
การศกึษาความสมัพนัธค์วามพงึพอใจในงานและคุณลกัษณะของงานทีส่ง่ผลต่อ ความผกูพนั

ต่อองคก์ร  กรณีศกึษา ธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

A study of the relationship of job satisfaction and job characteristics affecting 

employee Commitment An empincal study of KASIKORNBANK PCL. Head Office 

ธนาพร คงอิม่ 

บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค ์เพื่อ(1.)ศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคาร

กสกิรไทย (2.)เพื่อเสนอแนะแนวทางการสรา้งความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารกสกิรไทย กลุ่มประชากรที่

ใชใ้นการวจิยั คอื พนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวน 300 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการ

วิจยั ได้แก่ แบบสอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการท างาน แบบสอบถามวัด

คุณลกัษณะงานแบบสอบถามความผกูพนัในองคก์ร สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่า

รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบสมมตฐิานดว้ย

การวเิคราะหค์า t -test วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) การหาความสมัพนัธ ์โดยการหาค่าสมั

ประสทิธสิหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั และวิเคราะห์การถดถอย ผลการวจิยัพบว่า  1ลกัษณะส่วนบุคคลทางด้าน เพศ 

สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษาทีต่่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั สว่นอายุ อตัราเงนิเดอืน ระยะเวลาใน

การท างาน ระดบัต าแหน่ง ที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความพึงพอใจในงานแตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญั 0.05 2.การ

วเิคราะหส์มมตฐิานที ่2 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกสกิรไทย 

จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 3.การวเิคราะห์สมมติฐานที่ 3 ความพงึพอใจในงานของ

พนกังานธนาคารกสกิรไทยมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 

ค าส าคญั ความพงึพอใจในงาน คุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 

 

 

 

 



Abstract 

 This research was aimed: (1) to investigate factors affecting to organizational commitment of 

employee at KASIKORNBANK; and (2) to explore the guidelines for establishing organizational commitment 

among those employees. Populations used in this research were 300 employees from Head Office of 

KASIKORNBANK PCL. Tool for data collection employed in this research was questionnaire concerning 

personal data, job satisfaction, job characteristics, and organizational commitment. Statistics for data analysis 

included frequency, percentage, mean, and standard deviation. Hypothesis testing was done by t-test, One-

way ANOVA, and correlation analysis by Pearson correlation coefficient and regression analysis. The results 

found that;  (1) personal factors such as gender, marital status, and different education level indicated no 

significance towards organizational commitment, whereas age, monthly salary, working period, and level of 

position played important roles over job satisfaction at the significant level 0.05; (2) for the 2nd hypothesis 

analysis, job characteristics showed the direct impact to organizational commitment of employees at Head 

Office of KASIKORNBANK PCL at the significant level 0.05;  (3) for the 3rd hypothesis analysis, job 

satisfaction of those employees from KASIKORNBANK PCL statistically correlated to their organizational 

commitment leveled 0.05 of significance. 

Keywords: Job satisfaction, Job characteristics, Organizational commitment 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทน า 

 การทีธ่นาคารกสกิรไทยซึง่เป็นองคก์รทีส่ าคญั จะเจรญิเตบิโตและด าเนินกจิการไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง กจ็ะตอ้งมี
การจดัการทรพัยากรบุคคลทีด่ ีเน่ืองจากทรพัยากรบุคคลเป็นผูข้บัเคลื่อนกจิกรรมต่างๆ ขององคก์รใหด้ าเนินไปเพื่อท า
ใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็สงูสดุ องคก์รจงึมหีน้าทีส่ าคญัในการท าใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึดทีีด่ี มคีวามพึง่พอใจจน
กลายเป็นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารในทีส่ดุ ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสิง่ทีทุ่กองคก์รตอ้งการ มปีระโยชน์ส่งผลต่อ
การมาท างานของพนกังาน และลดการขาดงาน มผีลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ อตัราการเขา้ออกจากงานลดลง ท าใหทุ้่มเท
ท างานนอกเหนือจากบทบาททีอ่งคก์รก าหนดให ้ซึง่แสดงออกมาในรูปแบบความคดิสรา้งสรรคเ์พื่อใหอ้งคอ์ยู่รอดและ
สามารถแขง่ขนักบัตลาดได ้
 
 ปัญหาทีส่ าคญัของการจดัการทรพัยากรบุคคล คอืปัญหาดา้นการลาออกจากงานของพนักงานซึง่ในปี 2556 - 
2559 พบว่าธนาคารกสกิรไทยซึง่เป็นธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่มอีตัราการลาออกของพนักงานที่สงูเพิม่ขึน้อย่าง
ต่อเนื่อง ดงัภาพ เน่ืองจากทรพัยากรบุคคลในธุรกจิธนาคารพาณิชยม์กีารแขง่ขนัสงู การลาออกนัน้ก่อใหเ้กดิผลกระทบ
ทัง้ต่อองคก์ร กลุ่มท างาน เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเองท าใหเ้กดิต้นทุนในกระบวนการจดัการทรพัยากรบุคคลทีส่งูขึน้ 
เน่ืองจากตอ้งหาพนกังานใหม่มาทดแทน รวมทัง้กระทบต่อประสทิธภิาพการท างาน ผลติผล บรกิารของธนาคาร และ
ผลการด าเนินงาน ซึง่เป็นสาเหตุทีท่ าใหห้ลายองคก์รตอ้งหนัมาใหค้วามส าคญักบัการรกัษาทรพัยากรบุคคลใหม้ากขึน้ 
โดยมองความสมัพนัธก์บัพนักงานเพิม่ขึน้นอกจากการมุ่งมัน่ท าธุรกจิ บางแห่งมกีารจดัโครงการการสรา้งความสมดุล
ระหว่างชวีติส่วนตวักบัชวีติการท างาน เพื่อลดความเครยีดของการท างาน หรอืมกีารจดัทีเ่ลีย้งดูบุตรพนักงานเพื่อลด
ปัญหาครอบครวัของพนกังาน 
 

ข้อมูล 2556 2557 2558 2559 
จ านวนพนักงานทัง้หมด 19,303 21,614 21,484 21,029 

ส านักงานใหญ่ 10,093 10,688 10,537 9,940 
อตัราการจ้างงานใหม ่ 3,994 4,246 3,578 2,825 
อตัราการลาออก 2,424 2,465 3,180 3,562 

 
ทีม่า : รายงานการพฒันาเพื่อการยัง่ยนื ธนาคารกสกิรไทย 2559 
  
 จากการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มทางสงัคม เศรษฐกจิ ทีม่กีารเจรญิเตบิโตขึน้ ท าใหบุ้คลากรมโีอกาส
ในการเลอืกปฏบิตังิานมากขึน้ดว้ย โดยสามารถเลอืกทีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคก์รใดองคก์รหนึ่ง หรอืเลอืกจะโยกยา้ยไป
ปฏบิตังิานในองคก์รอื่นๆ หากรูส้กึเกดิความเครยีดในการท างาน และการเพิม่ขึน้ของอตัราการลาออกของพนักงานใน
องคก์ร ท าใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเกีย่วกบัสาเหตุและ ปัจจยัทีส่ าคญัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานของพนักงาน 
คือความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน การศึกษาความผูกพันต่อองค์ของพนักงานจะช่วยในการบริหารจดัการ
บุคคลากรและรกัษาบุคคลากรขององคก์รไวไ้ด ้
  
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1.เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกสกิรไทย 
 2.เพื่อเสนอแนะแนวทางการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกสกิรไทย 
 



สมมติฐานของการวิจยั 
 สมมตฐิานที ่1 คุณลกัษณะสว่นบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกสกิร
ไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 สมมตฐิานที ่2 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกสกิร
ไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 สมมตฐิานที ่3 ความพงึพอใจในงานของพนกังานธนาคารกสกิรไทยมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
ขอบเขตของงานวิจยั 
  1. ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
      ประชากรทีใ่ชใ้นการท าวจิยัครัง้นี้ โดยคดัเลอืกพนกังานธนาคารกสกิรไทยส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอย่างที่
ใชใ้นการวจิยั โดยการใชส้ตูรค านวณของ Taro Yaamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดข้นาดตวัอย่างเท่ากบั 400 คน 
  2.  ตวัแปรทีใ่ชใ้นการท าการวจิยั 
       2.1 คุณลกัษณะสว่นบุคคล 
     2.2 ความพงึพอใจในงาน 
     2.3 คุณลกัษณะของงาน 
   2.4 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

คณุลกัษณะสว่นบคุคล 

 

คณุลกัษณะของงาน 

 

ความพงึพอใจในงาน 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 

ความผกูพนัด้านจิตใจ 

ความผกูพนัด้านการคงอยูก่บัองค์กร 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 



 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. ทราบถึงปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของของพนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ 
 2. น าเสนอขอ้เสนอแนะแนวทางในการสรา้งความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสกิรไทย  จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญัในการศกึษาพฤตกิรรมของบุคคลทีม่ต่ีอองคก์ร เพราะความ
ผูกพนัต่อองคก์รนี้ได้ถูกใชใ้นการท านายพฤติกรรมของบุคคลทีจ่ะแสดงต่อองคก์ร ซึ่งพฤติกรรมทีส่ าคญันัน้คอืความ
ตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงาน ความผูกพนัต่อองคก์รได้มนีักวชิาการและนักวจิยัท าการศกึษาและอธบิายความหมายและ
รายละเอยีดไวค้อื มาวเดย ์สเตยีร ์และ พอรต์เตอร ์(Mowday, Steers, & Porter, 1979) ไดอ้ธบิายถงึความผูกพนัต่อ
องค์กรว่าคือ ทศันคติความผูกพนัของบุคคลที่มีต่อองค์กรและเป้าหมาย โดยปรารถนาที่จะยงัคงเป็นสมาชิกหรือ
พนักงานขององค์กรนัน้ๆ อยู่ เพื่อทีจ่ะปฏบิตังิานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รต่อไป  ด้านโอเรยีวลี ่และ แชต
แมน (Cited in Caldwell, Chatman, & O’Reilly, 1990) อธบิายว่าความผูกพนัเป็นการอธบิายทีด่ทีีสุ่ดต่อทศันคตสิ่วน
บุคคลทีม่ต่ีอองคก์ร ซึง่ท าใหบุ้คคลมทีศันคตต่ิอบรรยากาศในการท างานและตัง้ใจทีจ่ะท างาน ถ้าหากองคก์รสามารถ
ยดึเหนียว(Bind) พนกังานไวไ้ดก้จ็ะเป็นผลดต่ีอองคก์รเพื่อใหเ้กดิความผูกพนัและไม่ลาออก ส าหรบั เมเยอรแ์ละอเลน 
(Meyer & Allen, 1991) ไดอ้ธบิายในงานวจิยัว่าหมายถงึ การทีบุ่คคลคดิถงึความสมัพนัธส์่วนบุคคลกบัองคก์ร โดย
ผ่านแนวความคดิส่วนตวัของแต่ละคนเมื่อไดพ้จิารณาถงึคุณค่าและเป้าหมายในงาน ส่วนฟีดอร ์คาวดเ์วลล ์และเฮอร์
โรลด ์(Fedor, Caldwell, & Herold, 2006) ไดอ้ธบิายว่าความผูกพนัต่อองคก์รคอืการรบัรูข้องบุคคลทีม่ต่ีอองคก์รซึง่มี
ความสมัพนัธเ์ชงิลบกบัการลาออก และมคีวามสมัพันธก์บัพฤตกิรรมความพงึพอใจในงานแรงจูงใจและการคงอยู่ใน
องคก์รและร๊อบบิน้ (Robbins & Timothy, 2013)  ไดอ้ธบิายว่าเกีย่วขอ้งกบัความตัง้ใจของบุคคลทีป่รารถนาจะยงัคง
เป็นสมาชกิในองคก์รนัน้ๆ   
 มาวเดย ์พอรเ์ตอร ์และสเตยีร ์(Mowday, Porter & Steers, 1979) ไดน้ าเสนอในงานการศกึษาว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรใชพ้ยากรณ์การลาออกไดด้กีว่าความพงึพอใจในงาน เนื่องจากการลาออกเป็นการแสดงออกถึงการ
ปฏเิสธต่อองค์กรไม่ใช่ปฏเิสธต่องาน โดยได้แบ่งความผูกพนัต่อองค์กรเป็น 2 ประเภท ได้แก่ แนวคดิด้านทศันคต ิ
(Attitudinal Type) ซึง่แสดงว่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็นทศันคตทิีส่่งผลกระทบต่อความสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานกบั
องค์กร เป็นการแสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กร และรู้สกึเกี่ยวพนักบัองค์กรอย่างลึกซึ้ง เพราะเชื่อใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มคีวามตัง้ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และมคีวามปรารถนาอย่างยิง่ทีจ่ะ
ยงัคงอยู่กบัองคก์ร มองความผูกพนัต่อองคก์รเป็นบางสิง่ทีเ่ป็นปรศินา ซึง่ถูกก าหนดจากทัง้องคก์รและตวับุคคล เช่น 
ลกัษณะส่วนบุคคล บทบาททีเ่กี่ยวขอ้ง ลกัษณะโครงสรา้งองคก์ร ซึง่มผีลกระทบต่อปัจจยัต่าง ๆ เช่นการลาออกจาก
งาน การตรงต่อเวลา ความพยายามในงาน และการให้ความร่วมมือ แนวคิดที่สองคือแนวคิดด้านพฤติกรรม 
(Behavioral Type) มองว่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็นกระบวนการทีบุ่คคลเขา้มาสูอ่งคก์ร โดยสรา้งความผูกพนัขึน้เพื่อ
ผลประโยชน์ของตนไม่ใช่เพื่อองคก์ร มปีระเดน็ว่า การลงทุนเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึผูกพนั โดยลงทุนใน
ส่วนของ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และระยะเวลา เป็นต้น ท าให้ได้รบัผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร เช่น 
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ต่างๆ การเลื่อนต าแหน่ง การลาออกจากงานจะท าให้สญูเสยีผลประโยชน์ โดยแสดง
ความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 ดา้น คอื 



 1. ความเชื่อมัน่และการยอมรบัองคก์ร คอื ความภูมใิจและแสดงออกในสิง่ทีด่ต่ีอการเป็นสมาชกิขององคก์ร 
ยอมรบัและปฏบิตัติามนโยบาย กฎระเบยีบหรอืค่านิยมตามทีอ่งคก์รก าหนด 
 2. การใชค้วามพยายามเพื่อองคก์ร คอื ความเตม็ใจและความมุ่งมัน่ทีจ่ะทุ่มเทความรู ้ความสามารถเพื่อให้
องคก์รประสบผลส าเรจ็ โดยไม่ไดค้ านึงถงึรางวลัหรอืผลตอบแทนเป็นส าคญั 
 3. ความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร หมายถงึ ความใสใ่จในการท างานและมคีวามเป็นห่วงเป็นใยต่อความ
อยู่รอดขององคก์ร รวมถงึมคีวามคดิว่าตนเองตดัสนิใจถูกตอ้งทีเ่ลอืกท างานกบัองคก์รต่อไปในระยะยาว 
 เมเยอร ์และ อเลน็ (Meyer & Allen, 1991) ไดเ้สนอแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นทศันคต ิและ
ดา้นพฤตกิรรม โดยดา้นทศันคตไิดมุ้่งประเดน็ไปทีก่ระบวนการทีพ่สิจูน์ว่าพนกังานคนไหนค านึงถงึความสมัพนัธท์ีม่ต่ีอ
องคก์ร โดยพจิารณาจากคุณค่าทีต่นเองไดร้บัและเป้าหมาย ส่วนอกีดา้นคอืด้านพฤตกิรรม เป็นการมองประเดน็ทีว่่า
บุคคลไดย้ดึตดิกบัองคก์ร จากทีไ่ดม้ศีกึษาถงึ สิง่ทีเ่คยปฏบิตักินัมาแลว้ว่ามสีว่นในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร  
 โดยเมเยอร์ และ อเล็น ได้น าเสนอ 3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร (Three-Component 
Conceptualization of Organizational Commitment) โดยการวดัองคป์ระกอบในแต่ละตวัจะต้องมกีารวางโครงสรา้ง 
(Jaros, 2007) คอื 
 1. ความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) คอืความรูส้กึของบุคคลทีย่ดึตดิการท างาน มคีวามผูกพนั 
มคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร พนักงานคงอยู่กบัองค์กรเพราะต้องการอยู่ เพราะความรู้สกึดา้นอารมณ์ของ
พนกังาน 
 2. ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร (Continuous Commitment) คอือารมณ์ความรู้สกึของบุคคลที่
ตระหนกัถงึความสมัพนัธอ์นัยาวนานทีท่ างานอยู่ในองคก์ร พนักงานคงอยู่กบัองคก์รเพราะจ าเป็นต้องอยู่ เกดิจากการ
ไดร้บัสิง่ตอบแทนเพื่อแลกเปลีย่นกบัการคงอยู่ในองคก์รเพราะมตี้นทุนหรอืความสญูเสยีของพนักงานถ้าต้องออกจาก
องคก์ร 
 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คอือารมณ์ความรูส้กึของบุคคลทีม่พีนัธะผูกพนั
ต่อองคก์ร ต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นความรูส้กึในความรบัผดิชอบ ความผูกพนัแบบนี้เกดิความรูส้กึจ าใจต้องอยู่กบัองคก์ร 
พนกังานคงอยู่กบัองคก์รเพราะรูส้กึว่าควรอยู่ เพราะมภีาระหน้าทีท่ีจ่ะตอ้งอยู่กบัองคก์ร 
แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในงาน  
 ความพงึพอใจในงาน หมายถงึทศันคตสิ่วนบุคคลทีม่ต่ีองาน ทีเ่กดิขึน้จากการประเมนิคุณลกัษณะของงาน 
และเตม็ใจทีจ่ะท าดว้ยสิง่จงูใจในดา้นต่างๆ ของงาน โดยผูป้ฏบิตังิานไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการ ซึง่จะมผีลท าให้
ผูป้ฏบิตังิานนัน้ๆ ทุ่มเทแรงกายแรงใจและสตปัิญญาใหก้บังานอย่างเตม็ความสามารถ มคีวามสุขทีไ่ดท้ างานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงาน และมีทศันคติที่ดีต่องาน ส่งผลให้การปฏิบตัิงานส าเร็จเป็นไปตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของ
หน่วยงานและองคก์ร (Moorhead & Griffin, 1992; Robbins & Timothy, 2013) 
 ในส่วนของอรีคิ ไดน้ าเสนอแบบจ าลองกระบวนการลาออก (Eric et al., 2001) ซึง่มผีลเริม่ต้นมาจากปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจลาออกจากงาน 
จนถงึพฤตกิรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจ  
 คุณลกัษณะของงาน หมายถงึลกัษณะของงานทีค่ดิและออกแบบงาน (Job Design) โดยค านึงถงึความความรู้
ความสามารถทีแ่ตกต่างกนัของคนทีร่บัผดิชอบต่องานนัน้ๆ (Moorhead & Griffin, 1992) เป็นความสมัพนัธร์ะหว่าง
ลกัษณะของงานกบัความรบัผดิชอบในงานทีท่ าของพนกังาน (Faturochman, 1997)  
 ทฤษฎีที่กล่าวถึงการก าหนดคุณลกัษณะของงานคือ ทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน ( Job Characteristics 
Model) ทีพ่ฒันาขึน้โดย แฮกคแ์มน และ โอลแฮม (Hackman & Oldham, 1976) ซึง่เกดิขึน้มาจากการคดิต่อยอด
ทฤษฎปัีจจยัคู่ของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two-Theory)  ดา้นปัจจยัอนามยั  (Hygiene Factor ) มวีตัถุประสงคเ์พื่อ
วดัคุณลกัษณะงานทีอ่าจมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและการมาท างานของพนักงาน มุ่งเน้นไปทีคุ่ณลกัษณะของ



งาน ซึง่เชื่อว่าแรงจงูใจภายในของบุคคลในการปฏบิตังิานนัน้ มผีลมาจากแรงจูงใจภายในของบุคคลทีจ่ะปฏบิตังิานได้
อย่างเตม็ความสามารถและมปีระสทิธภิาพ ตามสภาวะทางจติวทิยา (Psychological States) 3 ประการคอื 
 1. การรบัทราบผลการปฏบิตังิาน (Knowledge of The Results) เป็นการรบัรูผ้ลการปฏบิตังิานของตนเองว่า
มปีระสทิธภิาพเพยีงใดและมคีวามพงึพอใจในผลงานเพยีงใด 
 2. การไดร้บัผดิชอบต่อผลของงาน (Experience Responsibility for The Result) เป็นความเชื่อมัน่ของบุคคล
ต่อผลงานทีเ่ขาไดพ้ยายามทุ่มเทปฏบิตั ิเป็นความภาคภูมใิจในผลงานมากกว่าทีจ่ะขึน้กบักระบวนการท างาน นายจา้ง 
หรอืผูร้่วมงาน  
 3.การรบัรูค้วามส าคญัของงาน (Experience the Work as Meaningful) เป็นการรบัรูถ้งึคุณค่าในงานทีไ่ด้
ปฏบิตัแิละไดร้บัทราบขอ้มลูเกีย่วกบังานทีไ่ดป้ฏบิตัไิป 
  แฮกคแ์มน และ โอลแฮม ไดแ้สดง คุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ทีม่สี่วนใหพ้นักงานเกดิแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะทีห่ลากหลาย (Skill Variety) หมายถงึคุณลกัษณะงานที่มคีวามแตกต่างอนัเนื่องมาจากทกัษะ
หลายๆ ดา้นในหน่วยงาน ท าใหบุ้คคลตอ้งน าความรู ้ความสามารถและความช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏบิตังิาน 
 2. ความโดดเด่นของงาน (Task Identity) หมายถงึ ระดบัทีบุ่คลากรไดท้ างานใหเ้สรจ็สมบูรณ์ทัง้หมด และ
สามารถระบุสว่นของงานทีเ่กดิจากความพยายามในการท างานตัง้แต่เริม่ตน้จนกระทัง่สิน้สดุกระบวนการได ้
 3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถงึ ระดบัของงานทีม่ผีลกระทบต่อชวีติความเป็นอยู่หรอื
การท างานของบุคคลในหน่วยงานเดยีวกนั หรอืบุคคลภายนอกหน่วยงาน 
 4. ความมอีสิระในงาน (Autonomy) หมายถงึ การทีพ่นักงานมอีสิระในการคดิการตดัสนิใจ และการวางแผน
วธิกีารปฏบิตังิานที่อยู่ในความรบัผดิชอบของตนอย่างเต็มที ่ในประเดน็นี้ ความเป็นอสิระที่ผูป้ฏบิตังิานสามารถวาง
โครงสรา้ง ควบคุม และก าหนดเวลาในการด าเนินการไดเ้องอนัเป็นการเพิม่ผลผลติได ้ซึง่ สเป็คเตอร ์(Spector, 1986; 
จงัหวดันนทบุร,ี 2553) ไดท้ าการทดสอบความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงาน และผลการปฏบิตังิาน ผลการศกึษา
พบว่า ระดบัการควบคุมไดท้ีส่งูจะมผีลต่อแรงจูงใจ ผลการปฏบิตังิาน ความพงึพอใจในงาน การมสี่วนร่วม และความ
ผูกพนั ในขณะเดยีวกนัถ้ามกีระดบัการควบคุมไดท้ีต่ ่า กจ็ะส่งผลต่อ การขาดงาน การลาอก หรอืตัง้ ใจที่จะลาออก มี
ความเครยีดในบทบาท มคีวามทุกข ์มอีาการทางกายภาพ 
 5. ผลประเมนิ (Feedback) หมายถงึ ระดบัที่บุคลากรไดร้บัขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถงึประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลการท างาน ซึ่งข้อมูลการประเมินที่ได้จากตัวงานสามารถรู้ได้ทนัทดี้วยตวัพนักงานเอง และช่วยให้เกิ ด
ความรูส้กึในการควบคุมตนเองต่องานทีท่ าไดด้กีว่าการไดข้อ้มลูการประเมนิจากหวัหน้างาน 
  
เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืทีผู่ว้จิยัใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) แบ่งเป็น 4 ตอน เป็นแบบสอบถาม

คุณลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศกึษา ระดบัเงนิเดอืน  ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน ต าแหน่ง

งาน แบบสอบถามความพงึพอใจในงาน 5 ดา้น จ านวน 23 ขอ้ แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น จ านวน 16 

ขอ้ แบบสอบถามคุณลกัษณะของงาน  5 ดา้น จ านวน 24 ขอ้ โดยมลีกัษณะเป็นแบบมาตราวดั (Likert Scale) 5 ระดบั

ไดแ้ก่ เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ เหน็ดว้ยมาก เหน็ดว้ยปานกลาง เหน็ดว้ยน้อย เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 

 

 



วิธีด าเนินการวิจยั 

 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง และน าขอ้มลูไปวเิคราะหโ์ดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติิ

ใชค้่าใชค้่ารอ้ยละ และค่าความถี่ เป็นสถติเิพื่ออธบิายคุณลกัษณะส่วนบุคคลของประชากร และใช ้ค่าเฉลีย่ และสวน

เบีย่งเบนมาตรฐาน อธบิายความพงึพอใจในงานและคุณลกัษณะของงาน วเิคราะหค์า t-test   และ วเิคราะหค์วาม

แปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา เงนิเดอืน ระยะเวลาที่ปฏบิตัิงาน และต าแหน่งงานและใช้ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์เพยีร์สนั 

(Pearson product moment correlation)วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในงานและคุณลกัษณะของงาน

กบัความผูกพนัต่อองคก์ร และวเิคราะห์การถดถอยเชงิเสน้แบบพหุคูณ ในการทดสอบสมมตฐิานเกณฑ์ในการแบ่ง

ค่าเฉลี่ยที่มต่ีอความพงึพอใจงานและลกัษณะของงานที่มีต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานธนาคารกสกิรไทย 

จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยใชเ้กณฑด์งันี้ 

 ค่าเฉลีย่      ระดบัความคดิเหน็ 

 4.50 – 5.00      มากทีส่ดุ 
 3.50 – 4.49      มาก 
 2.50 – 3.49      ปานกลาง 
 1.50 – 2.49      น้อย 

 1.00 – 1.49      น้อยทีส่ดุ 

 

ผลการวิจยั 

 กลุ่มประชากรพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 300 คน สว่นใหญ่เป็นเพศ
หญงิ จ านวนหญงิ จ านวน 187 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.3 มชี่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 169 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.3 ส่วน
ใหญ่โสด จ านวน 211 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.3 การศกึษาสว่นใหญ่อยู่ในระดบัปรญิญาตรี จ านวน 203 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 67.7 อตัราเงนิเดอืนต ่ากว่า 20,000 บาทมากทีส่ดุ จ านวน 177 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59 ระยะเวลาการปฏบิตังิานส่วน
ใหญ่อยู่ที ่1-5 ปีจ านวน 187 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.3  และระดบัต าแหน่งงานอยู่ทีร่ะดบัต ่ากว่าหวัหน้าสว่นจ านวน 187 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 84.7   

 พนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) มคีวามพงึพอใจในงานพบว่าเฉลี่ยรวมในระดบัปานกลาง เมื่อ
พจิารณารายด้านพบว่า ความพงึพอใจในงาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมอยู่ในระดบัมาก 
ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการมสีว่นร่วม และดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง (ตารางที ่1) 

 พนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) มีคุณลกัษณะงาน พบว่าเฉลี่ยรวมในระดบัปานกลาง เมื่อ
พจิารณารายดา้นพบว่า คุณลกัษณะงาน ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย ดา้นความโดดเด่นของงาน ดา้นความส าคญัของงาน 
ดา้นความมอีสิระในงาน และดา้นผลประเมนิ อยู่ในระดบัปานกลาง (ตารางที ่2) 

 พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร พบว่าเฉลีย่รวมในระดบัปานกลาง เมื่อ
พจิารณารายดา้นพบว่า ความผูกพนัดา้นจติใจ อยู่ในระดบัมาก  ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (ตารางที ่3) 



 พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน)มเีพศทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
ธนาคารกสกิรไม่แตกต่างกนั  

 พนักงานกสกิรไทยจ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ มอีายุที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานธนาคารกสกิรแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญั 0.05 (ตารางที ่4 )  

 พนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน)มสีถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารกสกิรไม่แตกต่างกนั  

 พนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน)มรีะดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารกสกิรไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน)มอีตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคารกสกิรไทยแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญั 0.05 (ตารางที ่5 )  

 พนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน)มีระยะเวลาในการท างานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานธนาคารกสกิรไทยแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญั 0.05 (ตารางที ่6 )  

 พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน)มีว่า  ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารกสกิรแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญั 0.05 (ตารางที ่7 ) 

 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธค์วามสมัพนัธข์องความพงึพอใจในงานและลกัษณะงานมผีลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยใชก้ารวเิคราะหข์อง Pearson ทีร่ะดบันยัส าคญัทาง
สถติทิี ่ระดบั 0.01  ความสมัพนัธข์องความพงึพอใจในงานและลกัษณะงานมีมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร
ในระดบัสงู มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 โดยมคี่าความสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.782 (ตารางที ่8) 

 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู และใชว้ธิกีารเลอืกตวัแปรเขา้สมการถดถอยแบบมขีัน้ตอน พบว่าตวัแปร
ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รม ี2 ด้าน ดา้นความพงึพอใจและปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ทีร่ะดบันัยส าคญั 
0.05 (ตารางที ่9)  
 
 ตารางที1่ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสกิรไทย

จ ากดั (มหาชน)   ส านกังานใหญ่ ดา้นความพงึพอใจในงาน 

ความพงึพอใจในงาน Mean S.D. ความพงึพอใจ 
1.ดา้นความกา้วหน้า(Career Path) 
2.ดา้นการมสี่วนร่วม (Participation) 
3.ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) 
3.1ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
3.2ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน 
4.ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Environment) 
5.ดา้นค่าตอบแทน (Pay) 

3.30 
3.26 

 
3.66 
3.63 
3.59 
3.12 

0.794 
0.772 

 
1.046 
0.859 
0.860 
0.889 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่ความคดิเหน็รวม 3.43 0.870 ปานกลาง 

 



 ตารางที ่ 2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารกสกิรไทย
จ ากดั (มหาชน)   ส านกังานใหญ่ ดา้นคุณลกัษณะงาน 

ดา้นคุณลกัษณะงาน Mean S.D. ความพงึพอใจ 
1.ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย (Skill Variety) 
2.ดา้นความโดดเด่นของงาน (Task Identity) 
3.ดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
4.ดา้นความมอีสิระในงาน (Autonomy) 
5.ดา้นผลประเมนิ (Feedback) 

3.43 
3.20 
3.46 
3.39 
3.42 

0.755 
0.889 
0.796 
0.756 
0.779 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่ความคดิเหน็รวม 3.38 0.795 ปานกลาง 

 

 ตารางที่ 3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารกสกิรไทย
จ ากดั (มหาชน)   ส านกังานใหญ่  

ความผกูพนัต่อองคก์ร Mean S.D. ความพงึพอใจ 
1.ความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) 
2.ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (Continuous Commitment) 
3.ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

3.57 
3.46 
3.44 

0.768 
0.780 
0.773 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่ความคดิเหน็รวม 3.49 0.774 ปานกลาง 

  

 ตารางที่ 4 ตารางเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกสกิรไทยจ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามอายุ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 6.101 3 2.034 6.413 0.000* 

ภายในกลุ่ม 93.867 296 0.317   

รวม 99.969 299    

 
  
 ตารางที ่5 ตารางเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกสกิรไทยจ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.615 3 1.205 3.702 0.012* 

ภายในกลุ่ม 96.354 296 0.326   

รวม 99.969 299    

  



 ตารางที ่6 ตารางเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกสกิรไทยจ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.226 3 1.075 3.290 0.021* 

ภายในกลุ่ม 96.743 296 0.327   

รวม 99.969 299    

 

 ตารางที่ 7 ตารางเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกสกิรไทยจ ากดั (มหาชน) 

ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 4.840 2 2.420 7.555 0.001* 

ภายในกลุ่ม 95.129 297 0.320   

รวม 99.969 299    

 

ตารางที ่8 วเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องความพงึพอใจในงานและลกัษณะงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยั r Sig. ระดบัความสมัพนัธ ์

ความพงึพอใจในงาน 0.782** 0.000 สงู 

ลกัษณะงาน 0.782** 0.000 สงู 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ตารางที ่9 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู  

 
ปัจจยั B Std.Error t Sig. 

ความพงึพอใจในงาน 0.401 0.053 7.605 0.000* 

คุณลกัษณะของงาน 0.522 0.051 10.278 0.000* 

 
 
 
 



สรปุการวิจยั 

  สามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานไดด้งันี้ 

 1.การวเิคราะหส์มมตฐิานที ่1ลกัษณะสว่นบุคคลทางดา้น เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษาทีต่่างกนั 

มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั สว่นอายุ อตัราเงนิเดอืน ระยะเวลาในการท างาน ระดบัต าแหน่ง ทีแ่ตกต่างกนัส่งผล

ต่อความพงึพอใจในงานแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05  

 2.การวเิคราะหส์มมตฐิานที ่2 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน

ธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 

 3.การวเิคราะหส์มมตฐิานที ่3 ความพงึพอใจในงานของพนักงานธนาคารกสกิรไทยมคีวามสมัพนัธก์บัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 

อภิปรายผล 

 จากการวเิคราะห์พบว่าความพงึพอใจในงานงานมอีทิธพิลทางตรงกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ที่ระดบันัยส าคญั 0.05  สอดคล้องตรงตามแนวคิดทฤษฎีของ

(Moorhead & Griffin, 1992; Robbins & Timothy, 2013) ทีว่่าทศันคตสิว่นบุคคลทีม่ต่ีองาน ทีเ่กดิขึน้จากการประเมนิ

คุณลกัษณะของงาน และเตม็ใจที่จะท าดว้ยสิง่จูงใจในด้านต่างๆ ของงาน โดยผูป้ฏบิตังิานไดร้บัการตอบสนองความ

ต้องการ ซึ่งจะมผีลท าให้ผู้ปฏิบตัิงานนัน้ๆ ทุ่มเทแรงกายแรงใจและสติปัญญาให้กบังานอย่างเต็มความสามารถ มี

ความสุขที่ได้ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และมีทัศนคติที่ดีต่องาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานส าเร็จเป็นไปตาม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์รและยอมรบัแนวคดิของอรีคิทีไ่ดน้ าเสนอแบบจ าลองกระบวนการ

ลาออก ซึง่ผลเริม่ต้นจากปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน น าไปสู่ความพงึพอใจในงานและ

ความตัง้ใจลาออกจากงาน จนถงึพฤตกิรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจ 

 จากการวเิคราะหพ์บว่าคุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคาร

กสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 สอดคลอ้งกบัแนวคดิของแฮกคแ์มน และ โอลแฮม 

(Hackman & Oldham, 1976) ซึง่เกดิขึน้มาจากการคดิต่อยอดทฤษฎปัีจจยัคู่ของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two-

Theory)  ดา้นปัจจยัอนามยั  (Hygiene Factor ) มวีตัถุประสงคเ์พื่อวดัคุณลกัษณะงานทีอ่าจมคีวามสมัพนัธก์บัความ

พงึพอใจและการมาท างานของพนักงาน มุ่งเน้นไปที่คุณลกัษณะของงาน ซึ่งเชื่อว่าแรงจูงใจภายในของบุคคลในการ

ปฏบิตังิานนัน้ มผีลมาจากแรงจงูใจภายในของบุคคลทีจ่ะปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถและมปีระสทิธภิาพและ

คุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ที่มสี่วนใหพ้นักงานเกดิแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน คอื 1. ทกัษะที่หลากหลาย (Skill 

Variety)    2. ความโดดเด่นของงาน (Task Identity)   3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) 4. ความมี

อสิระในงาน (Autonomy)  5. ผลประเมนิ (Feedback) 

  



 จากการวเิคราะหพ์บว่าความพงึพอใจในงานและคุณลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รสอดคลอ้งกบั

แนวคดิของเมเยอร ์และ อเลน็ (Meyer & Allen, 1991)ไดเ้สนอแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นทศันคต ิ

และดา้นพฤตกิรรม โดยดา้นทศันคตไิดมุ้่งประเดน็ไปทีก่ระบวนการทีพ่สิูจน์ว่าพนักงานค านึงถึงความสมัพนัธท์ี่มต่ีอ

องคก์รดว้ยสามองคป์ระกอบคอื 1. ความผูกพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) คอืความรูส้กึของบุคคลทีย่ดึตดิ

การท างาน มคีวามผูกพนั มคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร พนักงานคงอยู่กบัองค์กรเพราะต้องการอยู่ เพราะ

ความรูส้กึดา้นอารมณ์ของพนักงาน 2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (Continuous Commitment) คอือารมณ์

ความรู้สกึของบุคคลที่ตระหนักถึงความสมัพนัธ์อนัยาวนานที่ท างานอยู่ในองค์กร พนักงานคงอยู่กบัองค์กรเพราะ

จ าเป็นตอ้งอยู่ เกดิจากการไดร้บัสิง่ตอบแทนเพื่อแลกเปลีย่นกบัการคงอยู่ในองคก์รเพราะมตีน้ทุนหรอืความสญูเสยีของ

พนกังานถา้ตอ้งออกจากองคก์ร 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คอือารมณ์ความรูส้กึของ

บุคคลทีม่พีนัธะผกูพนัต่อองคก์ร ต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นความรูส้กึในความรบัผดิชอบ ความผูกพนัแบบนี้เกดิความรูส้กึ

จ าใจตอ้งอยู่กบัองคก์ร พนกังานคงอยู่กบัองคก์รเพราะรูส้กึว่าควรอยู่ เพราะมภีาระหน้าทีท่ีจ่ะตอ้งอยู่กบัองคก์ร 

ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากงานวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในงานและลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานในทศิทางเดยีวกนั ดงันัน้จงึควรสง่เสรมิความพงึพอใจในงานและคุณลกัษณะงานในดา้นต่างๆ 

เพื่อใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึน้ 

ข้อเสนอแนะส าหรบัผูท่ี้จะท าวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ผูว้จิยัควรศกึษาคน้ควา้งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึน้ รวมถงึแนวคดิทฤษฎทีี่
เกีย่วขอ้ง การตดิตามขอ้มลูขา่วสารใหท้นัสมยัอยู่เสมอ เพื่อใหม้ขีอ้มลูทีม่ากขึน้ ในเรื่องความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.การเพิม่จ านวนตวัอย่างในแต่ละพืน้ทีม่ากขึน้และมจี านวนทีเ่ท่ากนัเพื่อวเิคราะหค์วามเหมอืนหรอืแตกต่าง

กนัของพืน้ทีไ่ดอ้ย่างชดัเจนมากขึน้ 

บรรณานุกรม 

ณปภชั นาคเจอืทอง.(2552). การศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวดัพระนครศรอียุธยา. บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ. มหาวทิยาลยักรุงเทพ. 

เดชาพนัธ ์รฐัศาสนศาสตร.์ (2555). ความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของปัจจยัทีส่ง่ผลกระทบต่อประสทิธผิลการท างาน และ

การคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่. ดุษฎีนิพนธ์ บธ.ด.กรุงเทพมหานคร . มหาวิทยาลัย

รามค าแหง 

ถนอมพรรณ เพิม่พูน,ปภาวด ีมนตรวีตั. (2554) ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมพนิิจและคุ้มครองเดก็และ

เยาวชน. มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช:ม.ป.ท. 

ธนาคารกสกิรไทย. (2559). รายงานการพฒันาเพื่อความยัง่ยืน 2559. ค้นเมื่อ 12 กุมภาพนัธ์ 2561, จาก 

https://www.kasikornbank.com/th/Social-Activities/Pages/CSRAnnualReports.aspx 

https://www.kasikornbank.com/th/Social-Activities/Pages/CSRAnnualReports.aspx


ธนยุทธ บุตรขวญั.(2554). ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของเจา้หน้าทีส่ านกังานทรพัยส์นิสว่นพระมหากษตัรยิ.์ 

ปรญิญาศลิปศาสตรมหาบณัฑติ. มหาวทิยาลยัศลิปากร. 

ปกรณ์ ลิม้โยธนิ.(2555). ตวัแบบสมการโครงสรา้งขององคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน

โรงแรมในประเทศไทย. ปรชัญาดุษฎนีิพนธ.์ มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร.์ 

ศุภรณีิ อ าภรณ์.(2555). ปัจจยัเชงิสาเหตุดา้นการบรหิารทีส่่งผลต่อการลาออกจากงานของครูโรงเรยีนเอกชน. ศกึษา

ศาสตรดุษฎบีณัฑติ. มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ 

สุดารตัน์ ตนัติววิทัน์.(2556). ตวัแบบสมการเชงิโครงสร้างของความตัง้ใจลาออกของพนักงานในองค์การวจิยัและ

พฒันาเพื่อสาธารณประโยชน์ในประเทศไทย. บรหิารธุรกจิดุษฎบีณัฑติ. มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 

หม่อมหลวงศริาภริมย ์ธรีประเสรฐิ.(2555). องคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงานและการผูกพนัองคก์ารใน

องคก์ารธุรกจิภาคการผลติทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกจากองคก์ารของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมแฟชัน่ทีม่สี านักงาน

เขตในกรุงเทพมหานคร. ดุษฎนีิพนธ.์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 

อุทุมพร รุ่งเรอืง.(2555). ความพงึพอใจในการท างาน ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทัอุตสาหกรรม

แปรรปูโครงสรา้งเหลก็. ปรญิญานิพนธ.์ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. 

 

 

 

 

 

 

 


