majority of the population was male aged 31-40 years 
old working as employees and had the average monthly income less than or equal to 
15,000 baht. They had been working with the bank less than 3 years. Largely, the 
analysis of their work performance and organizational commitment as well as the 
resignation of the employees was at a high level. The hypothesis test showed that the 
performance factor did not influence the resignation trend of the support staff of a 
public bank in Bangkok. In addition, their organizational commitment influenced the 
resignation tendency of a public bank in Bangkok. 
 
Keywords: Work Performance, Work Commitment, Resignation Tendency, Public Bank 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ทรัพยากรมนษุย์เป็นบุคคลซึง่มีความพร้อม ความจริงใจ และสามารถท่ีจะท างานให้บรรลุ 
เปา้หมายขององค์การหรือเป็นบุคคลในองค์การท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้องการได้ ดังนัน้ องค์การจึงมีหน้าท่ีในการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นการ
วางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดการด้านบุคลากร (Staffing) การ
อ านวยการ (Directing) หรือการควบคุม (Controlling) ล้วนต้องอาศยับุคลากรเป็นผู้ ก าหนด
เปา้หมายการวางแผน และด าเนินการในการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์การให้เกิดประสิทธิผล
สงูสดุและบรรลตุามเปา้หมายท่ีองค์การตัง้ไว้ (ศิริพงศ์ อินทวดี, 2551 : 51) ซึง่ภายใต้ความส าเร็จ
และความมีประสิทธิภาพขององค์การนัน้เกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคญั บุคลากรใน
องค์การเปรียบเสมือนเป็น “ต้นทุน” ท่ีมีค่ามหาศาลทัง้ยังเป็นต้นทุนท่ีองค์การต้องรักษาและ
ลงทนุเพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอเพื่อพฒันา ให้บุคลากรมีคณุคา่อยา่งเหมาะสม แก่องค์ การในระยะ
ยาวการที่แตล่ะองค์การต้องสญูเสยีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไปด้วยเหตุผลใดก็ตามย่อม
เท่ากับองค์การต้องเสียต้นทุนท่ีมีค่าไปโดยได้รับผลตอบแทนท่ีไม่คุ้ มการลงทุนในขณะเดียวกัน
กลบัจะต้องลงทนุอีกหลาย ๆ ด้าน เพื่อท่ีจะสรรหาคดัเลือกฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรเข้ามา
ทดแทนท าให้องค์การสญูเสยีเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร (กรกฎ พลพานิช, 2540 : 30)  
 ดงันัน้ สิง่ท่ีองค์การต้องตระหนกัอยูเ่สมอคือองค์การพฒันาอย่างไรเพื่อจูงใจ และสง่เสริม
ให้บุคลากรในองค์การให้บรรลวุตัถุประสงค์ขององค์การขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไว้ซึ่งการ
เป็นสมาชิกภาพขององค์การ ความผูกพนัต่อองค์การจะก่อให้เกิดความเช่ือและเกิดพฤติกรรมท่ี 
แสดงออกในด้านดีต่อองค์การบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะปฏิบัติงานได้อย่ างมี 
ประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ และปฏิบติังานกับองค์การในระยะเวลายาวนาน
เท่าท่ีองค์การต้องการ (ส าราญ บุญรักษา, 2554 : 42) ความผูกพนัของพนกังาน (Employee 
Engagement) เป็นทศันคติของพนกังานทัง้ท่ี แสดงออกถึงความคิด ความรู้สกึ การรับรู้ และการ
เรียนรู้ของพนกังาน ท่ีส่งผลต่อความสมัพันธ์ และความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 
พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การจะมีพฤติกรรมการตระหนกัถึงความส าคญั และมีแรงบนัดาล
ใจต่อบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบของตนท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานในเชิงพัฒนา     



2 

 

และจะมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลซึง่ช่วยท าให้เกิดความร่วมคิด ร่วมใจ และความร่วมมือ ซึ่งกัน
และกัน เพื่อการสร้างสรรค์ ปรับปรุงและพฒันา ประสิทธิภาพในการท างาน โดยสง่ผลต่อผลิต
ภาพและคณุภาพขององค์การ บุคลากรทุกสว่นใน องค์การ มีบทบาทหน้าท่ีในการสร้าง พฒันา 
และ รักษาสมัพนัธภาพท่ีดีซึง่กนัและกนั เพื่อสร้างสรรค์ความผูกพนัของพนกังานให้มีต่อองค์การ 
พนกังานทุกคนท่ีมีความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) และความสขุในการท างาน
นัน้ใช่ว่าจะมีความผูกพนักับองค์การ (Organizational Engagement) เสมอไป ดงันัน้ การสร้าง
ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) จึงเป็นวิธีการหนึง่ท่ีช่วยท าให้พนกังานเกิด
ความผกูพนักบัองค์การได้ (ณชัอุษา คณารักษ์, 2554) 
 การสร้างความผกูพนัให้กบับุคคลากรภายในองค์การจึงเป็นเร่ืองท่ี ผู้บริหารให้ความส าคญั
เป็นอย่างมากในขณะนีท่ี้จะต้องเร่งฝึกอบรมและพัฒนาฝีมีแรงงานให้มี  คุณภาพมากขึน้ไป
กว่าเดิม แต่ด้วยจะเร่ิมต้นพัฒนาบุคคลใดนัน้องค์การจะต้องทราบถึงความคิด 3 ความรู้สึก    
และความต้องการของพนักงานท่ีมีต่อองค์การอย่างแท้จริง เพื่อท่ีองค์การสามารถตอบสนอง
ความต้องการนัน้ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อนึ่งความผูกพันต่อองค์การของพนกังานสามารถ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาถ้าหากเราไม่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้       
ตามความต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับ อนนัต์ชัย คงจันทร์ (2552) ท่ีกลา่วว่า การขาดความผูกพนั 
ในองค์การ อาจสง่ผลให้เกิดพฤติกรรมองค์การท่ีไม่พงึประสงค์ ได้แก่ การขาดงาน การไม่ตรงต่อ 
เวลาในการท างาน และการโยกย้าย เปลีย่นงาน 
 ธนาคารออมสินเป็นรัฐวิสาหกิจในสงักัดกระทรวงการคลงั ด าเนินงานภายใต้กรอบและ
นโยบายภาครัฐท่ีได้ท าความตกลงกับกระทรวงเจ้าสงักัด (Statement of Direction: SOD)       
ซึง่กรอบและแนวนโยบายดงักลา่ว “จะมุ่งเน้นการสง่เสริมการออมของภาคประชาชนควบคู่ไปกับ
การลงทนุเพื่อสร้างมลูคา่เพิ่มให้แก่ชุมชนและเศรษฐกิจ รากฐาน การพฒันาเศรษฐกิจ สงัคมและ
สิ่งแวดล้อมของประเทศในภาพรวม” โดยมีการบริหารจัดซึ่งสนับสนุนโดยระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ คณะกรรมการธนาคารออมสินจึงให้ความส าคญัในการก ากับดูแล
กิจการท่ีดี ซึ่งเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความเช่ือมั่นและการยอมรับจากผู้ มีสว่นได้สว่นเสียทุก
ฝ่ายของธนาคารรวมทัง้การพฒันาและ สง่เสริมการด าเนินงานของธนาคารออมสนิให้เป็นสถาบนั
การเงินชัน้น า มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ ทัง้นี ้เพื่อให้คณะกรรมการ ผู้บริหาร และ
พนกังานธนาคารออมสนิ ยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานตามภารกิจของตนควบคู่ไปกับการ
ปฏิบติังานตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ และค าสัง่ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อสง่เสริมให้ธนาคารมีการก ากับ
ดแูลกิจการท่ีดีทัง้ในเร่ืองประสทิธิภาพประสทิธิผลของกระบวนการท างาน (Work Process)  การ
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ก าหนดความรับผิดชอบท่ีชดัเจน (Accountability) และระบบการตรวจสอบและถ่วงดุล (Check 
and Balance) และความสอดคล้องกับแนวปฏิบติัท่ีเป็นสากล (Benchmarking) (ธนาคาร 
ออมสนิ, 2556: 9) 

ซึง่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุในการขบัเคลือ่นภารกิจของธนาคารคือ พนกังานธนาคารออมสินทุก
คน ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2559 ธนาคารออมสินมีจ านวนพนกังาน และลกูจ้างประมาณ 20,673 
คน มีสาขาทัง้สิน้ 1,039 สาขา โดยมีจ านวนพนกังานและลกูจ้างท่ีอยู่ใน Generation X ร้อยละ 
32.50 Generation Y ร้อยละ 53.33 และกลุม่ Baby Boomer ร้อยละ 14.17 (ธนาคารออมสิน, 
2559) ท าให้บุคลากรมีความหลากหลาย ต่างวฒันธรรม ทัง้คนรุ่นเก่า รุ่นใหม่ ซึ่งมีพฤติกรรม
แตกต่างกันในช่วงวัย โดยเฉพาะกลุ่มคนในช่วงวัย Generation Y มีพฤติกรรมการท างาน
แตกต่างจากพนกังานในกลุม่ Baby Boomer และจากท่ีธนาคารได้ ปรับโครงสร้างองค์กรใหม่ 
เป็นแบบ Customer Centric โดยมุ่งเน้นให้ลกูค้าเป็นจุดศนูย์กลาง มีการปรับเปลีย่นกระบวนการ
ท างาน โดยการน าเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ให้ทนัสมัยมากยิ่งขึน้ ทัง้ในด้านระบบงานเงิน
ฝาก จึงเป็นสาเหตใุห้พนกังานรุ่นเก่าไม่สามารถปรับตวัด้านเทคโนโลยี คอมพิวเตอร์ได้ จึงท าให้มี
แนวโน้มเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรลดน้อยลง และมีการเข้าโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด 
(Early Retirement) เพิ่มมากขึน้ อตัราสถิติการเกษียณอายุก่อนก าหนดใน ปี 2541 จ านวน 260 
คน ในปี 2543 จ านวน 595 คน ปี 2547 จ านวน 664 คน และในปี 2548-2553 จ านวน 889 คน 
และในปี 2559 มีผู้ยื่นเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด จ านวน 1,010 คน ซึ่งธนาคาร
ประกาศรับสมคัรผู้ เข้าร่วมโครงการเพียง 600 คน (ข้อมลู: กนัยายน, 2559)  

จากข้อมลูข้างต้นซึง่ผู้วิจยัเป็นพนกังานของธนาคารออมสนิ จึงสนใจศกึษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนกังานธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานครจากสถิติพบว่า มีอัตรา
การเกษียณอายกุ่อนก าหนดเพิ่มขึน้ ท าให้เกิดการสญูเสยีคา่ใช้จ่ายและเวลาในการฝึกอบรมงาน 
ให้กบัพนกังานใหม่ และขาดความต่อเน่ืองในการท างาน อีกประเด็นหนึ่งท่ีมีความส าคญันัน่คือ
อตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover) ถึงแม้วา่อตัราการลาออกของพนกังานธนาคารออมสนิ
ยงัไม่สงูมากนกั แตพ่บว่ากลุม่คนท่ีตดัสินใจลาออกเป็นกลุม่คน Generation Y จากข้อมูลพบว่า 
เหตผุลท่ีตดัสินใจ ลาออกเกิดจากความไม่พึงพอใจต่างๆ มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อย และการ
ได้รับโอกาสใหม่ท่ีดีกวา่ท าให้ตดัสินใจลาออก เหตุผลท่ีส าคญัอีกประการหนึ่งท่ีธนาคารออมสิน
ต้องสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ การเข้าสู่ระบบประเมินผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ ( State Enterprise Performance Appraisal–SEPA) มาใช้เพื่อติดตามและก ากับ
ดูแลประสิทธิภาพการด าเนินงานของ รัฐวิสาหกิจท าให้ต้องทบทวนบริบทต่างๆ ในการบริหาร
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จัดการของธนาคารให้มีความสอดคล้อง เป็นตามหลกัเกณฑ์ในระบบดงักลา่ว ท่ีต้องเช่ือมโยง
ระหวา่งผลการด าเนินงานกบักระบวนการท างานท่ีดี รวมทัง้บูรณาการสว่นประกอบส าคญัต่างๆ 
ได้แก่ การด าเนินการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร การเช่ือมโยงผลลพัธ์ทางธุรกิจกับความผูกพนั
ในเร่ืองศกัยภาพการท างาน ซึ่งสามารถน ามาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัในงานของ
พนกังานตอ่องค์กรให้ดียิ่งขึน้ รวมทัง้การมีสว่นร่วมในการพฒันาในด้านต่างๆ เพื่อให้องค์กรก้าว
ไปสูค่วามส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไว้ จากความส าคญัผู้วิจยัได้จัดท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กร กรณีศึกษา พนกังานธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อให้เกิด
ความรู้ ความเข้าใจในปัจจยัท่ีน าไปสูค่วามส าเร็จในการด าเนินธุรกิจการบริการของธนาคารจาก
ข้างต้นในฐานะที่เป็นพนกังานธนาคารออมสินและเพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นข้อมูลเบือ้งต้นใน
การปรับปรุงเร่ืองของประสทิธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานต่อไป และหนทางในการสร้าง
ความผกูพนัตอ่องค์การท าได้อยา่งไร ศกึษาระดบัความคิดเห็นทางด้านปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ
ผกูพนั และระดบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน อันจะเป็นทิศทางในการพฒันา บุคลากร
ในองค์การเพื่อให้มีความเป็นเลศิปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ ก้าวไปสูอ่งค์การชัน้น าใน ภูมิภาค ซึ่ง
จะน าไปสู่ความตัง้ใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการปฏิบัติงานอันเป็นผลส่งต่อไปสู่
ความส าเร็จขององค์การและความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของศกัยภาพการท างานท่ีมีต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึ่ง 
 1.2.2 เพื่อศกึษาอิทธิพลของความผกูพนัในองค์กรท่ีมีตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึ่ง 
 

1.3 องค์ประกอบตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  

 องค์ประกอบตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั เร่ือง อิทธิพลของศกัยภาพการท างานและความผูกพนั
ตอ่องค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง 
ได้แก่ ตวัแปรต้น (Independent variables) และตวัแปรตาม (Dependent variable) 
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 1.3.1 องค์ประกอบตวัแปรต้น (Independent variable) ได้แก่ 
   - ปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ประกอบ
ไปด้วย อาย ุระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน ต าแหนง่งาน ประสบการณ์การท างาน 
  - ปัจจยัด้านศกัยภาพการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่ง
หนึ่ง ประกอบไปด้วย ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 
 1.3.2 องค์ประกอบของตวัแปรตาม (Dependent variable) ได้แก ่ความผกูพนัตอ่องค์การ
ประกอบไปด้วย ความเช่ือมัน่และการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะ
ทุม่เทความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาอยา่งยิ่งที่จะรักษาไว้ซึง่
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 
1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการตรวจสอบเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องสามารถน าไปสูก่าร
พฒันากรอบแนวคิดวิจัย โดยศกัยภาพการท างานได้น าแนวคิดของฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2558) 
ด้านความผูกพันต่อองค์กรได้น าแนวคิดของ Steers (1977) และแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานได้น าแนวคิดของ Mobley, et al. (1982) ซึง่สามารถสรุปได้ ดงัภาพ 1.1  
ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
       
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน
ฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐ 

แห่งหน่ึง  
(Mobley, et al., 1982) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศักยภาพการท างาน  
- ด้านความรับผิดชอบ 
- ด้านความส าเร็จในการท างาน 
- ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
- ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

(ฐีระ ประวาลพฤกษ์, 2558) 
 
 

ความผูกพันในองค์กร  
- ความผกูพนัด้านความรู้สกึ  
- ความผกูพนัตอ่เน่ือง  
- ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม 
(Steers, 1977) 
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1.5 สมมตฐิานการศกึษา 
 1.5.1 ศกัยภาพการท างานมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนบัสนุน 
ของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ 
 1.5.2 ความผูกพนัในองค์กรมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ 
 

1.6 ขอบเขตการวิจัย 
 1.6.1  ขอบเขตทางด้านเนือ้หา 
  การวิจัยครัง้นีมี้จุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กร        
ของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง เพื่อลดอุปสรรคและปัญหาในการท างาน   
ของพนกังาน และเพื่อรักษาพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติัท่ีดีให้อยูก่บัองค์การตลอดไป 
 1.6.2 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรทัง้หมดท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่ง
หนึง่ ทัง้หมด 310 คน (ข้อมลูจากหนว่ยแผนและพฒันางานสาขาธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ณ วนัท่ี 30
ธันวาคม 2559)  

 1.6.3  ขอบเขตด้านเวลา 
  1) ระยะเวลาในการศึกษาข้อมูลความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 
การศกึษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เวลาประมาณ 1 เดือน 
  2) ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ใช้เวลาประมาณ 2 เดือน 
  3) ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล สรุปผลงานวิจัย น าเสนอผลงาน และท า
รายงานวิจยัฉบบัสมบูรณ์ เวลาประมาณ 2 เดือน 
 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1 น าผลท่ีได้ไปปรับปรุงการท างานให้เกิดประสทิธิภาพสงูสดุภายในหนว่ยงาน 
1.7.2 สามารถน าผลวิจยัท่ีได้เสนอผู้ ให้มีสว่นเก่ียวข้องน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน

แก้ไขให้การปฏิบติังานมีประสทิธิภาพ 
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1.7.3 ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการท างาน รวมถึงเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เข้มแข็งเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงานจนไปถึงการ
ตอบสนองวิสยัทศัน์ขององค์กร และเป็นแนวทางในการปฏิบติัของพนกังาน รวมถึงสามารถน าไป
เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายของบริษัทท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดียิ่งขึน้
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานให้มี
ประสทิธิภาพมากขึน้ อนัจะสง่ผลให้บริษัทมีความเข้มแข็งสามารถด าเนินธุรกิจได้อยา่งมั่นคงและ
แขง่ขนัในตลาดได้อยา่งเต็มประสทิธิภาพจนสร้างผลก าไรได้เพิ่มขึน้ตอ่ไป  

 

1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.8.1 พนกังาน หมายถึง พนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ 
1.8.2 ปัจจัยสว่นบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะตวัของผู้บริโภคท่ีเป็นตวัแปรต้นใน

การศึกษา ประกอบด้วย อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การ
ท างาน 

1.8.3 ศักยภาพการท างาน หมายถึง การท างานโดยรวมทัง้หมดของพนักงานฝ่าย
สนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตการท างานของพนกังานท่ีท าให้พนกังานมี
ความสขุ มีอิสระในการตดัสินใจ มีความมั่นคงและเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะสง่ผล
ถึงประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีและมีคุณภาพ ซึ่งประกอบด้วย ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านความความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน ซึง่ประกอบด้วย  

  1) ความรับผิดชอบ หมายถึง ลกัษณะของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐ
แห่งหนึ่งท่ีแสดงออกถึงความเอาใจใส ่จดจ่อตัง้ใจ มุ่งมั่นต่อหน้าท่ีการงาน การศึกษาเลา่เ รียน 
และการเป็นอยูข่องตนเอง และผู้อยูใ่นความดแูล ตลอดจนสงัคม อยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายในเวลาท่ีก าหนด ยอมรับผลการกระท าทัง้ผลดีและผลเสียท่ี
เกิดขึน้ รวมทัง้ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึน้เป็นความผูกพนัในการท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีให้ส าเร็จ
ลลุว่งไปได้ 

  2) ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง สิ่งท่ีบอกถึงความส าเร็จในการท างานท่ี
พนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ได้รับ และสามารถน ามาเป็นขวญัและก าลงัใจของ
พนกังานได้ 



8 

 

  3) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีพนักงานฝ่ายสนับสนุนของ
ธนาคารรัฐแห่งหนึ่งได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและ
บุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซึง่การยอมรับนบัถือบางครัง้อาจแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 

1.8.4 ความผกูพนัในองค์กร หมายถึง สิง่ท่ีท าให้พนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแห่ง
หนึ่งเกิดความรู้สึกทางด้านจิตใจท่ีดีต่อองค์กรโดยมีการยอมรับในด้านการด าเนินการ ความ
มั่นคงขององค์กร ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ จนกระทัง่เกิดความภาคภูมิใจท่ีจะท างาน
ทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจเพื่อองค์กรให้บรรลตุามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้การท างานท่ีเต็มใจและมี
ความรักในองค์กร มีความสขุในการปฏิบติังาน และท าเพื่อองค์กรได้เป็นอย่างดีของพนกังาน ซึ่ง
ประกอบด้วย  

  1) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การท่ี
พนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ต้องการอยู่กับองค์กรเพราะว่าเห็นพ้องกับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และเต็มใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือในกรณีท่ีองค์กรก าลัง
ด าเนินการให้เกิดการเปลีย่นแปลง 

  2)  ความผกูพนัตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่อยูก่บัองค์กรโดยยดึถือเร่ืองต้นทนุเป็นพืน้ฐาน 

  3) ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) 
หมายถึง การท่ีพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง  ต้องการท างานกับองค์กร          
อนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืน ซึง่จะเป็นบุคคลท่ีไม่อยากท าให้นายจ้างผิดหวงัและกังวลว่า
เพือ่นร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางที่ไม่ดี    

  1.8.5 แนวโน้มการลาออก หมายถึง แนวโน้มท่ีจะออกจากงานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ ด้วยสาเหตแุละปัจจยัตา่ง ๆ กนัไป 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการศึกษาวิจัยเร่ืองศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง  ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิด 
และทฤษฎีจากหนงัสอื เอกสาร และผลงานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัในองค์กรของพนกังานออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีเนือ้หา
ดงันี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้านประชากร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัด้านศกัยภาพการท างาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กร 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัการลาออกของพนกังาน 

2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านประชากร 
แนวคิดด้านประชากรนีเ้ป็นแนวความคิดท่ีมีหลกัการของความเป็นเหตุเป็นผลกลา่วคือ 

พฤติกรรมตา่งๆ ของมนษุย์เกิดขึน้ตามแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุ้นเป็นความเช่ือว่ามนุษย์
จะด าเนินชีวิตตามแบบฉบบัท่ีสงัคมพฤติกรรมของคนท่ีมีอายุในวยัเดียวกันจะเป็นเช่นเดียวกัน
สว่นคนท่ีมีคุณสมบติัประชากรท่ีแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันไปด้วยคุณสมบติัของ
ประชากรได้ผลักดันให้คนท่ีมีคุณสมบัติเช่นเดียวกันต้องมีกิจวัตรในท านองเดียวกันและ
พฤติกรรมตา่งๆ ก็จะคล้ายกนัหรือเหมือนกนัโดยตวัแปรทางด้านประชากร  

ฤชา คจรศกัด์ิ (2558:4) กลา่ววา่ ตวัแปรด้านประชากร ประกอบด้วย เพศ อายุ วงจรชีวิต
ครอบครัวหรือสถานภาพ อาชีพ โอกาสทางเศรษฐกิจ การศกึษา คา่นิยมหรือคุณค่า ลกัษณะงาน
ประชากรเป็นลกัษณะท่ีส าคัญ และสถิติท่ีวัดได้ของประชากร ซึ่งช่วยในการก าหนดกลยุทธ์ 
ในขณะท่ีลกัษณะด้านจิตวิทยาและสงัคม วฒันธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สกึของ
กลุม่เปา้หมายนัน้ ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาด
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เป้าหมายคนท่ีมีลกัษณะประชากรต่างกันจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกัน โดยวิเคราะห์จาก
ปัจจยั ดงันี ้

1. เพศ (Sex) ความแตกตา่งทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน 
คือ เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการท่ีจะสง่และรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศ
ชายไม่ได้มีความต้องการท่ีจะสง่และรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มีความต้องการท่ีจะ
สร้างความสมัพนัธ์อนัดีให้เกิดขึน้จากการรับและสง่ข่าวสารนัน้ด้วย นอกจากนีเ้พศหญิงและเพศ
ชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและทัศนคติทัง้นีเ้พราะวัฒนธรรม   
และสงัคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ตา่งกนั  

2. อาย ุ(Age) เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความแตกตา่งกนัในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม 
คนท่ีอายุน้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุ
มาก ในขณะท่ีคนอายมุากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบติั ระมัดระวงั มองโลก
ในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน ลกัษณะการใช้
สือ่มวลชนก็ตา่งกนัคนท่ีมีอายมุากมกัจะใช้สือ่เพื่อแสวงหาขา่วสารหนกั ๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

3. วงจรชีวิตครอบครัว (Family Life Cycie) หรือสถานภาพ เป็นขัน้ตอนการด ารงชีวิตของ
บุคคล ซึง่การด ารงชีวิตในแตล่ะขัน้ตอนเป็นสิง่ท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการ ทศันคติ และค่านิยม
ของบุคคล ท าให้เกิดความต้องการในสินค้าและพฤติกรรมการซื อ้ ท่ีแตกต่างกัน โดยมี
ความสมัพนัธ์กับสถานภาพทางการเงินและความสนใจของแต่ละบุคคล นกัการตลาดจะเลือก
กลุม่เปา้หมายจากวงจรชีวิตครอบครัว  

4. การศกึษา (Education) เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด คา่นิยม ทศันคติและพฤติกรรม
แตกตา่งกนัคนท่ีมีการศกึษาสงูจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้ รับสารท่ีดีเพราะเป็นผู้ มีความ
กว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผล
เพียงพอ ในขณะท่ีคนมีการศึกษาต่างมักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผู้ มี
การศกึษาสงูมีเวลาวา่งพอก็จะใช้สือ่สิง่พิมพ์ วิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากัดก็
มกัจะแสวงหาขา่วสารจากสือ่สิง่พิมพ์มากกวา่ประเภทอ่ืน  

5. โอกาสทางเศรษฐกิจ (Economic Circumstances) หรือ รายได้ (Income) โอกาสทาง
เศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อสินค้าและบริการท่ีเขาตดัสินใจซือ้ โอกาสเหลา่นีป้ระกอบด้วย
รายได้ การออมทรัพย์ อ านาจการซือ้และทศันคติเก่ียวกับการจ่ายเงิน นกัการตลาดต้องสนใจใน
แนวโน้มของรายได้สว่นบุคคล การออมและอตัราดอกเบีย้ ถ้าภาวะเศรษฐกิจตกต ่าคนมีรายได้ต ่า  
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ดงันัน้ ในงานวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยจึงให้ความส าคญักับตวัแปรปัจจัยสว่นบุคคล ได้แก่ อาย ุ
ระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน ต าแหนง่งาน ประสบการณ์การท างาน 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยด้านศักยภาพการท างาน 
ศกัยภาพการท างาน เป็นแนวคิดท่ีสมัพนัธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) คือเป็น

การพฒันาคนซึง่ถือวา่เป็นหวัใจหรือสนิทรัพย์ท่ีส าคญัท่ีสดุขององค์การ เพื่อเปา้หมายในการสร้าง
ทีมงานและผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรรวมทัง้เพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  ซึ่งจะ
เป็นกุญแจส าคญัในการแข่งขนัในโลกปัจจุบนัและอนาคต HRD เป็นการบริหารเพื่อให้มั่นใจว่า
บุคลากรเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา สามารถแสดงศกัยภาพจากทนุปัญญาของตนเอง
และทีมงานในการสร้างสรรค์องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ (ธารพรรษ สตัยารักษ์, 2548: 43)    
จากความส าคญัของ “คน” ดังกลา่วผู้ศึกษาจึงขอน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคคล    
จากนกัวิชาการหลายๆ ทา่น ดงันี ้

2.2.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2558: 2) ได้ให้ความหมาย การพฒันาบุคคล หมายถึง การ

ด าเนินการเพื่อช่วยให้บุคลากรได้เพิ่มพนูความรู้ ทกัษะและทศันคติในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ
ให้ดียิ่งขึน้ 

ปรีชา เต็งศิริวฒันา (2557: 6) ได้ให้ความหมาย การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการหรือการด าเนินงานใดๆ ท่ีเก่ียวกับบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์กร ทัง้ในด้านการ
คดัเลือก การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร การประเมินผล
บุคลากรและการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

พงศธร พิทักษ์ก าพล (2557: 8) ได้ให้ความหมาย การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการเพิ่มพูนคุณภาพให้แก่ผู้ ปฏิบัติงานของหน่วยงานในด้านเจตคติต่อการท างาน
หน่วยงาน ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ไป ด้านความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
และด้านบุคลกิ 

เสถียร เหลืองอร่าม (2556: 73) ได้ให้ความหมาย การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธี
ในอนัท่ีจะเพิ่มพนูสมรรถภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน เช่น ความคิด การกระท า 
ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ ตลอดจนการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานและใน
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ทรรศนะท่ีสองวา่ หมายถึง กระบวนการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างเพิ่มพูน ความรู้ ทกัษะ หรือความ
ช านาญ เพื่อให้เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของหนว่ยงานนัน้ๆ 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการเพิ่มพูน
ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร ทัง้ในด้านความคิดเห็น ทศันคติท่ีมีต่องาน และ
ความรู้ ความช านาญ ทกัษะซึง่จะช่วยให้ผลของการปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้
กวา่เดิม 

 2.2.2 แนวคิดการพฒันาบุคคล 
การพฒันาบุคคล ตามแนวคิดของ ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2558: 1-2) หมายถึง การ

ด าเนินงานในองค์การ “คน” เป็นปัจจัยส าคัญ แม้องค์การจะจัดวางระบบงานก าหนด
วตัถุประสงค์และเป้าหมายไว้ดีเพียงใดก็ตาม หากบุคคลในองค์การขาดความรู้ ความเข้าใจ มี
ความสามารถหรือความช านาญไม่เพียงพอตอ่การปฏิบติังาน และมีทศันคติท่ีไม่ดีตอ่งานหรือการ
ท างานแล้วยอ่มเป็นอุปสรรคตอ่ความส าเร็จขององค์การ ซึ่งอาจกลา่วได้ว่า ปัจจัยในการท างาน
ของคนมีผลตอ่ผลผลติหรือผลงานขององค์การ ดงัแสดงตามภาพตอ่ไปนี ้

 
ภาพ 2.1 ปัจจยัในการท างานของคนกบัผลผลิต 

 
 

จากแนวคิดดังกล่าว ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2558) ได้แบ่งการพฒันาบุคคลออกเป็น           
2 ลกัษณะใหญ่ๆ คือ 

1. การสง่เสริมคุณวุฒิ ด้วยการสง่ไปศึกษาต่อ การพฒันาบุคคลในลกัษณะนีม้ัก
ท ากันมากในทางราชการและรัฐวิสาหกิจ เพื่อสร้างคนตามแผนพฒันาองค์กรหรือหน่วยงาน 
ส าหรับในด้านธุรกิจจะมีเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีแผนพฒันาท่ีชัดเจน เพราะการลงทุนในด้าน

คน 

- ความรู้ 
- ความช านาญ 
หรือทกัษะ 
- ทศันคติ 

สงู 

ต ่า 

ผลผลติหรือผลงาน 
สงู / ดี 

ผลผลติหรือผลงาน 
ต ่า / ไม่ดี 
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การศกึษาตอ่ต้องลงทนุมากซึง่ไม่สอดคล้องกับการลงทุนทางธุรกิจ เทียบกับการใช้วิธีจ้างคนท่ีมี
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีเหมาะกบังานท่ีด าเนินการอยูไ่ม่ได้ 

2. การเสริมสมรรถภาพ ด้วยการจัดฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสง่ไปฝึก
ปฏิบติังานและการศกึษาหลกัสตูรระยะสัน้ เป็นต้น การพฒันาบุคลากรในลกัษณะนีใ้ช้เวลาน้อย 
สามารถพฒันาคนให้เป็นไปตามความต้องการขององค์การ กล่าวคือถ้าบริษัทหรือโรงงานน า
เคร่ืองจกัรใหม่เข้ามาใช้ต้องการให้พนกังานสามารถใช้เคร่ืองจกัรได้และมีความช านาญในการใช้
ก็ใช้วิธีการฝึกอบรม หรือในกรณีท่ีจะเปิดส านกังานหรือสาขาเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังาน
ได้ก็จดัให้มีการฝึกอบรมและเสริมด้วยการดงูานท่ีส านกังานใหญ่หรือส านกังานสาขาท่ีด าเนินการ
ได้ดีแล้วนอกจากนีก้ารพฒันาคนให้มีความสามารถเพิ่มขึน้เพื่อเลื่อนให้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ี
สงูขึน้หรือท างานท่ีต้องใช้ความสามารถพิเศษ อาจจะใช้วิธีไปฝึกปฏิบติังานท่ีบริษัทแม่ เช่น 
โรงงานผลิตชิน้ส่วนคอมพิวเตอร์ของญ่ีปุ่ นท่ีตัง้ในประเทศไทยก็จัดส่งคนไปฝึกปฏิบัติงานท่ี
โรงงานในญ่ีปุ่ น หรือศนูย์บริการซอ่มรถยนต์ในต่างจังหวดัจัดสง่ช่างมาฝึกปฏิบติังานท่ีศูนย์ใหญ่
ในกรุงเทพฯ ให้สามารถใช้เคร่ืองมือและเทคโนโลยีการซอ่มสมยัใหม่ การพฒันาบุคลากรด้วยวิธีนี ้
เป็นท่ีนิยมในธุรกิจมาก เพราะสามารถสร้างคนให้ปฏิบติังานได้ทนัทีท่ีเสร็จสิน้การฝึกอบรมหรือ
ฝึกปฏิบติังานสิน้เปลอืงเวลาน้อย ได้ผลคุ้มคา่แก่การลงทนุ 

จากการศึกษาในข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า คนเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงาน ด้วยเหตุนี ้จึงต้องมีการพัฒนา ซึ่งสามารถพัฒนาได้ 2 ลกัษณะใหญ่ๆ ได้แก่          
การสง่เสริมคุณวุฒิ ด้วยการสง่ไปศึกษาต่อ เพื่อสร้างคนตามแผนพฒันาองค์กรหรือหน่วยงาน 
และการเสริมสมรรถภาพ ด้วยการจัดฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การส่งไปฝึกปฏิบัติงาน          
และการศึกษาหลกัสตูรระยะสัน้ เป็นต้น การพฒันาบุคลากรในลกัษณะนีใ้ช้เวลาน้อย สามารถ
พฒันาคนให้เป็นไปตามความต้องการขององค์การแตใ่ช้ระยะเวลาที่สัน้กวา่ 

2.2.3 แนวคิดการการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ 
จากแนวคิดท่ีกลา่วมาเม่ือกลา่วถึงปัจจัยการท างานของคนเรานัน้  ซึ่งได้แก่ความรู้ ความ

ช านาญหรือทกัษะ และทศันคติ ท่ีมีความสงูหรือต ่าไม่เท่ากัน ก็จะสง่ผลต่อผลผลิตหรือผลงานท่ี
สงูหรือต ่าไม่เทา่กนัตามไปด้วย เพื่อท่ีจะได้รู้วา่กระบวนการการพฒันานัน้ได้ผลไปตามท่ีความมุ่ง
หมายแคไ่หน    ดงันัน้จึงได้น าเสนอ “แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ”  
(A Systematic  Approach  to Training) ซึง่แนวคิดนี ้อิงอยู่บนแนวคิดแบบระบบ (The Systems 
Approach) (ชูชยั สมิทธิไกร, 2555: 27-29) ซึง่มีสาระส าคญั คือ 
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ประการแรก ระบบของการฝึกอบรมเป็นเพียงระบบย่อยระบบหนึ่งขององค์การ และมี
ปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) กบัระบบอ่ืนๆ อยา่งตอ่เน่ือง ตวัอย่างเช่น นโยบายขององค์การในด้าน
การคดัเลอืกบุคลากรหรือการจดัการ ยอ่มมีอิทธิพลอยา่งมากตอ่การจดัการฝึกอบรม 

ประการท่ีสอง แนวคิดแบบระบบเน้นการน าข้อมูลย้อนกลบั(Feedback) มาใช้เพื่อการ
ปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมอยา่งตอ่เน่ือง ดงันัน้โครงการฝึกอบรมจึงไม่เคยเป็นเพียงจุดหมาย
ปลายทาง แต่จะเป็นสิ่งท่ีจะต้องได้รับการปรับเปลี่ยนตามข้อมูลท่ีได้รับกลบัมาอยู่เสมอ เพื่อให้
บรรลถุึงวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

ประการสดุท้าย แนวคิดแบบระบบจะท าหน้าท่ีเป็นเสมือนกรอบความคิด (Frame of 
Reference) ส าหรับการวางแผนและด าเนินการฝึกอบรม 

 
ภาพ 2.2 กระบวนการท างานแบบระบบ 

 

 
จากภาพ 2.2 แสดงองค์ประกอบของการท างานแบบระบบ ซึ่งได้แก่ สิ่งท่ีป้อนเข้าไป

กระบวนการแปรูป ผลลพัธ์ และข้อมูลย้อนกลบั จะเห็นได้ว่ากระบวนการท างานของระบบจะ
ด าเนินไปอย่างต่อเน่ืองและหมุนเวียนเป็นวัฏจักรโดยอาศัยข้อมูลย้อนกลบัเป็นสิ่งชีแ้นะการ
ปรับเปลีย่นสิง่ท่ีจะถกูปอ้นเข้าไปในระบบ เพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีตรงกบัความต้องการขององค์การ 

สิ่งท่ีป้อนเข้าไป (Inputs) ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ       
และทศันคติของบุคลากรในองค์การ ซึ่งแต่ละองค์การก็ย่อมมีบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะต่างกัน 
และแม้แตใ่นองค์การเดียวกนั บุคลากรแตล่ะคนก็ยงัมีความแตกตา่งกนัด้วย 

ปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) 

กระบวนการแปรรูป 
(Transformation process) 

ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) 

ผลลัพธ์ 
(Output) 
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กระบวนการแปรรูป (Transformation Process) คือโครงการฝึกอบรมบุคลากรซึ่งองค์การ
ได้จดัขึน้ โครงการตา่งๆ เหลา่นีจ้ะท าหน้าที่ปรับปรุง เพิ่มพูน สง่เสริม และสนบัสนุนให้บุคลากรมี
การเปลีย่นแปลงในด้านต่างๆ จนมีผลลพัธ์หรือพฒันาการ (Output) เป็นท่ีน่าพอใจขององค์การ 
อย่างไรก็ดีองค์การต้องมีการประเมินและติดตามผลอยู่ทุกระยะ เพื่อให้ทราบปัญหาอุปสรรค  
และสิง่ท่ีควรปรับปรุงและน าข้อมูลเหลา่นี ้(Feedback) เพื่อน าไปใช้ในการปรับเปลี่ยนโครงการ
ฝึกอบรมบุคลากรตอ่ไป 

2.2.4 แนวคิดการพฒันาบุคคลและฝึกอบรม 
ในยุคโลกาภิวตัน์นีเ้ช่ือกันว่า “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกุญแจไขสูค่วามส าเร็จ   

ของชาติ (ทัง้ภาครัฐและเอกชน) และถ้าหากประเทศไทยเรามีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศกัยภาพ
คุณภาพ  และจริยธรรม ท่ีสูง  เ ช่ือว่าคงสามารถก้าวเข้าไปแข่งขันในโลกไ ร้พรมแดน 
(Globalization)ได้อยา่งไม่ยากเย็นนกั มมุมองใหม่ในการพฒันาคนตามกรอบแนวคิดการพฒันา
ศกัยภาพมนษุย์เพื่อให้ธุรกิจสามารถน าไปเป็นต้นแบบเพื่อพฒันาองค์การท่ีน าไปสูค่วามส าเร็จได้
ทัง้องค์การและประเทศชาติ มีดงันี ้(สภุาพร พิศาลบุตรและยงยทุธ เกษสาคร, 2558: 7-8) 

ลกัษณะการพฒันาศกัยภาพมนษุย์ แบง่ได้ดงันี ้
1. ระดบัจุลภาค ถือเป็นระดบัการเรียนรู้ในองค์การซึง่เป็นการเรียนรู้ใน 3 ระดบัคือ 

1.1 การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หัวใจส าคัญอยู่ท่ีการเรียนรู้
เก่ียวกบัแนวคิด (Concept) ในการท างานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

1.2 ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพฒันาการท างานเป็นทีมท่ี
มีลกัษณะข้ามฝ่ายงาน (Cross Functional) การสัง่ตนเอง (Self-Directed Management) และ
การจดัการความคิดท่ีแตกตา่ง เป็นต้น 

1.3 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เป็นการเรียนรู้ระดับ
สงูสดุในองค์การ ซึง่มีพืน้ฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู้ การพฒันาองค์การให้เป็น “องค์การแห่ง
การเรียนรู้” โดยเน้นการเรียนรู้ในสถานท่ีท างาน (Workplace Learning) การมีความคิดแบบเป็น
ระบบหรือบูรณาการ การพฒันาตนเองเป็นบุคคลผู้ รอบรู้ การมีเป้าหมายร่วมกัน และการบูรณา
การเพื่อจดัการทรัพยากรอยา่งมีประสทิธิภาพ 

2. ระดบัมหภาค เม่ือสามารถพฒันาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ทัง้ 3 ระดบัก็
จะก้าวไปสูร่ะดบัการพฒันาที่แท้จริง (Developing) ซึง่มีอยู ่3 ระดบั เช่นกนั  
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2.1 การพฒันาระดบัชุมชน/ประเทศ เป็นการพฒันาองค์ความรู้หรือมีเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลกัษณะท่ีเรียกว่า “ภูมิปัญญาชาวบ้าน” (Intelligence Club) เป็นสติให้กับ
สงัคมหรือประเทศชาติ 

2.2 การพัฒนาระดับภูมิภาค เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้าม
วฒันธรรมท่ีจะเตรียมเข้าไปแข่งขันในระดบัโลก พร้อมกับการพฒันาความสามารถในการคิด
เชิงกลยทุธ์ท่ีจะเข้าไปแขง่ขนัในธุรกิจท่ีรุนแรงระดบัภมิูภาค 

2.3 การพฒันาสูร่ะดบัโลก เป็นระดบัสดุยอดของการพฒันา คือสามารถบูรณา
การทัง้การเรียนรู้และการพัฒนาเข้าเป็นหนึ่งเดียว จะท าให้ประเทศของเราก้าวไปสูเ่วทีโลกใน
ระดบันานาชาติแบบนกักลยุทธ์ระดบัโลกท่ีมีความพร้อมด้านศกัยภาพของคน เทคโนโลยี การ
จดัการและทนุ เป็นต้น 
 การพฒันาบุคคลจะครอบคลมุใน 3 เร่ืองด้วยกันคือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา 
(Education) และการพฒันา (Development) และมีระบบการพัฒนาบุคคลในองค์การดังนี ้ 
(สภุาพร พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร, 2555: 9-10) 

การพัฒนาบุคคลเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ความสามารถตลอดจนการอุทิศตัว 
บุคลกิภาพและการปรับตวั และการคิดริเร่ิมของบุคคลในองค์การ ผา่นกระบวนการของการศึกษา 
การฝึกอบรม และการพฒันา ซึ่งองค์การเป็นผู้จัดด าเนินการให้ หรือโดยบุคลากรด าเนินการเอง
เพื่อให้เกิดการพฒันาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและการท างาน เม่ือได้รับการ
พัฒนาแล้วสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรในองค์การได้ว่ามีความ
เปลีย่นแปลงไปในทิศทางที่องค์การต้องการหรือไม่ ข้อมลูย้อนกลบัท่ีจะเข้าสูก่ระบวนการของการ
พฒันาบุคคลเช่นนีต้่อไปภายใต้สภาพแวดล้อมทัง้ภายนอกและภายในขององค์การได้แก่  ความ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในระบบเศรษฐกิจ สงัคม การเมืองและเทคโนโลยีตลอดจน
บรรยากาศในการท างาน การเปิดโอกาสให้ได้รับการพฒันาขององค์การ ซึ่งจะมีความสมัพนัธ์
เก่ียวข้องกบัระบบอ่ืนๆ ทัง้ภายในและภายนอกองค์การตอ่ไป 

จากแนวคิดต่างๆ ทัง้แนวคิดการพฒันาบุคคล แนวคิดการการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็น
ระบบ และแนวคิดการพฒันาบุคคลและฝึกอบรม ของทัง้นกัวิชาการทัง้หมดข้างต้น อาจสรุปได้วา่
การฝึกอบรมเป็นสว่นหนึง่ของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ซึง่มุ่งเน้นพฒันาความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และทศันคติ เพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยใช้แนวคิดระบบ (The Systems 
Approach) เป็นพืน้ฐานในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรทัง้สิน้ อนัได้แก่ปัจจยัน าเข้าคือ “คน” 
ซึง่มีความรู้ ความช านาญหรือทกัษะ และทศันคติ ท่ีสงูหรือต ่าไม่เทา่กนัซึง่จะสง่ผลตอ่ผลผลติหรือ
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ผลงานท่ีสูงหรือต ่าไม่เท่ากันตามไปด้วยนัน้ น าเข้าสู่กระบวนการฝึกอบรมและกระบวนการ
ประเมินผล ผลลพัธ์ท่ีออกมาก็คือผลการฝึกอบรมท่ีออกมาว่าได้ตามวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้หรือไม่
กล่าวคือสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึน้หรือไม่  มีปัญหาและอุปสรรคใดท่ีท าให้ไม่เป็นไปตาม
วตัถปุระสงค์มากน้อยเพียงใด ก็จะเป็นข้อมลูปอ้นกลบัเพื่อปรับปรุงโครงการฝึกอบรมหรือพฒันา
บุคลากรให้เหมาะสมตอ่ไป นัน่เอง 

2.2.5 ระบบการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
การพฒันาบุคลากร หมายถึง การจดัประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่บุคคลเพื่อปรับปรุงการ

ท างานให้ดีขึน้ หรือเพื่อให้บุคคลมีความเจริญเติบโตทางจิตใจ ในขณะท่ีการฝึกอบรมหมายถึง
กระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะความสามารถและ
เจตคติของบุคลากร นัน่คือการฝึกอบรมซึ่งเป็นเพียงรูปแบบหนึ่งของการพฒันาบุคลากรเท่านัน้ 
แตค่นสว่นมากมกัจะแยกสองค านีอ้อกจากกนัเพราะการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่มกัจะเกิดขึน้บอ่ย
ในองค์กรและเห็นชัดเป็นรูปธรรม รูปแบบระบบการสอนซึ่งเรียกว่า Goldstein’s Instructional 
System แบง่ออกเป็น 3 ขัน้ตอน ดงันี ้(ธารพรรษ สตัยารักษ์, 2548: 37-39) 

1. การประเมินความจ าเป็นและความต้องการ (Assessment Phase) ขัน้ตอนแรกนี ้
เป็นจุดเร่ิมต้นท่ีส าคญัยิ่งเพราะเราต้องตอบค าถามได้ว่าเรามีความจ าเป็นและความต้องการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรหรือไม่และเพื่ออะไร ปัญหาบางอยา่งในองค์กรไม่สามารถแก้ปัญหา
ได้ด้วยการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร เช่น การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วมากท าให้
การพฒันาคนในองค์กรอาจจะไม่ทันการณ์จึงต้องแก้ปัญหาด้วยการสรรหาบุคลากรใหม่หรือ
ว่าจ้างบริษัทภายนอก หากวิเคราะห์แล้วพบว่าองค์กรมีความจ าเป็นและความต้องการในการ
พฒันาบุคลากรแล้ว จะต้องวิเคราะห์ในรายละเอียดว่า องค์กรจะต้องพัฒนาบุคลากรในเชิง
คณุภาพและเชิงปริมาณอยา่งไร นัน่คือต้องการพฒันาคนให้มีความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ซึง่อาจเรียก
รวมกนัวา่ “Competency” ในเร่ืองอะไรบ้าง และต้องพฒันาให้อยูใ่นระดบัใดเป็นจ านวนบุคลากร
เท่าไหร่นอกจากนีฝ่้ายทรัพยากรมนุษย์หรือผู้ บังคับบัญชาท่ี รับผิดชอบจะต้องก าหนด
วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรให้ชัดเจน เพื่อเป็นเกณฑ์ในการประเมินผลใน
ขัน้ตอนสดุท้าย 

2. การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร (Training and Development Phase) ขัน้ตอน
ท่ีสอง ได้แก่ การออกแบบแผนงาน/โครงการการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่
วตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ในขัน้ตอนแรก การเลอืกวิธีการในการฝึกอบรมให้เหมาะสม การเลือกสื่อ
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การสอนวิทยากร สถานท่ี ระยะเวลาและการด าเนินการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตาม
แผนงานโครงการ 

3. การประเมินผลการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร (Evaluation Phase) ขัน้ตอน
สดุท้ายคือการประเมินผลโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรวา่ตอบสนองตอ่วตัถปุระสงค์ของ
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรหรือไม่ การประเมินผลสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น การตอบ
แบบสอบถาม การทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม การสงัเกตพฤติกรรม การพิจารณาจากผล
การปฏิบัติงาน เป็นต้น ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินผลจะท าให้ทราบว่าโครงการประสบ
ความส าเร็จหรือไม่ มีปัญหาหรือจุดอ่อนในเร่ืองใด และน าข้อมลูนีไ้ปพฒันาปรับปรุงแผนงานการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตอ่ไป 

2.2.6 วิธีการในการพฒันาบุคลากร 
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรนัน้ นบัวา่เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการสง่เสริมให้เกิดการ

พฒันาพนกังานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีอยู่หลายวิธี (พงศธร พิทกัษ์ก าพล, 2540: 8) 
ได้แก่ 

1. การฝึกอบรม (Training) 
2. การปฐมนิเทศ (Orientation) 
3. การสอนงาน (Coaching) 
4. การมอบหมายงานให้ปฏิบติั (Planned-Experience) 
5. การเปลีย่นหน้าที่ (Changing) 
6. การให้รักษาแทน 
7. การประชุม (Meeting) 
8. การไปสงัเกต (Observation) 
9. การจดัท าคูมื่อการปฏิบติังาน 
10. การศกึษาจากเอกสารทางวิชาการ 
11. การดงูาน 
12. การฝึกงาน 
13. การสง่ไปศกึษา 
14. การศกึษาทางไปรษณีย์ (Correspondence Study) 
15. การให้ท าหน้าที่เป็นผู้ช่วย 
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16. การให้พฒันาตนเอง 
17. การจดัให้มีการแขง่ขนัเป็นกลุม่ 

ซึง่จะเลอืกใช้วิธีใดนัน้ก็ขึน้อยู่กับวตัถุประสงค์การพฒันาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานแต่
ทัง้นีใ้นการศึกษาครัง้นีจ้ะใช้วิธีการพฒันาด้วยการฝึกอบรม ดงัจะกลา่วต่อไป ดงันัน้ จึงพอสรุป
ความหมายของศกัยภาพในการท างาน คือการเรียนรู้อย่างเป็นระบบแบบแผนเพื่อเปลี่ยนแปลง
ทกัษะ ความรู้ ทศันคติหรือพฤติกรรมของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
เพื่อให้บรรลวุตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ขององค์กร ซึ่งจะต้องมีปัจจัยด้านศกัยภาพการท างานในด้าน
ความรับผิดชอบ  ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันในองค์กร 
 แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิต
โดยรวม ซึง่เก่ียวข้องกบัการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั โดยมีลกัษณะการท างานท่ีท าให้บุคคลนัน้เกิด
ความรู้สกึเป็นสขุจากสภาพท่ีตนเองได้รับขณะปฏิบติังาน สามารถตอบสนองความจ าเป็นพืน้ฐาน
ของบุคคลได้  
 Walton  (1974: 12) อธิบายวา่ คณุภาพชีวิตในการท างานเป็นลกัษณะการท างานท่ีตอบสนอง
ความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล 
สภาพตวับุคคลหรือสงัคม เร่ืองสงัคมขององค์กรท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ 
 Skrovan (1983: 7) ได้อธิบายวา่ คณุภาพชีวิตในการท างานเป็นกระบวนการขององค์การ ท่ีท าให้
เกิดการมีสว่นร่วมอยา่งแข็งขนัของสมาชิกทุกระดบัขององค์การ ในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างาน วิธีการ และผลลัพธ์ต่างๆ ให้ดีขึน้ กระบวนการท่ียึดหลักค่านิยมร่วมกันนีมุ้่งบรรลุ
เปา้หมายสองมิติ คือ ด้านประสทิธิผลขององค์การและพฒันาคณุภาพชีวิตของสมาชิกในองค์การ  
 อุดม ศกัด์ิดาชัย (2556: 7) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การประเมิน
ตนเองของพนักงานท่ีมีต่อประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์การ เป็นการตอบสนอง
ความต้องการของพนกังาน ซึง่ท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงาน มีความสขุในการท างาน 
 จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานดงักลา่ว จึงพอสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างาน หมายถึง ลกัษณะสภาพชีวิตท่ีดีมีความสขุทัง้ร่างกายและจิตใจของบุคคล ในขณะ
ท างานและมีสมัพนัธภาพท่ีสอดคล้องผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต ส่งผลให้บุคคลมีขวัญ
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ก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสทิธิภาพและประสทิธิผล ซึง่การจะวดัวา่บุคคลจะมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานหรือไม่นัน้ ต้องพิจารณาจากองค์ประกอบคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีครอบคลมุ
สภาพชีวิตท่ีดีทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ผู้ ศึกษาจึงเลือกแนวคิดของ Walton (1974) ท่ีมี
องค์ประกอบ 8 ประการได้แก่ 1) รายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ยุติธรรม  2) สภาพแวดล้อมท่ี
ปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ 3) โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคง     
5) ความสมัพนัธ์อันดีในการท างานร่วมกัน  6) ลกัษณะการบริหาร 7) ความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตสว่นตวั 8) ความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสงัคม มาเป็นตวัแปรต้นใน
การศกึษา 
 แนวคิดความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นลกัษณะความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์การท่ีแสดง
ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ Steers (1977: 48) มีความเห็นว่า  ความผูกพนัต่อองค์การ  เป็น
ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรม
ขององค์การ ขณะท่ี Mowday, Porter and Steers (1982: 27) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อ
องค์การวา่เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติ เพราะจะเป็นความสมัพนัธ์
ท่ีแนน่หนา และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพท่ี
ดีขึน้ 
 นอกจากนัน้ Steers ยงัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความผูกพนัเชิงผกผนักับความ
ต้องการลาออกของบุคลากรในองค์การ กลา่วคือ หากบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การสงู ความ
ต้องการลาออกก็จะอยูใ่นระดบัต ่า ในทางตรงกนัข้ามบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การต ่า ก็จะมี
ความต้องการลาออกมากขึน้ 
 สรุปได้วา่ ความผกูพนัต่อองค์การ เป็นปัจจัยท่ีมีความส าคญัในการผลกัดนัให้พนกังานมี
ความเต็มใจที่จะพยายามกระท าในสิ่งท่ีดีให้กับองค์การ เพื่อประโยชน์ขององค์การ และมีความ
ปรารถนาอยา่งแรงกล้าที่จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพื่อท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และน าไปสูค่วามมีประสทิธิผลขององค์การ 
 จากคณุลกัษณะดงักลา่ว ผู้ศกึษาจึงใช้แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของ Steers (1977) 
อันประกอบด้วยตัวชีว้ัด 3 ประการ ได้แก่ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า  และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ           
3) ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ มาเป็นแนวทางในการศึกษา
ตวัแปรตาม 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยการลาออกของพนักงาน 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัการตดัสนิใจการลาออกจากงาน แนวโน้มการตดัสินใจลาออกจากงาน
เป็นความคิดของพนกังานท่ีต้องการจะลาออกจาก การเป็นบุคลากรขององค์กรท่ีปฏิบติังานอยู่
เม่ือมีโอกาสเพื่อไปทางานท่ีองค์กรแหง่ใหม่หรือเปลีย่น อาชีพในอนาคตอันใกล้ดงันัน้แนวโน้มใน
การตัดสินใจลาออกจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการพยากรณ์การ ลาออกจากงานได้เป็นอย่างดี 
ความหมายของการลาออกจากงาน Price (1977) ให้ความหมายถึงระดบัของการเคลื่อนไหวโดย
เน้นถึงการเคลื่อนไหวของบุคคล ข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์กรซึ่งเน้นการลาออกว่ามี
ลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) สว่น Mobley กลา่ววา่ การลาออกหมายถึง พนกังานขององค์กร
สิน้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ การสิน้สภาพการเป็นสมาชิกนีแ้ยง่ออกได้เป็น 2 ประเภท
คือ 1) การลาออกโดยสมัครใจ คือการสิน้สภาพการเป็นสมาชิกองค์กร โดยท่ีพนักงานเป็น
ผู้จดัการเอง 2) การลาออกโดยไม่สมัครใจ คือ การสิน้สดุของสมาชิกองค์กร โดยองค์กรเป็นฝ่าย
จดัการให้ออกจากงาน เช่น การเกษียณอายุ สรุปได้วา่ การลาออก คือ การสิน้สภาพของพนกังาน
จากการเป็นสมาชิกขององค์กร การสิน้สภาพ นัน้อาจเกิดจากความสมัครใจของพนกังาน หรือ
การลาออกแบบไม่สมคัรใจ เน่ืองจากองค์กรเป็นฝ่ายจดัการให้ลาออก  
 2. แนวคิดเก่ียวกับตวัแบบของการลาออก Price (1977) ได้สร้างตวัแบบการลาออกจาก
งาน โดยก าหนดตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับความสะดวกขัน้ต้นในการลาออกจากงานของ
พนักงานได้แก่ ระดับค่าตอบแทน ความสมานฉันท์ การติดต่อสื่อสารระดับปฏิบัติการ การ
ติดตอ่สือ่สารระดบัทางการ การรวบอ านาจ ตวัแปรเหลา่นีมี้ ความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ และ
โอกาสของพนกังาน  
 นอกจากนี ้ Mobley, et al. (1982) ได้สร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการของการ
ลาออกท่ีมุ่งเน้นท่ีความพงึพอใจในงานท่ีจะนาไปสูก่ารลาออกในท่ีสดุโดยโมเบลย์ได้ตัง้สมมติฐาน 
ไว้ว่าความไม่พึงพอใจจะก่อให้เกิดความคิดท่ีจะลาออกความตัง้ใจท่ีจะค้นหาทางเลือกความ
ตัง้ใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกและสุดท้ายก็คือการลาออกจากองค์การจริงๆในแบบจ าลองของ 
Mobley มุ่งความสนใจไป ท่ีความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกของพนกังานรวมทัง้ลกัษณะสว่น
บุคคลองค์กรและปัจจัยทางเศรษฐกิจนอกจากนีย้งัค านึงถึงบทบาทของการรับรู้ความคาดหวัง
และความสามารถในการหาทางเลอืกใหม่ซึง่มีผลตอ่การตดัสนิใจลาออก 
 จากแนวคิดและทฤษฏีข้างต้นการลาออกจากงานเกิดจากการสะสมความไม่พงึพอใจท าให้ 
เกิดความคิดท่ีจะลาออกประกอบกับมีปัจจัยบางอย่างมากระตุ้นท าให้มีความตัง้ใจท่ีจะค้นหา
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ทางเลอืกวา่ จะคงอยูห่รือลาออกและน ามาสูก่ารลาออกในท่ีสดุหากความไม่พงึพอใจไม่ได้รับการ
แก้ไขจากองค์กรจริง หากองค์การเล็งเห็นถึงปัจจัยท่ีท่ีส่งผลกระทบและเป็นสาเหตุจะสามารถ
ปอ้งกนัและหาแนวทาง รักษาบุคคลากรท่ีมีคณุภาพในองค์การตอ่ไป 
 

2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
  รัตนา แก้วเกตุ (2560) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ โดยผลการศึกษา พบว่า พนกังานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีอายุระหว่าง 20-29 ปี มีสถานภาพ
สมรส การศกึษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีโดยมีต าแหนง่งานสว่นใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติัการ และ
ประสบการณ์ในการท างานอยูร่ะหวา่ง 1-4 ปี ส าหรับความพงึพอใจในปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานมีแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกในระดับปานกลาง 
ส าหรับพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน ประสบการณ์
ในการท างาน ท่ีแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจตอ่ปัจจัยด้านแรงจูงในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน 
ในสว่นของ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กับ
แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานสว่นประสบการณ์ในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางลบ
กบัแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน ส าหรับความพงึพอใจในปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ได้แก่ ด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านนโยบายและการสื่อสาร ด้านความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าในงาน ด้านลกัษณะงาน ด้านสมัพนัธภาพภายในองค์กร ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม มี
ความสมัพนัธ์ทางบวก กับแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน ซึ่งผลจากการศึกษานีจ้ะ
สง่ผลให้องค์กรตระหนกัถึงความส าคญัของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ให้
ความส าคญักบันโยบาย และระบบการปรับปรุงแผนงานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ลดแนวโน้มในการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน 
 มณีรัตน์ อึง้เจริญชัย (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีสง่ผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน ธนาคารทหารไทยสายงานธุรกิจ สาขาพืน้ท่ีเขตสมุทรปราการ โดยผลการศึกษา พบว่า 
ในด้านปัจจัยส่วนบุคคล ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 20-30 ปี 
สถานภาพโสด การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี เป็นพนักงานระดับ
เจ้าหน้าท่ีและมีเงินเดือนเฉลี่ยไม่เกิน 20,000 บาทต่อเดือน ในด้านปัจจัยด้านแรงจูงใจโดยรวม 
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พบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจใน ด้านความต้องการความส าเร็จ ความ
ต้องการอ านาจ ความต้องการความผูกพัน อยู่ในระดับมาก ส าหรับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
โดยรวม พบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องด้านคุณภาพชีวิต อยู่ใน
ระดับดี โดยปัจจัยด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ส่วนปัจจัยด้าน
สิง่แวดล้อม การพฒันาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานบูรณการ
ทางสงัคม ระเบียบข้อบงัคบัในการปฏิบติังาน ความสมดลุระหวา่งชีวิตสว่นตวักบัการท างาน และ
ความภมิูใจในองค์กรอยูใ่นระดบัดี ในสว่นของพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนกังาน พบว่า 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานโดยรวม อยู่ในระดับดี โดยด้าน
ประสิทธิภาพและด้านการไม่ลาออกจากงานมีพฤติกรรมการท างานอยู่ระดบัดี สว่นด้านการไม่
หยดุงาน มีพฤติกรรมการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก โดยผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังาน
ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีพฤติกรรมในการท างานด้านการไม่ลาออกจากงานแตกต่างกัน 
ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในด้านความต้องการอ านาจส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างาน ด้านประสิทธิภาพการท างาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ปัจจัยด้าน
คณุภาพชีวิตในด้านผลตอบแทน ด้านระเบียบข้อบงัคบัและด้านความภาคภูมิใจในองค์กร สง่ผล
ตอ่พฤติกรรมการท างานด้านการไม่ลาออกจากงาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมและด้านบูรณการทางสงัคม สง่ผลต่อพฤติกรรมการท างานด้านการไม่หยุดงาน ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ปัจจยัด้านบูรณการทางสงัคม สง่ผลต่อพฤติกรรมการท างานด้าน
ประสทิธิภาพการท างาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
ส่วนกลาง โดยผลการศึกษา พบว่า ประชากรท่ีศึกษาในครัง้นีส้่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหวา่ง 41-50 ปี สถานภาพโสด มีการศกึษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งพนกังานราชการ 
ได้รับเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-6 ปี ผลการวิจัยเก่ียวกับ
ปัจจยัด้านบุคคลด้านความผูกพนักับหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน อยู่ในระดบัดีมาก โดยความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานอยู่ในระดบัดีท่ีสุด มีระดับประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความขยันหมั่นเพียร ความ
รับผิดชอบและเอาใจใสใ่นงาน และความซื่อสตัย์และภกัดีต่อองค์กรอยู่ในระดบัสงู สว่นปัจจัยใน
การปฏิบัติงานด้านบุคคลของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มี
ความสมัพนัธ์กบั ระดบัประสทิธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจัย
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ในการปฏิบติังานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสมัพนัธ์กับระดบัประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านความผูกพันกับหน่วยงานของบุคลากรของ
ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไม่มีความสมัพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์กับระดับ
ประสทิธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจัยในการปฏิบติังาน ด้าน
ความก้าวหน้าในการปฏิบติังานของ 
บุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสมัพนัธ์กับระดบัประสิทธิภาพ
ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 นอกจากนี ้ผู้ วิจัยยังได้มีการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพิ่มเติม และสามารถวิเคราะห์       
ตวัแปรได้ดงันี ้
 
ตาราง 2.1 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง การสังเคราะห์ตัวแปร 
1. สวา่งจิต ศรีโสพิณ (2558) 1. ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ประกอบด้วย 

    - ความเข้าใจในการท างาน  
    - ความหลากหลายในการท างาน  
    - ความคาดหวงัท่ีจะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
2. ปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กร ประกอบด้วย 
    - ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  
    - ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 
    - การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน  
    - สภาพแวดล้อมองค์กร 
3. ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน ประกอบด้วย  
    - ความรู้สกึวา่ตนมีบทบาทและความส าคญัตอ่องค์กร 
    - ความสามารถในการพึง่พาได้ขององค์กร  
    - ทศันคติท่ีมีตอ่เพื่อนร่วมงานและองค์กร 
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ตาราง 2.1 (ตอ่) 

ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง การสังเคราะห์ตัวแปร 
2. มรกต สงิหน าชยั (2555) 
 

1. ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความรู้สกึ  
2. ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความตอ่เน่ือง 
3. ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 

3.เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2558) 1. การท างานท่ีองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงค่อยข้างมาก ด้วยการ   
น านวตักรรมเทคโนโลยี หลกัการ วิธีการใหม่ๆ เข้ามาท างาน และ
ปรับใช้ในองค์กร  
2. การให้ความส าคญักับการพฒันาบุคลากรด้วยการอบรมมาก
ขึน้  
3. สภาพบรรยากาศในการท างานเปลีย่นแปลงและมีบรรยากาศท่ี
เคร่งเครียดมากขึน้  
4. ลกัษณะการจ้างงานเป็นการจ้างงานแบบมีการท าสญัญาเป็น
ระยะ ๆ สะท้อนความรู้สกึท่ีไม่มัน่คงในการท างาน 
5. การท างานท่ีเป็นกลุม่พวกพ้อง เครือญาติ หรือใช้ความสมัพนัธ์
สว่นบุคคล เป็นปัญหาในการท างานของบุคลากรในองค์กรไทย 

4.อภินนัท์ แจ่มแจ้ง (2556) 
 
 
5.มณีรัตน์ ฉตัรอุทยั (2556) 

อาสาสมัครทหารพรานมีการบริหารก าลงัพลตัง้แต่แรกด้วยการ
ตดัสรรผู้ ท่ีผ่านการทดสอบตามกระบวนการของกองทพัเพื่อให้มี
ศกัยภาพในการปฏิบติังานในพืน้ท่ีเสีย่งภยัได้ดีท่ีสดุ  
1. กรอบสมรรถนะของผู้ให้บริการห้องสมดุ มีจ านวน 11 สมรรถนะ 
ประกอบด้วย  
     - สมรรถนะหลกั จ านวน 5 สมรรถนะ ได้แก่ การบริการท่ีดี 
จริยธรรม การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การสัง่สมความเชียวชาญในงาน
อาชีพ และ ความร่วมแรงร่วมใจ 
     - สมรรถนะประจ างานให้บริการห้องสมุด จ านวน 6 สมรรถนะ 
ได้แก่ การมุ่งเน้นท่ีคุณภาพ การบริหารจัดการระบบสารสนเทศ 
การเสาะหาข้อมลู ความถกูต้องของงาน และความเข้าในผู้ อ่ืน 
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ตาราง 2.1 (ตอ่) 

ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง การสังเคราะห์ตัวแปร 
5.มณีรัตน์ ฉตัรอุทยั (2556)  
   (ตอ่) 

2.  ช่องว่างระหว่างความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะกับ
สมรรถนะท่ีมีอยูต่ามกรอบสมรรถนะของผู้ให้บริการห้องสมุดจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ 
     - การบริหารจดัการระบบสารสนเทศ  
     - การบริการท่ีดี  
     - จรรยาบรรณวิชาชีพ  
     - การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
     - จริยธรรม  
     - การสบืเสาะหาข้อมลู  
     - ความถกูต้องของงาน  
     - การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
     - ความเข้าใจผู้ อ่ืน  
     - การมุ่งเน้นท่ีคณุภาพ  
     - ความร่วมแรงร่วมใจ 

 
   



  

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ืองศักยภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ศักยภาพการท างาน และอิทธิพลของความผูกพันในองค์กรท่ีมีต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ โดยใช้เคร่ืองมือหลกัในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัการด าเนินการวิจยัดงันี ้
 3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3.3 วิธีท่ีใช้ในการทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 3.1.1 ประชากร 
 การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษาศกัยภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพล
ตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ดงันัน้ กลุม่ตวัอย่างท่ี
ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครัง้นี  ้ คือ พนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึง่จากการส ารวจพบว่ามีประชาทัง้หมด 1,380 คน (ข้อมูลจากหน่วยแผนและ
พฒันางานสาขาของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ ณ วนัท่ี 30 ธันวาคม 2559)  

 3.1.2 กลุม่ตวัอยา่ง 
 จากจ านวนประชากรของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งทัง้หมด 1,380 
คน สามารถน ามาค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยอ้างอิงจากสูตรการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัความคาดเคลือ่นท่ีร้อยละ 5 โดย
มีวิธีการค านวณ ดงันี ้
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  n คือ จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
  N คือ จ านวนประชากร 
  e คือ ความคลาดเคลือ่นท่ียอมให้เกิดขึน้ e = 0.05 
 

 
2(0.05)1,3801

1,380


 

 
            = 310 ตวัอยา่ง 
 
 3.1.3 วิธีการสุม่ตวัอยา่ง 
 ผู้ศึกษาใช้วิธีการเลือกตวัอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยการ
เลือกตวัอย่างแบบกลุม่หลายขัน้ตอน (Multi-stage Cluster Sampling) ซึ่งจะมีการจ าแนกกลุม่
ตวัอยา่งออกไปเป็นกลุม่ยอ่ย ๆ โดยมีขัน้ตอนดงันี ้

 ขัน้ท่ี 1 แบง่เขตในกรุงเทพมหานครจ านวน 50 เขต เป็น 6 กลุม่ ตามการแบ่งกลุม่ของ
ส านกัการศกึษากรุงเทพมหานครโดยการแบง่จะเน้นให้สอดคล้องกบัสภาพพืน้ท่ี เศรษฐกิจ สงัคม 
และวิถีการด ารงชีวิตของประชาชน ซึง่แบง่เป็นกลุม่ ๆ ดงันี ้(กรุงเทพมหานคร, 2556: 2-3) 
  1. กลุม่กรุงเทพกลาง จ านวน 9 เขต ประกอบด้วย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตป้อม
ปราบศตัรูพ่าย เขตสมัพนัธวงศ์ เขตดินแดง เขตห้วยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวัง
ทองหลาง  
  2. กลุม่กรุงเทพใต้ จ านวน 10 เขต ประกอบด้วย เขตปทุมวนั เขตบางรัก เขตสาทร 
เขตบางคอแหลม เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวฒันา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขต
บางนา 
  3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ จ านวน 7 เขต ประกอบด้วย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขต
ลาดพร้าว เขตหลกัสี ่เขตดอนเมือง เขตสายไหม และเขตบางเขน 
  4. กลุม่กรุงเทพตะวนัออก จ านวน 9 เขต ประกอบด้วย เขตบางกะปิ เขตสะพานสงู 
เขตบึงกุ่ม เขตคันนายาว เขตลาดกระบงั เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลอง-สามวา และเขต
ประเวศ 
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  5. กลุม่กรุงธนเหนือ จ านวน 8 เขต ประกอบด้วย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขต
จอมทอง เขตบางกอกใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตบางพลดั เขตตลิง่ชนั และเขตทวีวฒันา 
  6. กลุม่กรุงธนใต้ จ านวน 7 เขต ประกอบด้วย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนอง
แขม เขตบางขนุเทียน เขตบางบอน เขตราษฎร์บูรณะ และเขตทุง่ครุ 
 ขัน้ท่ี 2 ใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งอยา่งงา่ย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บรวบรวม
ข้อมลูโดยน าแบบสอบถามท่ีได้จดัเตรียมไว้จ านวน 310 ชุด กระจายไปยงัท่ีท าการของธนาคารรัฐ
แหง่หนึง่ตามเขตตา่ง ๆ ท่ีได้ท าการก าหนดไว้ 
  

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
งานวิจัยเป็นแบบสอบถาม จ านวน 310 ชุด การศึกษาจากเอกสาร ต ารา งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
ทฤษฎี แนวคิดท่ีเก่ียวข้อง และเว็บไซต์อ่ืนๆ ท่ีใช้เป็นแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้อย่างมี
ประสทิธิภาพ 
 

3.3 วิธีที่ใช้ในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจัิย 
 ผู้ วิจัยได้ท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ด้าน เพื่อให้แบบสอบถามมี
คุณภาพ คือ ความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือถือได้หรือความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยด าเนินวิธีการตอ่ไปนี ้
 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กับ
ประชากรท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกับประชากรท่ีจะท าการวิจัยเป็นจ านวน 30 ชุด เพื่อทดสอบว่า
ค าถามในแบบสอบถามสามารถสือ่ความหมายได้ตรงตามท่ีผู้วิจัยก าหนดไว้หรือไม่ หลงัจากนัน้
น าแบบสอบถามไปทดสอบ เพ่ือหาคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient)  

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจยัด าเนินการเก็บข้อมลูส าหรับการวิจยัครัง้นีต้ามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตนเองโดยการแจกแบบสอบถามแก่พนกังาน
ฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ตามท่ีก าหนด 
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2. การเก็บรวบรวมข้อมูล จะจัดเก็บข้อมูลจากทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง เอกสาร
งานวิจยัตา่งๆ เพื่อใช้ประกอบกบัการท างานวิจยัในครัง้นี ้
 3. การประมวลผลข้อมลูจะใช้โปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปทางสถิติ 
 4. การเก็บข้อมลูเชิงคุณภาพ เพื่อใช้ในการอธิบายถึงความสมัพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ ของ
ข้อมลูเชิงปริมาณ 
 

3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบแล้ว ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีได้ทัง้หมดมาตรวจสอบความถูกต้อง
และความสมบูรณ์ของค าตอบ เพื่อน าไปลงรหัสและท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ประมวลผลส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อตอบวตัถปุระสงค์และพิสจูน์สมมติฐานท่ีตัง้ไว้และน าเสนอโดย
ใช้สถิติ ดงันี ้
 1. วิ เคราะห์ ข้อมูล โดยการแจกแจงความถ่ี  ( Frequency) และคิดอัตรา ร้อยละ 
(Percentage) 

 2. หาคา่เฉลีย่ ( ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3. การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis)  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเร่ือง ศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กรท่ีมี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ในครัง้นีผู้้ วิจัย
ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 310 คน จากนัน้น าข้อมูลมาประมวล
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมลูแบง่เป็น 5 สว่น ดงันี ้
 สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัศกัยภาพในการท างานของพนกังาน 
 สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
 สว่นท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกของพนกังาน 
 สว่นท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 โดยผู้วิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

 X̄ แทน คา่เฉลีย่ (Mean)  
 S.D. แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน คา่สถิติของการแจกแจงข้อมลูแบบที 
 F แทน คา่สถิติของการแจกแจงข้อมลูแบบเอฟ 
 R แทน คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient) 
 R2 แทน คา่สมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
 B แทน คา่สมัประสทิธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 
 Beta             แทน คา่สมัประสทิธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปคะแนน 

มาตรฐาน           
 Sig. แทน คา่นยัส าคญัทางสถิติ (Significant) 
 * แทน การมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างาน ซึ่งวิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้จ านวนและร้อยละ          
ดงัแสดงในตาราง 4.1 ถึงตาราง 4.7 
 
ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 186 60.0 
หญิง 124 40.0 

รวม 310 100.0 

  
 จากตาราง 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 186 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 60.0 และท่ีเหลอืเป็นเพศหญิง มีจ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 
 
ตาราง 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 - 30 ปี 41 13.2 
31 – 40 ปี 190 61.3 
41 - 50 ปี 42 13.5 
51 ปีขึน้ไป 37 12.0 

รวม 310 100.0 

 
 จากตาราง 4.2 พบว่า กลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 190 คน 
คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมามีอายุระหว่าง 41-50 ปี มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ถัด
มามีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี มีจ านวน  41 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 และท่ีเหลอืมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มี
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 
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ตาราง 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 228 73.5 
สมรส 71 22.9 
หยา่/หม้าย 11 3.6 

รวม 310 100.0 

  
 จากตาราง 4.3 พบว่า กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 228 คน คิดเป็น
ร้อยละ 73.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส มีจ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 และท่ีเหลือมี
สถานภาพหยา่/หม้าย มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.6 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 27 8.7 
ปริญญาตรี 225 72.6 
ปริญญาโท 58 18.7 

รวม 310 100.0 

 
 จากตาราง 4.4 พบวา่ กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 225 
คน คิดเป็นร้อยละ 72.6 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท มีจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.7 และท่ีเหลือมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหนง่งาน 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ลกูจ้างปฏิบติัการ 127 41.0 
พนกังานระดบั 4 10 3.2 
พนกังานระดบั 5 18 5.8 
พนกังานระดบั 6 2 0.7 
พนกังานระดบั 7 73 23.5 
ผู้ช่วยผู้จดัการ/หวัหน้าหนว่ย 31 10.0 
ผู้จดัการสาขา 49 15.8 

รวม 310 100.0 

  
 จากตาราง 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นลูกจ้างปฏิบัติการ         
มีจ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 รองลงมาคือพนักงานระดับ 7 มีจ านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.5 ถัดมาเป็นผู้ จัดการสาขา จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 เป็นผู้ ช่วยผู้จัดการ/
หวัหน้าหน่วย จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 เป็นพนกังานระดบั 5 จ านวน 18 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.8 เป็นพนักงานระดับ 4 จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 และท่ีเหลือเป็นพนกังาน
ระดบั 6 จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7  
 
ตาราง 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามรายได้เฉลีย่ตอ่เดือน 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท 156 50.3 
15,001 – 30,000 บาท 118 38.1 
30,001 – 45,000 บาท 10 3.2 
มากกวา่ 45,000 บาท 26 8.4 

รวม 310 100.0 
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 จากตาราง 4.6 พบว่า กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 
15,000 บาท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 
30,000 บาท จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 ถัดมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 45,000 
บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 และท่ีเหลอืมีรายได้เฉลีย่ตอ่เดือน 30,001 – 45,000 บาท 
มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 
 
ตาราง 4.7 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามอายุการท างาน 

อายุการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกวา่ 3 ปี 146 47.1 
3 - 5 ปี 118 38.1 
6 - 10 ปี 45 14.5 
11 - 20 ปี 1 0.3 

รวม 310 100.0 

 
 จากตาราง 4.7 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีอายุการท างานน้อยกวา่ 3 ปี จ านวน 146 
คน คิดเป็นร้อยละ 47.1 รองลงมามีอายุการท างานระหว่าง 3 – 5 ปี มีจ านวน 118 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.1 ถัดมามีอายุการท างานระหว่าง  6 – 10 ปี มีจ านวน  45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 
และท่ีเหลอืมีอายกุารท างาน 11 - 20 ปี มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านศักยภาพในการท างานของ
พนักงาน 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านศกัยภาพในการท างานของพนกังาน
ฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ซึ่ง
วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้คา่เฉลีย่ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 4.8 ถึงตาราง 4.11 
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ตาราง 4.8 คา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านศกัยภาพในการท างานของ    
พนกังาน (n = 310) 

ปัจจัยด้านศักยภาพในการท างาน X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ด้านความรับผิดชอบ 3.75 0.60 มาก 1 
2. ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.74 0.69 มาก 2 
3. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 3.58 0.57 มาก 3 

รวม 3.68 0.47 มาก  

 
 จากตาราง 4.8 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีศกัยภาพในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.68, S.D. = 0.47) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ศักยภาพในการท างานด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด     
(X̄ = 3.75, S.D. = 0.60) รองลงมาคือศักยภาพในการท างานด้านความส าเร็จในการท างาน        

(X̄ = 3.74, S.D. = 0.69) และศกัยภาพในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (X̄ = 3.58, 
S.D. = 0.57) ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านศักยภาพในการท างานของ 

พนกังานด้านความรับผิดชอบ (n = 310) 

ศักยภาพด้านความรับผิดชอบ X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1. งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ 
ท่ีได้ศกึษามา 

3.78 0.68 มาก 2 

2.  ทา่นมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังาน 
ท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จ 

3.85 0.87 มาก 1 

3.  งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายทา่นสามารถท าได้อยา่ง 
ส าเร็จด้วยตนเอง 

3.62 0.70 มาก 4 
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ตาราง 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านศักยภาพในการท างานของ
พนกังานด้านความรับผิดชอบ (ตอ่) (n = 310) 

ศักยภาพด้านความรับผิดชอบ X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

4. ทา่นมีอ านาจในการตดัสนิใจมากเพียงพอท่ีจะ
ท างานของทา่นเป็นอยา่งดี 

3.75 0.65 มาก 3 

รวม 3.75 0.60 มาก  

 
 จากตาราง 4.9 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีศักยภาพในการท างานด้านความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับมาก            
(X̄ = 3.75, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่านมี

ความกระตือรือร้นอยู่เสมอท่ีจะปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จ  (X̄ = 3.85, S.D. = 0.87) 
รองลงมาคือ งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกับความรู้ท่ีได้ศึกษามา  (X̄ = 3.78,         
S.D. = 0.68) ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอท่ีจะท างานของท่านเป็นอย่างดี            

(X̄ = 3.75, S.D. = 0.65) และ งานท่ีท่านได้รับมอบหมายท่านสามารถท าได้อย่างส าเร็จด้วย
ตนเอง (X̄ = 3.62, S.D. = 0.70) ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านศักยภาพในการท างานของ   

พนกังานด้านความส าเร็จในการท างาน (n = 310) 
ศักยภาพด้านความส าเร็จในการท างาน X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ทา่นมีการวางแผนการปฏิบติังานลว่งหน้า เพื่อให้
งานส าเร็จตามเปา้หมายของหนว่ยงาน 

3.85 0.87 มาก 1 

2. ธนาคารมีนโยบายสนบัสนนุให้มีการฝึกอบรม ดู
งานและพฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งขึน้ 

3.63 0.70 มาก 2 

รวม 3.74 0.69 มาก  

 
 จากตาราง 4.10  พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร มีศกัยภาพในการท างานด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

(X̄ = 3.74, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ประเด็นท่ีมีคา่เฉลีย่สงูสดุ คือ ท่านมีการ
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วางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน   (X̄ = 3.85,     
S.D. = 0.87) รองลงมาคือ ธนาคารมีนโยบายสนับสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงาน และพฒันางานท่ี

ปฏิบติัให้ดียิ่งขึน้ (X̄ = 3.63, S.D. = 0.70) ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านศักยภาพในการท างานของ

พนกังานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (n = 310) 
ศักยภาพด้านการได้รับการยอมรับนับถือ X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1.  ผลการปฏิบติังานของทา่นเป็นท่ียอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงาน 

3.47 0.83 มาก 3 

2.  ทา่นได้รับความไว้วางใจในการปฏิบติังานจาก
ผู้บงัคบับญัชาของทา่น 

3.86 0.82 มาก 1 

3.  ในหนว่ยงานของทา่นสนบัสนุนให้มีการเผยแพร่
ผลงานท่ีได้รับการยอมรับให้แก่ผู้ อ่ืนทราบทัง้
ภายในและภายนอกหนว่ยงาน 

3.61 0.82 มาก 2 

4.  ทา่นรู้สกึวา่งานท่ีทา่นท าอยู ่ช่วยให้ทา่นมีเกียรติ
และได้รับการยอมรับจากสงัคม 

3.35 0.94 ปานกลาง 4 

รวม 3.58 0.57 มาก  

 
 จากตาราง 4.11 พบว่า กลุม่ตวัอย่างพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีศกัยภาพในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก (X̄ = 3.58, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่าน
ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานจากผู้ บังคับบัญชาของท่าน (X̄ = 3.86, S.D. = 0.82) 
รองลงมาคือในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานท่ีได้รับการยอมรับให้แก่ผู้ อ่ืน

ทราบทัง้ภายในและภายนอกหนว่ยงาน (X̄ = 3.61, S.D. = 0.82) ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ี
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (X̄ = 3.47, S.D. = 0.83) และ ทา่นรู้สกึวา่งานท่ีท่านท าอยู่ช่วยให้ท่าน
มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสงัคม (X̄ = 3.35, S.D. = 0.94) ตามล าดบั 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัด้าน
ความรู้สกึ ความผกูพนัตอ่เน่ือง และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม ซึง่วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้คา่เฉลีย่ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 4.12 ถึงตาราง 4.15 
 
ตาราง 4.12 คา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

       (n = 310) 
ความผูกพันต่อองค์กร X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 3.84 0.65 มาก 1 
2. ความผกูพนัตอ่เน่ือง 3.73 0.62 มาก 3 
3. ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม 3.79 0.61 มาก 2 

รวม 3.78 0.43 มาก  

 
 จากตาราง 4.12 พบว่า กลุม่ตวัอย่างพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X̄ = 3.78,            
S.D. = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด          

(X̄ = 3.84, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (X̄ = 3.79,   
S.D. = 0.61) และความผกูพนัตอ่เน่ือง (X̄ = 3.73, S.D. = 0.62) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.13 คา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรประเภทความผกูพนั
ด้านความรู้สกึ (n = 310) 
ความผูกพันด้านความรู้สึก X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1.  ทา่นมีความรู้สกึภาคภมิูใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นสว่น
หนึง่ขององค์กร 

4.15 1.07 มาก 1 

2.  ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหา 
ของทา่น 

4.15 0.84 มาก 1 

3.  ทา่นรู้สกึวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัวของทา่น 

3.63 1.09 มาก 2 

4.  ทา่นมีความรู้สกึวา่พร้อมจะเสยีสละและอุทิศตน
ให้กบัองค์กร 

3.42 0.93 มาก 3 

รวม 3.84 0.65 มาก  

 
 จากตาราง 4.13 พบว่า กลุม่ตวัอย่างพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีความผูกพนัต่อองค์กรประเภทความผูกพนัด้านความรู้สกึโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (X̄ = 3.84, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ประเด็นท่ีมีคา่เฉลีย่สงูสดุ คือ 
ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของทา่น (X̄ = 4.15, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ 
ทา่นมีความรู้สกึภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร (X̄ = 4.15, S.D. = 1.07) ท่าน
รู้สกึวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของทา่น (X̄ = 3.63, S.D. = 1.09) และ ท่านมี
ความรู้สกึวา่พร้อมจะเสยีสละและอุทิศตนให้กบัองค์กร (X̄ = 3.42, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.14 คา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรประเภทความผูกพนั
ตอ่เน่ือง (n = 310) 
ความผูกพันต่อเน่ือง X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1.  ทา่นจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบากถ้าหาก
ตดัสนิใจออกจากองค์กรนี ้

3.82 1.08 มาก 3 

2.  องค์กรนีส้ามารถตอบสนองในสิง่ท่ีทา่นต้องการได้
อยา่งเพียงพอ 

3.19 0.93 ปานกลาง 6 

3.  ทา่นมีความคิดวา่องค์กรนีใ้ห้สิง่ท่ีทา่นต้องการได้
มากกวา่องค์กรอ่ืน 

3.77 1.27 มาก 5 

4.  ทา่นยงัคงอยากท างานกบัองค์กรแหง่นีต้อ่ไป 
เน่ืองจากได้รับสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

4.33 0.80 มากท่ีสดุ 1 

5.  ความแตกตา่งด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้ทา่น
ตดัสนิใจเปลีย่นงานได้ 

3.79 0.84 มาก 4 

6.  ทา่นมีความคิดท่ีจะอยู่กบัองค์กรแหง่นีไ้ปจน
เกษียณอาย ุ

4.06 0.85 มาก 2 

รวม 3.73 0.62 มาก  

 
 จากตาราง 4.14 พบว่า กลุม่ตวัอย่างพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีความผูกพนัต่อองค์กรประเภทความผูกพนัต่อเน่ือง.โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก (X̄ = 3.73, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่าน
ยงัคงอยากท างานกับองค์กรแห่งนีต้่อไป เน่ืองจากได้รับสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม  

(X̄ = 4.33, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ ท่านมีความคิดท่ีจะอยู่กับองค์กรแห่งนีไ้ปจนเกษียณอาย ุ   
(X̄ = 4.06, S.D. = 0.85) ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีล าบากถ้าหากตดัสินใจออกจากองค์กรนี ้
(X̄ = 3.82, S.D. = 1.08) ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้ท่านตดัสินใจเปลี่ยนงาน

ได้ (X̄ = 3.79, S.D. = 0.84) ทา่นมีความคิดวา่องค์กรนีใ้ห้สิง่ท่ีทา่นต้องการได้มากกว่าองค์กรอ่ืน 
(X̄ = 3.77, S.D. = 1.27) และองค์กรนีส้ามารถตอบสนองในสิ่งท่ีท่านต้องการได้อย่างเพียงพอ  
(X̄ = 3.19, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.15 คา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรประเภทความผูกพนั
ท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (n = 310) 

ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1.  ทา่นไม่คิดจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะ
ทา่นมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองค์กรนีอ้ยู่ 

3.68 0.92 มาก 5 

2.  องค์กรนีส้มควรที่จะได้รับความจงรักภกัดีจากทา่น 3.78 0.99 มาก 4 
3.  ทา่นจะรู้สกึผิดถ้าทา่นตดัสนิใจลาออกจากองค์กร

นีใ้นขณะท่ีองค์กรก าลงัมีปัญหา 
3.91 1.07 มาก 2 

4.  ถึงแม้วา่จะมีข้อเสนอท่ีนา่สนใจและเป็นประโยชน์
ตอ่ตวัทา่น แตท่า่นรู้สกึวา่ไม่ถกูต้องท่ีจะลาออก
จากองค์กรในตอนนี ้

3.37 1.33 ปานกลาง 6 

5.  ทา่นไม่เคยคิดท่ีจะย้ายไปร่วมงานอยูก่บัองค์กร
คูแ่ขง่ 

3.82 1.19 มาก 3 

6.  ทา่นมีความยินดีและพร้อมเสนอท่ีจะตอบแทน
บุญคณุองค์กรนีด้้วยการท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์กร
ก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

4.15 0.88 มาก 1 

รวม 3.79 0.61 มาก  

 
 จากตาราง 4.15 พบว่า กลุม่ตวัอย่างพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัตอ่องค์กรประเภทความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.79, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็นท่ีมี
คา่เฉลีย่สงูสดุ คือ ทา่นมีความยินดีและพร้อมเสนอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองค์กรนีด้้วยการท าทุก

อยา่งเพื่อให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ (X̄ = 4.15, S.D. = 0.88) รองลงมาคือ ทา่นจะ
รู้สึกผิดถ้าท่านตัดสินใจลาออกจากองค์กรนีใ้นขณะท่ีองค์กรก าลังมี ปัญหา (X̄ = 3.91,             
S.D. = 1.07) ท่านไม่เคยคิดท่ีจะย้ายไปร่วมงานอยู่กับองค์กรคู่แข่ง (X̄ = 3.82, S.D. = 1.19) 

องค์กรนีส้มควรที่จะได้รับความจงรักภกัดีจากทา่น (X̄ = 3.78, S.D. = 0.99) ทา่นไม่คิดจะลาออก
จากองค์กรในตอนนี ้เพราะท่านมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานในองค์กรนีอ้ยู่ (X̄ = 3.68,      
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S.D. = 0.92) และ ถึงแม้วา่จะมีข้อเสนอท่ีนา่สนใจและเป็นประโยชน์ตอ่ตวัทา่น แตท่า่นรู้สกึว่าไม่

ถกูต้องท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้(X̄ = 3.37, S.D. = 1.33) ตามล าดบั 
 

4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 4.16 
 
ตาราง 4.16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแนวโน้มการลาออกของพนักงาน  

(n = 310) 

แนวโน้มการลาออกของพนักงาน X̄ S.D. ระดับ ล าดับ 

1.  บอ่ยครัง้ท่ีทา่นคิดจะลาออกจากองค์กร 3.74 1.06 มาก 5 
2.  ถ้าทา่นลาออกจากองค์กร ทา่นจะไม่ได้รับ

ผลกระทบมากนกั 
3.70 1.01 มาก 6 

3.  มีความเป็นไปได้ท่ีทา่นก าลงัมองหางานใหม่ใน
เร็วๆ นี ้

4.56 0.69 มากท่ีสดุ 1 

4.  ขาดความภาคภมิูใจในต าแหนง่งานท่ีท าไม่ได้รับ 
การยกยองนบัถือ 

4.21 0.80 มากท่ีสดุ 2 

5.  ลาออกเพื่อไปศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ เพื่อความ 
ก้าวหน้าในอาชีพ 

3.61 0.91 มาก 7 

6. ลาออกเพื่อไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีสวสัดิการและ
เงินเดือนสงูกวา่ 

3.78 0.88 มาก 4 

7.  ความคาดหวงัท่ีจะได้เปลีย่นลกัษณะงานท่ีท าและ 
ได้เลือ่นขัน้เลือ่นต าแหนง่สงูขึน้ 

4.00 0.90 มาก 3 

รวม 3.94 0.49 มาก  
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 จากตาราง 4.16 พบว่า กลุม่ตวัอย่างพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีแนวโน้มการลาออกโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 3.94, S.D. = 0.49) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ประเด็นท่ีมีคา่เฉลีย่สงูสดุ คือ มีความเป็นไปได้ท่ีทา่นก าลงัมองหางาน

ใหม่ในเร็วๆ นี ้(X̄ = 4.56, S.D. = 0.69) รองลงมาคือ ขาดความภาคภมิูใจในต าแหนง่งานท่ีท าไม่ได้
รับการยกยองนบัถือ (X̄ = 4.21, S.D. = 0.80) ความคาดหวงัท่ีจะได้เปลี่ยนลกัษณะงานท่ีท าและ
ได้เลือ่นขัน้เลือ่นต าแหนง่สงูขึน้ (X̄ = 4.00, S.D. = 0.90) ลาออกเพื่อไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีสวสัดิการ
และเงินเดือนสูงกว่า (X̄ = 3.78, S.D. = 0.88) บ่อยครัง้ท่ีท่านคิดจะลาออกจากองค์กร              
(X̄ = 3.74, S.D. = 1.06) ถ้าทา่นลาออกจากองค์กร ทา่นจะไม่ได้รับผลกระทบมากนกั (X̄ = 3.70, 
S.D. = 1.01) และ ลาออกเพื่อไปศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึน้  เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ             

(X̄ = 3.61, S.D. = 0.91) ตามล าดบั 
 

4.5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ในส่วนนีเ้ป็นการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยด้าน

ศกัยภาพการท างาน และอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน ท่ีมีต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 1 ศกัยภาพการท างานมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่าย
สนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานข้อนี ้เป็นการหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกับตวัแปรตาม
ในลกัษณะท่ีตวัแปรอิสระมีอิทธิพลหรือสง่ผลตอ่ตวัแปรตาม โดยในท่ีนีต้วัแปรอิสระ คือ ศกัยภาพ
การท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยย่อย จ านวน 3 ด้าน ประกอบด้วย ศักยภาพด้านความ
รับผิดชอบ ศกัยภาพด้านความส าเร็จในการท างาน และศกัยภาพด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
สว่นตวัแปรตาม คือ แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยการทดสอบสมมติฐานนีใ้ช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter และก าหนดนยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบ
ไว้ท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
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ตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของศักยภาพการท างานท่ีมีต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตวัแปรพยากรณ์ B Beta t Sig. 

(คา่คงท่ี) 3.656 - 16.099* 0.000 
ศกัยภาพด้านความรับผิดชอบ  -0.087 -0.107 -0.087 0.398 
ศกัยภาพด้านความส าเร็จในการท างาน 0.088 0.124 0.985 0.325 
ศกัยภาพด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 0.079 0.091 1.572 0.117 
R = 0.107,   R2 = 0.011,   Adj. R2 = 0.002,   F = 1.172,   Sig. = 0.321 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.17 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของศกัยภาพการท างานท่ีมีต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณา
จากผลการทดสอบเอฟ (F-test) พบว่า ค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากับ 0.321 ซึ่งมากกว่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ (F = 1.172, Sig. > 0.05) ดงันัน้จึงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ได้ว่า ศักยภาพการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
ธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดังกล่าวถือว่าไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานของการวิจยัท่ีตัง้ไว้  

สมมติฐานที่ 2 ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่าย
สนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานข้อนี ้เป็นการหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกับตวัแปรตาม
ในลกัษณะท่ีตวัแปรอิสระมีอิทธิพลหรือสง่ผลตอ่ตวัแปรตาม โดยตวัแปรอิสระ คือ ความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยย่อย จ านวน 3 ด้าน ประกอบด้วย ความผูกพนัด้าน
ความรู้สกึ ความผูกพันต่อเน่ือง และความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม ส่วนตวัแปรตาม 
คือ  แนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคาร รัฐแห่งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยการทดสอบสมมติฐานนีใ้ช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter และก าหนดนยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบ
ไว้ท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
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ตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีต่อแนวโน้มการลาออกของ   
พนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตวัแปรพยากรณ์ B Beta t Sig. 

(คา่คงท่ี) 3.398 - 13.413* 0.000 
ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 0.019 0.025 0.426 0.671 
ความผกูพนัตอ่เน่ือง -0.033 -0.041 -0.636 0.526 
ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม 0.158 0.194 2.954* 0.003 
R = 0.184,   R2 = 0.034,   Adj. R2 = 0.024,   F = 3.564*,   Sig. = 0.015 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.18 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีมี
ต ่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสน ุนของธนาค ารร ัฐแห ่งหนึ ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาจากผลการทดสอบเอฟ (F-test) พบว่า ค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากับ  0.015 ซึ ่ง น้อยกว่าระด ับน ัยส าค ัญทางสถิติที ่ก าหนดไว้  (F = 3.564,           
Sig. < 0.05) ดงันัน้ จึงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดงักลา่วถือว่าสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยท่ีตัง้ไว้  
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression) พบว่า ตวัแปรความผูกพนั
ด้านความรู้สกึ และความผูกพันต่อเน่ือง ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่าย
สนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากค่า Sig. ของการทดสอบมีค่า
เท่ากับ 0.671 และ 0.526 ตามล าดบั ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ก าหนดไว้       
(t = 0.426, Sig > 0.05 และ t = -0.636, Sig. > 0.05 ตามล าดบั) ในขณะท่ีตวัแปรความผกูพนั
ท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนับสนุนของ
ธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากค่า Sig. ของการทดสอบมีค่าเท่ากับ 0.003
ซึง่มีคา่น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว้ (t = 2.954, Sig < 0.05) จึงสรุปได้ว่า ความ
ผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม สามารถ
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พยากรณ์แนวโน้มการลาออกของพนกังานได้โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) เท่ากับ 0.184 
และสามารถเขียนเป็นสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ ซึ่งมีความแม่นย าในการพยากรณ์ตวั
แปรตาม (Adj. R2) เท่ากับร้อยละ 2.4 เพื่อใช้ในการพยากรณ์แนวโน้มการลาออกของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครได้ดงันี ้
 

Y   =   3.398 + 0.158 X 
 
 เม่ือ X คือ ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม 
  Y คือ แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐ 
    แหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 จากสมการข้างต้นสามารถอธิบายได้ว่า หากควบคุมตัวแปรตวัอ่ืน ๆ ให้คงท่ีแล้ว เม่ือ
ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะสง่ผลให้แนวโน้ม
การลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 
0.158 หนว่ย 



บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจยัเร่ือง “ศกัยภาพการท างานและความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” ในครัง้นี ้มี
วตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาอิทธิพลของศกัยภาพการท างาน และอิทธิพลของความผกูพนัต่อองค์กร ท่ี
มีต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคาร รัฐแห่งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ 
(Survey Research) กลุม่ตวัอย่างท่ีศึกษาคือพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน โดยมีแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย สถิติท่ีใช้
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล
การศกึษา และข้อเสนอแนะ ดงัตอ่ไปนี ้
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
จากการวิจยัเร่ืองศกัยภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้ม

การลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ วิจัย
สามารถสรุปผลการวิจยัออกเป็นด้านตา่ง ๆ ดงันี ้

1. ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ สว่นใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31-40 ปี มี
สถานภาพโสด มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นลกูจ้างปฏิบติัการ มีรายได้เฉลี่ย
ตอ่เดือนต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท และมีอายงุานน้อยกวา่ 3 ปี  

2. ผลการวิเคราะห์ด้านศกัยภาพในการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีศกัยภาพในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยศกัยภาพในการท างานสงูสดุ คือ ด้านความ
รับผิดชอบ รองลงมาคือด้านความส าเร็จในการท างาน และสดุท้ายคือด้านการได้รับการยอมรับ
นบัถือ ตามล าดบั โดยในแตล่ะด้านมีรายละเอียดสรุปได้ดงันี ้ 
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 2.1 ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
ประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอท่ีจะปฏิบติังานท่ี
รับผิดชอบให้ส าเร็จ รองลงมาคือ งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกับความรู้ท่ีได้ศึกษา
มา ถัดมาคือ ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอท่ีจะท างานของท่านเป็นอย่างดี และ
ประเด็นข้อค าถามท่ีมีคา่เฉลีย่ต ่าสดุ คือ งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายทา่นสามารถท าได้อยา่งส าเร็จ
ด้วยตนเอง  
  2.2 ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยรวมด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงาน
ลว่งหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตามเปา้หมายของหนว่ยงาน และประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ 
คือ ธนาคารมีนโยบายสนบัสนนุให้มีการฝึกอบรม ดงูานและพฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งขึน้  
  2.3 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ โดยรวมด้านการได้รับการยอมรับนบัถืออยู่
ในระดับมาก ซึ่งประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านได้รับความไว้วางใจในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาของท่าน รองลงมาคือ ในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการ
เผยแพร่ผลงานท่ีได้รับการยอมรับให้แก่ผู้ อ่ืนทราบทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน ถัดมาคือ   
ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ย
ต ่าสดุคือ ทา่นรู้สกึวา่งานท่ีทา่นท าอยู ่ช่วยให้ทา่นมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสงัคม  
 3. ผลการวิเคราะห์ด้านความผูกพันในองค์กร พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันใน
องค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยศักยภาพในการท างานสูงสุด คือ ความ
ผูกพนัด้านความรู้สกึ รองลงมาคือ ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม และสุดท้ายคือ 
ความผกูพนัตอ่เน่ือง โดยในแตล่ะด้านมีรายละเอียดสรุปได้ดงันี ้

 3.1 ความผกูพนัด้านความรู้สกึ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึ่งประเด็นข้อค าถามท่ี
มีคา่เฉลีย่สงูสดุ ได้แก่ ท่านรู้สกึว่าปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของท่าน รองลงมาคือ 
คือ ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถัดมาคือ ท่านรู้สึกว่า 
เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของทา่น และประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุคือ 
ทา่นมีความรู้สกึวา่พร้อมจะเสยีสละและอุทิศตนให้กบัองค์กร  

 3.2 ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
ประเด็นข้อค าถามท่ีมีคา่เฉลีย่สงูสดุ ได้แก่ ทา่นมีความยินดีและพร้อมเสนอท่ีจะตอบแทนบุญคุณ
องค์กรนีด้้วยการท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ รองลงมาคือ ท่านจะ
รู้สกึผิดถ้าทา่นตดัสนิใจลาออกจากองค์กรนีใ้นขณะท่ีองค์กรก าลงัมีปัญหา ถัดมาคือ ท่านไม่เคย
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คิดท่ีจะย้ายไปร่วมงานอยู่กับองค์กรคู่แข่ง องค์กรนีส้มควรท่ีจะได้รับความจงรักภักดีจากท่าน 
ทา่นไม่คิดจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะท่านมีความผูกพนักับเพื่อนร่วมงานในองค์กรนี ้
อยู่ และประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจและเป็น
ประโยชน์ตอ่ตวัทา่น แตท่า่นรู้สกึวา่ไม่ถกูต้องท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้ 

 3.3 ความผูกพันต่อเน่ือง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งประเด็นข้อค าถามท่ีมี
คา่เฉลีย่สงูสดุ ได้แก่ ทา่นยงัคงอยากท างานกับองค์กรแห่งนีต้่อไป เน่ืองจากได้รับสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม รองลงมาคือ ท่านมีความคิดท่ีจะอยู่กับองค์กรแห่งนีไ้ปจนเกษียณอาย ุ
ถัดมาคือ ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีล าบากถ้าหากตดัสินใจออกจากองค์กรนี ้ความแตกต่าง
ด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้ทา่นตดัสนิใจเปลีย่นงานได้ ท่านมีความคิดว่าองค์กรนีใ้ห้สิ่งท่ีท่าน
ต้องการได้มากกว่าองค์กรอ่ืน และประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ องค์กรนีส้ามารถ
ตอบสนองในสิง่ท่ีทา่นต้องการได้อยา่งเพียงพอ  
 4. ผลการวิเคราะห์ด้านแนวโน้มการลาออกของพนกังาน พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีแนวโน้ม
การลาออกโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่ประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ ได้แก่ มีความเป็นไป
ได้ท่ีทา่นก าลงัมองหางานใหม่ในเร็ว ๆ นี ้รองลงมาคือ ขาดความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีท า
ไม่ได้รับการยกยอ่งนบัถือ ถดัมาคือ ความคาดหวงัท่ีจะได้เปลีย่นลกัษณะงานท่ีท าและได้เลือ่นขัน้
เลือ่นต าแหนง่สงูขึน้ ลาออกเพื่อไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีสวสัดิการและเงินเดือนสงูกว่า บ่อยครัง้ท่ีท่าน
คิดจะลาออกจากองค์กร ถ้าท่านลาออกจากองค์กร ท่านจะไม่ได้รับผลกระทบมากนัก และ
ประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ลาออกเพื่อไปศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึน้  เพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
 5. สมมติฐานท่ี 1 “ศกัยภาพการท างานมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
ฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ศกัยภาพการท างานไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคาร
รัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดงักลา่วถือว่าไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานของการวิจยัท่ีตัง้ไว้ 
 6. สมมติฐานท่ี 2 “ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐ
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดังกล่าวถือว่าสอดคล้องกับ
สมมติฐานของการวิจยัท่ีตัง้ไว้  
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 โดยผลจากการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า เฉพาะความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม
เทา่นัน้ ท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และสามารถเขียนเป็นสมการถดถอยในรูปของ
คะแนนดิบ ซึง่มีความแม่นย าในการพยากรณ์แนวโน้มการลาออกของพนกังานได้ร้อยละ 2.4 ดงันี ้ 
แนวโน้มการลาออกของพนกังาน = 3.398 + 0.158 (ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม) 
 

5.2 อภปิรายผลการวจัิย 
จากผลการวิจัยเร่ืองศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อ

แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจยัมีประเด็นในการอภิปรายผลการวิจยัออกเป็นด้านตา่ง ๆ ดงันี ้

1. ศักยภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครนบัได้ว่าเป็นการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ดงัจะเห็นได้จากผลการวิจัยท่ีพบว่า
คา่เฉลีย่ของ ศกัยภาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยศกัยภาพเป็น
รายด้าน ปรากฏวา่ ศกัยภาพในการท างานท่ีมีคา่เฉลีย่สงูสดุ คือ ด้านความรับผิดชอบ สะท้อนให้
เห็นวา่แม้พนกังานสว่นใหญ่ของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครจะมีต าแหน่งในการ
ปฏิบติังานเพียงต าแหนง่ลกูจ้างปฏิบติัการ มีรายได้เฉลีย่ตอ่เดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท และมีอายุ
งานน้อยกวา่ 3 ปี แตส่ว่นใหญ่ก็มีความรับผิดชอบในการท างานเป็นอยา่งดี สะท้อนให้เห็นได้จาก
ประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอท่ีจะปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบให้ส าเร็จ ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อรสุดา               
ดุสิตรัตนกุล (2557) ท่ีได้มีการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรส่วนกลาง        
ซึง่ลกัษณะขององค์กรทัง้สองมีความคล้ายคลงึกันท่ีเป็นหน่วยงานรัฐทัง้คู่ นอกจากนีบุ้คลากรท่ี
ศกึษายงัเป็นบุคลากรสว่นกลาง ซึ่งมีการปฏิบติังานเฉพาะในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครเช่นเดียวกัน 
อย่างไรก็ตาม นอกเหนือจากความสอดคล้องขององค์กรและลกัษณะทางประชากรแล้ว เม่ือ
พิจารณาในสว่นของผลการศกึษาในด้านศกัยภาพในการท างานยงัพบว่าผลการวิจัยของอรสดุา 
นัน้พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความขยนัหมั่นเพียร และด้านความรับผิดชอบ
และเอาใจใส่ในงาน ต่อองค์กรนัน้อยู่ในระดับสูง เช่นเดียวกับผลการวิจัยในครัง้นีซ้ึ่งพบว่า
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ศกัยภาพในการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร
มีคา่เฉลีย่อยูใ่นระดบัสงูเช่นเดียวกนั 

2. ในด้านความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  พนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคาร รัฐแห่งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานครมีความผกูพนัตอ่องค์กร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยของความ
ผกูพนัตอ่องค์กรสงูสดุ คือ ความผกูพนัด้านความรู้สกึ สอดคล้องกบัท่ี Steers (1977: 48) อธิบาย
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร ว่าเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่ง
อนัเดียวกนัระหวา่งสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร ซึ่งการท่ีจะก่อให้เกิดความสมัพนัธ์
ได้นัน้ ความรู้สกึถือเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง โดยเฉพาะความรู้สกึผกูพนัตอ่การ
ท างานเหมือนเพื่อนร่วมงานเป็นสมาชิกคนหนึ่งในครอบครัว ดงัแสดงให้เห็นได้จาก ประเด็นข้อ
ค าถามท่ีมีคา่เฉลีย่สงูสดุ พบวา่ ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของท่าน และ 
ทา่นมีความรู้สกึภาคภมิูใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร ซึง่จากผลการวิจัยท่ีพบดงักลา่ว 
แสดงให้เห็นว่าเม่ือพนกังานมีความรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความรู้สึกเป็นสุข
หรือเป็นทุกข์ร่วมกันกับองค์กร มีการแสดงออกเสมือนหนึ่งว่าองค์กรเป็นครอบครัวของเขาด้วย
เช่นนีแ้ล้ว ยอ่มท าให้พนกังานเกิดความเสยีสละและทุม่เทในการท างาน สอดคล้องกับ Mowday, 
Porter and Steers (1982:27) ท่ีอธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นการ
แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติ เพราะความผูกพันต่อองค์กรจะเป็น
ความสมัพนัธ์ท่ีแนน่หนา และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กร
อยูใ่นสภาพท่ีดีขึน้ เพื่อให้องค์กรเจริญเติบโตและพฒันาไปสูเ่ปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

3. แนวโน้มการลาออกของพนกังาน ถือเป็นประเด็นส าคญัท่ีสดุในการศึกษาครัง้นี ้โดย
ผลการวิจยัเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งถือเป็นค่าเฉลี่ยท่ีสูงท่ีแสดงให้เห็นถึงวิกฤติการ
ลาออกของพนกังาน โดยประเด็นข้อค าถามท่ีมีคา่เฉลีย่สงูสดุ ได้แก่ มีความเป็นไปได้ท่ีท่านก าลงั
มองหางานใหม่ในเร็ว ๆ นี ้และประเด็นข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ ขาดความภาคภูมิใจ
ในต าแหน่งงานท่ีท า ไม่ได้รับการยกย่องนบัถือ ซึ่งประเด็นดงักล่าวสะท้อนให้เห็นได้จากปัจจัย
ส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารแห่งนีท่ี้ส่วนใหญ่ไม่ได้รับการบรรจุให้เป็น
พนักงานประจ า เป็นเพียงลกูจ้างปฏิบัติการ จึงสง่ผลให้มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 15,000 
บาท รวมทัง้สิทธิและสวัสดิการต่าง ๆ ก็ด้อยกว่าพนักงานประจ า ในขณะท่ีลูกจ้างปฏิบัติการ
ดังกล่าวส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี และมีระดับการศึกษาปริญญาตรี ซึ่งถือว่าเป็นช่วงอายุท่ี
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ต้องการความมั่นคงในชีวิต ตลอดจนมีระดับการศึกษาท่ีอาจจะไม่สมัพันธ์กับต าแหน่งและ
คา่ตอบแทนท่ีได้เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหนง่งานเดียวกนักบัหน่วยงานอ่ืน ๆ โดยผลจากการวิจัย
ท่ีได้นีส้อดคล้องกบัตวัแบบของการลาออกของ Price (1977) ซึ่งก าหนดตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์
กับความสะดวกขัน้ต้นในการลาออกจากงานของพนักงาน ได้แก่ ระดับค่าตอบแทน ความ
สมานฉันท์ การติดต่อสื่อสารระดับปฏิบติัการ การติดต่อสื่อสารระดบัทางการ การรวบอ านาจ 
เป็นต้น 

4. ศกัยภาพการท างานไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุน
ของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ความรู้ ความสามารถท่ีพนกังาน
ฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครมีอยู่นัน้ ไม่ว่าจะเป็นด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ล้วนแต่ไม่มีผล  
ใด ๆ ตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารแหง่นีท้ัง้สิน้ สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ มณีรัตน์  อึง้เจริญชัย (2559) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงาน ธนาคารทหารไทยสายงานธุรกิจ สาขาพืน้ท่ีเขตสมุทรปราการ ซึ่งพบว่า 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยด้าน
ประสิทธิภาพและด้านการไม่ลาออกจากงานมีพฤติกรรมการท างานอยู่ระดบัดี สว่นด้านการไม่
หยดุงาน มีพฤติกรรมการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 

5. ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่าย
สนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียว
แน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันระหว่างสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร ตาม
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีอธิบายโดย Steers (1977: 48) นัน้ ไม่ว่าจะเป็นความ
ผกูพนัด้านความรู้สกึ ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม หรือความผูกพนัต่อเน่ืองก็ตาม 
ล้วนมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ รัตนา แก้วเกตุ (2560) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ โดยปัจจัย
ความผกูพนัในองค์กรท่ีศกึษาในครัง้นี ้มีความสอดคล้องกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซึ่งประกอบไปด้วยการศึกษาต่าง ๆ ในด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านนโยบายและการสื่อสาร 
ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในงาน ด้านลกัษณะงาน ด้านสมัพนัธภาพภายในองค์กร ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านบรรยากาศและ
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สภาพแวดล้อม โดยผลการศกึษาของรัตนา  แก้วเกตุ พบว่ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกับแนวโน้ม
การตดัสนิใจลาออกของพนกังานธนาคาร ออมสนิ ส านกังานใหญ่ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 

 1) หากธนาคารรัฐแหง่นีต้้องการพนกังานท่ีมีประสทิธิภาพ และมีความผกูพนัต่อ
องค์กร ธนาคารควรจะหาแนวทาง หรือเปิดโอกาสให้ลกูจ้างปฏิบัติการมีโอกาสได้รับการบรรจุ
เป็นพนกังานประจ า หรือมีการปรับปรุงคา่ตอบแทน หรือสวสัดิการของลกูจ้างปฏิบติัการให้มีเพิ่ม
มากขึน้ สอดคล้องกบัความต้องการและคณุสมบติัของพนกังาน 

 2) ธนาคารรัฐแหง่นีค้วรรักษาความผกูพนัของพนกังานดงักลา่วไว้ รวมไปถึงการ
ยกระดับความผูกพันให้เพิ่มยิ่งขึน้ โดยอาจน าผลจากการศึกษาในส่วนท่ีพบว่า พนักงานมี
ความรู้สกึว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของตน ซึ่งเ ป็นประเด็นหนึ่งของความ
ผกูพนัด้านความรู้สกึ มาพิจารณาใช้เป็นแนวทางในการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องค์กร ยกตวัอยา่งเช่น การจดัให้มีกิจกรรมสานสมัพนัธ์ภายในองค์กร เช่น การแขง่ขนักีฬาสี การ
ให้รางวลัตอบแทนการท างานท่ีดีด้วยการพาไปทอ่งเท่ียวร่วมกนัทัง้แผนก เป็นต้น  

 3) ธนาคารรัฐแหง่นีค้วรจะพฒันาประสิทธิภาพของพนกังาน เช่น การจัดอบรม 
หรือการเปลี่ยนงานในเชิงบวก เช่น การจัดให้พนกังานได้โอนย้ายแผนกบ้าง (Rotation) เพื่อหา
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้แก่พนกังาน เพื่อให้ระหว่างท่ีปฏิบติังานอยู่ พนกังาน
จะสามารถใช้ความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอย่างเต็มท่ี โดยท่ีองค์กรไม่ต้องกังวลว่าเม่ือ
พนกังานมีศกัยภาพในการท างานเพิ่มขึน้ จะลาออกจากธนาคารไป 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
  1) การศกึษาในครัง้นี ้มุ่งเน้นการศกึษาศกัยภาพการท างานและความผูกพนัต่อ
องค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างไรก็ตาม ภายใต้ธุรกิจธนาคารมีทัง้ธนาคารรัฐ ธนาคารเอกชนท่ีเป็น
ของทุนชาวไทยและชาวต่างประเทศ ซึ่งอาจมีรูปแบบองค์กรและวัฒนธรรมในการท างานท่ี
แตกต่างกัน ดังนัน้ การวิจัยในครัง้ต่อไป อาจศึกษาศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารประเภทอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากธนาคารรัฐเพิ่มเติม 
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  2) การศกึษาในครัง้นี ้มุ่งเน้นการศกึษาประชากรในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งอาจ
มีคา่ครองชีพ และปัจจยัสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างจากต่างจังหวดั ดงันัน้ การศึกษาในครัง้
ตอ่ไป อาจขยายขอบเขตของการศกึษาศกัยภาพการท างานและความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีอิทธิพล
ต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐหรือธนาคารประเภทอ่ืนๆ ใน
เขตจงัหวดัอ่ืนท่ีนอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร เพื่อให้การศกึษามีความครอบคลมุมากยิ่งขึน้ 
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ภาคผนวก ก 

แบบการประเมนิความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบการประเมนิความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) 
 

เร่ือง  ศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง  แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หานี ้
ประกอบด้วย 2 สว่น คือ 

1. แบบการประเมินเก่ียวกบัด้านศกัยภาพในการท างาน 
2. แบบการประเมินเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรและแนวโน้มการลาออกของ

พนกังาน 
 
วิธีการและขัน้ตอนการประเมิน 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาท าได้โดยการน านิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบติัการ 
และข้อค าถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีเก่ียวข้องพิจารณาความสอดคล้อง และกรอกผลการพิจารณา 
ดัชนีท่ีใช้แสดงค่าความสอดคล้องเรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและ
วตัถปุระสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC)                                                                          
มีเกณฑ์การประเมินคะแนน 3 ระดบัคือ 
ให้คะแนน  +1  ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
ให้คะแนน    0  ถ้าไม่แนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
ให้คะแนน  -1 ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้ไม่สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
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ส่วนที่ 1 แบบการประเมินเก่ียวกับด้านศักยภาพในการท างาน 

   ศกัยภาพในการท างาน  ประกอบด้วย  1. ด้านความรับผิดชอบ 2. ด้านความส าเร็จใน
การท างาน  และ 3. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
   ด้านความรับผิดชอบ ลักษณะของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความเอาใจใส่ จดจ่อตัง้ใจ 
มุ่งมั่นต่อหน้าท่ีการงาน การศึกษาเลา่เรียน และการเป็นอยู่ของตนเอง และ ผู้อยู่ในความดูแล 
ตลอดจนสงัคม อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายในเวลาท่ี
ก าหนด ยอมรับผลการกระท าทัง้ผลดีและผลเสียท่ีเกิดขึน้ รวมทัง้ปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีขึน้
เป็นความผกูพนัในการท่ีจะปฏิบติัหน้าที่ให้ส าเร็จลลุว่งไปได้ 

ข้อ ข้อค าถาม +1 0 -1 

1. งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีได้ศกึษามา    

2. ทา่นมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จ    

3. งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายทา่นสามารถท าได้อยา่งส าเร็จด้วยตนเอง    

4. ทา่นมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จ    

5. ทา่นมีอ านาจในการตดัสนิใจมากเพียงพอท่ีจะท างานของทา่นเป็นอยา่งดี    

 
  ด้านความความส าเร็จในการท างาน หมายถึง สิ่งท่ีบอกถึงความส าเร็จในการท างานท่ี
ได้รับ และสามารถน ามาเป็นขวญัและก าลงัใจของพนกังานได้ 

  

ข้อ ข้อค าถาม +1 0 -1 

6. ทา่นมีการวางแผนการปฏิบติังานลว่งหน้า เพื่อให้งานส าเร็จตาม
เปา้หมายของหนว่ยงาน 

   

7. ธนาคารมีนโยบายสนบัสนนุให้มีการฝึกอบรม ดงูานและพฒันางานท่ี
ปฏิบติัให้ดียิ่งขึน้ 

   

8. ธนาคารมีนโยบายให้พนกังานมีการหมนุเวียนต าแหนง่งาน เพื่อให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานทกุได้ทกุหน้าที่ของกลุม่งาน 
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 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนบัถือจากผู้บงัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน กลุม่เพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซึ่งการยอมรับนบัถือบางครัง้อาจแสดงออกใน
รูปของการยกยอ่งชมเชย 

ข้อ ข้อค าถาม +1 0 -1 

9. ผลการปฏิบติังานของทา่นเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงาน    

10. ทา่นได้รับความไว้วางใจในการปฏิบติังานจากผู้บงัคบับญัชาของทา่น    

11. ในหนว่ยงานของทา่นสนบัสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานท่ีได้รับการ
ยอมรับให้แก่ผู้ อ่ืนทราบทัง้ภายในและภายนอกหนว่ยงาน 

   

12. ทา่นรู้สกึวา่งานท่ีทา่นท าอยู ่ช่วยให้ทา่นมีเกียรติและได้รับการยอมรับ
จากสงัคม 

   

 

ส่วนที่ 2 แบบการประเมินเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรและแนวโน้มการลาออกของ   
พนักงาน           

ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน หมายถึง สิ่งท่ีท าให้เกิดความรู้สกึทางด้านจิตใจท่ีดี
ต่อองค์กรโดยมีการยอมรับในด้านการด าเนินการ ความมั่นคงขององค์กร ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการต่างๆจนกระทัง่เกิดความภาคภูมิใจท่ีจะท างานทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจเพื่อองค์กรให้
บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้การท างานท่ีเต็มใจและมีความรักในองค์กร มีความสุขในการ
ปฏิบัติงานและท าเพื่อองค์กรได้เป็นอย่างดีของพนกังานซึ่งมีองค์ประกอบคือความผูกพนัด้าน
ความรู้สกึ ความผกูพนัตอ่เน่ือง และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม  

ข้อ ข้อค าถาม +1 0 -1 
13. ทา่นมีความรู้สกึภาคภมิูใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร    

14. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของทา่น    

15. ทา่นมีรู้สกึวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของทา่น    

16. ทา่นมีความรู้สกึวา่พร้อมจะเสยีสละและอุทิศตนให้กบัองค์กร    

17. ทา่นจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบากถ้าหากตดัสนิใจออกจากองค์กรนี ้    

18. องค์กรนีส้ามารถตอบสนองในสิง่ท่ีทา่นต้องการได้อยา่งเพียงพอ    

19. ทา่นมีความคิดวา่องค์กรนีใ้ห้สิง่ท่ีทา่นต้องการได้มากกวา่องค์กรอ่ืน    

20. ทา่นยงัคงอยากท างานกบัธนาคารตอ่ไป เน่ืองจากได้รับสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
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ข้อ ข้อค าถาม +1 0 -1 
21. ความแตกตา่งด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้ทา่นตดัสินใจเปลีย่นงาน    

22. ทา่นมีความคิดท่ีจะอยูก่บัธนาคารออมสนิไปจนเกษียณอายุ    

23. ทา่นไม่คิดจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะทา่นมีความผกูพนักบั
เพื่อนร่วมงานในองค์กรนีอ้ยู ่

   

24. องค์กรนีส้มควรที่จะได้รับความจงรักภกัดีจากทา่น    

25. ทา่นจะรู้สกึผิดถ้าทา่นตดัสนิใจลาออกจากองค์กรนีใ้นขณะท่ีองค์กร
ก าลงัมีปัญหา 

   

26. ถึงแม้วา่จะมีข้อเสนอท่ีนา่สนใจและเป็นประโยชน์ตอ่ตวัทา่น แตท่า่น
รู้สกึวา่ไม่ถกูต้องท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้

   

27. ทา่นไม่เคยคิดท่ีจะย้ายไปร่วมงานอยูก่บัองค์กรคูแ่ขง่    

28. ทา่นมีความยินดีและพร้อมเสนอท่ีจะตอบแทนบุญคณุองค์กรนีด้้วยการ
ท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

   

 
 แนวโน้มการลาออก หมายถึง แนวโน้มท่ีจะออกจากงานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
ธนาคารรัฐแหง่หนึง่ ด้วยสาเหตแุละปัจจยัตา่งๆ กนัไป 

ข้อ ข้อค าถาม +1 0 -1 
29. บอ่ยครัง้ท่ีทา่นคิดจะลาออกจากองค์กร    

30. ถ้าทา่นลาออกจากองค์กร ทา่นจะไม่ได้รับผลกระทบมากนกั    

31. มีความเป็นไปได้ท่ีทา่นก าลงัมองหางานใหม่ในเร็วๆนี ้    

32. ขาดความภาคภมิูใจในต าแหนง่งานท่ีท าไม่ได้รับการยกยองนบัถือ    

33. ลาออกเพื่อไปศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ    

34. ลาออกเพื่อไปท างานท่ีอ่ืนท่ีมีสวสัดิการและเงินเดือนสงูกวา่    

35. ความคาดหวงัท่ีจะได้เปลีย่นลกัษณะงานท่ีท าและได้เลือ่นขัน้เลือ่น
ต าแหนง่สงูขึน้ 

   

 
ลงช่ือ............................................................. 

                                                                            (....................................................)  

                                                                                    ผู้ทรงคณุวฒุิ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม เร่ือง ศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ

แนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหน่ึง 

 



q 

 

 

 

 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้ม

การลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหน่ึง 
 
 

          แบบสอบถามนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาศักยภาพการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง 
แบบสอบถามนีจ้ัดท าขึน้เพื่อเป็นประโยชน์ทางด้านการศึกษาวิจัยขอให้ท่านตอบแบบสอบถาม
ตรงตามความเป็นจริง ความคิดเห็น และความรู้สกึของท่านมากท่ีสดุซึ่งข้อค าตอบแต่ละข้อถือ
เป็นสทิธิเฉพาะบุคคลของผู้ตอบเอง และจะไม่มีผลเสียหายใดๆ ต่อท่านทัง้สิน้ โดยลกัษณะของ
แบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
 
 ส่วนที่ 1  ข้อมลูสว่นบุคคลของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ 

 ส่วนที่ 2  ด้านศกัยภาพในการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของธนาคารรัฐแหง่ 

     หนึง่ 

 ส่วนที่ 3  ความผกูพนัในองค์กรของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ 

 ส่วนที่ 4  แนวโน้มการลาออกของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของธนาคารรัฐแหง่หนึง่ 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในช่อง   ท่ีตรงตามความเป็นจริงเพียงชอ่งเดียวเทา่นัน้ 

1. เพศ   1) ชาย    2) หญิง 

2. อาย ุ    1) 20 - 30 ปี    2) 31 - 40 ปี  

    3) 41 – 50 ปี    4) 51 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพสมรส   1) โสด    2) สมรส 
    3) หยา่/หม้าย   

4.ระดบัการศกึษา    1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี  
    3) ปริญญาโท   4) ปริญญาเอก 

5. ต าแหนง่งาน   1) ลกูจ้างปฏิบติัการ   2) พนกังานระดบั 4 
   3) พนกังานระดบั 5   4) พนกังานระดบั 6 

    5) พนกังานระดบั 7    6) ผู้ช่วยผู้จดัการ / หวัหน้าหนว่ย 
    7) ผู้จดัการสาขา    8) ผู้อ านวยการเขต 
     9) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................................. 
 

6. รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน   1) ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท  

   2) 15,001 - 30,000 บาท 

   3) 30,001 - 45,000 บาท   

   4) มากกวา่ 45,000 บาท ขึน้ไป  

 
7. อายกุารท างาน    1) น้อยกวา่ 3 ปี    2) 3 - 5 ปี 
    3) 6 – 10 ปี   4) 11 - 20 ปี 
    5) มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเหน็เก่ียวกับด้านศักยภาพในการท างาน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นหรือความรู้สกึของทา่นมาก 
ท่ีสดุ กรุณาตอบเพียงค าตอบเดียว โดยให้คา่คะแนน ดงันี ้
 

5   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านศกัยภาพในการท างานมากท่ีสดุ 
4   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านศกัยภาพในการท างานมาก 
3   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านศกัยภาพในการท างานปานกลาง 
2   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านศกัยภาพในการท างานน้อย 
1   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านศกัยภาพในการท างานน้อยท่ีสดุ 

 

ศักยภาพในการท างาน 

ระดับความเห็น 
มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านความรับผิดชอบ 

1. งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ี
ได้ศกึษามา 

     

2. ทา่นมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังานท่ี
รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

     

3. งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายทา่นสามารถท าได้อยา่ง
ส าเร็จด้วยตนเอง 

     

4. ทา่นมีอ านาจในการตดัสนิใจมากพอท่ีจะท างานของ
ทา่นเป็นอยา่งดี 

     

ด้านความส าเร็จในการท างาน      

1. ทา่นมีการวางแผนการปฏิบติังานลว่งหน้าเพื่อให้งาน
ส าเร็จตามเปา้หมายของหนว่ยงาน 

     

2. ธนาคารมีนโยบายสนบัสนุนให้มีการฝึกอบรม ดงูาน
และพฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งขึน้ 

     



69 

 

ศักยภาพในการท างาน (ตอ่) 

ระดับความเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

1. ผลการปฏิบติังานของทา่นเป็นท่ียอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

2. ทา่นได้รับความไว้วางใจในการปฏิบติังานจาก
ผู้บงัคบับญัชาของทา่น 

     

3. ในหนว่ยงานของทา่นสนบัสนนุให้มีการเผยแพร่
ผลงานท่ีได้รับการยอมรับแก่ผู้ อ่ืนทราบทัง้ภายในและ
ภายนอกหนว่ยงาน 

     

4. ทา่นรู้สกึวา่งานท่ีทา่นท าอยู ่ช่วยให้ทา่นมีเกียรติและ
ได้รับการยอมรับจากสงัคม 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเหน็เก่ียวกับความผูกพันในองค์กร 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นหรือความรู้สกึของทา่นมาก 
ท่ีสดุ กรุณาตอบเพียงค าตอบเดียว โดยให้คา่คะแนน ดงันี ้
 

5   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรมากท่ีสดุ 
4   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรมาก 
3   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรปานกลาง 
2   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรน้อย 
1   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรน้อยท่ีสดุ 

 

ความผูกพันในองค์กร 

ระดับความเห็น 
มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันด้านความรู้สึก 

1. ทา่นมีความรู้สกึภาคภมิูใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นสว่น
หนึง่ขององค์กร 

     

2. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหา
ของทา่น 

     

3. ทา่นมีรู้สกึวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัวของทา่น 

     

4. ทา่นมีความรู้สกึวา่พร้อมจะเสยีสละและอุทิศตน
ให้กบัองค์กร 
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ความผูกพันในองค์กร (ตอ่) 

ระดับความเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันต่อเน่ือง 

1. ทา่นจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบากถ้าหากตดัสนิใจ
ออกจากองค์กรนี ้

     

2. องค์กรนีส้ามารถตอบสนองในสิง่ท่ีทา่นต้องการได้
อยา่งเพียงพอ 

     

3. ทา่นมีความคิดวา่องค์กรนีใ้ห้สิง่ท่ีทา่นต้องการได้
มากกวา่องค์กรอ่ืน 

     

4. ทา่นยงัคงอยากท างานกบัธนาคารตอ่ไป เน่ืองจาก
ได้รับสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

     

5. ความแตกตา่งด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้ทา่น
ตดัสนิใจเปลีย่นงานได้ 

     

6. ทา่นมีความคิดท่ีจะอยูก่บัองค์กรไปจนเกษียณอายุ      

ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 

1. ทา่นไม่คิดจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะทา่น
มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองค์กรนีอ้ยู่ 

     

2. องค์กรนีส้มควรที่จะได้รับความจงรักภกัดีจากทา่น      
3. ทา่นจะรู้สกึผิดถ้าทา่นตดัสินใจลาออกจากองค์กรนี ้
ในขณะท่ีองค์กรก าลงัมีปัญหา 

     

4. ถึงแม้วา่จะมีข้อเสนอท่ีนา่สนใจ แตท่า่นรู้สกึว่าไม่
ถกูต้องท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้

     

5. ทา่นไม่เคยคิดท่ีจะย้ายไปร่วมงานอยูก่บัองค์กรคูแ่ขง่      
6. ทา่นมีความยินดีและพร้อมเสนอท่ีจะตอบแทน
บุญคณุองค์กรนีด้้วยการท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์กร
ก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 
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ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเหน็เก่ียวกับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
พนักงานฝ่ายสนับสนุนของธนาคารรัฐแห่งหน่ึง 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นหรือความรู้สกึของทา่นมาก 
ท่ีสดุ กรุณาตอบเพียงค าตอบเดียว โดยให้คา่คะแนน ดงันี ้
 

5   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกมากท่ีสดุ 
4   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกมาก 
3   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกปานกลาง 
2   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกน้อย 
1   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกน้อยท่ีสดุ 

 

แนวโน้มการลาออกของพนักงานธนาคาร 

ระดับความคิดเห็น 
มา

กท
ี่สุด
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5 4 3 2 1 

แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

1. บอ่ยครัง้ท่ีทา่นคิดจะลาออกจากองค์กร      

2. ถ้าทา่นลาออกจากองค์กรจะไม่ได้รับผลกระทบมากนกั      

3. มีความเป็นไปได้ท่ีทา่นก าลงัมองหางานใหม่ในเร็วๆนี ้      

4. ขาดความภาคภมิูใจในต าแหนง่งานท่ีท าไม่ได้รับการยก
ยอ่งนบัถือ 

     

5. ลาออกเพื่อไปศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้เพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

6. ลาออกเพื่อไปท างานท่ีท่ีมีสวสัดิการและเงินเดือนสงูกวา่      

7. ความคาดหวงัท่ีจะได้เปลีย่นลกัษณะงานท่ีท าและได้
เลือ่นขัน้เลือ่นต าแหนง่สงูขึน้ 
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