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บทคัดย่อ 

 
การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี้ คือพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                  

การวิเคราะห์ค่าทีแบบอิสระ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  

 ผลการศึกษา พบว่า ระดับความฉลาดทางอารมณ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความผูกพันใน

องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 และพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันใน

องค์กรในระดับสูง (r=.658) และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันใน

องค์กรในระดับปานกลาง (r=.554) 

 

ค าส าคัญ : ความฉลาดทางอารมณ ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความผูกพันในองค์กร 
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ABSTRACT 
This independent study aimed to examine the relationships between emotional 

intelligence and achievement motivation with organizational engagement through a case 

study of employees at the Siam Commercial Bank Public Company Limited. 

The sample group used in this study comprised 400 employees of the Siam 

Commercial Bank Public Company Limited who have worked in the Bangkok 

Metropolitan Region.  The instrument used to collect data was a questionnaire.  The 

statistical methods used to analyze the data were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, independent sample t- test, one- way ANOVA, and Pearson's correlation 

coefficient. 
The study results revealed that the overall emotional intelligence, achievement 

motivation and organizational engagement were rated at a high level. Differences in the 

personal factors of gender, marital status, educational level, and work experience 

demonstrated differences in organizational engagement at a statistically significant level 

of .01. Moreover, the study also found that emotional intelligence was positively related 

to organizational engagement at a high level (r=.658), whereas achievement motivation 

had a positive relationship with organizational engagement at a moderate level (r=.554). 
 

Keywords: emotional intelligence, achievement motivation, organizational engagement  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงต่อความ
กรุณาของรองศาสตราจารย์ ดร.สุรีรัตน์ อินทร์หม้อ อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาสละเวลาให้ค าแนะน า                
ให้ค าปรึกษา และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขบกพร่องต่าง ๆ ที่เกิดจากการศึกษาหาข้อมูลการ
ค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ จนเกิดความสมบูรณ์ทุกประการ 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อดิศักดิ์ จันทรประภาเลิศ ประธานกรรมการ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุภา ทองคง กรรมการ ที่ได้ให้ความกรุณา ในการแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ของ
งานวิจัยรวมทั้งเสียสละเวลาในการเป็นกรรมการสอบในครั้งนี้และกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม              
ทุกท่าน คือ พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่สละเวลาและ                 
ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือประโยชน์ต่อการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณมา  
ณ ที่นี้ด้วย 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์คณะบริหารธุรกิจทุกท่าน ที่ได้ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน 
และให้ค าแนะน า ให้ก าลังใจตลอดการศึกษา ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ท้ายสุดนี้ ขอขอบพระคุณ บิดา มารดาและครอบครัว ที่คอยช่วยเหลือ สนับสนุนการศึกษา 
และเป็นก าลังใจในการศึกษา ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการ พ่ี ๆ เพ่ือน ๆ MBA60 MGY60 คณะ
บริหารธุรกิจทุกท่านที่สนับสนุนให้ความช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมถึงให้ก าลังใจในการศึกษาครั้ง
นี้ จนท าให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และหากมีข้อบกพร่อง หรือผิดพลาดในส่วนใดที่
เกิดข้ึนในการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ ผู้วิจัยกราบขออภัยมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 
                        อรวรรณ  ลูกอินทร์ 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 เทคโนโลยีได้เข้ามาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการใช้ชีวิตประจ าวันของมนุษย์หลายรูปแบบ  
รวมไปถึงการท าธุรกรรมออนไลน์ด้วย เช่น การโอนเงิน การสอบถามยอด การช าระค่าบริการต่าง ๆ 
เป็นต้น ปัจจุบันธนาคารได้พัฒนาการบริการเป็นรูปแบบใหม่เป็นธนาคารอิเล็กทรอนิกส์ให้บริการ
หลากหลาย เช่น Internet Banking และ Mobile Application เป็นต้น โดยสามารถให้บริการท า
ธุรกรรมทางการเงินประเภทต่าง ๆ ของธนาคาร และสามารถท าธุรกรรมผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ เช่น 
สมาร์ทโฟน หรือ Tablet ได้ บริการนี้เป็นการพัฒนาเพ่ือรองรับความต้องการของผู้ใช้งานให้เกิดความ
สะดวก รวดเร็ว และไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทาง นอกจากนั้นยังสามารถใช้งานได้ทุกที่และทุกเวลา 
ท าให้การบริการรูปแบบใหม่นี้ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก การที่มี Internet Banking ท าให้ไม่ต้องพก
เงินสดเป็นจ านวนมาก ๆ ระหว่างการเดินทาง หรือการซื้อของ เพราะมีแอพพลิเคชั่นรองรับการบริการ 
บางร้านลูกค้าสามารถซื้อของโดยไม่ต้องช าระเป็นเงินสด ถ้ามี  Internet Banking สามารถใช้สมาร์ท
โฟนเพ่ือสแกนคิวอาร์โค้ด ในการช าระเงินแทนเงินสดได้ นอกจากนั้นยังไม่ต้องเสียค่าธรรมเนียมในการ
โอนเงินด้วย แต่บริการนี้ก็ยังมีข้อเสียอยู่ คือ เสี่ยงต่อความปลอดภัยทางการเงิน เช่น การโดนแฮกข้อมูล
ในบัญชี เป็นต้น อย่างไรก็ตามการบริการของธนาคารพานิชย์ต้องเริ่มปรับตัวให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
 ธนาคารพาณิชย์ยุติการลงทุนเกี่ยวกับการขยายสาขาเมื่อระบบดิจิทัลเข้ามามีบทบาทมาก
ยิ่งขึ้น เนื่องจากปัจจุบันสาขาส่วนใหญ่มีหน้าที่ท าธุรกรรม ฝาก ถอน โอนเงินต่างๆ เมื่อมีระบบดิจิทัล  
เข้ามา ท าให้บทบาทของสาขาได้เปลี่ยนแปลงไป อาจต้องเปลี่ยนไปเป็นให้บริการด้านการให้ค าปรึกษา
การลงทุน การขอกู้สินเชื่อต่าง ๆ หลังจากเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการท าธุรกรรมทางการเงินมาก
ขึ้น ธนาคารพาณิชย์ เริ่มตั้งเป้าหมายสู่การเป็น Digital Banking จนเกิดการปรับโครงสร้างด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ครั้งใหญ่ ท าให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน มีความไม่มั่นใจเกี่ยวกับ                
การท างานในอนาคตจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันในองค์กร  
 การสร้างความรู้สึกผูกพันในองค์กร จะต้องเริ่มด้วยความพึงพอใจต่อองค์กรก่อน เมื่อมีความ 
พึงพอใจแล้วก็จะมีแรงจูงใจในการท างาน เกิดความอยากท างาน องค์กรที่ต้องการจะประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ จะต้องอาศัยปัจจัยส าคัญหลายปัจจัย ทรัพยากรมนุษย์นั้นถือว่าเป็นปัจจัย
ส าคัญที่จะช่วยในการผลักดันให้องค์กรมีประสิทธิภาพ และยังเป็นก าลังพลในการขับเคลื่อนการเดินหน้า
ขององค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ การท าให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าต่อองค์กรเป็นสิ่ง
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ส าคัญอย่างยิ่งต่อฝ่ายบริหาร จ าเป็นต้องสร้างความผูกพันกับองค์กรของตนเอง ด้วยเหตุนี้ จึงถือได้ว่า
ค ามั่นสัญญาต่อองค์กรคือกุญแจสู่การผูกมัดบุคลากรให้ท างานร่วมกับองค์กรมาอย่างยาวนาน 
นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์กรที่ดี ส่งผลให้บุคลากรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานโดย
มุ่งมั่นต่อองค์กรที่จะพัฒนาช้าแต่หนักแน่น ในทางกลับกัน หากพนักงานรู้สึกไม่สบายใจหรือไม่พอใจกับ
งานของตนและไม่มีความมุ่งมั่นต่อองค์กรส่งผลให้บุคลากรลาออกจากองค์กรได้ง่าย และส่งผลกระทบ
ต่อองค์กรคือท าให้งานล่าช้า ขาดความต่อเนื่องในการท างานและองค์กรต้องเพ่ิมงบประมาณในการสรร
หาบุคลากรใหม่ทุกปีความผูกพันต่อองค์กรเป็นกุญแจส าคัญที่จะผูกมัดพนักงานให้ท างานและอยู่ร่วมกัน
กับองค์กรไปนานๆ ความผูกพันในองค์กรจะพัฒนาขึ้นอย่างช้า ๆ แต่จะคงอยู่นาน รวมทั้งยังเป็น
แรงผลักดันและแรงจูงใจที่จะท าให้เกิดการอุทิศตนเพ่ือองค์กร แต่อย่างไรก็ตามแรงจูงใจมีทั้งด้านบวก
และด้านลบ ซึ่งในด้านลบอาจจะท าให้พนักงานเกิดความกดดันในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างาน และไม่เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้เกิดการลาออกขึ้นซึ่งจะส่งผลกระทบต่อองค์กร 
เกิดความล่าช้า เกิดการหยุดชะงัก ขาดความต่อเนื่อง รวมทั้งเกิดการสูญเสียภาพจน์ขององค์กร ส่งผลต่อ
ความเชื่อมั่นของผู้ที่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์กรด้วย   
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์.เป็นลักษณะของทางจิตวิทยาที่มีความส าคัญมาก เป็นองค์ประกอบส าคัญที่
จะส่งเสริมให้กิจกรรมต่าง ๆ ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิผล . เพราะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท าให้เกิดพลังการ
แข่งขัน สร้างความมานะพยายาม รวมทั้งมีจิตใจจดจ่ออยู่กับงานที่ท า นอกจากนี้ ความฉลาดทาง
อารมณ์ มีความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคคล เนื่องจากความฉลาดทางอารมณ์เป็นความสามารถใน
การเข้าใจและรับรู้อารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืน ผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์ในระดับที่ดี  สามารถจัดการ
อารมณ์ไปในทิศทางที่ส่งเสริมความสงบสุขและความส าเร็จในชีวิต  ช่วยให้มองโลกในแง่ดี มีพลังงาน
บวกและสามารถต่อสู้กับอุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ ได้ (Whittaker, 1970, p.170)   
 ดังนั้นการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับ
ความผูกพันในองค์กร จะช่วยให้องค์กรรับรู้ถึงปัญหาการลาออกของพนักงานเพ่ือน าไปปรับปรุง 
นโยบายในการเก็บรักษาพนักงานผู้มีศักยภาพไว้กับองค์กร นอกจากนั้น ยังเป็นข้อมูลสนับสนุนในการ
วางกลยุทธ์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ส่งผลให้องค์กรสามารถแข่งขันในธุรกิจได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
 1.เพ่ือศึกษาถึงความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
 2.เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
 3. เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้เสนอแนะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารในการหาแนวทางเสริมสร้างความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานในอนาคต 
 

1.3 สมมุติฐำนของกำรวิจัย  
 ในการศึกษาปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับ
ความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) มีสมมติฐานการวิจัย 
ดังนี้  
 1. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน                  
การท างาน ที่แตกต่างกันจะความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน             
ในองค์กร 
 3. ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร 
 4. ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านด้านการมีทักษะทางสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ในองค์กร 
 5. ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในองค์กร 
 6. ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน             
ในองค์กร 
 7. ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้นมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันในองค์กร 
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1.4 ขอบเขตของงำนวิจัย  
 ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความ
ผูกพันในองค์กร มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้  
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาถึงความฉลาดทางอารมณ์ด้านต่างๆมีความผูกพันใน
องค์กร และปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อความพอใจในองค์กรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ
พนักงานธนาคารที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร 
 2. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานธนาคารไทยพานิชย์อายุตั้งแต่               
25 - 60 ปี 
 3. กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานธนาคารไทยพานิชย์
ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน 
  4. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ การวิจัยในครั้งนี้ได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคาร
ไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  5. ระยะเวลาที่ด าเนินการวิจัย เดือน มิถุนายน 2563 – กุมภาพันธ์ 2564 
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยวิจัย 
  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ด้าน 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
   1. เพศ 
   2. อายุ 
   3. สถานภาพ 
   4. ระดับการศึกษา 
   5. ประสบการณ์ท างาน 
  2. ความฉลาดทางอารมณ ์
   - ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง  
   - ด้านการมีแรงจูงใจ  
   - การมีทักษะทางสังคม 
  3. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
   - ด้านความต้องการจริยธรรม  
   - ความต้องการค่าตอบแทน  
   - ความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น  
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1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 

 ความฉลาดทางอารมณ ์หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจและเห็นความรู้สึกของตนเองและ
ผู้อื่น สามารถดูแลความรู้สึกในทางที่น าไปสู่ความสงบสุขและชัยชนะในชีวิต เป็นหนึ่งในสิ่งที่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของความฉลาดทางจิตใจของแต่ละบุคคล (Insights Remainder: IQ) (Salovey &                
Mayer, 2000) 
  การตระหนักรู้ในตนเอง หมายถึง การตระหนักรู้ในตนเอง มันคือความฉลาดและความเข้าใจ
ในความรู้สึกและความรู้สึกเรียกร้องของคน ๆ หนึ่ง ตามที่เป็นอยู่จริงและสามารถควบคุมได้ มีความรู้สึก  
  แรงจูงใจในตนเอง หมายถึง ความสามารถในการขับเคลื่อนตนเอง การควบคุมความต้องการ
และแรงจูงใจที่ เหมาะสมสามารถยึดถือความปรารถนาที่จะบรรลุในการเตรียมการเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่เหนือกว่า อุดมคติสามารถกระตุ้นและให้อ านาจตัวเอง  
  ความสามารถทางสังคมหมายถึงความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดี แรงบันดาลใจในการประสบความส าเร็จอาจเป็นความต้องการที่กระตุ้นให้บุคคล
ด าเนินการเพ่ือบรรลุบางสิ่งบางอย่าง บรรลุมาตรการอันยิ่งใหญ่หรือท าได้ดีกว่าคนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง             
มีความพยายามในการเอาชนะอุปสรรคต่างๆ  
  ความต้องการทางศีลธรรม หมายถึง ความต้องการจรรยาบรรณในการท างาน แรงบันดาลใจ
ในการตระหนักถึงบางสิ่งบางอย่างที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินการโดยเฉพาะ ซึ่งอาจท าให้ผู้ดูแลระบบต้อง
ท างานที่ รวมปัญหาหรือความยุ่งยากในการท างานกับงานที่ต้องท างานทั้งหมด  
  ความผูกพันในองค์กร หมายถึง เป็นการวัดระดับความผูกพันของพนักงานในองค์กรที่มีต่อ
ผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและทีมงานการมีทักษะการสื่อสารและมนุษยสัมพันธ์หากองค์กรใดมีความ
ผูกพันของพนักงานมากย่อมหมายถึงพนักงานมีแรงจูงใจและทัศนคติในการท างานดี ซึ่งจะส่งผลถึงการ
บรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร 
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
ตัวแปรอิสระ               
 
       ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. ประสบการณ์ท างาน 

ด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
1. ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง  
2. ด้านการมีแรงจูงใจ 
3. การมีทักษะทางสังคม 

(Goleman (1995, p. 46-47) 

 

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
1. ความต้องการจริยธรรม  
2. ความต้องการค่าตอบแทน  
3. ความต้องการที่จะมี

สถานภาพที่สูงขึ้น  
 (Cassidy and Lynn) 
 

 

 

ความผูกพันในองค์กร 

ของพนักงานธนาคาร 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำน่ำจะได้รับ 
 1.เพ่ือให้ทราบว่าความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
 2.  เพ่ือให้ทราบปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
 3.  เพ่ือเสนอแนวทางให้กับผู้บริหารในการหาแนวเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร                    
ของพนักงานใจอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความ

ผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน)  ผู้ศึกษาได้ศึกษา
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นพื้นฐานในการวิจัย ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์  

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
3.  แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร  
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์  
 ความฉลาดทางอารมณ์เป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นในปี  1990 เป็นหัวข้อของการอภิปรายทาง

วิชาการ และก าลังได้รับแรงผลักดันอย่างรวดเร็วในฐานะส่วนส าคัญของจิตวิทยาธุรกิจและการศึกษา

การเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน โดยทั่วไปเรียกว่า EQ (Emotional Quotient) ซึ่งมีความหมาย

เหมือนกันกับ IQ (Intellectual Quotient) พนักงานที่มี EQ สูงจะมีความยืดหยุ่น ปรับตัวได้ และ               

มีแรงผลักดัน และมีประสิทธิภาพมากกว่า EQ มากกว่าหรือเท่ากับ Hard Skills และ Qualifications 

    ความฉลาดทางอารมณ์หมายถึงความสามารถของคุณในการตีความ ท าความเข้าใจ และ

จัดการอารมณ์ของทั้งตัวคุณเองและคนรอบข้าง มันคือการควบคุมอารมณ์ของคุณภายใต้ความกดดัน 

ช่วยให้ผู้ อ่ืนรู้สึกสบายใจและเข้าใจว่าพฤติกรรมของคุณส่งผลต่อสิ่งแวดล้อมอย่างไร  (Salovey & 

Mayer, 2000) 

ในขณะที่ IQ มีเป้าหมายเพ่ือวัดความสามารถทางปัญญา แต่ความฉลาดทางอารมณ์ฝังอยู่ใน

พฤติกรรมของเรา ซึ่งในตอนแรกอาจดูเหมือนนามธรรมหรือไม่มีกฎเกณฑ์ใด  ๆ แต่จิตใจของเรา               

เป็นระบบ และสิ่งส าคัญคือต้องปฏิบัติต่อจิตใจเหมือนผู้ดูแลระบบ ในฐานะมนุษย์ เราตระหนักดีถึง
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วิธีการจัดการ แก้ไข และปรับปรุงระบบ เพ่ือให้ระบบท างานได้ดีที่สุด และการท าเช่นนั้นสามารถและ

ควรน าไปใช้กับความผาสุกทางอารมณ์ (Saari, 1999) 

   บุคคลอาจมีความเชี่ยวชาญที่จ าเป็นทั้งหมดส าหรับงาน แต่ถ้าไม่สามารถสื่อสารภายในทีม

และควบคุมอารมณ์ไม่ได้ ก็จะส่งผลเสียต่อคุณภาพของงาน ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นทักษะ                

ส่วนบุคคลที่สามารถสร้างและพัฒนาและน าไปสู่การค้นพบความสามารถของตนเอง ที่จะน าไปสู่

ความส าเร็จในชีวิตไม่ว่าจะในโรงเรียน การท างาน หรือชีวิตประจ าวัน เพราะจะท าให้ตนเองได้รู้จุดแข็ง

และจุดอ่อนของตนเองรวมทั้งสามารถควบคุมอารมณ์และความรู้สึกที่ปรากฏภายนอกได้ (Salovey & 

Mayer, 2000) 

 ความฉลาดทางอารมณ์หรือที่เรียกว่า EQ เป็นตัวย่อของ Emotional Quotient ซึ่งมีความ

เกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิดกับ Emotional Intelligence (EI) แต่ไม่เป็นที่นิยม เป็นแนวคิดของ Mayer and 

Salovey (1997, p. 3) ผู้สร้างค าว่า Emotional Intelligence เป็นคนแรก แต่ความฉลาดทางอารมณ์

กลายเป็นที่ รู้ จักกันอย่างแพร่หลายมากขึ้นเมื่ อ  Goleman (1995) เขียนหนังสือ Emotional 

Intelligence: ท าไมจึงมีความส าคัญมากกว่า IQ เป็นส่วนส าคัญของความฉลาดและความส าเร็จในชีวิต 

2.1.1 ค าจ ากัดความของความฉลาดทางอารมณ์ 

    ความฉลาดทางอารมณ์ได้รับความสนใจจากนักวิชาการและสาธารณชน ด้วยเหตุผล

ส าคัญ เพราะความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลต่อวิถีชีวิตของบุคคล ทั้งในแง่ของปัจเจกบุคคลรวมถึงการอยู่

ร่วมกับผู้อ่ืน สิ่งส าคัญคือต้องเข้าใจบริบททางสังคมและวัฒนธรรมและต้องใช้แนวคิดเรื่องความฉลาด

ทางอารมณ์ในการพัฒนาตนเอง และมีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้กล่าวถึงความหมาย

ของความฉลาดทางอารมณ์ดังนี้ 

Saari (1999) ก าหนดความฉลาดทางอารมณ์ คือการรับรู้ทางอารมณ์ของตนเอง

เช่นเดียวกับอารมณ์ของผู้อ่ืน ทั้งการแสดงและการปกปิด สามารถบรรยายความรู้สึกเป็นค าพูดได้                  

มีกลวิธีในการจัดการกับความทุกข์ทางอารมณ์ในสถานการณ์ทางสังคม วัฒนธรรม หรือจริยธรรม 

Salovey & Mayer (2000) นิยามความฉลาดทางอารมณ์ว่า ความสามารถในการเข้าใจ

และรับรู้อารมณ์ของตนเองและความรู้สึกของผู้อ่ืน เห็นอกเห็นใจและเข้าใจผู้อ่ืนและควบคุมอารมณ์ไป

ในทิศทางท่ีส่งเสริมสันติภาพ 
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สรุปความฉลาดทางอารมณ์คือความสามารถของบุคคลในการจัดการอารมณ์  และเข้าใจ
ความคิด ความรู้ อารมณ์ของตนเองและผู้ อ่ืน รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดีและน าไปสู่
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ 
นักจิตวิทยาได้แบ่งองค์ประกอบหลายอย่างของความฉลาดทางอารมณ์  แนวความคิด

ของนักจิตวิทยาที่ส าคัญ ดังนี้ 
แนวความคิดของเมเยอร์ Salovey Mayer and Salovey (1997, p. 10) ได้เสนอ

แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของความฉลาดทางอารมณ์ แบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 
1. รู้อารมณ์หรือเข้าใจตนเองซึ่งเป็นกุญแจส าคัญ ความส าคัญของความฉลาดทาง

อารมณ์เพ่ือช่วยให้เข้าใจอารมณ์ท่ีเกิดขึ้น และสามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได ้
2. วิธีจัดการกับอารมณ์ (Managing Emotion) ให้สามารถรับรู้อารมณ์ของตนเอง

ได้จะท าให้เกิดการตระหนักรู้ในตนเองจะช่วยคลายความตึงเครียดที่รุนแรงได้  ความเศร้าโศกหรือความ
วุ่นวายเพราะความล้มเหลวในชีวิตล้วนขึ้นอยู่กับอารมณ์ 

3. แรงจูงใจในตัวเอง (Motivating Oneself) อารมณ์คือแรงจูงใจในการคิด       
อย่างสร้างสรรค์ 

4. การรับรู้อารมณ์ในผู้อ่ืนเมื่อเราเข้าใจตนเอง จะช่วยให้เราเข้าใจอารมณ์ของ
ผู้อ่ืน โดยเฉพาะผู้ที่ต้องท างานที่เกี่ยวข้องกับผู้อื่น เช่น อาชีพ ครู พนักงานขาย ผู้จัดการ ซึ่งเป็นพ้ืนฐาน
ของมนุษย์ 

 ความฉลาดทางอารมณ์ (หรือที่ เรียกว่าความฉลาดทางอารมณ์หรือ EQ) คือ
ความสามารถในการเข้าใจ ใช้ และจัดการอารมณ์ของคุณเองในทางบวกเพ่ือบรรเทาความเครียด สื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพ เอาใจใส่ผู้อ่ืน เอาชนะความท้าทาย และคลี่คลายความขัดแย้ง ความฉลาดทาง
อารมณ์ช่วยให้คุณสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นยิ่งขึ้น ประสบความส าเร็จในโรงเรียนและที่ท างาน และ
บรรลุเป้าหมายในอาชีพและส่วนตัวของคุณ นอกจากนี้ยังสามารถช่วยให้คุณเชื่อมต่อกับความรู้สึก 
เปลี่ยนความตั้งใจเป็นการกระท า และตัดสินใจอย่างชาญฉลาดเกี่ยวกับสิ่งที่ส าคัญท่ีสุดส าหรับคุณ 

ความฉลาดทางอารมณ์มักถูกก าหนดโดยคุณลักษณะสี่ประการ: 
การจัดการตนเอง - สามารถควบคุมความรู้สึกและพฤติกรรมหุนหันพลันแล่น จัดการ

อารมณ์ในทางที่ดี มีความคิดริเริ่ม ท าตามค าม่ันสัญญา และปรับให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
ความตระหนักในตนเอง - คุณรับรู้อารมณ์ของคุณเองและส่งผลต่อความคิดและ

พฤติกรรมของคุณอย่างไร คุณรู้จุดแข็งและจุดอ่อนของคุณ และมีความมั่นใจในตนเอง 
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 การรับรู้ทางสังคม - คุณมีความเห็นอกเห็นใจ คุณสามารถเข้าใจอารมณ์ ความต้องการ 
และความกังวลของผู้ อ่ืน รับรู้สัญญาณทางอารมณ์ รู้สึกสบายใจในการเข้าสังคม และรับรู้ถึงพลัง
ขับเคลื่อนในกลุ่มหรือองค์กร 

 การจัดการความสัมพันธ์ - คุณรู้จักวิธีพัฒนาและรักษาความสัมพันธ์ที่ดี สื่อสารอย่าง
ชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจและโน้มน้าวผู้อื่น ท างานเป็นทีมได้ดี และจัดการความขัดแย้ง 

 ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ ์
อย่างที่เราทราบกันดีว่าไม่ใช่คนฉลาดที่สุดที่ประสบความส าเร็จมากที่สุดหรือเติมเต็ม

ที่สุดในชีวิต คุณคงรู้จักคนที่เก่งด้านวิชาการแต่ยังเข้าสังคมไม่เก่งและไม่ประสบความส าเร็จในที่ท างาน
หรือในความสัมพันธ์ส่วนตัว ความสามารถทางปัญญาหรือความฉลาดทางสติปัญญา (IQ) ของคุณ              
ไม่เพียงพอต่อความส าเร็จในชีวิต ใช่ IQ ของคุณสามารถช่วยให้คุณเข้ามหาวิทยาลัยได้ แต่ EQ ของคุณ
จะช่วยให้คุณจัดการกับความเครียดและอารมณ์เมื่อต้องเผชิญกับการสอบปลายภาค IQ และ EQ อยู่
ควบคู่กันและมีประสิทธิภาพมากที่สุดเมื่อสร้างจากกันและกัน 

 ความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลต่อ: 
ผลงานที่โรงเรียนหรือที่ท างาน ความฉลาดทางอารมณ์ที่สูงสามารถช่วยให้ส ารวจความ

ซับซ้อนทางสังคมของสถานที่ท างาน เป็นผู้น าและจูงใจผู้อื่น และท าให้เป็นเลิศในอาชีพการงาน ในความ
เป็นจริง เมื่อพูดถึงการประเมินผู้สมัครงานที่ส าคัญ หลายบริษัทให้คะแนนความฉลาดทางอารมณ์เท่ากับ
ความสามารถทางเทคนิค และใช้การทดสอบ EQ ก่อนว่าจ้าง (Salovey & Mayer , 2000 ) 

1. สุขภาพร่างกาย หากจัดการอารมณ์ไม่ได้ แสดงว่าไม่ได้จัดการความเครียดเช่นกันนี้
สามารถน าไปสู่ปัญหาสุขภาพที่ร้ายแรง ความเครียดที่ไม่สามารถควบคุมได้จะเพ่ิมความดันโลหิต ยับยั้ง
ระบบภูมิคุ้มกัน เพ่ิมความเสี่ยงของอาการหัวใจวายและโรคหลอดเลือดสมอง ก่อให้เกิดภาวะมีบุตรยาก 
และเร่งกระบวนการชราภาพ ขั้นตอนแรกในการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์คือการเรียนรู้วิธีจัดการ
กับความเครียด 

2. สุขภาพจิต อารมณ์และความเครียดที่ไม่สามารถควบคุมได้อาจส่งผลต่อสุขภาพจิต 
ท าให้เสี่ยงต่อความวิตกกังวลและภาวะซึมเศร้า หากไม่สามารถเข้าใจ รู้สึกสบายใจ หรือจัดการกับ
อารมณ์ของตนเองได้ จะต้องพยายามสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นเช่นกัน ในทางกลับกัน อาจท าให้
รู้สึกโดดเดี่ยวและเดี่ยวดาย และท าให้ปัญหาสุขภาพจิตแย่ลงไปอีก 
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องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของ Goleman 
องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การตระหนักรู้ในตนเอง เพ่ือรับรู้
และเข้าใจความรู้สึก ความคิด อารมณ์ของตนเองได้อย่างสมจริง และสามารถควบคุมความรู้สึกของ
ตนเองได ้

 2. การจัดการอารมณ์ของตนเอง (Managing Emotions) คือความสามารถในการ
ควบคุม จัดการกับความรู้สึกหรือสภาวะทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์และ
สามารถควบคุมตนเองไม่ให้เครียดได้ มีเทคนิคการคลายความเครียด สลัดความวิตกกังวลอย่างรุนแรง 
น าอารมณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงของตนกลับคืนสู่สภาวะปกติได้อย่างรวดเร็ว 

3. การจูงใจตนเอง คือ ความสามารถในการจูงใจตนเองและสามารถควบคุมความต้องการ
และแรงกระตุ้นได้อย่างเหมาะสม สามารถสนองความต้องการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายได้ดีขึ้น มองโลกใน
แง่ด ีสามารถจูงใจและให้ก าลังใจตัวเองได้ 

4. การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น (Recognizing Emotions in Other) คือการรับรู้อารมณ์ 
และความต้องการของผู้อื่นที่เห็นอกเห็นใจ ขอให้เขาใส่ใจเราและสามารถแสดงออกอย่างเหมาะสม 

5. การมีทักษะการเข้าสังคม (Handling Relationships) หมายถึง ความสามารถในการ
สร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและสามารถรักษาความสัมพันธ์ได้ดี 

ต่อมา Goleman (1998, p. 95) ได้เสนอแนวคิดเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ (Emotion 
Competence) ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นสองส่วน: 

ส่วนแรกคือความสามารถของบุคคล (Personal Competence) คือ การจัดการตนเอง 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การตระหนักรู้ในตนเอง การจัดการตนเองและแรงจูงใจในตนเอง 

 ส่วนที่สองคือความสามารถทางสังคมซึ่งเป็นวิธีการสร้างและบ ารุงรักษา ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลประกอบด้วยสามองค์ประกอบ: การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่นและการมีทักษะทางสังคม 

กล่าวโดยสรุป การท างานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง การไม่ยอมให้อารมณ์มา
รบกวนคุณภาพงานหรือความสัมพันธ์กับทีม ซึ่งหมายความถึงการรู้วิธีการใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง                 
การรู้และเอาชนะจุดอ่อน คนที่มีความฉลาดทางอารมณ์อย่างแท้จริงจะไม่เพิกเฉยต่อปัญหาหรือ
ความรู้สึกด้านลบ แต่จะเผชิญหน้ากับปัญหาตามความเป็นจริงงานวิจัยนี้ใช้กรอบแนวคิดของ Goleman 
เพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัย โดยเลือกตัวแปร 3 ตัวในการศึกษานี้ ได้แก่ (1) การตระหนักรู้ในตนเอง   
(2) แรงจูงใจ (3) ทักษะทางสังคม 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

2.2.1 ค าจ ากัดความของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
McClelland, อ้างถึงใน อุ้มพร บัวสรวง, 2552, น.17 ได้ก าหนดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

เป็นแรงจูงใจที่ขับเคลื่อนผู้คนให้มุ่งเน้นที่ประสิทธิภาพการท างาน ความกระตือรือร้นในการท างานอย่าง
หนักเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ยอดเยี่ยม การพยายามแก้ปัญหาด้วยตัวเองไม่ว่าจะท ากิจกรรมอะไร มีความ
มุ่งม่ันทางจิตใจที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งหมด 

1. Cognitive Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความต้องการรู้  ต้องการเข้าใจ                
หรือต้องการแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

2. Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความจ าเป็นในการรักษา
สถานะของตนเองและสิทธิของตนจากสังคมที่เก่ียวข้อง 

3. Affiliation Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับ
จากผู้อื่น ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

Robbin (2001, p. 162) หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์คือความปรารถนาของบุคคล                  
ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงและเป็นแบบอย่างที่ดีที่สุดส าหรับผู้อ่ืน 

Rabideau (2005) ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า แรงจูงใจในการบรรลุผลสัมฤทธิ์คือความ
ปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จหรือบรรลุผลที่ยอดเยี่ยม บุคคลบรรลุความต้องการของตนใน
หลากหลายวิธีและขับเคลื่อนความส าเร็จด้วยเหตุผลที่แตกต่างกัน นี่อาจเป็นเหตุผลภายในตัวบุคคลหรือ
เหตุผลจากความต้องการภายนอก จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงผลักดันให้บุคคลกระท าการ
อย่างแน่วแน่เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

โดยสรุป แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์หมายถึงความคาดหวังของบุคคลที่เป็นแรงผลักดัน หรือ
ผลักดันให้มุ่งมั่นพยายามบรรลุเป้าหมาย หรือต้องการประสบความส าเร็จและหากงานที่คาดหวังไว้
ส าเร็จก็จะเป็นการให้ก าลังใจแก่บุคคลนั้น หากสิ่งที่คนคนนั้นไม่ท ามักจะท าให้คนคนนั้นมีความคาดหวัง
ในการท างานต่ าลงจนอาจท าให้คนคนนั้นท้อแท้ไม่กลัวที่จะหวังซึ่งสรุปได้ว่าการถูกจูงใจให้ใฝ่สัมฤทธิ์นั้น
ส าคัญมาก และทรงอิทธิพลและกล้าคิด กล้าท า และกล้าคาดหวังเช่นกัน 

2.2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
เมื่อมนุษย์มีส่วนร่วมในสังคม แต่ละคนย่อมต้องการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม

อย่างต่อเนื่อง ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการณ์ทางสังคมและการ
อบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก McClelland, 2016 (McClelland, 2016) แบ่งความต้องการเหล่านี้ออก                
เป็นสามประเภท 
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1. Need for Achievement (n-Ach) คือความต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้ดีที่สุดและ
ดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จ สมบูรณ์แบบและมีมาตรฐานที่ยอดเยี่ยม จากการวิจัยของ McClelland ผู้ที่มี
ความต้องการความส าเร็จสูง (n-Ach) มักจะมีความสามารถในการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมาย
ที่ชัดเจนในการท างาน เป้าหมายที่ตั้งไว้มีโอกาสสูงที่จะบรรลุผลส าเร็จและมุ่งไปสู่ความส าเร็จนั้น และ
ต้องการรับค าติชม (feedback) อันเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็น ค าติชม เพ่ือประเมินผลงานของ
ตนเอง มีทักษะในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กล้าเผชิญความล้มเหลว ปรับปรุง และพัฒนาให้ดี
ยิ่งขึ้นไปอีก 

 2. Need for Power (Need for Power : n-Pow) คือความต้องการพลังงานเพ่ือ
ควบคุมสภาพแวดล้อมและมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน บุคคลที่ต้องการอ านาจอย่างแรงกล้าจะแสวงหาหนทางที่
จะโน้มน้าวผู้อ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนเป็นที่ยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานเหนือ
ผู้อื่นและจะห่วงเรื่องอ านาจมากกว่าผลิตภาพ 

 3. Need for a good ความสัมพันธ์ (Need for Affiliation: n-Aff) คือความต้องการ
ที่จะได้รับหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่ งของกลุ่ม ต้องการความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้อ่ืน บุคคลที่ต้องการการมีส่วนร่วมสูง ชอบสถานการณ์แบบร่วมมือกันมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน 
พวกเขาจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ อ่ืน มีความจ าเป็นส าหรับผู้อ่ืนที่จะยอมรับ
ตนเองและมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อื่น รวมทั้งค านึงถึงความรู้สึก
ของผู้อื่นเป็นส าคัญ 

  McClellland เชื่อว่าแต่ละคนมีความต้องการสามองค์ประกอบ บางคนอาจมีความ
ต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งที่เข้มข้นกว่าความต้องการอ่ืนๆ และความต้องการที่รุนแรงดังกล่าวสร้าง
แรงจูงใจที่ผลักดนัให้บุคคลปฏิบัติตามความต้องการนั้น อย่างชัดเจน (นุชลี อุปภัย, 2558, น.115) 

  หากความต้องการสามประการข้างต้น McClelland ให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความ
ต้องการความส าเร็จที่ขับเคลื่อนความส าเร็จ (David C. McClelland, 1985, pp. 12) -13) 
  สรุปได้ว่าลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จในระดับสูงมีความต้องการ             
3 ประการที่เชื่อว่ามีความส าคัญในการท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคล: 
   1. Need for Achievement ความจ าเป็นในการท าสิ่งต่าง ๆ รับสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ือที่จะ
ประสบความส าเร็จ จากการทดสอบของ McCleland พบว่า บุคคลที่ประสบความส าเร็จอย่างสูงจะต้อง
มีลักษณะการแข่งขัน ชอบงานท้าทาย และต้องการค าติชมเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีความ
ช านาญในการวางแผนและความช านาญ รับผิดชอบและกล้าเผชิญความล้มเหลว 
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  2.  Need for Affiliation ความต้ องการการยอมรั บจากผู้ อ่ื น และต้ อ งก ารมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน ชอบสถานการณ์ความร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขันโดยพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน 
  3. Need for Power ความต้องการอ านาจเพ่ือให้บุคคลมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ซึ่งคนที่มี
ความต้องการสูงในด้านนี้ คุณต้องพยายามท าให้ตัวเองมีอิทธิพลมากกว่าคนอ่ืนและต้องการให้คนอ่ืน
เป็นที่ยอมรับและให้เกียรติ มีความปรารถนาที่จะเป็นผู้น า พวกเขายังค านึงถึงอ านาจมากกว่าการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ จากการทดสอบ ททท. พนักงานหรือบุคลากรขององค์กรที่มีแรงจูงใจสูงต้องการ
ท างานสามวิธี: 
   - งานที่รับผิดชอบเฉพาะงานของบุคคลนั้น ๆ และให้อิสระแก่บุคคลนั้นในการตัดสินใจ
และแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
   - อยากได้งานที่ไม่ยากและไม่ง่ายเกินความสามารถของคนนั้น 
   - ต้องมีการท างานอย่างต่อเนื่องจึงจะสามารถผลิตผลงานและความก้าวหน้าได้ 
  Cassidy และ Lynn (1989) กล่าวว่าแรงจูงใจสู่ความส าเร็จคือสิ่งที่บ่งบอกลักษณะ
ของบุคคล หรือความพยายามส่วนตัวเพ่ือให้บรรลุและพูดกับความคิดของนักจิตวิทยาคนอ่ืน ๆ ที่อธิบาย
แรงจูงใจสู่ความส าเร็จหมายความว่า มันเป็นส่วนที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์และส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนา
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลในรูปแบบต่างๆ และ Cassidy และ Lynn ได้ค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีของ
แรงจูงใจเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ นักจิตวิทยาหลายคนได้คิดค้นแนวคิดใหม่ ๆ และได้ปรับทฤษฎีนี้ให้
เป็นทฤษฎีใหม่ เป็นตัวแปรที่ใช้สร้างแบบสอบถามเป็นเครื่องมือวัดแรงจูงใจสู่ความส าเร็จ สรุปได้        6 
ปัจจัย ดังนี้ 
    1. ความจ าเป็นในการมีจรรยาบรรณในการท างาน แนวคิดที่นักจิตวิทยาหลายคน            
เวเบอร์ บรรยายถึงแรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จ มาจากการเสริมแรงที่ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้คนอยากท างาน กล่าวคือ เป็นการผสมผสานระหว่างความยากหรือความง่ายใน
การท างานกับความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จ ของทัศนคติของแต่ละบุคคล ค่านิยม ทัศนคติ 
    2. ข้อก าหนดการชดเชย ความต้องการนี้ ได้รับการเสริมจากภายนอก หรือขึ้นอยู่กับ
คุณสมบัติที่ส่งเสริมแรงจูงใจ ซึ่งเกี่ยวข้องกับรางวัลและผลตอบแทน การศึกษาสร้างแรงบันดาลใจ
แสวงหาเป็นที่สนใจเพียงเล็กน้อย และจัดเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานหรือความต้องการหลักของ             
มาสโลว์ ดังนั้นในองค์กรที่มียศก็มีความจ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับสถานะทางสังคมด้วย 
    3. ความจ าเป็นในการแสวงหามาตรฐานที่ยอดเยี่ยม McClelland ได้ก าหนดว่าความ
ต้องการมาตรฐานที่ยอดเยี่ยมหมายถึงการแข่งขัน หรือคุณต้องการเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่
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ยอดเยี่ยมด้วยความสามารถที่ดีที่สุดอย่างหนึ่งของเขา? และเพ่ือให้เป็นเช่นนั้นมากขึ้นเรื่อย ๆ เฮนรี่ 
เมอร์เรย์จึงน าแนวคิดนี้มาใช้ 
   4. ข้อก าหนดด้านการแข่งขัน สามารถอธิบายได้ว่าเป็นความชอบหรือความปรารถนาที่
จะแข่งขันกับผู้อื่น และต้องการบรรลุเป้าหมายในการได้รับชัยชนะ ซึ่งตรงกันข้ามกับความปรารถนาของ 
McClelland ที่จะแข่งขันกับตัวเอง ซึ่งก็คือการแข่งขันกับผู้อ่ืนตามมาตรฐานที่เขาก าหนดไว้ และความ
ต้องการแข่งขันที่เกี่ยวข้องกับการยอมรับของสังคม นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมหรือลักษณะ
นิสัยของมนุษย์  
   5. ข้อก าหนดสถานะที่สูงขึ้น เป็นหนึ่งในคุณลักษณะที่สร้างแรงบันดาลใจของความ
ปรารถนาของบุคคลที่จะก้าวหน้าในสถานะทางสังคมขององค์กร ที่มีระดับที่จะท าให้ตัวเองมีสถานะ
สูงขึ้น ทั้งยังครอบคลุมถึงเจตจ านงหรือจ าเป็นต้องมีบุคลิกที่โดดเด่น หรือต้องการเป็นผู้น าในที่ซึ่งความ
ต้องการเหล่านี้ขัดขวางลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลในสังคมที่ตกต่ าอยู่แล้ว 
   6. ความจ าเป็นในการเอาชนะปัญหาเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่บางคนอาจมองว่าเป็นการ
แข่งขัน แต่ความจริงไม่ใช่เพราะความจ าเป็นในการเอาชนะความยากล าบากและความยากล าบาก               
มันเปิดใช้งานคุณสมบัติของการแก้ปัญหาของการเผชิญกับงานที่ซับซ้อนและยากเพ่ือที่จะประสบ
ความส าเร็จและบางครั้งก็มีการแข่งขันสูง นอกจากนี้ยังจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ควรใช้ในการแก้ปัญหาที่
ใกล้ชิดกับชีวิตจริงมากข้ึน 
   ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการบรรลุผลสัมฤทธิ์เป็นความคาดหวังของบุคคลที่เป็น
แรงผลักดัน หรือผลักดันให้บรรลุเป้าหมายหรือต้องการประสบความส าเร็จ และหากงานที่คาดหวังไว้
ส าเร็จก็จะเป็นการให้ก าลังใจแก่บุคคลนั้น หากสิ่งที่คนๆ นั้นไม่ท ามีแนวโน้มที่จะลดความคาดหวังของ
บุคคลนั้นส าหรับงานที่อาจน าไปสู่การท้อใจจากความกลัวต่อความหวังของบุคคล การได้รับการจูงใจให้
บรรลุผลนั้นส าคัญมาก และทรงอิทธิพลและกล้าคิด กล้ากระท า และกล้าคาดหวังเช่นกัน 
 

2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 
 2.3.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร  
 ความผูกพันในองค์กรมีความส าคัญมาก เป็นความปรารถนาที่อยากจะอยู่ต่อหรือว่า
อยากจะลาออก สามารถดูได้จาก การขาดงานและผลปฏิบัติงาน การที่บุคคลจะมีลักษณะเฉพาะตัว
รวมถึงบุคลิกภาพและสามารถจะปรับตัวเพ่ืออยู่ร่วมกันกับบุคคลอ่ืนได้ ต้องสร้างความผูกพันให้เกิด
เกิดขึ้นก่อน ว่าบุคคลมีลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพเฉพาะตัวและสามารถปรับตัวให้อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
จะต้องมีความผูกพันเกิดข้ึนก่อน  
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Allen และ Meyer (1990,pp.1-8) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า ความมุ่งมั่นขององค์กรหมายถึง
ลักษณะของความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจของสมาชิกในองค์กร          
ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท 

1. ความมุ่งมั่นทางจิตวิทยาหมายถึงการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการเชื่อมต่อทางจิตวิทยา
กับองค์กร 

2. ความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับค่าตอบแทนและการ
ลาออกจากองค์กร 

3. ความมุ่งม่ันตั้งใจที่จะอยู่ต่อ หมายถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับกฎระเบียบขององค์กร 
เชลดอน เอ็ม (1971,pp.143-150) กล่าวว่าความมุ่งมั่นขององค์กรหมายถึงทัศนคติหรือ

ความรู้สึกที่สมาชิกมีเกี่ยวกับองค์กร เป็นการประเมินเชิงบวกขององค์กรที่สร้างความรู้สึกเชื่อมโยง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร และความเต็มใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

บุชานันท์ (1974:533-546 อ้างถึงใน เอ้ือมพร เอมไร, 2546:14) นิยามความผูกพันในองค์กร 
1. ระบุตัวตนกับองค์กร (Identification) ด้วยความเต็มใจที่จะท างาน และยอมรับ

ค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นของตนเอง 
2. การเข้าร่วมในองค์กร (Identification) โดยการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรตาม

บทบาทและหน้าที่ของตนอย่างสุดความสามารถ 
บุษยาณี ชาญเจริญสุข (2548 หน้า 14) กล่าวว่า ความมุ่งมั่นต่อองค์กรคือทัศนคติหรือ

ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์กรในลักษณะที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร  เป็น
ความเต็มใจของบุคคลที่จะอุทิศความแข็งแกร่งและความภักดีต่อสังคมที่เขาอยู่ 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 143) ก าหนดความสัมพันธ์ในองค์กรนั้น ๆ ว่าเป็นทัศนคติหรือ
ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กร โดยการประเมินองค์กรในทางบวก ท าให้เกิดความรู้สึกเชื่อมโยงระหว่าง
บุคคลนั้นกับองค์กร และเป็นความตั้งใจที่จะท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

วิลาวัลย์ รพีพิศาล (2549,น. 261-262) กล่าวว่า ในคุณค่าของงานที่ท าความดีซึ่งกันและกัน
ในการด าเนินกิจกรรมใด ๆ หากสามารถจูงใจบุคลากร ความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย              
การดูแลความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรหมายความว่าเราได้สร้างความผูกพันในคน  ซึ่งจะ
ส่งผลต่อภาพรวมของการด าเนินงาน ดังนี้ 

1. เพ่ือเสริมสร้างขวัญก าลังใจของบุคลากรในการท างานร่วมกันเพ่ือองค์กร 
2. เพ่ือสร้างศรัทธาและความเชื่อมั่นในการท างานให้กับบุคลากรมีความรู้สึกที่ดี               

ต่อองค์กร 
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3. การสร้างความสามัคคีและการท างานเป็นทีมคือการที่ทุกคนให้ความร่วมมืออย่าง
เต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

4. เพ่ือสร้างความภักดีและความเสียสละให้กับองค์กร 
5. เป็นการสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงาน และท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
6. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
7. เพ่ือลดความขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนระหว่างการท างาน 

 2.3.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับข้องความผูกพันในองค์กร 
 การศึกษาทฤษฎีพฤติกรรมองค์กร ในขณะนี้ มีแนวโน้มหันมาสนใจแนวความคิด

เกี่ยวกับเรื่อง ความผูกพันในองค์การของสมาชิกขึ้น เนื่องจากเชื่อว่าสามารถอธิบายพฤติกรรมองค์กรได้
ค่อนข้าง น่าเชื่อถือ เพราะเป็นแนวคิดที่พยายามหาค าอธิบายถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของ
สมาชิก คือ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานกับองค์กรที่กล่าวไว้ในทฤษฎีของเครย์ตัน ที เอาท์เดอร์เฟอร์ และ
เป็นที่ยอมรับว่าความผูกพันในองค์กรนั้น เป็นแก่นส าคัญของโครงสร้างองค์กร ที่สามารถสร้างความ
เข้าใจอันดีระหว่างองค์กรกับสมาชิก ตามทฤษฎีความต้องการประสบผลส าเร็จ อีกทั้งสมาชิกที่มีความ
ผูกผันในองค์กรก็จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรตามจุดมุ่งหมายมีผู้น าท าหน้าที่เป็นที่ชี้น าและพาสมาชิกให้
บรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการโดยมีทฤษฎีแนวทางจุดมุ่งหมาย ซึ่งแต่ละทฤษฎี ความผูกพันในองค์กรนั้นมี
การแสดงออกมาทั้งในรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรม ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร ไว้ดังนี้  (ยงยุทธ เกษสาคร, 2556)  
  ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานของความผูกพันในองค์การ  
   แรงจูงใจในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญในการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจและ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ซึ่งการที่องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง เป็นผลให้คนเกิดความพึงพอใจและเกิด
ความผูกพันในองค์การตามมา ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในองค์กร ที่จะน ามาใช้ในการกระตุ้นให้
เกิดความผูกพันในองค์กรและอุทิศตนในการปรับปรุงงาน มีดังนี้คือ 
  1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  
   มาสโลว์ เป็นนักจิตวิทยาผู้หนึ่งซึ่งศึกษาในเรื่องแรงจูงใจ ความต้องการต่าง ๆ ในทัศนะ
ของเขาแบ่งออกได้เป็นระดับต่างๆ กัน ซึ่งเรียกว่าทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ เป็นที่รู้จักและใช้กันอย่าง
กว้างขวาง มาสโลว์ ได้ ตั้งสมมุติฐานไว้ว่า  
    1) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการอยู่เสมอ และความต้องการนี้จะไม่มีที่สิ้นสุด
ขณะที่ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีวันจบสิ้น  
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    2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับ
พฤติกรรมอีกต่อไป ความต้องการมีอิทธิพลก่อให้เกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เป็นความต้องการที่ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแล้วจะไม่เป็นตัวก่อให้เกิด
พฤติกรรมอีกต่อไป  
    3) ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูงเมื่อ
ความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นสูงถัดไปก็จะตามมาเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม
ต่อไปอีกล าดับความต้องการของมนุษย์ดังกล่าว ได้แบ่งไว้เป็น 5 ล าดับจากต่ าไปสูง ดังนี้คือ  

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการเบื้องต้นเพ่ือการอยู่รอด 
เช่นความต้องการในเรื่องของอาหาร น้ าดื่ม หรือความต้องการทางเพศ เป็นต้น ความต้องการทางด้าน
ร่างกายจะมีอิทธิพลอย่างสูงต่อพฤติกรรมของคนที่ยังต่อสู้ดิ้นรนเพ่ือความอยู่รอดของตนเอง ถ้าความ
ต้องการทางด้านร่างกายยังมิได้รับการตอบสนองเขาก็จะไม่สามารถตอบสนองความต้องการในระดับสูง
ขึ้นได้  

2. ความต้องการด้านความมั่งคงปลอดภัยทันทีที่ความต้องการทางร่างกาย
ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการด้านความมั่งคงปลอดภัยก็เกิดขี้นความต้องการด้านความมั่นคง
ปลอดภัยจะเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการป้องกันเพ่ือให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นแก่
ร่างกาย หรือให้ความปลอดภัยจากการข่มขู่ การบังคับหักหาญ ความเจ็บป่วยหรือสูญเสียทางด้าน
เศรษฐกิจ ในสังคมที่เจริญแล้วเช่นปัจจุบันนี้ความต้องการปกป้องคุ้มครองจากภัยอันตรายทางร่างกาย
นั้นไม่ค่อยจะมีเหมือนในยุคก่อน แต่จะมุ่งเน้นความมั่นคงปลอดภัยทางด้านจิตใจ ทางด้านเศรษฐกิจและ
ทางด้านสังคม รวมทั้งการท างาน  

3. ความต้องการยกย่องทางสังคม เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและ
ความมั่นคงปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางสังคมก็จะเป็นสิ่งจูงใจต่อพฤติกรรมของ
คน คนเรามีนิสัยร่วมกันเป็นกลุ่มอยู่แล้ว ดังนั้น ความต้องการทางด้านนี้จะเป็นความต้องการในการอยู่
ร่วมกัน การได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และการมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคม 
เช่น ต้องการที่จะเป็นเจ้าของ ต้องการเข้าสมาคม ต้องการความรู้ การยอมรับจากเพ่ือน              หรือ
ต้องการให้และยอมรับความเป็นเพื่อผู้ใกล้ชิดทั่วไป เป็นต้น  

4. ความต้องการที่จะมีชื่อเสียงหรือฐานะเด่น เป็นความต้องการระดับสูง
เกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ มีความต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนยกย่องสรรเสริญ
และความต้องการในการตระหนักถึงความส าคัญของตนเองหรือความต้องการทางด้านสถานภาพ                 
เป็นต้น 
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5. ความต้องการด้านการสร้างความประจักษ์ตน หรือความต้องการด้านความ
สมหวังในชีวิต เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของชีวิต เป็นความต้องการที่จะให้ความส าเร็จในทุกสิ่ง
ทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เมื่อบุคคลใดก็ตามได้มีการพิจารณาบทบาทของเขาในชีวิตว่า              
ควรจะเป็นอย่างไรแล้ว เขาก็จะพยายามผลักดันชีวิตของเขาไปในทางที่ดีที่สุดตามที่เขาคาดหมายไว้ 
และย่อมจะขึ้นอยู่กับขีดความสามารถของเขาด้วย ความต้องการในระดับนี้เป็นความ ต้องการที่จะใช้
ความสามารถทุก ๆ อย่างของตนอย่างเต็มที่  
  พรรณราย  ทรัพย์ประภา (2531: 30 -34) นักบริหารที่มีคุณภาพ สามารถน าแนวคิด
ของทฤษฎีนี้ไปปรับใช้ในการบริหารได้โดยตระหนักว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนมีความต้องการระดับ            
ต่าง ๆ ทุกระดับ ท าอย่างไรจึงจะจัดสภาพแวดล้อมการท างานและกระบวนการบริหารให้ตอบสนอง
ความต้องการต่าง ๆ ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได้เช่น ให้ความเป็นธรรมในเรื่องรายได้ ค่าจ้าง สวัสดิการที่
อยู่อาศัย การเดินทางไปท างาน การรักษาพยาบาล ความปลอดภัยในการท างานที่เสี่ยงอันตราย                  
เสี่ยงชีวิต ความมั่งคงปลอดภัยในการท างานที่ปราศจากการข่มขู่ การแสดงการยอมรับซึ่งกันและกั น              
มีการยกย่องชมเชย ซึ่งกันและกันร่วมกันท างาน การเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น 
แสดงความสามารถในเชิงสร้างสรรค์ สร้างบรรยากาศความสัมพันธ์อันดี ระหว่างเปิดโอกาสให้แต่ละคน
ได้พัฒนาความสามารถของเขาอย่างเต็มที่ สนับสนุนให้เขามีโอกาสเจริญก้ าวหน้าในหน้าที่การงาน                
ให้สอดคล้องกันความรู้ความสามารถและประสิทธิภาพของแต่ละคน  
 2. ความส าคัญของความผูกพันในองค์การ 
  The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองค์การที่ปรึกษาได้ค้นพบ
แนวทางที่มนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ  ในรูปของเส้นทางของแกลลอบ                   
(The Gallup Path) โดยหัวใจส าคัญจะแสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกระดับในทุกองค์การจะสร้างการ
เติบโตยอดขายและก าไรขององค์การ 
  องค์กรจะต้องก าหนดขีดความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ที่ดีที่สุดในทุก ๆ 
ต าแหน่งงาน เพ่ือคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ อีกท้ังผู้จัดการที่ดี
จะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีที่สุด  ต้องรู้จักจูงใจและรักษา
พนักงานที่มีความสามารถไว้ เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพัน ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันนั้นจะช่วยเพ่ิม
และรักษาลูกค้าที่สร้างก าไรให้แก่องค์กรได้ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกค้า  ส่งผลให้องค์กรเกิด
การเติบโตของยอดขายและผลก าไรอย่างยั่งยืน จนเพ่ิมมูลค่าหุ้นขององค์กรได ้
  Steer R.M (1977) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันในองค์กรว่าเป็นเรื่องส าคัญ
ในการบริหารงาน ดังต่อไปนี้ 
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  1) ความผูกพันในองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า ออกจากงาน ได้ดีกว่า
การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน 
  2) ความผูกพันในองค์กรเป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติงานในองค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผู้ไม่มี
ความผูกพันในองค์กรที่ตนท างานอยู่ 
  3) ความผูกพันในองค์กรเป็นตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององค์กร 
 3. ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กร 
  Steers R.M (1977) ได้แบ่งปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันในองค์กรเป็น 3 กลุ่ม คือ 
  1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 
  2) ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันในองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพ่ือเพ่ิม
ค่าให้กับตนเอง 
  3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
สิ่งแวดล้อมในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันในองค์กร ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าคนที่มีความส าคัญต่อองค์กร องค์กรพึ่งพาได้ ความคาดหวังได้รับการตอบสนอง ทัศนคติที่มี
ต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 
  เกศรา รักชาติ (2554) อธิบายว่าสิ่งที่จะช่วยท าให้พนักงานที่มีความผูกพันในองค์กร 
(Employee Engagement) มีดังนี ้
  1) การสื่อสารในองค์กรและการรับทราบข่าวสารข้อมูล ต่าง ๆ ภายในองค์กร 
(Communication and Information Flow) 
  2) ภาวะผู้น าในองค์กร (Leadership) 
  3) การมีส่วนร่วมของพนักงานและการเปิดโอกาสให้พนักงาน (Involvement and 
Opportunity) 
  4) การได้รับการยกย่องชมเชย (Recognition) 
  5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ (Compensation and Benefits) 
  6) สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน (Work Environment) 
  Burke (2003) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ได้กล่าวถึง
ส่วนประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกว่า
ดัชนีความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Index (EEI)) ซึ่งประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ 
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องค์การ (Company) กลุ่มงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career/Profession) ลูกค้า (Customer) 
งานที่ท า (Job) และผู้จัดการ (Manager) 
   ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นส่วนประกอบของการเกิดความผูกพันของพนักงาน โดย Burke 
(2003) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้น าปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้มาเป็นปัจจัย
ในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซึ่งในแต่ละปัจจัยจะมีหัวข้อที่ใช้เป็นประเด็น เพ่ือวัดความผูกพันของ
พนักงาน เช่น ในด้านองค์กร เป็นค าถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ             
ที่จัดให้ โดยปัจจัยในด้านต่าง ๆ เหล่านี้จะน าไปสู่ความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของ
พนักงานดังกล่าวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการด าเนินงานของพนักงานและองค์กร  การคงอยู่
ของพนักงานในองค์กร ความจงรักภักดีของลูกค้า และความสามารถในการท าก าไร 
  The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการ
พัฒนา กลยุทธ์ และงานวิจัย ได้ท าการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงาน ในปี 2003 กับพนักงาน
จ านวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์การ ใน NHS (National Health Service) โดยพบว่า ปัจจัยส าคัญ
ที่ท าให้เกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 
  1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  2) โอกาสที่ได้แสดงความคิดเห็น 
  3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
  4) องค์กรให้ความสนใจความเป็นอยู่ของพนักงาน 
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องค์ประกอบของความผูกพัน      ระดับของความผูกพัน 
Engagement Component      Level of Engagement 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันในองค์กร 
จากแผนภาพแสดงถึงแนวคิดของการศึกษาความผูกพันในองค์การของพนักงาน โดยน าความ

คิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การจ านวน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านองค์กร (company) ด้านงาน 
(Job) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development) และด้านภาวะผู้น า 
(Leadership) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 4 ด้านจะน าไปสู่ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน โดยวิเคราะห์
ผ่านความคิดเห็นด้านภาพรวม และความผูกพันที่ได้จะแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
  1. ระดับของพนักงานที่ผูกพันในองค์กร (Engaged) ซึ่งเปรียบเสมือน “ดาวเด่นใน
องค์การ” 
  2.  ร ะดั บ ขอ งพนั ก ง าน ที่ ไ ม่ มี ใ จ รั ก แล ะทุ่ ม เ ท ใน อ งค์ ก ร  ( Not- engaged)                                
ซึ่งเปรียบเสมือน “ผีดิบในองค์กร” 
  3.  ร ะดั บของพนั ก ง านที่ ส ร้ า งปัญหา ให้ กั บองค์ ก ร  ( Actively disengaged)                          
ซึ่งเปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” 
 โดยส่วนประกอบของความผูกพัน (Engagement Components) ทั้ง 4 ด้าน (สมาคมการ
จัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2559:3) ประกอบด้วยรายละเอียด ดังนี้ 

ด้านองค์การ 
(Company) 

ด้านงาน 
(Job) 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource 

Management) 

ด้านภาวะผู้น า 
(Leadership) 

Not-engaged 

Engaged 

Engagement 

Actively 

disengaged 
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 ด้านองค์การ (Company) หมายถึง การบริหารงานระดับองค์กรที่มีการก าหนด
นโยบาย กลยุทธ์อย่างชัดเจน การจัดให้มีช่องทางเพ่ือสื่อสารกับพนักงานได้อย่างสะดวกและเข้าถึง             
ทุกระดับ การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การจัดระบบวิธีการท างานอย่างเป็น
มาตรฐาน และมีเกณฑ์โดยรวมอยู่ในระดับดี การสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและปลอดภัยการ
ก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับที่ใช้เป็นกรอบการท างานอย่างชัดเจนและเป็นธรรมแก่พนักงานและการ
ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ ในองค์การ 
 ด้านงาน (Job) หมายถึง กระบวนการท างาน การตัดสินใจในงานที่เกี่ยวข้องกับตนเอง 
การจัดเตรียมอุปกรณ์ เครื่องมือให้พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้  
ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการท างานที่สอดคล้องกับองค์การ 
 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management) หมายถึง   
การวางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแต่ละต าแหน่งงานอย่างครบถ้วนและครอบคลุม
การก าหนดกรอบและแนวทางในการวัดความสามารถ (Competency) ขององค์การและพนักงาน                  
มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของพนักงาน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณา
ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม สามารถท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน ส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในที่
ท างาน มีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงานตามความเหมาะสมของหน้าที่ความรับผิดชอบ   
จ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนใน
ธุรกิจเดียวกันได้ ดูแลเรื่องสุขภาพอนามัยของพนักงานอย่างเพียงพอ ส่งเสริมและจัดท ากิจกรรมการ
สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน และมีการจัดการระบบการให้ค าปรึกษาด้านการท างานและการ
พัฒนาความรู้แก่พนักงาน 
 ด้านภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึงการที่ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมิน
ให้พนักงานได้ทราบ ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บังคับบัญชามี
การสื่อสารถึงความคาดหวังในการท างานของพนักงานให้แต่ละแผนกได้รับทราบ ผู้บังคับบัญชามีการให้
ค าแนะน าและแนวทางด้านความก้าวหน้าและการพัฒนาการท างาน ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงานอย่างมีเหตุผลและผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
 นอกจากนี้ ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานในด้านภาพรวมเกี่ยวกับ

ความผูกพันในองค์กร โดยค าถามที่ใช้น ามาจากแนวคิดของ Steers R.M (1977) ที่ได้กล่าวถึงลักษณะ

ของความผูกพันในองค์กร 3 ลักษณะ ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็นหลัก 

และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และผู้ศึกษาได้เพ่ิมเติม
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ค าถามด้านภาพรวมซึ่งอ้างอิงจากสมาคมการจัดการงานด้านบุคคลแห่งประเทศไทย (2559) จ านวน              

3 ข้อ ได้แก่ รู้สึกผูกพันเป็นอย่างมากกับองค์กร มีความพร้อมที่จะรับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นไม่ว่า

ต่อองค์กร หรือต่อหน้าที่การท างาน  

 โดยเมื่อได้ความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานแล้ว ผู้ศึกษาได้น ามา

วิเคราะห์เพ่ือแบ่งประเภทของพนักงานตามแนวคิดเรื่องความผูกพันในองค์กรของพนักงานของ                  

The Gallup Organization (2002) ที่ได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 

 1) พนักงานที่มีความผูกพันในองค์กร (Engaged employee) คือ พนักงานที่

เปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองค์การ” ท างานด้วยความมีใจรักและทุ่มเทในงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

เต็มความสามารถ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง และจะหาแนวทางในการ

ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เพ่ือท าให้องค์การก้าวไปสู่ความส าเร็จในที่สุด 

 2) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันในองค์กร (Not-engaged employee) คือ พนักงานที่

เสมือน “ผีดิบในองค์กร” ท างานเพ่ือให้งานเสร็จตามความต้องการเบื้องต้น ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน 

ไม่มีการคิดค้นนวัตกรรม ไม่เพียงแต่ที่จะไม่ให้ค ามั่นสัญญากับองค์กร แต่ยังท างานเพ่ือต่อต้าน

วัตถุประสงค์ขององค์กรอีกด้วย 

 3) พนักงานที่ไม่ยึดติดผูกพันในองค์กร (Actively disengaged employee) คือ

พนักงานพวกท่ีสร้างปัญหาให้กับองค์กร มีทัศนคติในแง่ลบในการท างาน ไม่มีความสุขในการท างานที่ท า 

และยังส่งต่อความรู้สึกที่ไม่ดีนี้ไปยังพนักงานที่อยู่รอบ ๆ ข้าง เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” ที่คอย

ท าลายความส าเร็จของผู้อ่ืน ในที่สุดไม่เพียงแต่จะท างานไม่ประสบความส าเร็จพนักงานเหล่านี้ยังจะ

ขัดขวางการท างานของพนักงานคนอ่ืน ๆ ด้วย 

 นอกจากนี้ยังพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะส่วน

บุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบว่าระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น               

(อายุไม่เกิน 60 ปี) พนักงานในต าแหน่งผู้จัดการ มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันสูงกว่าพนักงานทั่ว ๆ ไปที่

เป็นฝ่ายสนับสนุน และความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงานและ

ประสบการณ ์

  จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์กร สามารถสร้างความมั่งคั่งให้กับองค์กร
ได้อย่างยั่งยืน เพราะจะท าให้อัตราการลาออกจากองค์กรลดลง (Turnover) พนักงานที่มีแรงจูงใจ               
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ในการท างานเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน จึงท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
และมีความเข้มแข็ง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 พิรจิต บุญบันดาล (2551) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของภาวะ
ผู้น าแบบใหม่ด้วยประสิทธิผลขององค์กร ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวน 
340 ตัวอย่าง ลักษณะของผู้น ารุ่นใหม่ ค่าความเชื่อมั่น 0.91 ในแง่ของแรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จ 
โดยมีค่าความเชื่อมั่น 0.90 และประสิทธิภาพขององค์กร ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 นอกจากนี้ 
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลขององค์กรและแรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จของผู้บริหารธนาคาร
ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ที่ส านักงานใหญ่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง สถิติที่ระดับ 
0.05 และผลการวิเคราะห์รายบุคคล พบว่า ความส าเร็จ จูงใจ กล้าเสี่ยง กล้าเสี่ยง รู้จักวางแผน 
รับผิดชอบตนเอง และ เอกลักษณ์ของผู้บริหาร ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่                
มีสัมพันธภาพด้านบวก ประสิทธิผลขององค์กรอยู่ในระดับปานกลาง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จุฑามาศ มีน้อย และ ดาวลอย กาญจนมณีเสถียร. (2553) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ 
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร                
กลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที่ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพฯ เก็บตัวอย่าง จ านวน 179 ตัวอย่าง                 
ผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของเจ้าหน้าที่ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมแล้ว มีคะแนนระดับความฉลาดทางอารมณ์ ในระดับปานกลางส าหรับการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยรวมมีสกอร์ ระดับประสิทธิภาพ ระดับสูงและ
นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงาน
สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยรวมแล้วพบว่าความฉลาดทางอารมณ์เกี่ยวข้องกับการแสดง                 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก 
  ฤทัยรัตน์ ชิดมงคล และ เปรมฤดี บริบาล (2553) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
บรรลุผลส าเร็จของนักศึกษาพยาบาลที่วิทยาลัยพยาบาลราชชนนี อุดรธานี กลุ่มตัวอย่างคือ นักศึกษา
พยาบาล ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี รวบรวมตัวอย่างทั้งหมด 
225 ตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่สามารถท านายแรงจูงใจในการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา
พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีอุดรธานี ประกอบด้วย 6 ตัวแปร ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่าง
นักศึกษากับเพ่ือน เป็นตัวแปรที่ท านายแรงจูงใจในการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษาพยาบาลในระดับ
สูงสุด ต่อไปคือการรับรู้ถึงคุณค่าในตนเอง บรรยากาศการเรียนรู้ รู้ความคาดหวังของผู้ปกครองที่มีต่อ
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นักเรียน เจตคติต่อการเรียนรู้และความสัมพันธ์ระหว่างนักเรียนและครูตามล าดับ ตัวแปรทั้ง 6 ตัว
สามารถท านายแรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จของนักศึกษาพยาบาลได้ 45.8% 

 สตรีรัตน์ รุจิราชากรณ์ (2553) ได้ท าการศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ ความตระหนัก
ในตนเอง และการรับรู้ขององค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข                   
กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากรกรมสุขภาพจิต 181 ตัวอย่างที่ท างานอยู่ในส่วนกลาง หน่วยของกรม
สุขภาพจิต ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้โดยรวมเกี่ยวกับการจัดองค์กรการเรียนรู้ของบุคลากรด้าน
สุขภาพจิตอยู่ในระดับสูง 2) บุคลากรกรมอนามัย. อายุจิต ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน และ
รายได้ มีการรับรู้ถึงการจัดองค์กรการเรียนรู้ต่างกัน 3) ความฉลาดทางอารมณ์และความตระหนัก 
คุณค่าในตนเองของบุคลากรกรมสุขภาพจิตมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ขององค์กรการเรียนรู้ 
โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ความฉลาดทางอารมณ์ที่ดี ความฉลาดทางอารมณ์ 
ความสามารถ และคุณค่าในตนเอง 
   สตรีรัตน์ รุจิรากรณ์ (2553) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ การตระหนักรู้ในตนเองและ
การรับรู้ขององค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่าง
ประกอบด้วยบุคลากรแผนกสุขภาพจิต 181 คน ที่ท างานในพ้ืนที่ส่วนกลาง กรมสุขภาพจิต ผลการวิจัย
พบว่า 1) การรับรู้องค์การการเรียนรู้ของบุคลากรด้านสุขภาพจิตในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 2) บุคลากร
กรมอนามัย อายุจิต ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน และรายได้ ในการจัดการเรียนรู้แตกต่างกัน                   
3) ความฉลาดทางอารมณ์และความตระหนัก คุณค่าในตนเองของบุคลากรกรมสุขภาพจิตมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ขององค์กรการเรียนรู้ ด้วยระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 และ                    
4) ความฉลาดทางอารมณ์ท่ีดี ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถ และคุณค่าในตนเอง 
  ปาริชาติ บัวเพ็ง (2554) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
Daikin Industries Thailand (Co., Ltd.) ความมุ่งมั่นในการจัดองค์กรของพนักงาน บริษัท Daikin 
Industries (Thailand) Co., Ltd. และศึกษาความมุ่งมั่นในองค์กรของพนักงาน Daikin Industries 
(Thailand) Co., Ltd. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงาน Daikin Industries (Thailand) 
จ านวน 336 คน บจก. โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สถิติที่ใช้ใน 
Data ได้แก่ เปอร์เซ็นต์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานด าเนินการโดยใช้สถิติ
กลุ่มตัวอย่างอิสระ (t-test) ส าหรับตัวแปรสองกลุ่ม และใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(F-test) 29 ทางเดียวเพ่ือทดสอบสมมติฐานส าหรับตัวแปรมากกว่าสองกลุ่ม และใช้การเปรียบเทียบ
แบบคู่โดยวิธีทดสอบ Scheffe ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยทั่วไปแล้ว ผู้ตอบแบบส ารวจนี้เป็น
ผู้หญิงมากกว่าผู้ ชาย  ช่วงอายุต่ ากว่า  30 ปี  ซึ่ ง เป็นระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่                                
ในระดับปริญญาตรี   
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  นิ่มนวล โยกิน (2555) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบรรลุผล
สัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าพยาบาลและประสิทธิภาพของหอ
ผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพชุมชน หอผู้ป่วย โรงพยาบาลชุมชน กรมตรวจสาธารณสุข                 
เขต 10 ประกอบด้วย ตัวอย่าง 280 ตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่า (1) แรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จของ
พยาบาลวิชาชีพ การเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าของหัวหน้าพยาบาล และประสิทธิภาพของวอร์ด                          
ทั้งโดยรวมและแต่ละด้านอยู่ในระดับสูง (2) แรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จของพยาบาลวิชาชีพและการ
เปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าของพยาบาล ผู้ป่วยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามที่
พยาบาลวิชาชีพรับรู้ โรงพยาบาลชุมชน กรมตรวจสาธารณสุข เขต 10 มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
  ธีรภัทร์ ขติยะลา (2555) ศึกษาคุณภาพชีวิตและความผูกพันในองค์การของบุคลากร 
อบต.ป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และ
แนวทางการยกระดับคุณภาพชีวิตการท างานเพ่ือความมุ่งมั่นในองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 74 คน วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติพรรณนา เช่น ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐานโดยใช้กรอบแนวคิดของ 
Richard E. Walton ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมสูง เมื่อพิจารณาครบทั้ง 8 ปัจจัย ดังนี้ เกิด
ประโยชน์ต่อสังคม การร่วมมือและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความก้าวหน้า และความมั่นคงในการท างาน 
สิทธิความเป็นส่วนตัว การพัฒนาศักยภาพและการใช้ศักยภาพของบุคคล โดยรวมสมดุลชีวิตการท างาน 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และความปลอดภัยและสุขภาพการจ้างงานตามล าดับ และเมื่อ
พิจารณาแต่ละรายการ มีเพียงสามส่วนย่อยมีคุณภาพชีวิตต่ า ค่าตอบแทน คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับ
เพียงพอส าหรับรายจ่ายประจ าวันในที่ท างาน มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ ออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ 
และในระหว่างวันบุคลากรมีเวลาออกก าลังกายเพียงพอ แนวทางการยกระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
เพ่ือสร้างความมุ่งมั่นต่อองค์กร พบว่า ต้องการให้หน่วยงานสวัสดิการเพ่ิมและพิจารณาเงินเดือนอย่าง
เป็นธรรม รวมถึงการจัดกิจกรรมการออกก าลังกายเพ่ือส่งเสริมสุขภาพและความสามัคคีของบุคลากร
เพ่ือยกระดับคุณภาพ ชีวิตการท างานสร้างความผูกพันกับองค์กร 
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2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Costa, Ripoll, Sanchez & Carvalho (2012) ศึกษาปัจจัยของความฉลาด การรับรู้

ความสามารถของตนเองส่งผลต่อความสุขทางจิตของนักศึกษามหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างคือนักศึกษา
ระดับปริญญาตรี 1,078 คนในสเปน เม็กซิโก โปรตุเกส และบราซิล ขณะนี้อยู่ระหว่างการประเมินความ
ฉลาดทางอารมณ์ ยังได้น ามาวัด ดัดแปลงจากเครื่องมือที่เรียกว่า The Trait Meta-Mood Scale 
(TMMS) ซึ่งเป็นเครื่องมือที่พยากรณ์ความพึงพอใจในชีวิตและสุขภาพจิต ส าหรับงานวิจัยนี้ การส ารวจ
ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์เกี่ยวข้องกับความชัดเจนและการซ่อมแซมความสุขทางจิตใจของบุคคล
หลังการควบคุม ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของตนเอง เช่น ข้อมูลส่วนบุคคล (อายุ เพศ วัฒนธรรม) 
ซึ่งมีค่าเท่ากับค่าเฉลี่ย = 22.98 และใช้การวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณเชิงเส้น ผลการศึกษาพบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านความชัดเจนและการซ่อมแซม ความแปรปรวน
ของตัวแปรความสุขทางจิตมีค่าในระดับสูงของการรับรู้ความสามารถของตนเองและลักษณะทางสังคม
และประชากร การค้นพบนี้สนับสนุนความถูกต้อง ของการรับรู้ความฉลาดทางอารมณ์เพ่ิมเติมและ
แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์มีส่วนท าให้เกิดเกณฑ์ความเป็นอยู่ที่ดี                         
เป็นสิ่งส าคัญที่ไม่ข้ึนกับโครงสร้างที่รู้จักกันดี เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
  Boshoff and Mels (1995,pp.23 -  42)  ศึกษาโมเดล เชิ งสา เหตุ เ พ่ือประเมิน
ความสัมพันธ์ระหว่างการก ากับดูแล ความเครียดจากบทบาท การมีส่วนร่วมขององค์กร และคุณภาพ
ของการจัดการภายใน โดยองค์กรวิจัย แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการก ากับดูแลสร้างสภาพแวดล้อมที่
น าไปสู่ประสิทธิภาพที่เหนือกว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน การขายประกันมีผลในเชิงบวก 
ส่งผลอย่างมากต่อคุณภาพของบริการภายในและยังส่งผลดีต่อการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแต่มี
ผลกระทบในทางลบต่อความขัดแย้งในบทบาท 

 Hrebiniak และ Alutto (1972,pp. 1-14) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับของความ
มุ่งมั่นในองค์กรและประสิทธิผลขององค์กร ในแง่ของเพศมีความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นต่อองค์กร 
Mowday อธิบายว่าเนื่องจากผู้หญิงมีความผูกพันในองค์กรมากกว่าผู้ชาย อาจเป็นเพราะผู้หญิงต้องการ
แสดงความยอมรับในสังคม ดังนั้นสถานะของสมาชิกในองค์กรจึงมีความส าคัญต่อสตรีมาก 
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DeConinck and Stilwell (1996 : 80-88) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่จะ มีผลต่อความผูกพัน
ต่อความผูกพันต่อองค์กรในสตรีที่เป็นผู้บริหารฝ่ายการโฆษณา ได้ค้นพบตัวแปรซึ่ง  ใช้ท านายความ
ผูกพันต่อองค์กรของสตรีได้แก่ ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น, โอกาสในการเลื่อน ต าแหน่งและการ
กระจายความยุติธรรม โดยตัวแปรเหล่านี้น าไปสู่การยกระดับความผูกพันต่อองค์กร หากระดับความ
รับรู้ถึงความขัดแย้งและการเลือกปฏิบัติสูงขึ้นจะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ลดลง ความพึงพอใจ
ในงานและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเป็นตัวแปรส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นการเพ่ิมความ
พึงพอใจในงานของพนักงานหญิงสามารถลดการเปลี่ยนงานได้ ส่วนการรับรู้การ เลือกปฏิบัติมี
ความส าคัญรองลงมาจาก ความพึงพอใจในงาน ฉะนั้นการรับรู้กากรเลือกปฏิบัติใน ระดับสูงขึ้นจึงเป็น
สาเหตุให้ความผูกพันต่อองค์กร ลดลงอย่างมีนัยส าคัญ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กร ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 
ต่อไป โดยก าหนดวิธีการวิจัย ในขั้นตอนต่อไป  
 



บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์ใน
การศึกษา คือ ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันใน
องค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย์ จ ากัด (มหาชน) โดยด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานที่ท างานในธนาคารไทยพานิชย์ 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานที่ท างานในธนาคารไทยพานิชย์ ซึ่งจ านวน
พนักงานที่ท างานในธนาคารไทยพานิชย์มีจ านวนมากและไม่ทราบจ านวนที่แน่นอนจึงใช้การค านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546, น. 26) 
 

𝑛 =
Z2 𝑛𝑛

e2   

 
โดยที่  n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 

           e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้มีค่าเท่ากับ 0.05 
           Z  =  แทน Score ขึ้นอยู่กับระดับความเชื่อมั่น ซึ่งความเชื่อมั่นที่ผู้วิจัย

ก าหนดไว้ 95% นั้นคือ ∝ = 0.05 หรือ  1-∝/2 = 0.975 ท าให้ 𝑛 = 𝑛0.975 เปิดตารางค่า Z ได้ 1.96 
 p  =  แทนสัดส่วนประชากรที่สนใจศึกษา 
 q  =  แทน 1 - p 
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ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ก าหนดสัดส่วนของประชากรเท่ากับ 50% หรือ 0.5 และต้องการ
ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีระดับความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ดังนั้น สามารถแทนค่าสูตรใน
การค านวณได้ ดังนี้  

 n     =   (1.96)2 (0.5)(1−0.5)

(0.05)2
 

 n     = 384.16 หรือ 385 คน 
 n     = 385 

เพ่ือความสะดวกผู้ศึกษาขอเก็บข้อมูลจ าเป็น 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
สะดวก (Convenience Sampling) 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) โดยได้สร้างเครื่องมือจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดต่าง ๆ 
รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ รวมทั้งกรอบแนวคิดที่ก าหนดขึ้น เพ่ือศึกษา
ในประเด็นดังกล่าว โดยมีขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 
 1.  ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 2. ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กร: กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ 
จ ากัด (มหาชน) เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 3. สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และ น าแบบสอบถามที่
สร้างขึ้นไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ ตรวจสอบความถูกต้อง และน าค าแนะน ามาปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม  

ลักษณะของแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามมีส่วนประกอบที่สามารถแบ่งได้ 5 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน เป็นต้น 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่เก่ียวกับด้านความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่  

1. ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง  
2. ด้านการมีแรงจูงใจ 
3. ด้านการมีทักษะทางสังคม  
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ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่เก่ียวกับด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้แก่   
1. ด้านจริยธรรม 
2. เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ 
3. ความต้องการมีสถานภาพที่สูงขึ้น 
ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2,3 และ 4 ได้น ามาตรวัดของ Likert Scale มาใช้เป็น

เกณฑ์ในการก าหนดค่าน้ าหนักของการวัดระดับความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 
ตามความเป็นจริง 5 ระดับดังนี้ 

 หมายเลข 5   หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 หมายเลย 4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 หมายเลย 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 หมายเลย 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 หมายเลย 1   หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉลี่ยของแต่ละระดับความเห็นคะแนนในการอภิปรายผล ได้มา

จากการค านวณโดยสูตรค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด − ข้อมูลที่มีค่าต่ าสดุ

จ านวนช้ัน
 

 

 = 5−1

5
 

     =   0.8 
มีช่วงคะแนนดังต่อไปนี้ 

   คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม (Reliability) 
การทดสอบคุณภาพแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ มีข้ันตอนดังนี้ 

1) ความเที่ยงตรง (Validity)  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
พิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ี
ใช้ (Wording)เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไข ก่อนน าไปสอบถามในการเก็บข้อมูลจริง 

2) ความเชื่อมั่น (Reliability Test) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาและปรับปรุงแก้ไข
แล้วไปท าการทดลอง(Pre-test) กับพนักงานที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่เขตใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
40 ชุด เพ่ือตรวจสอบว่าค าถามสามารถสื่อความหมายตรงตามความต้องการตลอดจนมีความเหมาะสม
หรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตรหา              
ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha โดยใช้เกณฑ์สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-coefficient ค่าที่ทดสอบ
ได้คือ 0.85  จึงถือว่าแบบสอบถามดังกล่าวน่าเชื่อถือและสามารถน าไปใช้จริงได้ (Jump, 1978) 

 

3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ท าการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังนี้  

  ประเภทที่  1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ รวบรวมจาก
แบบสอบถาม มีข้ันตอนการรวบรวมดังนี้ 
    1. เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นกรอบในการศึกษาครั้งนี้ 
และใช้สร้างแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 ชุดของพนักงานที่ท างานใน
ธนาคารไทยพาณิชย์ตามที่ก าหนดไว้ในเบื้องต้น จ านวน. 
   2. ตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนของแบบสอบถามที่ ได้รับจากผู้ตอบ
แบบสอบถามก่อนด าเนินการในระบบ 
   3. ใช้แบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบแล้ว รหัสตัวเลขที่เสร็จสมบูรณ์จะถูกเข้ารหัส
ส าหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑ์ของแต่ละเครื่องมือ จากนั้นจึงประมวลผลและ
วิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
  ประเภทที่ 2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือข้อมูลที่รวบรวมมาจากหนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลการวิจัยที่ได้ศึกษามาก่อนและรวมถึงแหล่งข้อมูลที่สามารถค้นหา
ได้ทางอินเทอร์เน็ตที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 
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3.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ก าหนดสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นออกเป็น 3 ส่วนดังนี้  

 1. วิธีการประมวลข้อมูล ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูลได้ประมวลข้อมูลตามขั้นตอน
ดังต่อไปนี้  

 1.1 รวบรวมแบบสอบท่ีได้จากภาคสนาม 
 1.2 ตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพ่ือดูความถูกต้องและความสมบูรณ์ 
 1.3 จัดค าตอบเป็นกลุ่ม และเป็นหมวด รวมทั้งให้รหัสค าตอบ 
 1.4 จัดท าคู่มือลงรหัส 
 1.5 ลงรหัสข้อมูลจากแบบสอบถามลงเครื่องคอมพิวเตอร์ (Computer) 
 1.6 ท าการประมวลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
 2. วิธีวิเคราะห์ข้อมูล หลังจากท าการสร้างเครื่องการวิจัยแล้ว จัดท าคู่มือการลงรหัส 

ต่อจากนั้นจะท าการลงรหัสข้อมูลตามคู่มือการลงรหัสที่ได้จัดท าไว้ เปลี่ยนแปลงข้อมูลให้อยู่ฝนรูปของ
สัญลักษณ์ที่เครื่องคอมพิวเตอร์ สามารถค านวณและประมวลผลได้ด้วยโปรแกรมส า เร็จรูปทางสถิติ              
โดยมีวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ด้วยสถิติ เชิงอนุมาน โดยใช้สถิติที่ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ กับความผูกพันในองค์กร : 
กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน)  ที่แตกต่าง และการหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคาร
ไทยพาณชิย์ จ ากัด (มหาชน) โดยใช้สถิติ t-test, F-test และ Correlation 
 2. ส าหรับข้อค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) วิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) โดยการพรรณนาบรรยายสรุปเป็นประเด็นใช้ทฤษฎีและประสบการณ์ใน
การวิเคราะห ์

 
 
 

 

 

 

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลหรือผลการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับ

ความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย์ จ ากัด (มหาชน)” โดยการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ อายุตั้งแต่ 25 - 60 ปี เมื่อ ได้รับแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถ้วนแล้วจึงวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน หลังจากนั้นเสนอผลการวิเคราะห์เป็น ล าดับต่อไป 

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ 
 n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
X  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน การทดสอบความแตกต่างของค่ากลาง  
SS แทน ผลบวกก าลังสอง (Sum of square) 
df แทน ร้นของความอิสระ (Degree of freedom) 
MS แทน ผลเฉลี่ยรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Mean of square) 
F แทน  ค่าความแปรปรวนของประชากรของกลุ่ม  
Sig. แทน นัยส าคัญทางสถิติ 
* แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
** แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
H0 แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์              

อายุตั้งแต่ 25 - 60 ปี ได้แก่ พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน และเงินเดือนของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ส่วนที่ 2 แสดงระดับความคิดเห็นความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
ส่วนที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
ส่วนที่ 4 แสดงระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

และประสบการณ์การท างาน และเงินเดือนของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงความถี่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานใน  
                จังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (ราย) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 191 47.75 
หญิง 209 52.25 
รวม 400 100.00 
อายุ   
ต่ ากว่า 30 ปี 156 39.00 
30-39 ปี 128 32.00 
40-49 ปี 72 18.00 
50 ปีขึ้นไป 44 11.00 
รวม 400 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงความถี่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานใน  
                จังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (ราย) ร้อยละ 
สถานภาพ   
โสด 232 58.00 
สมรส 132 33.00 
หย่าร้าง / หม้าย 15 3.75 
อ่ืน ๆ 21 5.25 
รวม 400 100.00 
ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 47 11.75 
ปริญญาตรี 243 60.75 
ปริญญาโท 97 24.25 
ปริญญาเอก 13 3.25 
รวม 400 100.00 
ประสบการณ์ท างาน   
น้อยกว่า 3 ปี 92 23.00 
3-6 ปี 192 48.00 
7-10 ปี 89 22.25 
10 ขึ้นไป 27 6.75 
รวม 400 100.00 

จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีจ านวน 400 ราย พบว่า เป็นเพศหญิง จ านวน 209 ราย คิดเป็น              
ร้อยละ 52.25 และเพศชาย จ านวน 191 ราย คิดเป็นร้อยละ 47.75 ตามล าดับ  

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี  จ านวน 156 ราย คิดเป็นร้อยละ 
39.00 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 128 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.00 อายุระหว่าง                    
40-49 ปี จ านวน 72 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.00 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 44 ราย คิดเป็นร้อยละ 
11.00 ตามล าดับ 

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 232 ราย คิดเป็นร้อยละ 
58.00 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 132 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.00 สถานภาพอ่ืน ๆ จ านวน 



49 

21 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.25 และสถานภาพหย่าร้าง / หม้าย จ านวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.75 
ตามล าดับ 

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 243 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 60.75 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 97 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.25                    
ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 47 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.75 และระดับการศึกษา                 
ปริญญาเอก จ านวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.25 ตามล าดับ 

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 3-6 ปี จ านวน 192 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 48.00 รองลงมาคือ ประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 92 ราย คิดเป็นร้อยละ 23.00 
ประสบการณ์ท างาน 7-10 ปี จ านวน 89 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.25 และประสบการณ์ท างาน 10 ขึ้นไป 
จ านวน 27 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.75 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 2 แสดงระดับความคิดเห็นความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
                ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความฉลาดทาง
อารมณ์ 

ระดับ 
X  SD 

แปล
ผล 

   มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด    

1.  ด้ า น ก า ร
ตร ะหนั ก รู้ ใ น
ตนเอง 

        

1.1 เมื่อท่านถูก
หั วหน้ าต าหนิ
ท่ า น ส า ม า ร ถ
ควบคุมอารมณ์
ของตนเองได ้

65 190 111 25 9 3.69 0.89 มาก 
(16.25%) (47.50%) (27.75%) (6.25%) (2.25%)    
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
       ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ (ต่อ) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความฉลาด 
ทางอารมณ์ 

ระดับ 

X  SD 
แปล
ผล 

   มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.2 ท่าน
สามารถควบคุม
อารมณ์ตัวเอง
ได้ 

71 152 120 39 18 3.55 1.03 มาก 
(17.75%) (38.00%) (30.00%) (9.75%) (4.50%)    

1.3 ท่านคิดว่า
งานที่ท่านท า
ส่งผลให้ท่านมี
ความสุขในการ
ท างาน 

138 
(34.50%) 

 

165 
(41.25%) 

68 
(17.00%) 

23 
(5.75%) 

6 
(1.50%) 

4.02 0.94 มาก 

2. ด้านการมี
แรงจูงใจ 

        

2.1 ท่านคิดว่า
สภาพแวดล้อม
ทั่ว ๆ ไปของ
หน่วยงานท าให้
เกิดความ
กระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงาน 

68 158 126 32 16 3.58 0.99 มาก 
(17.00%) (39.50%) (31.50%) (8.00%) (4.00%)    

2.2 องค์กรของ
ท่านมีการ
สนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน 

97 132 109 47 15 3.62 1.09 มาก 
(24.25%) (33.00%) (27.25%) (11.75

%) 
(3.75%)    
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
                 ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ (ต่อ) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความฉลาด 
ทางอารมณ์ 

ระดับ 

X  SD     
แปล
ผล 

   มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2.3 ท่านได้ รั บ
ความช่วยเหลือ
จากองค์กรเป็น
อย่างดี 

113 130 95 53 9 3.71 1.08 มาก 
(28.25%) (32.50%) (23.75%) (13.25%) (2.25%)    

2. 4 องค์ ก ร ให้
ท่านเสนอความ
คิดเห็น 

177 158 49 9 7 4.22 0.87 มาก
ที่สุด 

(44.25%) (39.50%) (12.25%) (2.25%) (1.75%)    

2.5 ท่านมีความ
มุ่งมั่นและทุ่มเท
ในกา รปฏิ บั ติ
หน้าที่ ให้บรรลุ
เป้าหมาย 

194 133 58 9 6 4.25 0.89 มาก
ที่สุด 

(48.50%) (33.25%) (14.50%) (2.25%) (1.50%)    

2. 6 ท่ า น รู้ สึ ก
ปลอดภัยในชีวิต 
และทรัพย์ สิ น
ต ล อด เ ว ล าที่  
ป ฏิ บั ติ ง า น
ภ า ย ใ น
หน่วยงานแห่งนี้ 

178 157 53 12 - 4.25 0.80 มาก
ที่สุด 

(44.50%) (39.25%) (13.25%) (3.00%) -    
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
                ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ (ต่อ) 
ระดับความ

คิดเห็น 
ความฉลาดทาง

อารมณ์ 

ระดับ X  SD แปลผล 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด    

3. ด้านการมี
ทักษะทางสังคม 

        

3.1 เพื่อนร่วมงาน
ให้ความช่วยเหลือ
หรือสนับสนุนใน
การปฏิบัติงาน 

81 157 102 54 6 3.63 1.00 มาก 

(20.25%) (39.25%) (25.50%) (13.50%) (1.50%)    

3. 2 ท่ า น เข้ า กั บ
เพื่อนร่วมงานได้ดี 

90 122 113 59 16 3.53 1.11 มาก 

(22.50%) (30.50%) (28.25%) (14.75%) (4.00%)    
3.3 ท่านมีมนุษย
สั ม พั น ธ์ ที่ ดี ต่ อ
เพื่อนร่วมงาน 

77 136 114 49 24 3.48 1.11 มาก 

(19.25%) (34.00%) (28.50%) (12.25%) (6.00%)    

3.4 ท่านมีสัมพันธ์
ที่ดีต่อองค์กร 

87 161 80 45 27 3.59 1.14 มาก 

(21.75%) (40.25%) (20.00%) (11.25%) (6.75%)    
3.5 ให้ความรู้สึก
ว่ า เป็นส่ วนหนึ่ ง
ของกลุ่ม 

112 106 93 48 41 3.50 1.29 มาก 
(28.00%) (26.50%) (23.25%) (12.00%) (10.25%)    

ร ะ ดั บ ค ว า ม
คิ ด เ ห็ น ค ว า ม
ฉลาดทางอารมณ์
โดยภาพรวม 

     

3.75 0.76 มาก 

จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ให้ความคิดเห็นต่อระดับความ
ฉลาดทางอารมณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อยู่ที่ 3.75 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของแต่ละด้าน เรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) ท่านมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย               
2) ท่านรู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลาที่ ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานแห่งนี้ 3) องค์กรให้
ท่านเสนอความคิดเห็น 4) ท่านคิดว่างานที่ท่านท าส่งผลให้ท่านมีความสุขในการท างาน 5) ท่านได้รับ
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ความช่วยเหลือจากองค์กรเป็นอย่างดี 6) เมื่อท่านถูกหัวหน้าต าหนิท่านสามารถควบคุมอารมณ์ของ
ตนเองได้ 7) เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 8) องค์กรของท่านมีการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 9) ท่านมีสัมพันธ์ที่ดีต่อองค์กร 10) ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไปของ
หน่วยงานท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 11) ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ 12) 
ท่านเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี 13) ให้ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และ 14) ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่
ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25, 4.25, 4.22, 4.02, 3.71, 3.69, 3.63, 3.62, 3.59, 3.58, 
3.55, 3.53, 3.50 และ 3.48 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
                 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 
แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ 

ระดับ X  SD แปล
ผล มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 

1. ด้านจริยธรรม         

1.1 ท่านท างาน
ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต 

71 148 133 19 29 3.53 1.07 มาก 
(17.75%) (37.00%) (33.25%) (4.75%) (7.25%)    

1.2 ไม่น าความลับ
ของทางบริษัทไป
เผยแพร่ให้
บุคคลภายนอกรู้ 

132 148 85 22 13 3.91 1.02 มาก 
(33.00%) (37.00%) (21.25%) (5.50%) (3.25%)    

1.3ไม่ยักยอกเงิน
บริษัทไปเป็นของ
ตนเอง 

80 139 126 20 35 3.52 1.13 มาก 
(20.00%) (34.75%) (31.50%) (5.00%) (8.75%)    

2. เงินเดือนและ
สวัสดิการต่าง ๆ 

        

2.1 รายได้
ค่าตอบแทน และ
สวัสดิการที่ได้รับ
ในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 
ของท่าน 

208 125 39 12 16 4.24 1.02 มาก
ที่สุด 

(52.00%) (31.25%) (9.75%) (3.00%) (4.00%)    
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
                 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ (ต่อ) 

 

ระดับ 
ความคิดเห็น 
แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ 

มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

X  SD   แปลผล  

2.2 ท่านพอใจ
กับเงินเดือนของ
ท่านเมื่อ
เปรียบเทียบกับ
บุคลากรในสาย
อาชีพอ่ืน ๆ ที่มี
วุฒิการศึกษา
เหมือนท่าน  

252 86 37 16 9 4.39 0.97 มาก
ที่สุด 

(63.00%) (21.50%) (9.25%) (4.00%) (2.25%)    

2.3 ท่านได้รับ
ความสะดวก
รวดเร็วในการ 
ใช้สิทธิ์เบิกค่า
รักษาพยาบาล
และค่าสวัสดิการ
ต่าง ๆ 

78 106 112 72 32 3.32 1.20 ปาน
กลาง 

(19.50%) (26.50%) (28.00%) (18.00%) (8.00%)    

3. ความ
ต้องการที่จะมี
สถานภาพที่
สูงข้ึน 
3.1 งานที่ท่าน
ปฏิบัติเหมาะสม
กับต าแหน่งงาน 
(ท่านมีความ
เป็นผู้น าสูง) 

108 
(27.00%) 

181 
(45.25%) 

74 
(18.50%) 

30 
(7.50%) 

7 
(1.75%) 

3.88 
(1.75%) 

0.95 มาก 
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จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ให้ความคิดเห็นต่อระดับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อยู่ที่ 3.70 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของแต่ละด้าน 
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสาย
อาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 2) รายได้ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีความ

 
 
 
 
 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
                 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ (ต่อ) 
ระดับความคิดเห็น 
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์

ระดับ X  SD แปล
ผล มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3. ความต้องการที่
จะมีสถานภาพที่
สูงขึ้น 

        

3.1 งานที่ท่าน
ปฏิบัติเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน (ท่านมี
ความเป็นผูน้ าสูง) 

108 181 74 30 7 3.88 0.95 มาก 
(27.00%) (45.25%) (18.50%) (7.50%) (1.75%)    

3.2 หัวหน้าในสาย
ปฏิบัติงานของทา่น
ให้การสนับสนุนทา่น
เป็นพิเศษ 

97 182 78 29 14 3.80 1.00 มาก 
(24.25%) (45.50%) (19.50%) (7.25%) (3.50%)    

3.3 ความสามารถของ
ท่านมีมากกว่าต าแหน่ง
งานที่ปฏิบัติอยู่ 

59 128 133 63 17 3.37 1.05 ปาน
กลาง 

(14.75%) (32.00%) (33.25%) (15.75%) (4.25%)    

3.4 ท่านมีความใฝ่รู้
ในงานที่ปฏบิัติอยู่ใน
สายงานเดียวกัน 

102 157 98 37 6 3.78 0.98 มาก 
(25.50%) (39.25%) (24.50%) (9.25%) (1.50%)    

3.5 ท่านขยันและ
ทุ่มเทการปฏิบัติงาน
มากกว่าคนอ่ืน 

112 132 97 32 27 3.68 1.16 มาก 
(28.00%) (33.00%) (24.25%) (8.00%) (6.75%)    

ระดับความคิดเห็น 
แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 
โดยภาพรวม 

     3.70 0.83 มาก 
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เหมาะสมกับปริมาณงานของท่าน 3) ไม่น าความลับของทางบริษัทไปเผยแพร่ให้บุคคลภายนอกรู้                    
4) งานที่ท่านปฏิบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงาน (ท่านมีความเป็นผู้น าสูง) 5) หัวหน้าในสายปฏิบัติงานของ
ท่านให้การสนับสนุนท่านเป็นพิเศษ 6) ท่านมีความใฝ่รู้ ในงานที่ปฏิบัติอยู่ ในสายงานเดียวกัน                           
7) ท่านขยันและทุ่มเทการปฏิบัติงานมากกว่าคนอ่ืน 8) ท่านท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 9) ไม่ยักยอก
เงินบริษัทไปเป็นของตนเอง 10)  ความสามารถของท่านมีมากกว่าต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่  และ                        
11) ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาลและค่าสวัสดิการต่าง ๆ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39, 4.24, 3.91, 3.88, 3.80, 3.78, 3.68, 3.53, 3.52, 3.37 และ 3.32 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 4 แสดงระดับความคิดเห็นความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น  
                ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 

ระดับความคิดเห็น 
ความผูกพันต่อ

องค์กร 

ระดับ X  SD แปล
ผล มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. ความเต็มใจและ
ทุ่มเทในการท างาน
เพ่ือองค์กร 

187 162 45 6 

- 

4.33 0.73 มาก
ที่สุด 

46.75 40.50 11.25 1.50 -    
2. ความภาคภูมิใจใน
การเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

88 167 125 17 3 3.80 0.86 มาก 
22.00 41.75 31.25 4.25 0.75    

3. ความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานกับองค์กร
ต่อไป 

144 181 62 10 3 4.13 0.82 มาก 
36.00 45.25 15.50 2.50 0.75    

4. การพูดถึงองค์กร
ในด้านดี 

98 155 94 31 22 3.69 1.09 มาก 
24.50 38.75 23.50 7.75 5.50    

ระดับความคิดเห็น 
ความผูกพันต่อ
องค์กร โดยภาพรวม 

     3.99 0.68 มาก 

จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ให้ความคิดเห็นต่อระดับความ
ผูกพันในองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อยู่ที่ 3.99 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของแต่ละด้าน                  
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์กร 2) ความจงรักภักดี
ต่อองค์กร 3) ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ 4) ความเสียสละเพ่ือองค์กร โดยมี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33, 4.13, 3.80 และ 3.69 ตามล าดับ โดยค่าการพูดถึงองค์กรในด้านดีอยู่ในระดับ
น้อยกว่าด้านอื่น 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของ

พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของ

พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 
H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงาน

ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ไมแ่ตกต่างกัน 
H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงาน

ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
                 ไทยพานิชย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ n 
X  SD t Sig. 

ความผูกพันในองค์กร ชาย 191 3.87 0.81 -3.200 0.002** 
 หญิง 209 4.09 0.53   

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร               
โดยภาพรวม แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.01 โดยพนักงานเพศหญิง มีความผูกพันในองค์กร 
มากกว่า พนักงานเพศชาย ดังนั้น สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.01 

สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
                ไทยพานิชย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 0.884 3 0.295 0.629 0.597 
 ภายในกลุ่ม 185.734 396 0.469     
 รวม 186.619 399       

จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร                
โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 ดังนั้น สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ             
ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ไม่
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
                 ไทยพานิชย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 15.265 3 5.088 11.759 0.000** 
 ภายในกลุ่ม 171.354 396 0.433     
 รวม 186.619 399       

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร 
โดยภาพรวม แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.01 และน ามาวิเคราะห์ความแตกต่างรายกลุ่มนั้น
เป็นรายคู่ต่อไป โดยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์  
                เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ  
                เป็นรายคู่ (ต่อ) 

ความผูกพันในองค์กร  
โดยภาพรวม 

X  โสด สมรส หย่าร้าง / 
หม้าย 

อ่ืน ๆ 

โสด 3.84 - -0.42** 
(0.000) 

-0.21 
(0.230) 

-0.02 
(0.906) 

สมรส 4.26 - - 0.21 
(0.243) 

0.40* 
(0.010) 

หย่าร้าง / หม้าย 4.05 - - - 0.19 
(0.286) 

อ่ืน ๆ 3.86 - - - - 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.8 ชี้ให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มี ความ
ผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 จ านวน              
2 คู่ คือ  

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีสถานภาพโสด มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันใน
องค์กร น้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีสถานภาพสมรส โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.42 
โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน
ในองค์กร มากกว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีสถานภาพอ่ืน ๆ โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.40 
โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.010 

สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
                ไทยพานิชย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 7.346 3 2.449 5.409 0.001** 
 ภายในกลุ่ม 179.272 396 0.453     
 รวม 186.619 399       

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีความผูกพันใน
องค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.01 และน ามาวิเคราะห์ความแตกต่างราย
กลุ่มนั้นเป็นรายคู่ต่อไป โดยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
                  ไทยพานิชย์ เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
                  ด้านระดับการศึกษา เป็นรายคู่  

ความผูกพันในองค์กร  
โดยภาพรวม 

X  ต่ ากว่า
ปริญญา

ตรี 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญาโท ปริญญา
เอก 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.66 - -0.33** 
(0.002) 

-0.48** 
(0.000) 

-0.26 
(0.212) 

ปริญญาตรี 3.99 - - -0.14 
(0.071) 

0.08 
(0.716) 

ปริญญาโท 4.14 - - - 0.22 
(0.278) 

ปริญญาเอก 3.92 - - - - 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.10 ชี้ให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี 
ความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ คือ  

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร น้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.33 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 
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พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร น้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.48 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 

สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
                  ไทยพานิชย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 3.811 3 1.270 2.752 0.042 
 ภายในกลุ่ม 182.808 396 0.462     
 รวม 186.619 399       

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกัน                  
มีความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และน ามาวิเคราะห์ความ
แตกต่างรายกลุ่มนั้นเป็นรายคู่ต่อไป โดยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
                  ไทยพานิชย์ เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
                  ด้านประสบการณ์ในการท างาน เป็นรายคู่  

ความผูกพันในองค์กร  
โดยภาพรวม 

X  น้อยกว่า 
3 ปี 

3-6 ปี 7-10 ปี 10 ขึ้นไป 

น้อยกว่า 3 ปี 4.07 - 0.18* 
(0.030) 

-0.01 
(0.914) 

-0.02 
(0.897) 

3-6 ปี 3.89 - - -0.19* 
(0.023) 

-0.21 
(0.139) 

7-10 ปี 4.08 - - - -0.01 
(0.956) 

10 ขึ้นไป 4.09 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.12 ชี้ให้เห็นว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน มี ความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 2 คู่ คือ  

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี  มีค่าเฉลี่ยความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร มากกว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 3-6 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.18 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.030 

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร น้อยกว่า พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน  
7-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.19 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.023 

สมมติฐานที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์  
  H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
  H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ ์และความผูกพันในองค์กร 
                  ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์ และความผูกพันในองค์กร

ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ใน
แต่ละด้าน 

Pearson 
Correlation 

Sig.  
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 0.554 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการมีแรงจูงใจ 0.650 0.000** สูง เดียวกัน 
ด้านการมีทักษะทางสังคม 0.560 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความฉลาดทางอารมณ์ โดยภาพรวม 0.658 0.000** สูง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน

องค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.658 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง 

ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และ             
มีค่า r เท่ากับ 0.554 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r 
เท่ากับ 0.650 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง 

ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีทักษะทางสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า 
r เท่ากับ 0.560 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์  
  H0 : ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
  H1 : ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความผูกพันในองค์กรของ 
                  พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 

ในแต่ละด้าน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ด้านความต้องการจริยธรรม 0.446 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความต้องการค่าตอบแทน 0.352 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่
สูงขึ้น 

0.637 0.000** สูง เดียวกัน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยภาพรวม 0.554 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.554 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ด้านความต้องการจริยธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r 
เท่ากับ 0.446 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และ                
มีค่า r เท่ากับ 0.352 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับต่ า 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.637 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 
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ตารางท่ี 4.15 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร  
                  กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 
ตัวแปรที่
ศึกษา 

กลุ่มที่ศึกษา n ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

สถิติทดสอบ 

ความผูกพัน
ในองค์กร 

เพศชาย 191 3.87 0.81 t = -3.200 
เพศหญิง 209 4.09 0.53 Sig. = 0.002** 

ความผูกพัน
ในองค์กร 

อายุต่ ากว่า 30 ปี 156 3.94 0.75 F = 0.629 
อายุ 30-39 ปี 128 4.04 0.57 Sig. = 0.597 
อายุ 40-49 ปี 72 3.95 0.73  
อายุ 50 ปีขึ้นไป 44 4.03 0.67  

ความผูกพัน
ในองค์กร 

โสด 232 3.84 0.77 F = 11.759 
สมรส 132 4.26 0.45 Sig. = 0.000** 
หย่าร้าง / หม้าย 15 4.05 0.24  
อ่ืนๆ 21 3.86 0.64  

ความผูกพัน
ในองค์กร 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 47 3.66 0.81 F = 5.409 
ปริญญาตรี 243 3.99 0.71 Sig. = 0.001** 
ปริญญาโท 97 4.14 0.49  
ปริญญาเอก 13 3.92 0.62  

ความผูกพัน
ในองค์กร 

น้อยกว่า 3 ปี 92 4.07 0.60 F = 2.752 
3-6 ปี 192 3.89 0.78 Sig. = 0.042* 
7-10 ปี 89 4.08 0.52  
10 ขึ้นไป 27 4.09 0.64  

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.15 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะ            
ส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา และด้านประสบการณ์ในการท างาน ถ้าที่
แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่าง 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2-3 
 

ตารางท่ี 4.16 สรุปผลการวิเคราะห์ในภาพรวมค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ความฉลาดทางอารมณ ์ปัจจัย  
                  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา :  
                  ธนาคารไทยพานิชย์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
และความผูกพันในองค์กรของ

พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ ในแต่
ละด้าน 

Pearson 
Correlation 

Sig.  
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ความฉลาดทางอารมณ์  0.658 0.000** สูง เดียวกัน 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  0.554 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน

องค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.658 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.554 หมายความว่า              
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับ

ความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย์ จ ากัด (มหาชน)” โดยการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ อายุตั้งแต่ 25 - 60 ปี เมื่อ ได้รับแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถ้วนแล้วจึงวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามของพนักงาน
ธนาคารไทยพานิชย์ อายุตั้งแต่ 25 - 60 ปี ได้แก่ พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน ามาสรุป และอภิปรายผล ดังนี้  

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน และเงินเดือนของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัด
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

  พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มี
จ านวน 400 ราย พบว่า เป็นเพศหญิง จ านวน 209 ราย คิดเป็นร้อยละ 52.25 และเพศชาย จ านวน 
191 ราย คิดเป็นร้อยละ 47.75 ตามล าดับ  

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี  จ านวน 156 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 39.00 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 128 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.00 อายุระหว่าง 
40-49 ปี จ านวน 72 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.00 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 44 ราย คิดเป็นร้อยละ 
11.00 ตามล าดับ 

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 232 ราย คิดเป็น              
ร้อยละ 58.00 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 132 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.00 สถานภาพอ่ืน ๆ 
จ านวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.25 และสถานภาพหย่าร้าง / หม้าย จ านวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 
3.75 ตามล าดับ 

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 243 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 60.75 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 97 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.25 
ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 47 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.75 และระดับการศึกษาปริญญา
เอก  จ านวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.25 ตามล าดับ 
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 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 3-6 ปี จ านวน 192 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 48.00 รองลงมาคือ ประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 92 ราย คิดเป็นร้อยละ 
23.00 ประสบการณ์ท างาน 7-10 ปี จ านวน 89 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.25 และประสบการณ์ท างาน 
10 ขึ้นไป จ านวน 27 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.75 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
      พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ให้ความคิดเห็นต่อระดับความฉลาดทางอารมณ์                 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อยู่ที่ 3.75 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของแต่ละด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย ดังนี้ 1) ท่านมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 2) ท่านรู้สึกปลอดภัยใน
ชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลาที่ ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานแห่งนี้ 3) องค์กรให้ท่านเสนอความคิดเห็น 
4) ท่านคิดว่างานที่ท่านท าส่งผลให้ท่านมีความสุขในการท างาน 5) ท่านได้รับความช่วยเหลือจากองค์กร
เป็นอย่างดี 6) เมื่อท่านถูกหัวหน้าต าหนิท่านสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้  7) เพ่ือนร่วมงานให้
ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 8) องค์กรของท่านมีการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน                
9) ท่านมีสัมพันธ์ที่ดีต่อองค์กร 10) ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไปของหน่วยงานท าให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 11) ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ 12) ท่านเข้ากับเพ่ือนร่วมงาน
ได้ด ี13) ให้ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และ 14) ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25, 4.25, 4.22, 4.02, 3.71, 3.69, 3.63, 3.62, 3.59, 3.58, 3.55, 3.53, 3.50 และ 
3.48 ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ให้ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก อยู่ที่ 3.70 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของแต่ละด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้                   
1) ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษา
เหมือนท่าน 2) รายได้ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานของ
ท่าน 3) ไม่น าความลับของทางบริษัทไปเผยแพร่ให้บุคคลภายนอกรู้  4) งานที่ท่านปฏิบัติเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน (ท่านมีความเป็นผู้น าสูง) 5) หัวหน้าในสายปฏิบัติงานของท่านให้การสนับสนุนท่านเป็น
พิเศษ 6) ท่านมีความใฝ่รู้ในงานที่ปฏิบัติอยู่ในสายงานเดียวกัน 7) ท่านขยันและทุ่มเทการปฏิบัติงาน
มากกว่าคนอ่ืน 8) ท่านท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 9) ไม่ยักยอกเงินบริษัทไปเป็นของตนเอง                     
10)  ความสามารถของท่านมีมากกว่าต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่  และ 11) ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว
ในการใช้สิทธ์เบิกค่ารักษาพยาบาลและค่าสวัสดิการต่าง ๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39, 4.24, 3.91, 
3.88, 3.80, 3.78, 3.68, 3.53, 3.52, 3.37 และ 3.32 ตามล าดับ 
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 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ 
   พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ให้ความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันในองค์กรโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก อยู่ที่ 3.88 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของแต่ละด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ดังนี้ 1) ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์กร 2) ความพร้อมในการปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไป 
3) ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ 4) การพูดถึงองค์กรในด้านดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.33, 4.13, 3.80 และ 3.69 ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน 

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig.                  
น้อยกว่า 0.01 โดยพนักงานเพศหญิง มีความผูกพันในองค์กร มากกว่า พนักงานเพศชาย ดังนั้น                    
สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล               
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่า 
Sig. มากกว่า 0.05 ดังนั้น สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน โดยมีค่า 
Sig. น้อยกว่า 0.01  

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม แตกต่างกัน 
โดยมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.01  

 พนักงานธนาคารไทยพานิชย์ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม 
แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  

 สมมติฐานที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์  
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 ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร
ไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.658 
หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง 

 ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.554 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

 ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า 
r เท่ากับ 0.650 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง 

 ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีทักษะทางสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.560 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์  

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทย
พานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.554 
หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ด้านความต้องการจริยธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.446 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
และมีค่า r เท่ากับ 0.352 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับต่ า 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.637 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ      
ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา และด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่าง 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000                
ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.658 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน                        
อยู่ในระดับสูง 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ โดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.554 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง 

 

5.2 อภิปรายผล 
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความ

ผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา พนักงานธนาคารไทยพาณชิย์ จ ากัด (มหาชน) ผู้วิจัยได้ท าการอภิปรายผล
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดให้คือ เพ่ือศึกษาความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพานิชย ผลการวิจัย พบว่า  
  ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา และด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : 
ธนาคารไทยพานิชย์ ที่แตกต่าง  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ แนวคิดปาริชาติ บัวเพ็ง (2554) ศึกษา
ปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพัน ในองค์กรของพนักงาน Daikin Industries Thailand (Co. , Ltd. ) 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบส ารวจนี้เป็นพนักงานเพศหญิงมีความผูกพันในองค์กรของพนักงาน Daikin 
Industries Thailand (Co., Ltd.) มากกว่าพนักงานเพศชาย และพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญาตรี
มีความผูกพันต่อองค์กรมากว่าพนักงนที่มีการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี พนักงานที่มีรายได้เดือนละ 
10,001-20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีรายได้สูงกว่า 30,000 บาท และ
พนักงานที่มีระยะเวลาท างาน 1-5 ปี มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานต่ ากว่า 1 ปี  
  ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารไทย
พานิชย์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุพรรษา มากงลาด(2563) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ และความผูกพันในองค์กร  ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจใน
ตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร  ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ 
ความรู้สึกและด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันในองค์กร  และยังพบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สตรีรัตน์ รุจิรากรณ์ (2553) ที่ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ การตระหนักรู้ในตนเองและการรับรู้ของ
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องค์กรการเรียนรู้ของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข และยังพบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์และความตระหนัก คุณค่าในตนเองของบุคลากรกรมสุขภาพจิตมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับการรับรู้ขององค์กรการเรียนรู้ ด้วยระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 และ ความฉลาดทาง
อารมณ์ท่ีดี ความฉลาดทางอารมณ์ ส่งผลต่อความสามารถและคุณค่าในตนเอง  และยังสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Costa, Ripoll, Sanchez & Carvalho (2012) ที่ศึกษาปัจจัยด้านสติปัญญา อารมณ์
และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ส่งผลต่อความสุขทางจิตใจของนักศึกษามหาวิทยาลัย พบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมโดยเฉพาะในด้านความชัดเจน และการเยียวยาทางอารมณ์ ความ
แปรปรวนของตัวแปรความสุขทางใจมีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองและลักษณะ
ทางสังคมและประชากร ผลการศึกษานี้สนับสนุนความถูกต้องของการรับรู้ของความฉลาดทางอารมณ์
เพ่ิมเติมและแสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์มีส่วนในเกณฑ์ของ ความเป็นอยู่ที่ดี 
เป็นสิ่งส าคัญที่ไม่ข้ึนกับโครงสร้างที่รู้จักกันดี เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
  นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์ สอดคล้องกับผลการศึกษาของสาธิต เชื้ออยู่นาน ยุทธนา ไชยจูกุล 
สุนทร คล้ายอ่ า และณัฐวุฒิ อรินทร์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยรัฐ  พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์กร ซึ่งผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่ายิ่งพนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ยิ่งส่งผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กรและพฤติกรรมการท าางานที่เน้นผลส าเร็จของงาน ทั้งนี้เพราะ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นลักษณะภายในที่ผลักดันให้บุคคลเกิดความเพียรพยายามที่จะ ท าางานให้ส าเร็จ 
โดยพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีคุณภาพของงานสูงตามไปด้วย และยัง สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ พิรจิต บุญบันดาล (2551) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการบรรลุผลสัมฤทธิ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของผู้บริหารธนาคารไทยพาณิชย์ พบว่า  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความส าเร็จในการ
บริหารงานของผู้บริหาร ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ มีความสัมพันธ์ด้านบวก
กับความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  และยังพบว่าสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นิ่มนวล โยคิน (2552) ซึ่งได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการบรรลุผลส าเร็จของพยาบาลวิชาชีพกับความผูกพันในองค์กรของหัวหน้าพยาบาล
และประสิทธิภาพของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน กรมตรวจ
สาธารณสุข เขตพ้ืนที่ 10  ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์ความผูกพันในองค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพ  ทั้งโดยรวมและแต่ละด้านอยู่ในระดับสูง นอกจากนี้ยังพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
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และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการท างานของ
พยาบาลหอผู้ป่วยตามที่พยาบาลวิชาชีพส านักงานตรวจสุขภาพโรงพยาบาลชุมชน 10 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .05 จึงอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นลักษณะภายในที่ผลักดันให้บุคคลเกิดความเพียร
พยายามที่จะ ท าางานให้ส าเร็จ และท างานอย่างคั้งใจมีความมุ่งมั่นถึงผลส าเร็ขของงาน โดยพนักงานที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความผูกพันต่อองค์การที่ให้โอกาสได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและ
พร้อมที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของงานสู่ความส าเร็จขององค์กรในอนาคต อีกด้วย  
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  
5.3.1 จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร

ของพนักงานธนาคารไทยพานิชย์โดยภาพรวม อยู่ในระดับสูง ดังนั้น ผู้ บริหารควรให้ความส าคัญกับการ
สร้าง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงขับให้มีความมุ่งมั่น พยายามท าให้บรรลุเป้าหมาย หรือต้องการประสบ
ผลส าเร็จไปด้วยดีและถ้างานที่คาดหวังเกิดผลส าเร็จก็ท าให้บุคคลนั้นเกิดก าลังใจ ถ้าสิ่งที่บุคคลนั้นท าไม่
ส าเร็จบ่อยครั้งก็ท าให้บุคคลนั้นเกิดการตั้งความคาดหวังในการที่จะท างานนั้นๆ ต่ าลง จนอาจจะท าให้
บุคคลนั้นเป็นคนท้อแท้ ไม่กล้าหวัง ซึ่งสรุปได้ว่า การที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความส าคัญเป็นอย่างมาก 
และมีอิทธิพลและ กล้าคิด กล้าท า และกล้าที่จะคาดหวังอีกด้วย 

5.3.2 จากผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารไทยพานิชย์โดยภาพรวม อยู่ในระดับสูงจาก
ผลการวิจัยครั้งนี้ ที่ยึดกรอบแนวความคิดของ Goleman เป็นแนวทางของการท าวิจัย ได้เลือกตัวแปรที่
น ามาศึกษาทั้งหมด 3 ตัวแปร ได้แก่ (1) การตระหนักรู้ในตนเอง (2) การมีแรงจูงใจ(3)การมีทักษะทาง
สังคม ดังนั้น ผู้บริหารและพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ควรมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความสามารถ
เข้าใจและรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองและความรู้สึกของผู้อ่ืน เห็นใจและเข้าใจผู้อื่นรวมถึงบริหาร
จัดการกับอารมณ์ให้เป็นไปในทิศทางที่ส่งเสริมให้เกิดความสงบสุข ความส าเร็จ ทั้งนี้ความสามารถของ
บุคคลที่จัดการอารมณ์ และเข้าใจในความคิด ความรู้ และอารมณ์ต่างๆ ของตนเองและผู้อ่ืนได้ รวมถึง
ยังสามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี และน าไปสู่สัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น  

5.3.3 จากผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ โดยรวมแล้วพบว่าพนักงานธนาคารมีความต้องการมีอิสระในการท างาน
และมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย และเมื่อต้องเผชิญกับอุปสรรคก็มักจะมองหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาไม่ท้อถอย ในองค์กรที่มีพนักงานในลักษณะนี้ต้องการความส าเร็จสูง พนักงานประเภทนี้
มักจะตั้งเป้าหมายไว้สูง และพอใจกับงาน ท้าทายความสามารถของคุณเพ่ือไปให้ถึงเป้าหมายนั้น ไม่กลัว
เหนื่อย ไม่คิดว่าต้นไม้จะได้ผลมากกว่าต้นอ่ืน พวกเขาต้องการทราบผลของการกระท าของพวกเขา 
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บุคคลดังกล่าวกระตือรือร้นมากที่จะรู้ความคิดของผู้อ่ืน ต้องการทราบว่าคนอ่ืนคิดอย่างไร หรือรู้สึก
อย่างไรกับงานของตัวเอง และอยากทราบว่าสิ่งต่าง ๆ มีผลกระทบต่องานของส่วนรวมหรือของผู้อ่ืน
อย่างไร ไม่ทราบจะวิตกกังวล ถ้ารู้ว่าให้ผลดีก็ติดใจ และเป็นแรงผลักดันให้ท าอย่างอ่ืนต่อไป  

 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

5.4.1 การวิจัยในครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันในองค์กร และศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร
เท่านั้น งานศึกษาที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต จึงควรขยาย การศึกษากับประชากรที่เป็นพนักงานใน
หน่วยงาน หรือองค์กรอ่ืน ที่มีลักษณะใกล้เคียงกันเพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาที่ได้ อันจะน าไปสู่ 
แนวทางในการวางนโยบายของกลุ่มมหาวิทยาลัยต่อไป  

5.4.2 ควรศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความผูกพันในองค์กร                 
ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรหรือหน่วยงานอื่นต่อไป 

5.4.3 ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างความคล่องตัวความยืดหยุ่น 
และพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือวัดระดับความสามารถของ การปรับตัวของ
องค์กรในภาวะการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิตัลต่อไป 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
 การพิจารณาทางด้านปัจจัยส่วนบุคคล พบข้อมูลที่น่าสนใจทางด้านระดับการศึกษามี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน โดยผู้ที่มีการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรีจะมี
ความผูกพันสูงกว่าผู้ที่มีการศึกษาในระดับตรีและโทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อาจเนื่องจากข้อจ า กัด
ด้านวุฒิการศึกษาที่ท าให้ไม่สามารถย้ายที่ท างานได้ง่ายนัก หากองค์กรต้องการรักษาพนักงานในกลุ่มนี้
ไว้ก็ควรส่งเสริมทางด้านการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะ รวมทั้งส่งเสริมให้มีการเรียนต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ
การศึกษาอันจะน าไปสู่การสร้างบุคลากรที่มีคุณภาพและมีความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
 ส่วนในด้านของความผูกพันในองค์กร พบว่าผู้ที่มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 3-6 ปี มีความ
ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มอ่ืนโดยเฉพาะกลุ่ม 7-10 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากเป็นกลุ่มที่
ยังมาท างานได้ไม่นานนัก และอยู่ในต าแหน่งงานและเงินเดือนที่ไม่สูงมาก อาจจะมีแนวคิดของการที่จะ
แสวงหาสถานที่หรือต าแหน่งงานที่เหมาะสม องค์กรควรให้ความสนใจกับพนักงานในกลุ่มนี้ด้วยการ
มอบหมายงานให้ตรงความถนัด ตลอดจนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่เหมาะสมอันจะเป็นการสร้างความ
ผูกพันและท าให้ได้บุคลากรที่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานต่อไป 
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 ส าหรับการศึกษาความสัมพันธ์ของความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันในองค์กรพบว่า
หัวข้อการมีแรงจูงใจในการท างานมีระดับความสัมพันธ์ที่สูงที่สุดใน 3 หัวข้อ ดังนั้นองค์กรควร
ด าเนินการเพ่ือสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานโดยเน้นมีการด าเนินการในส่วนต่างๆเช่น การสร้างระบบของ
ผลตอบแทนที่เหมาะสม การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การปรับเปลี่ยนสายงานตามความเหมาะสมรวาม
ทั้งระบบการจัดการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในด้านต่างๆ 
 ในเรื่องสุดท้ายของการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความผูกพันพบว่า 
ด้านความต้องการจะมีสถานภาพที่สูงขึ้นมีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุดใน 3 ด้าน ดังนั้นองค์กรควรให้
ความสนใจด้านนี้ด้วยการพิจารณาการจัดสรรต าแหน่งงานที่สิดคล้องกับความสามารถ ผลงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างการยอมรับและสร้างความพึงพอใจด้านสถานภาพแก้พนักงาน  
อันจะส่งผลถึงความผูกพันในองค์กรที่สูงขึ้นด้วย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  ความฉลาดทางอารมณ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานธนาคารมีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันในองค์กร กรณีศึกษา:ธนาคารไทยพานิชย์ 
 

ค าชี้แจง 
แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงที่น าไปสู่บรรยากาศการท างานที่มีสมรรถนะสูง 
จึงขอความร่วมมือให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง นี้ 
 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ ์
ส่วนที่ 3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ส่วนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กร 
ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง           หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 

1.เพศ  
1. ชาย       2. หญิง 

2. อายุ 
1. ต่ ากว่า. 30 ปี      2. 30-39 ปี 
3. 40-49 ปี     4.50 ปีขึ้นไป  

3. สถานภาพ 
1. โสด      2. สมรส 
3. หย่าร้าง/หม้าย    4. อ่ืนๆ 

4. ระดับการศึกษา 
1. ต่ ากว่าปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี 
3. ปริญญาโท       4. ปริญญาเอก 

5. ประสบการณ์ท างาน 
1. น้อยกว่า 3 ปี      2. 3-6 ปี 
3. 7-10 ปี      4. 10 ขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อ

อ
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ส่วนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ์ 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างด้านขวามือโดยตอบให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
คะแนน 5 หมายถึง ความเห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ความเห็นด้วยมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ความเห็นด้วยปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อย  
คะแนน 1 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความฉลาดทางอารมณ์ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 
 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
1. เมื่อท่านถูกหัวหน้าต าหนิท่านสามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ 

     

2.ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ตัวเองได้      
3.ท่านคิดว่างานที่ท่านท าส่งผลให้ท่านมี
ความสุขในการท างาน 

     

ด้านการมีแรงจูงใจ 
1. ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมทั่วๆไปของ
หน่วยงานท าให้เกิดความกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงาน 

     

2. องค์กรของท่านมีการสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

3.ท่านได้รับความช่วยเหลือจากองค์กร
เป็นอย่างด ี
 
 
 

     

 ระดับความคิดเห็น 
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ความฉลาดทางอารมณ์ 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 
 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านการมีแรงจูงใจ 
4. องค์กรให้ท่านเสนอความคิดเห็น      
5. ท่านมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

     

6.  ท่ าน รู้ สึ กปลอดภั ย ในชี วิ ต  และ
ทรัพย์สินตลอดเวลาที่ ปฏิบัติงานภายใน
หน่วยงานแห่งนี้ 

     

ด้านการมีทักษะทางสังคม 
1. เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือหรือ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

     

2. ท่านเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี      
3.  ท่ านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีต่อ เ พ่ือน
ร่วมงาน 

     

4. ท่านมีสัมพันธ์ที่ดีต่อองค์กร      
5. ให้ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
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ส่วนที3่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างด้านขวามือโดยตอบให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
คะแนน 5 หมายถึง ความเห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ความเห็นด้วยมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ความเห็นด้วยปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อย  
คะแนน 1 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 
 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 
 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านจริยธรรม 
1. ท่านท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต      
2.  ไม่น าความลับของทางบริษัทไป
เผยแพร่ให้บุคคลภายนอกรู้ 

     

3.ไม่ยักยอกเงินบริษัทไปเป็นของตนเอง      
เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ 
1.รายได้ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่
ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานของท่าน 
 

     

2.ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพ
อ่ืนๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน  

     

3.ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็วในการใช้
สิ ท ธ์ เ บิ กค่ า รั กษ าพย าบาลแ ล ะค่ า
สวัสดิการต่างๆ 
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 
 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 
 

น้อย
ที่สุด 
1 

ความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น 
1.งานที่ท่านปฏิบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน (ท่านมีความเป็นผู้น าสูง) 

     

2.หัวหน้าในสายปฏิบัติงานของท่านให้
การสนับสนุนท่านเป็นพิเศษ 

     
 

3.  ความสามารถของท่านมีมากกว่า
ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่ 

     

4. ท่านมีความใฝ่รู้ในงานที่ปฏิบัติอยู่ใน
สายงานเดียวกัน  

     

5. ท่านขยันและทุ่มเทการปฏิบัติงาน
มากกว่าคนอ่ืน 
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ส่วนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กร 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างด้านขวามือโดยตอบให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
คะแนน 5 หมายถึง ความเห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ความเห็นด้วยมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ความเห็นด้วยปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อย  
คะแนน 1 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 
 

ปาน
กลาง 

3 
 

น้อย 
2 
 

น้อยท่ีสุด 
1 

1.ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพ่ือองค์กร 

     

2.ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร 

     

3.ความพร้อมในการปฏิบัติงานกับ
องค์กรต่อไป 

     

4.การพูดถึงองค์กรในด้านดี      
 
ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล   : อรวรรณ  ลูกอินทร์ 
วัน เดือน ปีเกิด  : 12 สิงหาคม 2538 
ที่อยู ่   : 527 หมู่บ้านอยู่เจริญ ต าบลประชาธิปัตย์ อ าเภอ ธัญบุรี  
    จังหวัดปทุมธานี 12130 
ประวัติการศึกษา : ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาระบบสารสนเทศ 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เบอร์โทรศัพท์  : 090-6561832 
อีเมล ์   : orawan_l@mail.rmutt.ac.th 
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