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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความ
ผูกพนัในองค์กรของพนกังาน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความสมดุลชีวิตกบังานกบัความผกูพนั
ในองคก์รของพนกังาน  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 332 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด จ านวน 1,235 คนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วิจยั คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนาประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA และ Pearson Product-Moment Coefficient Correlation 
 ผลการศึกษาพบวา่ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงานในองคก์ร และรายไดต้่อเดือน 
ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงานใน
ทิศทางเดียวกนัและอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความสมดุลชีวิตกบั
งานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทิศทางเดียวกนัและอยูใ่นระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ค าส าคัญ :  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ สมดุลชีวติกบังาน  ความผกูพนัในองคก์ร 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this survey research were to 1) identify the differences of individual 
factors on employees’ organizational commitment, 2) study the relationship between human 
resource management factors and employees’ organizational commitment and 3) study the 
relationship between work life balance factors and employees’ organizational commitment.  
 The participants in this survey research were 332 employees from the entire population of 
1,235 employees at Bangkok Commercial Asset Management Public Company Limited.  The 
research tools used were questionnaires and the data were analyzed using descriptive statistics, 
namely, frequency, percentage, mean, standard deviation, and inferential statistics consisted of 
Independent Samples t-test, One-way ANOVA and Pearson Product-Moment Coefficient Correlation.  
 The results indicated that range of ages, statuses, education backgrounds, length of work 
and incomes had different organizational effects to the employees’ organizational commitment with 
statistical significance level of 0.05. The results on the relationship between human resource 
management and employees’ organizational commitment were in a moderate level with statistical 
significance level of 0.01. Finally, the results of relationship between work life balance and 
employees’ organizational commitment was also in a moderate level with statistical significance 
level of 0.01. 
Keywords:  human resource management, work life balance, organizational commitment 
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ปรึกษา ท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษา ขอ้แนะน า ตลอดจนแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพื่อให้การคน้ควา้
อิสระฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์เรียบร้อย ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีได้ให้ความรู้อนัมีค่า ซ่ึง
สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในงานวิจยั และช่วยเพิ่มองค์ความรู้ ความสามารถในการประกอบอาชีพ
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(มหาชน) ทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามงานวิจยัในคร้ังน้ี เจา้หน้าท่ีโครงการ
ปริญญาโทคณะบริหารธุรกิจทุกท่าน ท่ีคอยสนบัสนุนและให้ความช่วยเหลือมาโดยตลอด รวมไปถึง
เพื่อนร่วมรุ่นทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือและเป็นก าลังใจท่ีดีเสมอมา และครอบครัวท่ีให้การ
สนบัสนุนในการศึกษาต่อระดบัมหาบณัฑิต คอยเป็นก าลงัใจ เป็นแรงผลกัดนัท่ีดีมาโดยตลอด ซ่ึงอยู่
เบ้ืองหลงัความส าเร็จในคร้ังน้ี 

สุดทา้ยน้ี หวงัเป็นอย่างยิ่งว่าการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูอ่้าน และผูท่ี้
สนใจไดไ้ม่มากก็นอ้ย และหากมีขอ้บกพร่องประการใด ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวเ้พียงผูเ้ดียวและขออภยัไว ้
ณ โอกาสน้ี  
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
   ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกเป็นรายขอ้  101 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ 
           พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ  102 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอาย ุ  103 
ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
   บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม  
   จ  าแนกตามอายเุป็นรายคู่  105 
ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
   บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ 
   จ  าแนกตามอายเุป็นรายคู่  106 
ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
   บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่
   จ  าแนกตามอายเุป็นรายคู่  107 
ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
   บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน 
   จ  าแนกตามอายเุป็นรายคู่  108 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม  
 จ  าแนกตามสถานภาพ  109 
ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม  
 จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่  110 
 
 



 

(10) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ  
 จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่  111 
ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่ 
 จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่  111 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน  
 จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่  112 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษา  113 
ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษาเป็นรายคู่  114 
ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษาเป็นรายคู่  115 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตาม 
 สายการปฏิบติังาน  116 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษา  117 

 

 



 

(11) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตาม 
 อายงุานในองคก์รเป็นรายคู่  118 
ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตาม 
 อายงุานในองคก์รเป็นรายคู่  119 
ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่จ  าแนกตาม 
 อายงุานในองคก์รเป็นรายคู่  120 
ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตาม 
 อายงุานในองคก์รเป็นรายคู่  121 
ตารางท่ี 4.34 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตาม 
 รายไดต่้อเดือน  122 
ตารางท่ี 4.35 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตาม 
 รายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่  123 
ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตาม 
 รายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่  124 
ตารางท่ี 4.37 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่จ  าแนกตาม 
 รายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่  125 

 

 



 

(12) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.38 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั  
 บริหาร สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตาม 
 รายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่  126 
ตารางท่ี 4.39 สรุปผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนั 
 ในองคก์รของพนกังาน  127 
ตารางท่ี 4.40 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม  128 
ตารางท่ี 4.41 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ  129 
ตารางท่ี 4.42 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่  130 
ตารางท่ี 4.43 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน  131 
ตารางท่ี 4.44 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวติกบังาน  
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)โดยภาพรวม  132 
ตารางท่ี 4.45 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวติกบังาน  
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ  133 
ตารางท่ี 4.46 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวติกบังาน  
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่  134 



 

(13) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.47 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวติกบังาน  
                      กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน  134 
ตารางท่ี 4.48 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
                      มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  135 
ตารางท่ี 4.49 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ 
                      ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)  145 
ตารางท่ี 4.50 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความสมดุลชีวติกบังานมีความสัมพนัธ์ 
                      ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
                      กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)  136 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัในโลกยุคโลกาภิวฒัน์องค์กรทุกภาคส่วนต่างหันมาให้ความส าคญักบัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มมากข้ึน รวมทั้งการจดัการท่ีเน้นการเพิ่มคุณค่าในตวับุคคลหรือทุนมนุษย ์โดย
การจดัการบุคลากรให้มีความเหมาะสมต่อความตอ้งการขององคก์ร อีกทั้งการดึงดูดบุคคลท่ีมีพร้อม
ทั้งความเก่งและความดีเขา้มาร่วมเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร  ในสภาวะท่ีการแข่งขนัทางธุรกิจทวีความ
รุนแรงมากข้ึนทุกขณะความได้เปรียบในการแข่งขนัจึงเป็นส่ิงส าคญั และส่ิงท่ีจะเสริมสร้างความ
ได้เปรียบดังกล่าวให้แก่องค์กรก็คือ คุณภาพของบุคลากร ซ่ึงองค์กรแต่ละแห่งก็มีลักษณะและ
เอกลกัษณ์เฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่บุคลากรก็ยงัคงความส าคญัอยู่ เพราะไม่ว่าองค์กรจะ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทางใด ยอ่มตอ้งเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลแทบทั้งส้ิน และการบริหารท่ีดีควร
ตอ้งตระหนกัถึงความสมดุลของการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรให้เหมาะสม ทั้งวตัถุดิบ เงินทุน 
และมนุษย ์ซ่ึงในทุกองคก์รลว้นมีบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิ่งต่อการกา้วสู่
ความส าเร็จขององค์กร จึงจ าเป็นตอ้งมีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีเพื่อให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจ มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลให้การปฏิบติังานเป็นไปตามวตัถุประสงค์และบรรลุ
เป้าหมายไปไดด้ว้ยดี (ปิยาพร หอ้งแซง, 2555, น.1) 

ในมุมมองของการบริหาร หากแต่ละองค์กรต้องการท่ีจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ความสามารถและมีความรู้ให้ท างานอยู่กับองค์กรตลอดไปนาน  ๆ นั้ น จ าเป็นท่ีจะต้องดูแลให้
บุคลากรของตนมีความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานท่ีดี มิฉะนั้นอาจท าให้บุคลากรมีความรู้สึก
ไม่มีความสุขกบัชีวิตในการท างานและท าให้ลาออกจากองคก์รไปเพื่อแสวงหาทางเลือกใหม่ท่ีดีกว่า
ใหก้บัตนเอง  สมดุลชีวติกบัการท างาน จึงเป็นการรักษาดุลยภาพของการท างานกบัการใชชี้วิตส่วนตวั
ท่ีบุคคลตอ้งการให้เกิดข้ึน เก่ียวกบัการใช้เวลากบัแบบแผนการด าเนินชีวิต หากสามารถท าให้เกิด
สมดุลไดจ้ะท าให้การด าเนินชีวิตและการท างานราบร่ืน ท างานส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด ส่งผล
ใหเ้กิดความสุขในชีวติและการท างาน แต่ถา้หากงานเขา้ไปกา้วก่ายกบัชีวิตส่วนตวัมากเกินไป บุคคล
อาจตอ้งเลือกระหวา่งสองส่วนน้ี ซ่ึงมีบุคคลบางส่วนเลือกลาออกจากงาน หรือหางานใหม่มากกวา่ท่ี
จะทนท างานต่อไป (Dex and Bond, 2005) สมดุลชีวิตกบัการท างานจึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงมกัพบวา่องคก์รท่ีมีนโยบายดา้นสมดุลชีวิตกบัการท างานจะส่งเสริม 
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึนท าใหอ้ตัราการขาดงานและลาออกลดลง 
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บุคลากรเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน  
 ถือไดว้่าความผูกพนัในองค์กรเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการด าเนินไปขององค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารทุก
คนตอ้งการให้เกิดข้ึนในองค์กรของตน เพราะความผูกพนัในองค์กรถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะน าพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ จึงมีความส าคญัไม่แตกต่างกบัคุณภาพของทรัพยากรมนุษย ์และเป็น
พื้นฐานในการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน (พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น.158-159) 
โดยความผกูพนัสามารถท านายอตัราเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์รได ้บุคคลท่ีมีความผกูพนัใน
องคก์รสูงมกัปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป อีกทั้งยงัเป็นแรงผลกัดนัให้มีความตวัใจในงานและ
ท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัในองคก์ร (Allen and Myer, 1990) จึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีควรศึกษา
และใหค้วามสนใจเพราะเป็นอีกดา้นท่ีสามารถสะทอ้นประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์รได ้หาก
พนกังานขาดความผกูพนัในองคก์รจะส่งผลในดา้นลบและเกิดพฤติกรรมองคก์รท่ีไม่พึงประสงคข้ึ์น 
ไดแ้ก่ การขาดงาน การโยกยา้ยต าแหน่งงาน การเพิกเฉยละเลยต่อการปฏิบติัหน้าท่ี ตลอดจนถึงขั้น
การลาออกในท่ีสุด ก็จะสร้างปัญหาดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งลงทุนไปแลว้ก่อนหน้าน้ี 
และยงักระทบไปถึงขวญัก าลงัใจพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูอี่กดว้ย  ดงันั้นการธ ารงรักษาพนกังานให้คง
อยูก่บัองคก์รโดยสร้างให้พนกังานเกิดความผกูพนัในองค์กร ถือเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารตอ้งหาแนว
ทางการบริหารเพื่อให้ได้มาซ่ึงความผูกพนัดงักล่าว เพราะถือได้ว่าเป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคญัท่ีช้ีวดั
ความส าเร็จดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละเป็นแรงขบัเคล่ือนให้พนกังานมีพลงัขบัเคล่ือนไป
พร้อมกบัองคก์รเพื่อกา้วสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนืต่อไปในอนาคต 
 จากท่ีมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาดา้น
การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสมดุลชีวิตกบัการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร
ของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจ
เก่ียวกบัการบริหารจดัการหน้ีเสียท่ีไดรั้บซ้ือมาจากบริษทัเงินทุนต่าง ๆทัว่ประเทศ และด าเนินการดา้น
กฎหมาย โดยมีสถานประกอบการครอบคลุมทุกภาคทัว่ประเทศ  มีพนกังานทั้งหมด 1,235 คน ซ่ึง
ก าลงัประสบปัญหาเก่ียวกบัปริมาณงานต่อปริมาณบุคลากรไม่สมดุลกนัเน่ืองจากบริษทัฯ เพิ่งมีการจด
ทะเบียนแปรสภาพเป็นบริษทัมหาชน ส่งผลเกิดแรงกดดนัต่อบุคลากร อีกทั้งปัญหาดา้นความต่อเน่ือง
ของงานเก่ียวกับบุคลากรท่ีเกษียณอายุงานหรือลาออกไป ผูศึ้กษาจึงขอเสนอแนวทางการศึกษา
เก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความสมดุลชีวิตกบังาน เพื่อให้ทราบถึงปัญหาดงักล่าว และ
เป็นทางเลือกส าหรับใช้ด าเนินการปรับปรุงดา้นการบริหารจดัการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังาน ใหมี้ความรู้สึกท่ีดีและมีความผกูพนัในองคก์รต่อไป  โดยมุ่งศึกษา 3 ปัจจยัหลกั คือ 1) ปัจจยั
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์5 ดา้นคือ การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Mondy, Noe and Premeax, 1999) ท่ีมี
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ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน 2) ปัจจยัดา้นความสมดุลชีวิตกบังาน ดา้นการ
รับรู้ของพนกังานในการด าเนินชีวิตและการท างานอย่างสมดุลเก่ียวกบัการแบ่งเวลาให้เหมาะสมใน
การด ารงชีวิต เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เวลาส าหรับครอบครัว และเวลาพกัผอ่นของตน (Dex and 
Bond, 2005) และ 3) ปัจจยัดา้นความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน โดยวดัความผกูพนั 3 ดา้นคือ
ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน(Allen and Myer, 
1990) ของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อเป็นขอ้มูลให้องคก์รท่ีศึกษาน าไปประกอบเป็นแนวทางในการพฒันา
ปรับปรุงการบริหารงานในด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์และสมดุลชีวิตกบัการท างาน เพื่อให้
พนกังานในองคก์รเกิดความผกูพนั และเป็นประโยชน์ส าหรับหน่วยงานหรือองคก์รอ่ืนท่ีสนใจศึกษา
น าไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาในดา้นดงักล่าวให้มีคุณภาพและเหมาะสมกบัองคก์ร
ของตนต่อไป 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การสรรหา 2) การ
คดัเลือก 3) การฝึกอบรมและพฒันา 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ค่าตอบแทนและ              
สิทธิประโยชน์ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
 1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นความสมดุลชีวติกบังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 
 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา สายการปฏิบติังาน อายุ
งานในองค์กร และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 1.3.2 การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 5 ด้าน ได้แก่ 1) การสรรหา 2) การคดัเลือก 3) การ
ฝึกอบรมและพัฒนา 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน)  
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 1.3.3 ความสมดุลชีวติกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)  

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการเป็นการศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสมดุลชีวิตกบัการ

ท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน โดยเลือกศึกษาจากบริษทั บริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
 โดยมีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี  

1.4.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา  การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละ
สมดุลชีวติกบัการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ประกอบดว้ย 

1.4.1.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ตามแนวคิด
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Mondy, Noe and Premeax, 1999) ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) การสรรหา (Recruitment) 
2) การคดัเลือก (Selection) 
3) การฝึกอบรมและพฒันา (Training  and  Development) 
4) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) 
5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits) 

 1.4.1.2  ความสมดุลชีวิตกับงาน (work-life balance) ดา้นการรับรู้ของพนกังานในการ
ด าเนินชีวติและการท างานอยา่งสมดุลเก่ียวกบัการแบ่งเวลาให้เหมาะสมในการด ารงชีวิต เวลาท่ีใชใ้น
การปฏิบติังาน เวลาส าหรับครอบครัว และเวลาพกัผอ่นของตน (Dex and Bond , 2005) 
 1.4.1.3  ความผูกพันในองค์กร (Organizational Commitment) ตามแนวคิดความผกูพนั
ในองคก์รของพนกังานซ่ึงระบุดา้นหรือมิติส าคญัก่อให้เกิดความผกูพนัในองคก์ร 3 ดา้น (Allen and 
Myer, 1990) ประกอบดว้ย  

1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 
2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) 
3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

1.4.2  ขอบเขตด้านพืน้ที ่ ประชากร  และกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจยัคร้ังน้ีจะมีขอบเขตด้านพื้นท่ีในการศึกษา คือ บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพ
พาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
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ประชากร คือ บุคลากรท่ีเป็นพนักงานของบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ  ากดั (มหาชน) ทุกภูมิภาคทัว่ประเทศ จ านวน 7 ภูมิภาค (26 สาขา) กลุ่มตวัอยา่งค านวณไดจ้ากสูตร
ประชากรท่ีทราบขนาดแน่นอนของ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973) โดยไดส้ ารองกลุ่มตวัอยา่ง
เพิ่มจ านวน 10%  

 1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ใชร้ะยะเวลาในการวจิยัคร้ังน้ี ระหวา่งเดือนพฤษภาคม 2559 - เดือนตุลาคม 2559  

 

1.5 ค าจ ากดัความในการวจิัย 
1.5.1  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบายและการปฏิบติัในการใชท้รัพยากร

มนุษยเ์พื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 5) 
1) การสรรหา  หมายถึง กลุ่มกิจกรรมขององค์กรซ่ึงใช้เพื่อจูงใจให้ผู ้สมัครท่ีมี

ความสามารถและมีทศันะคติท่ีองค์กรตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสม เพื่อช่วยให้องค์กร
บรรลุวตัถุประสงค ์(Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 8)   

2) การคัดเลอืก หมายถึง  กระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับองคก์รและ
เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 
8)  

3) การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการพฒันาพนักงานให้มีความรู้ ความ
ช านาญ และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงาน มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร เพื่อเพิ่มความมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในดา้นของการปฏิบติังาน (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 9) 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินพนกังาน โดยการวดัและ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน เป็นกิจกรรมระหวา่ง
ผูบ้ริหารโดยตรงและพนกังาน (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 9) 

5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ หมายถึง รางวลัท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบั
งาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ รวมถึงสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เพื่อเป็นรางวลัเพิ่มจากการ
จา้งงานและต าแหน่งภายในองคก์ร (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 9) 
 1.5.2  ความสมดุลชีวิตกับงาน หมายถึง การรักษาดุลยภาพของการท างานกบัการใช้ชีวิต
ส่วนตวัท่ีบุคคลตอ้งการใหเ้กิดข้ึนเก่ียวกบัการใชเ้วลา กบัแบบแผนการด าเนินชีวิต หากสามารถท าให้
เกิดสมดุลได้จะท าให้การด าเนินชีวิตและการท างานราบร่ืน ท างานส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก  าหนด 
ส่งผลใหเ้กิดความสุขในชีวติและการท างาน (Dex & Bond, 2005, p.11)  
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1.5.3  ความผูกพนัในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติเชิงบวกท่ีมีต่อองคก์ร เต็มใจท่ี
จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและท างานอย่างเต็มท่ี เป็นส่ิงเหน่ียวร้ังให้อยากท างานอยู่ในองค์กร มี
ความจงรักภกัดีและยงัคงอยูก่บัองคก์ร (Allen & Myer, 1990, p.18)   

1) ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่กบัองคก์ร โดยรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียว และปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Allen & Myer, 1990, p.18) 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ซ่ึงเกิดจาก
การประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาการคงสภาพไวแ้ละผลประโยชน์ท่ีจะตอ้งสูญเสีย
หากลาออกไป (Allen & Myer, 1990, p.18) 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกว่าการคงอยู่เพื่อเป็นสมาชิกของ
องคก์รเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและควรท า ซ่ึงเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล (Allen & Myer, 1990, p.18) 

1.5.4  บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) หมายถึง บริษทัท่ีด าเนิน
ธุรกิจบริหารจดัการหน้ีเสียจากบริษทัเงินทุนต่าง ๆทัว่ประเทศ และด าเนินการดา้นกฎหมาย มีสถาน
ประกอบการครอบคลุมทุกภาคทัว่ประเทศ  (บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน), 
2558) 
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
จากแนวคิดดงักล่าวผูศึ้กษาไดศึ้กษาและก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัประกอบดว้ย  
 

               ตัวแปรอสิระ (X)             
 

 

                                                ตัวแปรตาม (Y) 

                               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
-  เพศ 
-  อายุ 
-  สถานภาพ 
-  ระดบัการศึกษา 
-  สายการปฏิบติังาน 
-  อายงุานในองคก์ร 
-  รายไดต่้อเดือน 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
-  การสรรหา 
-  การคดัเลือก 
-  การฝึกอบรมและพฒันา 
-  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
-  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

(Mondy, Noe and Premeax, 1999) 
(ปิยาพร  หอ้งแซง, 2555) 

 
ความสมดุลชีวติกบังาน 

**วดัโดยรวมเก่ียวกบัการใชเ้วลา 
กบัแผนการด าเนินชีวติ** 

(Dex and Bond, 2005) 
(อมรรัตน์  แกว้ทวี, 2555) 

 
 
 

ความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงาน 

-  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
-  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
-  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
      (Allen and Myer, 1990) 
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ   
การศึกษาในคร้ังน้ีช่วยให้เกิดประโยชน์ใน 2 ส่วน คือ ประโยชน์ในเชิงวิชาการ และ

ประโยชน์ในเชิงการปฏิบติั โดยขอเสนอรายละเอียด ดงัน้ี 
1.7.1  ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 

1. ทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อความ
ผูกพนัในองค์กรของพนักงาน ซ่ึงเป็นความรู้ในทางการศึกษาเพื่อใช้อธิบายและออกแบบในการ
ส่งเสริมและพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หพ้นกังานมีความผกูพนัในองคก์รมากยิง่ข้ึน 

2. ทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นความสมดุลชีวิตกบังานท่ีมีต่อความผูกพนั
ในองคก์รของพนกังาน ซ่ึงเป็นความรู้ในทางการศึกษาเพื่อใชอ้ธิบายและออกแบบในการส่งเสริมและ
พฒันาการสร้างความสมดุลชีวติกบังานใหพ้นกังานมีความผกูพนัในองคก์รมากยิง่ข้ึน 

3. นักวิชาการและผูท่ี้สนใจในงานวิจยัคร้ังน้ี สามารถน าข้อมูลท่ีได้ไปประกอบ
ส าหรับการวจิยั หรือใชเ้พื่อศึกษา คน้ควา้ เพิ่มเติมองคค์วามรู้แนวคิด ทฤษฎี ในเร่ืองท่ีเก่ียวการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ความสมดุลชีวติกบังาน และความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน  

1.7.2  ประโยชน์ในเชิงการปฏิบัติ 
1. ผลจากการศึกษาของงานวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารได้ทราบถึง

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน ในกลุ่มตวัอย่างพนักงานของบริษทั
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) และรวมไปจนถึงองคก์รอ่ืนท่ีสามารถน าไปใชใ้น
เชิงการบริหารจดัการและด าเนินกิจการ เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์รต่อไป  

2. เพื่อเป็นข้อมูลสนับสนุนให้บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด 
(มหาชน) หรือองคก์รทัว่ไปท่ีมีความสนใจในการพฒันาบุคลากรโดยเพิ่มระดบัการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละเสริมสร้างความสมดุลชีวิตกบังาน อนัจะน าไปสู่ความผูกพนัในองค์กรของพนกังานจน
สามารถร่วมกนัน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จต่อไป  

3. ผลการวิจยัท่ีไดส้ามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ร วางแผนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เสริมสร้างความสมดุลชีวิตกบังานให้มีความเหมาะสมให้แก่พนกังาน เพื่อใช้เป็น
บรรทดัฐานในการสร้างความผกูพนัยดึมัน่ต่อองคก์รท่ีดีต่อไปในอนาคต   
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีมีความน่าสนใจและมีความเก่ียวขอ้งในคร้ังน้ี ผูศึ้กษา
ได้รวบรวมแนวความคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสมดุลชีวิตกบัการ
ท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน สามารถสรุปเป็นหวัขอ้ได ้ดงัน้ี 

2.1  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
   2.1.1 ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 2.1.2 แนวคิดและความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

  2.2  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความสมดุลชีวติกบังาน 
   2.2.1 ความหมายของความสมดุลชีวติกบังาน 
   2.2.2 แนวคิดของความสมดุลชีวติกบังาน 
   2.2.3 ความส าคญัของความสมดุลชีวติกบังาน 

 2.3  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
   2.3.1 ความหมายของความผกูพนัในองคก์ร 
   2.3.2 แนวคิดของความผกูพนัในองคก์ร 
   2.3.3 ความส าคญัของความผกูพนัในองคก์ร 
   2.3.4 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในองคก์ร 

 2.4  ประวติัและความเป็นมาของบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)  
2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.6  สรุปแนวคิดท่ีน ามาใชใ้นงานวจิยั 

 

2.1 แนวคดิทีเ่กีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
2.1.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management: HRM) ไดมี้นกัวิชาการให้ความหมายไวม้ากมาย ซ่ึงผูศึ้กษาได้รวบรวม
ความหมาย ท่ีน่าสนใจมาน าเสนอดงัต่อไปน้ี 

Havey & Bowin (1996, p. 6 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550, น. 21) ให้ค  านิยามการ
จดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า คือการจดัการกิจการท่ีด าเนินการดึงดูด พฒันา และการธ ารงรักษา 



 

 

 24   

 

ก าลงัคนให้สามารถปฏิบติังานไดผ้ลสูง รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององคก์ร โดยการรวม
ความตอ้งการท่ีจะเจริญกา้วหนา้และการพฒันาบุคลากรขององคก์รใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 

พยอม วงศส์ารศรี (2545, น. 5) กล่าววา่การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารใชค้วามสามารถในการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีความสามารถและคุณสมบติัท่ี
เหมาะสมเขา้มาท างานในองค์กร และการให้ความใส่ใจในการพฒันา ธ ารงรักษาให้บุคลากรไดเ้พิ่ม
องค์ความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพทั้งกายและใจท่ีดี รวมไปถึงการคน้หาวิธีท่ีจะท าให้บุคลากรใน
องค์กรท่ีพ้นจากหน้าท่ีการปฏิบัติงานไปแล้วสามารถท่ีจะด าเนินชีวิตต่อไปในสังคมได้อย่างมี
ความสุข 

สุนนัทา เลาห์นนัทน์ (2546, น. 5) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการ
ปฏิบัติและตัดสินใจท่ีเก่ียวกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดซ่ึงส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยมีกระบวนการท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวเิคราะห์งาน การสรรหาและคดัเลือก 
การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ แรงงาน
สัมพนัธ์ รวมถึงการพฒันาองคก์รและการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์

Gary  Dessler (2003, p. 2) ให้ความหมายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์วา่เป็นกระบวนการ
ซ่ึงการไดม้า การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่ายค่าทดแทนให้แก่พนกังาน และแรงงานสัมพนัธ์
สุขภาพและความปลอดภยั รวมถึงดา้นความยติุธรรม 

Raymond Noe; et al. (2006, p. 5) อธิบายความหมายของการการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว้
วา่ หมายถึง นโยบาย วิธีปฏิบติังาน และระบบ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคติ และผล
การปฏิบติังานของพนกังาน 

ปิยพร ห้องแซง (2555, น.14) กล่าวสรุปว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า หมายถึง 
กระบวนการจัดการกับบุคลากรในองค์กร ให้องค์กรได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ความรู้ 
ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน และการพฒันาบุคลากรท่ีไดม้าให้มีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน
ตามหน้าท่ีรับผิดชอบ เพื่อเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุสู่
เป้าหมายได ้ 

จากความหมายท่ีรวบรวมมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง กระบวนการจดัการใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรหรือพนกังาน โดยวธีิการและขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อสรร
หา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันา ประเมินผลการปฏิบติังาน รวมถึงค านึงซ่ึงค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ของพนกังาน เพื่อสร้างทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกบังานและน าองคก์ร
ไปสู่เป้าหมาย 
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2.1.2 แนวคิดและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ณัฏพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545, น.15-16) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมี

กิจกรรมเก่ียวขอ้งกบับุคคลและองคก์รในลกัษณะ 3 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
1) ก่อนเขา้ร่วมงาน หน่วยงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรนั้น ๆ ตอ้งท าการวางแผน

โดยการสรรหา และท าห าการจูงใจบุคคลกรอนัเป็นท่ีมีความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมกบั
งาน ให้เกิดความสนใจและตอ้งการท่ีจะเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร และท าการคดัเลือกบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดให้เขา้มาท างานในองค์กร เพื่อช่วยส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของ
องคก์รต่อไป 

2) ขณะปฏิบติังาน หน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีหน้าท่ีธ ารงรักษาสมาชิกใน
องค์กรไว ้ให้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและเพิ่มความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร โดยการใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม จดัการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพ มีความพร้อมในงานทั้งร่างกายและจิตใจ  

3) ภายหลงัจากการร่วมงาน โดยการจดัการทรัพยากรมนุษย์ตอ้งค านึงถึงบุคลากรท่ีท างาน
กบัองค์กร จนกระทัง่ครบก าหนดอายุเกษียณ หรือบุคลากรท่ีจ าเป็นให้ตอ้งออกจากงาน ดว้ยเหตุผล
ต่าง ๆ โดยการจดัเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถด าเนินชีวิตอยา่งมีความสุขในสังคม เช่นการ 
ใหทุ้นส ารองเล้ียงชีพ การใหบ้ าเหน็จ บ านาญ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืน 

 

 
 

ภาพที ่2.1 แบบจ าลองการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ทีม่า : ณฏัฐพนัธ์ เขมจรนนัท ์(2545, น. 16) 

 
Mondy, Noe & Premeaux (1999, p. 5) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human 

Resource management) หมายถึง นโยบายและการปฏิบติัในการใช้ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์กร หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ร โดยกิจกรรมทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 
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1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจ
ความต้องการทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้จ  านวนพนักงานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และต้องมี
ความสามารถในการจดัหาได้เม่ือจ าเป็นต้องใช้ ซ่ึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการ
ออกแบบงาน และวเิคราะห์งานก่อน 

2) การออกแบบงาน (Job Design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างงาน และการ
ออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะอยา่งของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ร (Byars & Rue, 1997, p. 84) 

3) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการท่ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ 
และแยกแยะขอ้มูลท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังาน (Ivancevich, 1998, p. 708) เป็นกระบวนการท่ีมีระบบใน
การก าหนด ทกัษะ หนา้ท่ี และความรู้ท่ีตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึงขององคก์ร (Mondy, Noe & 
Premeaux, 1999, p. 5) 

4) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์กรซ่ึงใช้เพื่อจูงใจให้
ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถและมีทศันะคติท่ีองคก์รตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสม เพื่อช่วยให้
องคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์(Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 8)   

5) การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับองคก์ร 
และเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร (Mondy, Noe & Premeaux, 
1999, p. 8)  

6) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) ถือเป็น
กระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานใหมี้ทิศทางซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร (Byars & Rue, 1997, p. 712) หรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับงานในปัจจุบนั (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 9) ส่วนการพฒันา (Development) เป็น
การจดัหาความรู้ การท าให้พนกังานมีความรู้ มีการพฒันาในการปฏิบติังาน เพื่อน าไปใช้ในปัจจุบนั 
หรืออนาคต  

7) ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน (Ivancevich, 1998, p. 
705) ประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ส่ิงจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ส่วนผลประโยชน์ 
(Benefits) เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงเป็นผลจากการจา้งงานและต าแหน่งภายใน
องคก์ร (Byars & Rue, 1997, p. 531) เช่น การประกนัชีวติและสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาล 
การแบ่งก าไร แผนการศึกษา การใหส่้วนลดเก่ียวกบัผลิตภณัฑข์องบริษทัฯ เป็นตน้ 
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8) ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) อาจแยกอธิบายตามความหมาย ไดด้งัน้ี 
ความปลอดภยั (Safety) เป็นความคุม้ครองพนกังานจากการเกิดอุบติัเหตุในการท างาน (Mondy, Noe 
& Premeaux, 1999, p. 8) และ สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจและสังคมท่ีแสดง
ออกมาทั้งท่ีสามารถเห็นไดแ้ต่ไม่สารถเห็นได ้(Ivancevich, 1998, p. 709) 

9) พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์  กล่าวคือ พนกังาน (employee) ถือไดว้า่เป็นส่ิงแวดลอ้ม
ภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงอยา่งยิ่ง เพราะงานจะสามรถสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนกังานลูกจา้งนัน่เอง 
แรงงานสัมพนัธ์ (Labor relations)  คือ ความเก่ียวขอ้ง หรือการปฏิบติัต่อกนั ระหวา่งนายจา้ง องคก์ร
นายจา้ง กบัลูกจา้ง องคก์รลูกจา้ง ตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนออกจากงาน (Ivancevich, 1998, p. 709) 

10) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมิน
พฤติกรรมการท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้เช่น การ
บนัทึกผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่างผูบ้ริหารโดยตรง
และพนกังาน (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 9) 
 

 
 
ภาพที ่2.2  แสดงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management system) 
ทีม่า : Mondy, Robert & Shane (1999) 
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กล่าวโดยสรุป การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management : HRM) เป็น
กระบวนการท่ีมีส่วนเก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์กบั การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การ
ฝึกอบรม และการพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและ
แรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของท างาน มอนด้ี, โนว ์และพรีโมซ์ 
(Mondy, Noe; & Premeaux. 1999) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีผูศึ้กษาเลือกมาท าการศึกษาในคร้ังน้ี 
 จากแนวคิดท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษา การจดัการทรัพยากรมนุษย์
เพียง 5 ดา้น จากทั้งหมด 8 ดา้น ซ่ึงดา้นท่ีท าศึกษาไดแ้ก่ การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม และ
การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  ซ่ึงมีแนวคิดประกอบ 
ดงัต่อไปน้ี 
       2.1.2.1 การสรรหาบุคลากร 

 การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการแสวงหา และจูงใจบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม
และคุณสมบติัอนัดีเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร ซ่ึงนกัวชิาการแต่ละท่านไดมี้การใหค้วามหมาย ดงัน้ี 

  พะยอม วงศ์สารศรี (2545, น. 112) กล่าวว่า การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการ
แสวงหาและจูงใจบุคลากรท่ีมีความสามารถให้เขา้มาร่วมงานกบัองค์กร โดยเร่ิมตั้งแต่การหาซ่ึง
บุคลากรเขา้มาปฏิบติังานจนถึงเม่ือบุคลากรเขา้มาสมคัรงานในองคก์ร 

 ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546, น. 40) กล่าววา่ การสรรหา หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีองคก์ร
ใชช้กัจูงให้ผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถและแนวความคิดท่ีตรงตามความตอ้งการ
ขององค์กร มาสมคัรในต าแหน่งท่ีต้องการจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อช่วยให้บรรลุวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์ร 

 วิเชียร วิทยอุดม (2552, น. 71) กล่าววา่ หนา้ท่ีส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ 
การจดัหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมและมีจ านวนตามความตอ้งการขององค์กร เพื่อบรรจุเขา้มาท า
หนา้ท่ีต่าง ๆในต าแหน่งงานตามโครงสร้างขององคก์ร เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

 Cheerington (1995, p. 79) กล่าววา่ การสรรหา หมายถึง กระบวนการท่ีใชค้น้หาบุคคลท่ีมี
ความสามารถเขา้มาบรรจุในต าแหน่งท่ีองคก์รมีความตอ้งการส าหรับในปัจจุบนั หรือท่ีการคาดไวว้า่
จะว่างในอนาคต ท าให้องค์กรเกิดความมั่นใจได้ว่าจะสารมารถด าเนินงานต่อไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 David (1999, p. 193) กล่าววา่ กระบวนการแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และ
มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังาน ตั้งแต่ขั้นแรกของกระบวนการจา้งงาน (Employment Process) องคก์ร
ตอ้งจูงใจบุคคลให้เขา้มาสมคัรงาน ซ่ึงอาจท าการแสวงหาได้จากทั้งแหล่งภายในและภายนอกของ
องคก์รก็ได ้
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 จากความหมายท่ีนกัวิชาการท่านต่าง ๆไดใ้ห้ไว ้ดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า การสรรหา
เป็นอีกหน้าท่ีหน่ึงของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ท่ีตอ้งแสวงหาวิธีการและจูงใจให้บุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานเขา้มาร่วมงานกบัองค์กร เพื่อช่วยให้
เกิดผลส าเร็จในแง่ของวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไวข้ององคก์ร 

กระบวนการสรรหา 
 กระบวนการสรรหา มีวตัถุประสงคเ์พื่อรวมรวมเอาผูส้มคัรท่ีมีความสามารถตามท่ีองคก์ร

ตอ้งการ โดยจะส าเร็จไดน้ั้นตอ้งอาศยักระบวนการท่ีประกอบดว้ยขั้นตอนตั้งแต่การวางแผนพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ท่ีบอกไดถึ้งความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงองค์กรจะตอ้งประเมินทางเลือก
เพื่อใหค้วามตอ้งการดงักล่าวประสบผลส าเร็จ ผูบ้ริหารจะพิจารณาความจ าเป็นดา้นต่าง ๆ ในการสรร
หาและรายละเอียดจนถึงความเหมาะสมของงาน จากนั้นจะพิจารณาแหล่งสรรหาและเลือกวา่จะเลือก
จากแหล่งภายนอกหรือภายในองคก์ร (Mondy & Noe, 1996, p. 151) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
ภาพที ่2.3  กระบวนการสรรหา (Mondy & Noe, 1996, p. 151) 
ทีม่า : เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550, น. 110) 
 

   สภาพแวดลอ้มภายนอก 

  สภาพแวดลอ้มภายใน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

ทางเลือกในการสรร

หา การสรรหา 

แหล่งภายใน แหล่งภายนอก 

วธีิการสรรหาภายใน วธีิการสรรหาภายนอก 

หา บุคคลท่ีสรรหาได ้
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วธีิการสรรหา 
 วิเชียร วิทยอุดม (2552, น. 72-76) กล่าววา่ วิธีการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม

มาท างานในองคก์รนั้น สามารถสรรหาไดจ้ากแหล่งต่าง ๆ ดงัน้ี  
1. การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายใน (Internal sources) 

 การสรรหาบุคคลจากภายในองคก์ร มีขอ้ดีในดา้นการประหยดัค่าใช่จ่าย และยงัเป็นการให้
โอกาสแก่พนกังานเก่าให้เกิดความกา้วหนา้ จึงถือเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน ช่วยให้เกิดการ
อุทิศตน ความร่วมมือแก่องคก์ร และยงัลดเวลาในการปรับตวัเพื่อให้เขา้กบัการปฏิบติังานไดอี้กดว้ย 
ในการสรรหาบุคคลภายในองคก์รสามารถปฏิบติัได ้ดงัน้ี 

   1.1 การเล่ือนต าแหน่งและโยกยา้ย  
        1.2 การเสนอแนะจากพนกังานคนปัจจุบนั 
  1.3 การรับสมคัรพนกังานเก่าและผูส้มคัรคนเก่า 

   2. การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก (External sources) 
การสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์กร คือการเลือกจากบุคคลภายนอกองค์กรเขา้มาเป็น

พนกังานของบริษทั จะมีขอ้ดีก็คือ สามารถแสวงหาผูส้มคัรไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ท าใหมี้โอกาสมากข้ึนท่ี 
จะเลือกพนกังานท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คคลภายนอกสามารถ
แสวงหาแหล่งงานไดม้ากข้ึน ในการสรรหาบุคคลภายนอกองคก์รสามารถปฏิบติัได ้ดงัน้ี 

  2.1 การลงโฆษณาประกาศรับสมคัร 
  2.2 ผูส้มคัรท่ีเดินเขา้มาสมคัรเอง 
  2.3 การแนะน าของพนกังานในองคก์ร 
  2.4 การใชส้ านกังานจดัหาแรงงาน 
  2.5 การรับสมคัรทางอินเตอร์เน็ต 
  2.6 การรับสมคัรตามโรงเรียน วทิยาลยัและมหาวทิยาลยั 

2.1.2.2 การคัดเลอืกบุคลากร 
 การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนในการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับองคก์ร
และต าแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร ซ่ึงนกัวิชาการแต่ละท่าน มีการให้ความหมาย
ของการคดัเลือก ไวด้งัน้ี 

 จอร์จ โบห์แลนเดอร์ และคณะ (2001, p.78  อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549, น. 142) 
ไดใ้ห้ความหมายว่า การคดัเลือกเป็นกระบวนการในการคดัเลือกบุคคลผูมี้คุณสมบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ต าแหน่ง เพื่อบรรจุในต าแหน่งงานท่ีตอ้งการเปิดรับหรือวา่งอยู ่
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 จอห์น อิแวนเซวิช (2003, p. 219) ไดใ้ห้ความหมายของการคดัเลือกวา่เป็นกระบวนการท่ี
องค์กรเลือกคนจากผูส้มัครท่ีมีความเหมาะสมและตรงตามความต้องการตามเกณฑ์ส าหรับการ
คดัเลือกมากท่ีสุด  

 ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546, น. 96  อา้งถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549, น. 19) ไดก้ล่าววา่ 
การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีต้องการและ
เหมาะสมกบัองคก์รท่ีสุด โดยท าการคดัเลือกจากผูส้มคัรหรือผสมผสานกนักบัรูปแบบวิธีสรรหาแบบ
อ่ืน ๆ   

 สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2546, น. 147) ไดก้ล่าววา่ การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีใช้
ความพยายามในการตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัและความสามารถเหมาะสมท่ีสุดจากผูเ้ขา้
สมคัร เพื่อให้เขา้มาท างานและด ารงในต าแหน่งท่ีตอ้งการ เป็นการประมาณการว่าบุคคลใดน่าจะมี
ความเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะสามารถเป็นบุคคลท่ีท างานไดต้รงตามมาตรฐานท่ีองคก์รตอ้งการ  

 ปิยาพร ห้องแซง (2555, น. 23) กล่าววา่ การคดัเลือกเป็นขั้นตอนในการเลือกตดัสินบุคคล
ท่ีมีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมท่ีสุด เข้ามาปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีองค์กร
ตอ้งการ เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีตรงตามวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการส าหรับงานมากท่ีสุด  

 จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า การคดัเลือกเป็นกระบวนการในการตดัสินใจ
เลือกรับบุคลาการเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการ และตอ้งพิจารณาเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัตรงตามความตามความตอ้งการขององคก์รมากท่ีสุด โดยคดัเลือกตามเกณฑ์ท่ีตอ้งการดว้ย
รูปแบบวธีิสรรหาต่าง ๆ ท่ีมีความเหมาะสม 
 หลกัการคัดเลอืก 
 ลาวรรณ รพีพิศาล (2549, น. 96 - 97) กล่าววา่ การคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเขา้มาด ารง
อยูภ่ายในองคก์ร ในปัจจุบนัจ าเป็นตอ้งอาศยัหลกัปฏิบติั 3 องคป์ระกอบ หรือท่ีเรียกวา่ 3M มีดงัน้ี  

1. MENTAL (M ตวัแรก) หมายถึง การวิจยัศึกษาเก่ียวกบัภูมิปัญญาของบุคลากร โดยมี
หลกัปฏิบติั คือ  

1.1 ตอ้งการสรรหาผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และพฒันาแลว้มีแนวพฒันาได ้โดย
การวดัดา้นสติปัญญาปัจจุบนัมุ่งเนน้ความสามารถเป็นส าคญั  

1.2 วดัความรู้ ความสามารถท่ีเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน เช่น การวดัความรู้
เฉพาะดา้นส าหรับการท างาน หรือเฉพาะต าแหน่ง 

1.3 วดัผลในส่ิงท่ีบุคลากรได้เรียนรู้มา ซ่ึงบางองค์กรอาจจะวดัผลด้านน้ี หรือบาง 
องคก์รจะไม่วดัผลส่ิงท่ีเรียนมาก็ได ้หากเช่ือถือในช่ือเสียงและผลการศึกษา 
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  1.4 วดัความถนดัทางสติปัญญา (Attitude) หรือระดบั IQ (Intelligence Quotient) 
และ EQ (Emotion Quotient) วา่เป็นอยา่งไร โดยพิจารณาวา่เป็นผูพ้ฒันายากหรือง่าย 

2.  MIND (M ตวัท่ี 2) หมายถึง จิตใจ โดยท่ีตอ้งการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ หรือมี
คุณค่าทางจิตใจท่ียดึมัน่ ในความดีหรือกฎระเบียบของสังคมท่ีอาศยัอยู ่โดยวดัดา้นจิตพิศยั (Affective) 
ท่ีเก่ียวกบัทศันคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซ่ึงปัจจุบนัไดมี้การพฒันาเพื่อวดั ความสามารถทาง
อารมณ์เพิ่มเขา้มาดว้ยในระดบัผูบ้ริหาร  

3. META PHYSICAL (M ตวัท่ี 3)  หมายถึง การสอบวดัในดา้นเก่ียวกบับุคลิกภาพ เพื่อ
สรร หาบุคลากรท่ีเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รได ้โดยทัว่ไปจะวดัเก่ียวกบับุคลิกภาพการปรับตวัเขา้กบั 
วฒันธรรมองคก์ร 

ความส าคัญของการคัดเลอืก  
พยอม วงศส์ารศรี (2542, น. 128-129 อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549, น. 144-145) 

กล่าววา่ ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ จะใชเ้วลาและความคิดท่ีจะตดัสินใจเก่ียวกบัการ คดัเลือกบุคคลเขา้
ท างานมากกวา่ท่ีเคยปฏิบติัมาในอดีต โดยความส าคญัของการคดัเลือกมีเหตุผลหลกั ดงัต่อไปน้ี  

1. การคดัเลือกเป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษและมีความยากล าบาก เพราะเป็นส่ิงท่ี ซบัซ้อนไม่
ง่ายท่ีจะจ าแนกลกัษณะน้ีออกมาจากผูส้มคัร  

2. ลกัษณะของกฎหมายแรงงาน ไดมี้การพฒันาและเปล่ียนแปลงไปจากเดิมไม่มากก็นอ้ย
ตามช่วงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น กฎหมายในดา้นการวา่จา้งงาน   

3. ผูบ้ริหารมีความรอบรู้ท่ีมากข้ึน มีความเขา้ใจในดา้นความซบัซ้อนของการคดัเลือก รวม
ไปจนถึงการรู้ถึงจุดอ่อนและข้อจ ากัดเก่ียวกับเทคนิคในการคัดเลือก รู้ถึงความน่าจะเป็นของ
ความคลาดเคล่ือนท่ีจะเกิดข้ึน (Probabilities of error) ของการสัมภาษณ์และใชแ้บบสอบถาม เป็นตน้ 

4. ในบา้งช่วงหรือบางเวลาองคก์รจะประสบความยุง่ยาก และความล าบากกบัพนกังานบาง
คนท่ีองค์กรคดัเลือกเขา้มา แมใ้นตอนท่ีพบว่าพนกังาน หรือบุคลากรคนดงักล่าว มีคุณสมบติัท่ีไม่
เหมาะสมก็ไม่สามารถใหพ้น้จากงานได ้ 

5. การคดัเลือกท่ีมีประสิทธิผลเป็นหลกัเบ้ืองตน้ท่ีจะก่อให้เกิดวามคุม้ค่าแก่องคก์รไดดี้เป็น
อยา่งยิง่ ดงันั้น การเลือกท่ีดียอ่มจะส่งผลต่อความพึงพอใจกบัโดยรวมทั้งหมด ทั้งฝ่ายองคก์รและฝ่าย
พนกังานเอง  

จึงอาจกล่าวไดว้า่การคดัเลือกในปัจจุบนัเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่ง ในส่วน
ของปัญหาการคดัเลือกท่ีมกัเกิดข้ึนบ่อย ๆ คือผูบ้ริหารตอ้งพฒันาวิธีการและปรับปรุงการประเมินผล
ของผูส้มคัร จะตอ้งรู้จุดเด่น จุดดอ้ย ความสามารถและคุณลกัษณะเด่นอ่ืน ๆของผูส้มคัรแต่ละคนเพื่อ
สามารถคดัเลือกใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความเหมาะสมกบังานขององคก์รมากท่ีสุด  
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วรัิช สงวนวงศว์าน (2550, น. 147-148) ไดเ้สนอวา่ การตดัสินใจเลือก (Selection Decision) 
อาจมี ผลลพัธ์เป็น 4 กรณี คือเลือกถูก (Correct) 2 กรณี และผิดพลาด (Errors) 2 กรณี  เลือกถูก 
(Correct) 2 กรณี ซ่ึงไดแ้ก่  

1. Successfully Accepted คือ การท านายวา่ผูส้มคัรผูน้ั้นน่าจะเป็นผูเ้หมาะสมกบังานเม่ือ
เขา้รับท างานแลว้การปฏิบติังานจริงในเวลาต่อมา (Later Job Performance) ก็ปรากฏวา่ท างานไดดี้จริง  

2. Unsuccessfully Rejected คือ กรณีท่ีท านายว่าผูส้มคัรคนนั้นไม่เหมาะสมกบังาน แลว้
หากผูส้มคัรคนนั้นเขา้มาท างานก็จะไม่ดีตามท่ีท านายจริง 

 เลือกผดิพลาด (Errors) 2 กรณี ไดแ้ก่  
3. Reject คือ การตดัสินใจไม่เลือก ผูส้มคัรท่ีจะท างานไดอ้ยา่งดีหากมีโอกาสเขา้มา ท างาน

เป็นกรณี "Reject Errors"  
4. Accept คือ การเลือกรับ ผูส้มคัรท่ีเม่ือมาท างานจริงกลบัไม่ดี เป็นกรณี "Accept Errors" 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที ่ 2.4 ผลลพัธ์การตดัสินใจเลือก (Selection Decision Outcomes) 
ทีม่า : วรัิช สงวนวงศว์าน (2550, น. 147-148) 
 

ซ่ึงจากขอ้เสนอดงักล่าว ปัญหาของการคดัเลือกพนกังาน อาจเกิดข้ึนเม่ือการคดัเลือกเกิด
ความผิดพลาด (Errors) ท าให้ องค์กรตอ้งเสียหาย เช่น กรณีไม่รับผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัดีบางราย (ท่ี
ควรรับ) อาจถูกกล่าวหาไดว้า่ไม่เป็นธรรม หรือเลือกปฏิบติั หรือในทางตรงกนัขา้ม ส าหรับกรณีท่ีรับ
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ผูท่ี้ไม่ควรรับ ก็อาจท าให้องค์กรส้ินเปลืองค่าฝึกอบรมโดยเปล่าประโยชน์ หรือองค์กรอาจเกิดการ
สูญเสียรายได้เพราะพนักงานเหล่านั้นไร้ความสามารถ โดยต้องหาวิธีการท่ีเกิดความสอดคล้อง
(Validity) และเช่ือถือได้ (Reliability) ซ่ึงวิธีการท่ีมีความสอดคล้อง คือวิธีการหรือเคร่ืองมือท่ี
สอดคลอ้ง สัมพนัธ์กบัลกัษณะงานท่ีเลือกผูไ้ปปฏิบติั ส่วนความน่าเช่ือถือไดห้มายความถึง วิธีการ
หรือเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นการคดัเลือก จะตอ้งมีความน่าเช่ือถือ ความสามารถวดัผลการคดัเลือกไดอ้ยา่ง
เท่ียงตรงและสม ่าเสมอ ดงันั้น ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์หรือนกัจดัการ มีความจ าเป็นตอ้งหาวิธีการ
คดัเลือกท่ีจะลดความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวใหเ้กิดข้ึนไดน้อ้ยท่ีสุด หรือไม่มีเลยจะเป็นเร่ืองท่ีดีมาก 

2.1.2.3 การฝึกอบรมและการพฒันา  
 การฝึกอบรมและการพฒันา (Training  and  Development)  อธิบายแยกค า ไดคื้อ การ
ฝึกอบรม (Training) เป็นขั้นตอนท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังานเพื่อสามารถบรรลุ
เป้าหมายองคก์ร หรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้  และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานส่วนการ
พฒันา  (Development) เป็นการจดัหาความรู้ให้พนกังานมีความรู้ และมีพฒันาการในการปฏิบติังาน
เพื่อน าไปใชใ้นในการด าเนินงานต่อไป ซ่ึงนกัวิชาการแต่ละท่านไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรม
และพฒันา ไวด้งัน้ี 

ฮาเวย ์และ โบวนิ (1996, p. 157 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550, น. 156) กล่าววา่  การ
ฝึกอบรมและการพฒันามีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั แต่มีความแตกต่างกนับางประการ การฝึกอบรมเป็น
ความพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังาน โดยการเอาใจใส่ท่ีทกัษะเฉพาะด้านในการ ท างานงาน
ปัจจุบนั ซ่ึงเป้าหมายของการฝึกอบรมก็คือ เพื่อให้พนักงานท่ีได้รับการฝึกอบรมเกิดความมัน่ใจว่า
ทกัษะของพวกเคา้ท่ีใชป้ฏิบติังานอยูใ่นระดบัคุณภาพ  

ธญัญา ผลอนนัต ์(2546, น. 48) ไดก้ล่าววา่ การฝึกอบรม เป็นกระบวนการด าเนินงานของ 
องคก์ร ท่ีจะพฒันาบุลากรหรือเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานให้มีความรู้ ความช านาญ ตลอดจนมีทศันคติท่ีดี
ต่องาน เพื่อนร่วมงาน และองค์กร เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
องคก์รทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

วิชยั โถสุวรรณจินดา (2546, น. 65) ไดอ้ธิบายวา่ การฝึกอบรม คือการท าให้คนเหมาะสม
กบังาน โดยจะเป็นการเนน้คนสู่ต าแหน่งหนา้ท่ีหรืออาชีพ ซ่ึงถือเป็นกรรมวิธีในการเพิ่มสมรรถภาพ
ในการท างานของพนักงานทั้งความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ความช านาญ และการ 
แสดงออก และยงัเป็นกระบวนการท่ีใชเ้สริมความรู้ (Knowledge) ทกัษะในการท างาน (Skill) และ 
ความสามารถ (Capacity) ของบุคคลใหส้ามารถทางานไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

วิเชียร วิทยอุดม (2552, น. 106) กล่าววา่ การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการ 
เรียนรู้ท่ีรวมเอาทกัษะของการปฏิบติังานอย่างเหมาะสม แนวคิดกฎระเบียบหรือทศันคติ ให้เกิดข้ึน 
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กบัการปฏิบติังานของพนกังาน โดยปกติผูจ้ดัการของพนกังานใหม่ เป็นผูมี้ส่วนรับผิดชอบเบ้ืองตน้ 
ในการฝึกอบรมให้กบัพนกังาน บางคร้ัง หน้าท่ีของการฝึกอบรมน้ีมกัถูกมอบหมายให้กบัพนกังาน 
เก่ารุ่นพี่ท่ีอยูใ่นแผนกงาน ซ่ึงประสิทธิผลของการฝึกอบรมมีอิทธิพลส าคญัต่อการเพิ่มผลผลิตให้กบั
พนกังานและสร้างทศันคติท่ีดีต่อตวังาน  

โบรูชาท ์(Burushat, 1996, น. 97) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจดัท าข้ึน 
เป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทกัษะ ทศันคติและพฤติกรรม ผ่านการเรียนรู้โดย
ประสบการณ์ตรง เพื่อการท่ีจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานและร่วมกันท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546, น. 223-224) ไดร้วบรวมความหมายของการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์จากนกัวิชาการชาวตะวนัตก ไดแ้ก่ เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) และการ์แลน ดี 
วิกส์ (Garland, D. Wiggs) ซ่ึงไดอ้ธิบายวา่ เป็นกระบวนการท่ีวางแผน อยา่งเป็นระบบเพื่อพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนักงานและการปรับปรุงด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
องค์กรให้เพิ่มสูงข้ึน โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันาขอบเขตของการพฒันา
ทรัพยามนุษยจึ์งครอบคลุม 3 เร่ืองดว้ยกนั คือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการ
พฒันา (Development)  

ในส่วนของความแตกต่างระหวา่งการฝึกอบรมและการพฒันา กล่าวไดว้า่ การฝึกอบรมมุ่ง
ท่ีงานปัจจุบนั ส่วนการพฒันามุ่งทั้งปัจจุบนัและอนาคต  การฝึกอบรมมุ่งให้ความรู้เฉพาะองค์กร 
ขณะท่ีการพฒันามุ่งท่ีความตอ้งการเป็นการถาวร เป้าหมายของการพฒันาคือ การปรับปรุงทรัพยากร
มนุษยข์ององค์กรทั้งหมด การฝึกอบรมมีอิทธิพลอย่างมากต่อระดบัการปฏิบติัการปัจจุบนั ส่วนการ
พฒันาให้ความเอาใจใส่ต่อความสามารถ และความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษยใ์ห้มากข้ึนในระยะ
ยาว ดงัน้ี (Mejia, Balkin & Cardy, 1998, p. 237 อา้งถึงใน    เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2550, น. 158)  

 
ตารางที ่2.1  ความแตกต่างการฝึกอบรมและการพฒันา  
สาระส าคัญ การฝึกอบรม การพฒันา  
จุดมุ่งหมาย งานปัจจุบนั งานปัจจุบนัและอนาคต 
ขอบเขต พนกังานแต่ละคน กลุ่มงานและองคก์ร  
กรอบเวลา ระยะสั้น ระยะยาว 
เป้าหมาย ทกัษะปัจจุบนั เตรียมความตอ้งการในอนาคต  

ทีม่า : เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ (2550, น. 158)  
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2.1.2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal (PA))  เป็นกระบวนการประเมิน
พฤติกรรมการท างานของพนกังาน  โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้เช่นการ
บนัทึกผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่างตวัของผูบ้ริหาร
โดยตรงและพนกังาน  

Mathis & Jackson (2000 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2552, น. 366) กล่าวว่า การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) คือ กระบวนพิจารณาตดัสินว่า บุคลากร
ปฏิบติังานไดดี้เพียงไร โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้และส่ือสารให้บุคลากร ทราบถึงผล
การพิจารณานั้น ๆ  

Gomes- Mejia, Bakin & Candy (1996, p. 331 อา้งถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549, น. 
195) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์รทั้งหลายใชพ้ิจารณา
เพื่อวดัผลบุคลากร และเพื่อตีค่าว่าบุคลกรมีความสามารถด้านการปฏิบติังานท่ีอยู่ในระดบัใด เม่ือ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้ 

เสนาะ  ติเยาว ์(2545, น. 118) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง ระบบท่ี
จดัท าข้ึนเพื่อหาค่าของบุคลากรในดา้นการปฏิบติังานท่ีจะระบุไดว้่า การปฏิบติังานนั้นไดผ้ลสูงกว่า
เงินท่ีจ่ายให้ส าหรับงานนั้นหรือไม่ และท าให้ทราบวา่บุคลากรแต่ละคนมีความสามารถแตกต่างกนั
อยา่งไร หากมีการเทียบระหวา่งบุคลากรระดบัเดียวกนั 

อุทุมพร  มีสุทธา และสมิตา สัชณุกร (2545, น. 2) กล่าววา่ หมายถึง การประเมินคุณค่าของ
บุคลากรว่ามีความสามารถ ประสิทธิภาพเพียงใด โดยพิจารณาตามความเหมาะสมกบัปริมาณและ
คุณภาพของงานท่ีผูบ้ริหารได้บนัทึกไว ้หรือสังเกต วินิจฉัยระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ประกอบการพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทน 

ปิยาพร ห้องแซง (2555, น. 28) การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การวดัหรือการ
ประเมินผลในระยะเวลาอยา่งจ ากดัท่ีก าหนดไว ้เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบผลการปฏิบติังานวา่ตนเองอยู่
ในระดบัใด  มีส่ิงใดท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

จากความหมายท่ีรวบรวมมาดงักล่าว  สรุปไดว้่า การ ประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน วดัผลวา่พนกังานสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพตรง
ตามงานและความตอ้งการขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาปรับปรุงของพนักงานต่อไป 
ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีองคก์รตอ้งสร้างความชดัเจนในแผนการต่าง ๆ ส าหรับการประเมินผล และ
ท าการส่ือสารให้พนักงานเข้าใจในการประเมินผลปฏิบติัหน้าท่ีในการท างานก่อนท่ีจะประเมิน
ผลลพัธ์ออกมาเพื่อเป็นท่ียอมรับของพนกังาน 
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วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2545, น. 199) การประเมินผลการปฏิบติังานต่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
การบริหารดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รดงัต่อไปน้ี 

1. ท าให้การพิจารณาความดีความชอบด าเนินไปดว้ยความโปร่งใสยุติธรรม มีระบบเป็น
ระเบียบแบบแผนท่ีชัดเจน ไม่ถูกกลัน่แกลง้เอารัดเอาเปรียบ หรือเล่นพรรคเล่นพวกโดยปราศจาก
เหตุผล 

2. ท าให้การจดัการต าแหน่ง ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย 
ลดขั้นลดต าแหน่ง และการเลิกจา้งเป็นไปอยา่งยติุธรรม 

3. ท าให้บุคลากรทราบถึงการปฏิบัติงานของตนว่า บรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ี
ก าหนดไวเ้พียงใด และควรปรับปรุงตนเองในจุดใดบา้ง 

4. ในเป็นเคร่ืองมือในการกระตุน้ให้บุคลากรในองค์กรไดป้ฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ 
เตม็ก าลงัความรู้ ความสามารถ โดยไม่ตอ้งกงัวลวา่ตนเองไม่ไดรั้บความเป็นธรรม   

5. ใช้เป็นเคร่ืองมือในการติดตามตรวจสอบเพื่อควบคุมปฏิบติังานให้ด าเนินงานไปตาม
วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดให ้ 

6. เป็นเคร่ืองมือช่วยส่งเสริมความเขา้ใจและความสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้ริหารกับ
บุคลากร ตลอดจนผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 

   7. ช่วยในการพฒันาแนวทางการวางแผนพฒันาอาชีพ การก าหนดอตัราการก าลงัคน การ
สรรหา คดัเลือกบุคลากร และพฒันาระบบงานใหแ้ก่องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีและมีความยุติธรรม ควรท่ีจะมีความเท่ียงตรง ดั้ งนั้น
องค์กรจึงจ าเป็นมีการตระเตรียม การวางแผนและด าเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวโ้ดยทัว่ไปแลว้ กระบวนการประเมินการปฏิบติังานจะประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั 3 ขั้น คือ 
การพฒันาระบบ การประเมินและการแจง้ผล (Gilliland & Langlon, 1998) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.5 
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ภาพที ่2.5  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ทีม่า : ชูชยั  สมิทธิไกร (2552, น. 370) 
 

2.1.2.5 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
 Milkovick & Newman (1996, p. 6  อา้งถึงใน ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน, 2551, น. 82) กล่าววา่ 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation) หมายถึง เงิน หรือ สินทรัพย ์หรือ บริการ ท่ีสามารถ
วดัค่าเป็นตวัเงินได ้ตลอดจนสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ซ่ึงพนกังานไดรั้บเป็นส่ิงตอบแทนจากการท างาน
ใหอ้งคก์รตามเง่ือนไขของการท างาน 

เสนาะ ติเยาว ์ (2545, น. 145) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ตน้ทุนอย่างหน่ึงในการ
ประกอบธุรกิจ ท่ีจ่ายใหก้บัการปฏิบติังานอาจเรียกเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือนก็ได ้โดยค่าจา้งนั้นเป็นเงิน
ท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือเกณฑช์ัว่โมงปฏิบติังาน ส่วนเงินเดือนเป็นรายไดท่ี้ไดเ้ป็นประจ าจ านวนคงไม่
เปล่ียนแปลงหากเปรียบเทียบกับต้นทุนอย่างอ่ืน เราถือว่าค่าจ้างและเงินเดือนเป็นรายจ่ายท่ีมี
ความส าคญัรองลงมาจากค่าวตัถุดิบ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงค่าตอบแทน จะมีผลโดยตรงต่อตน้ทุนการ
ผลิต และเป็นตวัการส าคญัท่ีจะท าใหค้นดีมีความรู้เขา้มาปฏิบติังาน 
 ธญัญา  ผลอนนัต์ (2546, น. 36) กล่าววา่ ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าแรง ค่าจา้ง 
เงินเดือนหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีองค์กรจดัให้แก่บุคคล เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานหรืออาจ



 

 

 39   

 

หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายเป็นการตอบแทนความสูญเสียต่าง ๆของบุคลากร โดยจ่ายทั้ง 
ทางตรงและทางออ้มท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
  วิเชียร  วิทยอุดม (2552, น. 148) กล่าวา่ องคป์ระกอบของแผนการจ่ายค่าตอบแทนซ่ึงโดย
ทัว่ ๆ ไปมีอยู่ด้วยกัน 2 รูปแบบ ซ่ึงมีค่าอบแทนทางตรงซ่ึงเป็นรางวลัท่ีจดัให้โดยนายจ้าง คือ 
ค่าตอบแทนพื้นฐาน (Base Pay) และค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay) ส่วนค่าตอบแทนทางออ้ม
ประกอบดว้ยผลประโยชน์เก้ือกลูของนายจา้ง (Fringe Benefit) ดงัภาพท่ี 2.6 

 

ภาพที ่2.6 องคป์ระกอบของค่าตอบแทน 
ทีม่า : Robert & John (2000, p. 104) 
 
  1. ค่าตอบแทนพื้นฐาน (Base Pay) ท่ีให้กบัลูกจา้ง โดยปกติเป็นค่าจา้ง (Wage) หรือเป็น
เงินเดือน (Salary) ซ่ึงองคก์รส่วนใหญ่จะมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทนเป็น 2 รูปแบบคือ เป็นรายชัว่โมง
และเงินเดือน เพื่อให้วิธีการแจกแจงไปตามธรรมชาติของงาน การจ่ายเป็นรายชั่วโมงเป็นค่าจา้งท่ี
ข้ึนอยูก่บัเวลาท่ีลูกจา้งท า ค่าจา้งรายชัว่โมงมกัเรียกกนัวา่อตัราค่าจา้ง (Wage) ซ่ึงอตัราค่าจา้งท่ีค  านวณ
โดยตรงจากจ านวนเวลาท่ีท างาน ส่วนค่าจา้งรายเดือนจะไดรั้บการจ่ายท่ีมีความมัง่คงโดยเป็นการรวม
ช่วงเวลาหน่ึงในการเหมาจ่ายให ้
  2. ค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay) มีความเช่ือมโยงโดยตรงกบัความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน โดยธรรมดาแลว้ชนิดของค่าตอบแทนผนัแปรเป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีให้กบัพนกังานท่ี
ท าใหเ้กิดผลผลิตหรือก าไร ดว้ยการค านวณค่าใชจ่้ายเป็นเปอร์เซ็นตห์รือจ านวนทวีคุณของค่าจา้งหรือ
เงินเดือนและประสิทธิภาพแต่ละคนซ่ึงทัว่ ๆไปมกัจ่ายเป็นเงินเดือนคร้ังเดียวท่ีเรียกวา่ (Bonus) 

3. ผลประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefit) องคก์รส่วนใหญ่มีการให้รางวลัภายนอกดว้ยการ
จ่ายผลตอบแทนโดยทางออ้ม ผลประโยชน์เก้ือกูลจึงเป็นรางวลัทางออ้ม ผลประโยชน์เก้ือกูลจึงเป็น



 

 

 40   

 

รางวลัทางออ้มท่ีพนกังานไดรั้บนอกเหนือไปจากเงินเดือนค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีไดรั้บการปกติเช่น 
บ าเหน็จ บ านาญ การประกนัสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าจา้งในวนัหยุดงาน และค่าเล้ียงชีพท่ีให้กบั
วนัหยดุงาน และเงินเล้ียงชีพท่ีใหก้บัลูกจา้งหรือกลุ่มลูกจา้งหรือกลุ่มลูกจา้งท่ีเป็นสมาชิกองคก์ร 

วิเชียร  วิทยอุดม (2552, น. 190) กล่าววา่ สิทธิประโยชน์ (Benefits) นบัไดว้า่เป็นส่วนท่ี
ส าคญัของการจ่ายเงินให้แก่ลูกจา้งทุกคน หากจะนิยามค าวา่สิทธิประโยชน์ให้ชดัเจนจะมีความหมาย
วา่เป็นการจ่ายในรูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน อนัเป็นการจ่ายในทางออ้มให้แก่ลูกจา้งเพื่อจูงใจให้
ลูกจา้งท างานให้กบัองคก์รต่อไป สิทธิประโยชน์จะมีความหมายรวมไปถึง การลาหยุดโดยไดรั้บเงิน 
การประกนัสุขภาพและการประกนัภยั บ านาญ แผนการศึกษา และส่ิงอ านวยในการให้สวสัดิการแก่
ลูกจา้ง โดยปกติแลว้นายจา้งก็พยายามจะจดัหาสิทธิประโยชน์ในรูปแบบต่าง ๆ มาเสริมค่าจา้งหรือ
เงินเดือนท่ีจ่ายให้แก่ลูกจ้าง เพื่อกระตุ้นความสนใจในการท างานของลูกจ้างและการให้สิทธิ
ประโยชน์แก่ลูกจา้งนั้นก็จะท าใหลู้กจา้งมีความรู้สึกพอใจและมีความรู้สึกดีต่อองคก์ร 
 สิทธิประโยชน์สามารถพิจารณาจดัเป็นกลุ่มได ้6 ประเภท คือ 
 1. สิทธิประโยชน์ด้านกฎหมาย กฎหมายของสหรัฐอเมริกาให้ฝ่ายนายจ้างให้สิทธิ
ประโยชน์ 4 ประเภทต่อลูกจา้งโดยมีขอ้ยกเวน้เพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น สิทธิประโยชน์เหล่านั้นไดแ้ก่ 
     1.1 การประกนัสังคม 
 1.2 เงินทดแทน 
 1.3 การประกนัการวา่งงาน  

1.4 การล่าป่วย และการลากิจส่วนตวั สิทธิประโยชน์อยา่งอ่ืนข้ึนอยูก่บัความสมคัรใจของ
นายจา้ง 
 2. การประกนัสุขภาพ การประกนัสุขภาพครอบคลุมค่าโรงพยาบาล ค่าแพทย ์ค่าบริการ
ทางการแพทย์อ่ืน ๆ เน่ืองจากประกันสุขภาพมีความส าคัญอย่างมาก จึงแยกต่างหากจากการ
ประกนัภยัแบบอ่ืน ๆ 
 3. การเกษียณอาย ุสิทธิประโยชน์ดา้นน้ีคือการใหเ้งินแก่ลูกจา้งหลงัออกจากงาน 
 4. การลาหยุดโดยไดรั้บค่าจา้ง แทนการลาหยุดท าให้ลูกจา้งหยุดงานไดโ้ดยไดรั้บหรือไม่
ไดรั้บค่าจา้งซ่ึงข้ึนอยูก่บันโยบายขององคก์รส าคญั 
 5. การประกนัภยั แผนประกนัภยัสามารถคุม้ครองลูกจา้งจากปัญหาทางการเงิน ซ่ึงอาจ
เกิดข้ึนจากการทุพพลภาพและการเสียชีวติของลูกจา้ง 
 6. บริการส าหรับลูกจา้ง ไดแ้ก่ การยกเวน้ภาษีหรือการไดคิ้ดภาษีในอตัราท่ีต ่า ซ่ึงจะช่วย
ยกระดบัคุณภาพชีวติของลูกจา้ง 
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 จากท่ีได้กล่าวมาในขา้งตน้ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยดึงดูด
และรักษาพนกังานไว ้ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีมีประสิทธิผล ตอ้งเป็นระบบท่ีช่วยให้องคก์ร
สามารถแข่งขนัในการดึงดูดและถนอมรักษาพนกังานขององคก์รท่ีมีขีดความสามารถสูงไวก้บัองคก์ร
อย่างเป็นธรรม รวมทั้งเป็นระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัผล
การปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัความสมดุลชีวติกบังาน 
2.2.1 ความหมายของความสมดุลชีวติกบังาน 
จากการศึกษาความหมายของความสมดุลชีวติกบังาน หรือความสมดุลระหวา่งชีวิตและการ

ท างาน มีผูใ้ห้ความหมายไวอ้ย่างหลากหลายซ่ึงแต่ละบุคคลต่างก็อา้งถึงความตอ้งการและบทบาท
หน้าท่ี ท่ีต่างกนัไปตามการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล จากขอ้มูลการส ารวจความคิดเห็นของผูค้น
ในสหราชอาณาจกัรคร้ังหน่ึง แสดงให้เห็นวา่แต่ละบุคคลเขา้ใจความหมายของความสมดุลระหว่าง
ชีวติและการงานต่างกนัอยา่งหลากหลาย ตั้งแต่การไม่ปะปนกนัของชีวิตท่ีท างานกบัชีวิตส่วนตวั การ
ด าเนินชีวติโดยทัว่ไป หรือการยืดหยุน่ในการท างาน ตลอดจนการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในสถานท่ี
ท างาน 

Work foundation แห่งสหราชอาณาจกัร (อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2549) ไดใ้ห้
ความหมายของความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างานไวว้า่ การท่ีพนกังานมีสิทธ์ิในการก าหนดเวลา 
สถานท่ี และวิธีการท างานของตนเองซ่ึงสิทธ์ิน้ีจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือสิทธ์ิของบุคคลท่ีจะใช้ชีวิตใน
ดา้นอ่ืนท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ีการงานท่ีก่อให้เกิดรายได ้โดยไดรั้บการยอมรับและเคารพในฐานะ
เป็นมาตรฐานทางความคิด โดยมุ่งเนน้ใหเ้กิดประโยชน์ร่วมกนัระวา่งบุคคล องคก์ร และสังคม 

 State service commission  แห่งประเทศนิวซีแลนด์ (อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 
2549) ไดใ้ห้ความหมายของความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานไวว้า่เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การท างานเพื่อการยงัชีพกบักิจกรรมอ่ืน  ๆ เช่นบทบาทหน้าท่ีของการเป็นสมาชิกในครอบครัวและ
ชุมชน การสันทนาการ และการพฒันาของตนเองทางดา้นต่าง  ๆ ของพนกังาน 

ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต (2549) ได้ให้ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างานวา่ เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงระดบัความสมดุลของแต่ละบุคคล ก็คือสามารถจดัการ
ภาระงานหรือกิจกรรมการงานต่าง  ๆ และบริหารเวลาท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัความ
ตอ้งการของตนเองได ้ชดัเจนยิง่ข้ึน  
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  ส านกังาน ก.พ. (2548 อา้งใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาติ, 2549) ไดใ้ห้ความหมายของความ
สมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานว่าเป็นการท่ีบุคคลสามารถปรับรูปแบบการด าเนินชีวิตของตนเอง
ใหมี้ความเหมาะสมกบัการท างาน ครอบครัวและสังคม 
  Anonymous (2005) กล่าวไวว้่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานคือการท่ีบุคคล
ควบคุมปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆในสถานท่ีท างานซ่ึงจะบรรลุผลเม่ือบุคคลรู้สึกพึงพอใจในชีวิตส่วนตวั
และอาชีพของตนและเป็นผลประโยชน์ร่วมกนัของบุคคลองคก์รและสังคม เม่ือชีวิตส่วนตวัและงาน
ของบุคคลนั้นมีความสมดุล 
  Dex & Bond (2005) กล่าววา่ สมดุลชีวิตกบัการท างานเป็นการรักษาดุลยภาพของการ
ท างานกบัการใช้ชีวิตส่วนตวัท่ีบุคคลตอ้งการให้เกิดข้ึนเก่ียวกบัการใชเ้วลา กบัแบบแผนการด าเนิน
ชีวติ หากสามารถท าให้เกิดสมดุลไดจ้ะท าให้การด าเนินชีวิตและการท างานราบร่ืน ท างานส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด ส่งผลให้เกิดความสุขในชีวิตและการท างาน แต่ถ้างานเขา้ไปก้าวก่ายกบัชีวิต
ส่วนตวัมากเกินไป บุคคลอาจตอ้งเลือกระหวา่งสองส่วนน้ี ซ่ึงมีบุคคลบางส่วนเลือกลาออกจากงาน 
หรือหางานใหม่มากกวา่ท่ีจะทนท างานต่อไป 

Hutton (2005) กล่าววา่ สมดุลชีวิตการท างาน คือ ความสามารถในการจดัการบทบาทและ
ความตอ้งการดา้นต่าง ๆ ของชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดีกนั (Fit)  หรือมีดุลยภาพ (Equilibrium) 
โดยความสมดุลหมายถึง สมดุลใน 3 ด้านคือ สมดุลด้านเวลาท่ีให้ระหว่างงานกับ ชีวิต (Time  
balance) สมดุลดา้นการมีส่วนร่วมในงานและชีวติ (Involvement  balance) และสมดุลดา้นระดบัความ
พึงพอใจในงานและชีวติ (Satisfaction balance) 

กล่าวโดยสรุปคือ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานหมายถึงการปรับรูปแบบการ
ด าเนินชีวติของตนเองใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งชีวติในการท างานกบัชีวิตส่วนตวั หรืออาจรวม
ไปถึงการแบ่งเวลาให้เหมาะสมระหว่างเร่ืองงานกบัเร่ืองส่วนตวั เพื่อให้บุคคลนั้น  ๆ มีเวลาอยู่กบั
ตนเองมากข้ึนและในทางเดียวกนัก็มีเวลาให้กบังานท่ีตนเองตอ้งรับผิดชอบในสัดส่วนท่ีสมดุลกนั 
หากสามารถสร้างสมดุลภาพระหวา่งชีวติกบังานไดจ้ะช่วยใหเ้กิดความอยูดี่กินดี มีสุขภาวะในชีวิต ซ่ึง
จะส่งผลและช่วยผลกัดนัให้เกิดความส าเร็จ ความมัน่คงและความกา้วหน้าขององค์กรและสังคมใน
ท่ีสุด 

 2.2.2 แนวคิดของความสมดุลชีวติกบังาน (WORK LIFE BALANCE : WLB) 
 ความสมดุลชีวติกบังาน หรือความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานเป็นแนวคิดท่ีมีจุดเร่ิม

มาจากสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปมีการปรับบทบาทหนา้ท่ีในครอบครัวและมี
รูปแบบการใช้ชีวิตท่ีเปล่ียนไปอายุเฉล่ียของแรงงาน/ก าลงัคนสูงข้ึนผูค้นตอ้งทุ่มเทในการท างานให้
ไดผ้ลงานเป็นท่ีพอใจของนายจา้งจึงเกิดความเครียดความเหน่ือยลา้และผลกระทบต่อการจดัสรรเวลา
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ในการดูแลครอบครัวและชีวิตส่วนตวัซ่ึงส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการท างานในท่ีสุดดงันั้นการ
บริหารจดัการใหบุ้คลากรมีความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานจึงเป็นเป็นมุมมองของการบริหาร
องคก์รในการดึงดูดและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 

 Lambert (อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2549) แนวคิดของความสมดุลสามารถวดัได้
ทั้งลกัษณะทางนามธรรมและรูปธรรมปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
กล่าวไดว้า่เป็นปัญหาดา้นการจดัสรรเวลาในรูปของความจ ากดั ส่ิงท่ีควรพิจารณาคือความจ าเป็นของ
ผูจ้า้งงานซ่ึงตอ้งการให้แรงงานของตนสามารถเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัซ่ึงมองไปถึงผล
การปฏิบติังานของพนกังานและความพยายามสร้างความผกูพนัในองคก์รใหเ้กิดแก่พนกังาน 

 Guest (อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2549) กล่าววา่ปัญหาในการวิเคราะห์เร่ืองความ
สมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน (Work-Life Balance) จ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงการท างานและชีวิตซ่ึง
การท างาน (Work)มีความหมายครอบคลุมถึงการจ่ายค่าจา้งแต่จะส้ินสุดลงเม่ือบุคคลไม่ไดรั้บค่าจา้ง
จากการท างานในชั่วโมงการท างานท่ียาวกว่าปกติซ่ึงเป็นช่วงเวลาแห่งการพกัผ่อนจากการท างาน
ความสนใจประการหน่ึงในเร่ืองของการท างานจากท่ีบ้านและจากความสะดวกสบายในเร่ือง
เทคโนโลยใีหม ่ๆท าใหเ้ส้นกั้นระหวา่งบา้นกบัท่ีท างานลดนอ้ยลง 

Dex  &  Bond (2005) (อา้งถึงใน อมรรัตน์  แกว้ทว,ี 2555) ไดเ้สนอน าแนวคิดสมดุลชีวิตกบั
การท างานโดยพฒันาแบบสอบถามจากคู่มือสมดุลชีวิตกบัการท างานของสมาคมอุตสาหกรรม (The 
manual on work-life balance  of  the  Industrial  Society) ซ่ึงเป็นการวดัโดยรวมตามการรับรู้ของ
ลูกจา้งในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ในประเทศองักฤษ ประกอบดว้ยขอ้ถามจ านวน 10 ขอ้ ท่ีถามเก่ียวกบั 
การใชเ้วลาในการท างาน การสังสรรค์ การร่วมกิจกรรมกบัสมาชิกในครอบครัว การใชเ้วลาในการ
พกัผอ่นหยอ่นใจ และการใชเ้วลาส าหรับงานอดิเรกของตนเอง ต่อมา Dex & Bond น าแบบสอบถามน้ี
ไปใชและลดข้อค าถามลงเหลือ 7 ข้อ เม่ือน าแบบสอบถามจ านวน 10 ขอ้ กบั 7 ข้อมาทดสอบกับ
ลูกจ้าง/พนักงานในองค์การเก่ียวกับการเงิน ธุรกิจ อุตสาหกรรม บริการสังคม และบริการทาง
การแพทย ์จ านวน 819 คน แลว้วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบสอบถาม พบวา่ แบบสอบถาม
ทั้งสองฉบบัสามารถใชแ้ทนกนัไดเ้น่ืองจากมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง (r = .96) 

พิชิต  เทพวรรณ์ (2556) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัการบริหารสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างาน 
: (WORK LIFE BALANCE : WLB)สมดุลระหว่างชีวิตและการท างานถือไดว้า่เป็นส่วนหน่ึงของ
แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีการเคล่ือนไหวในช่วงปี 1970 เพื่อท่ีจะจดัโครงสร้างของงาน
ใหมี้ความหมายและดึงเอาความสามารถของคนท างานออกมา ภายใตแ้นวคิดเหล่าน้ีครอบคลุมถึงการ
แกปั้ญหาแบบมีส่วนร่วม การปรับโครงสร้างการท างาน การปรับปรุงงานให้น่าท ามากข้ึนการปรับ
โครงสร้างการท างานเพื่อให้งานมีความสอดคล้องกบัความตอ้งการของบุคคลและโครงสร้างทาง
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สังคมภายในบริบทของการท างานกิจกรรม การปรับโครงสร้างอาจเป็นในลกัษณะของการปรับปรุง
ให้น่าท าข้ึนหรือเอ้ือให้เกิดกลุ่มท างานท่ีเป็นอิสระ ซ่ึงการปรับปรุงงานให้น่าท าข้ึนเป็นการท าเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการและกระตุน้ความพึงพอในในชีวติการท างาน 

 ส าหรับทางเลือกในการบริหารสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนักงานในองค์กร
สามารถด าเนินการไดใ้นหลายแนวทางดงัน้ี 

 1. การจดัชัว่โมงในการท างานใหย้ดืหยุน่การสร้างทางเลือกชัว่โมงการท างานท่ีปรับเปล่ียน
ได้นอกเหนือช่วงเวลาหลกัท่ีไดมี้การตกลงกนัไว ้การไม่ควบคุมเวลาในการเขา้และออกงานอย่าง
เคร่งครัดเกินไป ผอ่นปรนใหพ้นกังานสามารถสลบัเวลาท างานไดต้ามความเหมาะสม หรือเปิดโอกาส
ใหท้ างานท่ีบา้น 2-3 วนั ในแต่ละสัปดาห์ การก าหนดเวลาเร่ิมงาน เวลาเลิกงาน และเวลาพกัท่ีแตกต่าง
กนั เป็นวธีิท่ีลดระยะเวลาการท างานท่ียาวติดต่อกนันานเกินไป 
 2. การใหว้นัหยดุทดแทน พนกังานสามารถตกลงกบัผูจ้ดัการในการใชสิ้ทธิวนัหยุดในเวลา
ท่ีสะดวกดว้ยกนัทั้ง 2 ฝ่าย เพื่อท่ีจะใชแ้ทนการท างานนอกเวลาปกติ 

 3. คิดแผนชัว่โมงการท างานรายปี  ชั่วโมงการท างานท่ีจดัการบนพื้นฐานจ านวนชัว่โมง
การท างานตลอดทั้งปี แทนท่ีจะเป็นต่อสัปดาห์ ซ่ึงจะเหมาะกบัการท างานเป็นช่วงฤดูกาล 

 4. การท างานเป็นช่วงระยะเวลา โดยการแลกเปล่ียนกะซ่ึงการจ้างงานสามารถต่อรอง
ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการและการจดัการเปล่ียนกะระหวา่งพนกังานดว้ยกนัหรือ
ภายในทีมเดียวกนัเลือกช่วงเวลาดว้ยตวัเอง ตลอดจนพนกังานสามารถควบคุมช่วงเวลาการท างานของ
ตวัเองในช่วงเวลาท่ีก าหนดไว ้

 5.  การท างานจากท่ีบา้น /การท างานทางไกล การท่ีพนกังานท างานจากท่ีบา้นหรือสถานท่ี
ท างานอ่ืน ๆ เป็นไปไดง่้ายข้ึน ในขณะท่ียงัสามารถติดต่อกบัท่ีท างานไดอ้ยูเ่สมอ 

 6. การช่วยเหลือการดูแลบุตรหรือผูอุ้ปการะ การให้หยุดพกังาน อาทิ ลาคลอด การลาเพื่อ
ท าหน้าท่ีบิดามารดา การลาเพื่อท าหน้าท่ีให้ผูอ้ยู่ในอุปการะ การลาตามวนัทางศาสนา การหยุดพกั 
ตามลกัษณะอาชีพเฉพาะ 

 7. การเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแต่งตัวได้ตามโอกาสแต่เหมาะสมกับงานท่ี
รับผิดชอบ จะเป็นการช่วยส่งเสริมบรรยากาศสถานท่ีท างานท่ีดีและการแต่งกายแบบไม่เป็นทางการ
จะช่วยใหพ้นกังานรู้สึกผอ่นคลายและท างานประสานกนัดีข้ึน 

 8. การก าหนดความจ าเป็น ความส าคญั และความเร่งด่วนของงาน โดยการแจง้ให้พนกังาน
เขา้ใจอยา่งชดัเจนถึงระยะเวลาท่ีตอ้งการให้งานเสร็จ รวมทั้งตอ้งสนบัสนุนทรัพยากรให้เพียงพอ ให้
การสอนงาน มีการแบ่งงานและเฉล่ียความรับผดิชอบของพนกังานแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 
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 9. การจดัสันทนาการท่ีหลากหลายและเปิดโอกาสให้พนกังานเขา้ร่วมไดต้ามความสนใจ 
รวมทั้งกิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้างดา้นสุขภาพและจิตใจ ส่งเสริมกิจกรรมท่ีครอบครัวพนกังานสามารถ
เขา้มามีส่วนร่วมได ้เช่น การแข่งขนักีฬาภายใน งานเล้ียงครบรอบการท างานของพนกังาน 

 ศิรภสัสร วงศท์องดี (2552) กล่าววา่ สมดุลยภาพระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัการท างานในส่วน
ของชีวิตส่วนตวัภายใตโ้ลกยุคปัจจุบนันั้นมีหลกั Happy 8 ประการท่ีช่วยส่งเสริมสมดุลยภาพเพื่อให้
ชีวติเป็นชีวติท่ีสมบูรณ์ดงัน้ี 

 หลกัสุขภาพดี Happy Body หมายถึง การมีสุขภาพแขง็แรงทั้งร่างกายและจิตใจ 
 หลกัผอ่นคลายดี Happy Relax หมายถึง การรู้จกัผอ่นคลายต่อส่ิงต่าง  ๆ มีมุมสบายในการ

ท างาน รู้จกัความยดืหยุน่ บริหารเวลา บริหารงาน บริหารสังคม  
 หลกัน ้ าใจดี Happy Heart หมายถึง การมีสุขภาพจิตท่ีดี ไม่เครียด จิตใจผ่องใส สุภาพ

อ่อนโยน เอ้ืออาทร มีน ้าใจต่อกนัและกนั 
 หลกัจิตวิญญาณดี Happy Soul หมายถึง การมีศรัทธา มีความเช่ือมัน่ มีท่ียึดเหน่ียวจิตใจ มี

ศีลธรรมในการด าเนินชีวติ 
 หลกัครอบครัวดี Happy Family หมายถึง การมีครอบครัวท่ีอบอุ่นมัน่คง มีเวลาให้แก่กนั

และกนั 
 หลักสังคมดี Happy Society หมายถึง การได้อยู่ในสังคมท่ีดี มีความรักสามัคคี 

เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผก่นัและกนั แบ่งปันส่ิงดี  ๆ ความรู้สึกดี  ๆ ใหแ้ก่คนรอบขา้ง 
 หลกัใฝ่รู้ดี Happy Brain หมายถึง การรู้จกัศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 

เรียนรู้ให้เท่าทันกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลาให้เป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถ เพื่อใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพ  

 หลกัสุขภาพเงินดี Happy Money หมายถึง การรู้จกัใชเ้งิน บริหารรายไดใ้หเ้หมาะสม 
 ดลฤดี สุวรรณคีรี (2550) กล่าวถึงแนวความคิด Happy 8 วา่ คือแนวคิดของการจดัสมดุล

ชีวิตของมนุษย ์ผ่านความสุขในโลกสามใบท่ีทบัซ้อนกนัอยู่ โลกส่วนตวัของมนุษย ์โลกครอบครัว
ของมนุษย์ และ โลกสังคมของมนุษย์ เพื่อท่ีจะมองความสุขของมนุษย์ทั่วไปว่ามีองค์ประกอบ
อะไรบา้ง และจะจดัการไดอ้ยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 8 เร่ืองต่อไปน้ี 

1. Happy Body มีสุขภาพดี สุขภาพท่ีแข็งแรงทั้งกาย และใจมาจากการท่ีรู้จกัใชชี้วิต รู้จกั
กิน รู้จกันอนจดัสมดุลของชีวติใหมี้ความสุข 

2. Happy Heart มีน ้ าใจงาม ส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดในการท่ีมนุษยจ์ะอยูก่บัคนอ่ืนไดต้อ้งมีน ้ าใจ
คิดถึงคน อ่ืน เอ้ืออาทรต่อกัน เพราะคนเราอยู่ตัวคนเดียวในโลกน้ีไม่ได้ ต้องรู้จักแบ่งปันอย่าง
เหมาะสม 
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3.  Happy Relax การผอ่นคลาย ตอ้งรู้จกัผอ่นคลายส่ิงต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต เพื่อไม่ให้
ตนเองรู้สึกกดดนัมากเกินไป หากท างานเครียดก็ตอ้งมีวิธีผ่อนคลายในการท างาน หรือแมแ้ต่ชีวิต
ส่วนตวัก็ดว้ย ตอ้งรู้จกัผอ่นคลายใหเ้หมาะสม 

4. Happy Brain การหาความรู้ มนุษยเ์ราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พฒันาตนเอง 
ตลอดเวลาจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่การเป็นมืออาชีพและเกิดความมัน่คงกา้วหน้าในการท างาน 
หรือพดูง่าย  ๆ คือ เรียนเพื่อรู้ และสอนคนอ่ืนไดใ้นงานท่ีตนรู้ 

5. Happy Soul การมีคุณธรรมอนัเป็นส่ิงจ าเป็นพื้นฐานของการอยู่ร่วมกนัของมนุษยใ์น
สังคม คือการมี หิริโอตตปัปะ ในการท างานเป็นทีม หิริโอตตปัปะ คือ ความละอาย และเกรงกลวัต่อ
การกระท าของตนเองโดยเฉพาะการกระท าท่ีไม่ดี คนดีมีคุณธรรมน ามาซ่ึงความสุขขององคก์ร เพราะ
คนมีความศรัทธาในศาสนาและมี ศีลธรรมในการด าเนินชีวติ 

6. Happy Money รู้จกัใชเ้งินให้เป็น สามารถจดัการรายรับรายจ่ายของตวัเองได ้มีเงิน รู้จกั
เก็บรู้จกัใช้ เป็นหน้ีให้พอดี มีชีวิตท่ีเหมาะสมกบัตวัเอง เพราะวนัน้ีคนปฏิเสธการเป็นหน้ีไม่ได ้แต่
สามารถจดัการค่าใชจ่้ายใหเ้หมาะสมกบัตนเองได ้

7. Happy Family ครอบครัวท่ีดี การให้ความส าคญักบัครอบครัวท าให้ครอบครัวมีความ
อบอุ่นมัน่คง เกิดก าลังใจท่ีดีในการท างาน เหมือนเป็นภูมิคุ้มกันท่ีช่วยให้เผชิญกับอนาคตหรือ
อุปสรรคในชีวติได ้

8. Happy Society สังคมดี สังคมมีสองมิติ คือ สังคมในท่ีท างานกบัสังคมนอกท่ีท างาน 
มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมท่ีตนเองอยู่อาศัย เพื่อให้เกิดสังคม และ
สภาพแวดลอ้มท่ีดีตามมา 

 ชาญวิทย ์วสันต์ธนารัตน์ (2553) กล่าวว่า เม่ือคน คือ หัวใจขององค์กร การสร้างคนให้
รวมกนัเป็น “องคก์รแห่งความสุข” (Happy 8 Workplace) โดยความสุข 8 ประการ (Happy 8) นั้น 
ครอบคลุมอยู ่3 ส่วนใหญ่  ๆ คือ 

 1. ความสุขของคน 
 2. ความสุขของครอบครัว 
 3. ความสุขของสังคม 

 ทั้ง 3 ส่วนรวมกนัช่วยสร้างองคก์รแห่งความสุข โดยแบ่งออกเป็นดา้นดงัน้ี 
 1. Happy Body มีสุขภาพแขง็แรงทั้งร่างกายและจิตใจ รู้จกัใชชี้วติดูแลตวัเอง ใชชี้วิตอยา่งมี

ความสุข จดัสมดุลชีวติใหไ้ด ้
 2. Happy Heart มีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกนั และกนั ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน รู้จกัการช่วยเหลือ

แบ่งปันอยา่งเหมาะสม 
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 3. Happy Relax รู้จกัการผ่อนคลาย เขา้ใจถึงทุกข์ในการงาน ทุกข์ในการใช้ชีวิต และ
สามารถบริหารทั้งสองอยา่งใหไ้ดด้ว้ยวธีิผอ่นคลายยามเหน่ือย และเครียดของตนเอง 

 4. Happy Brain หาความรู้พฒันาตนเองไปสู่ความเป็นมืออาชีพ และความมัน่คงกา้วหน้า
ในการท างานในอนาคต 

 5. Happy Soul มีคุณธรรม มีหิริโอตปัปะ หรือความละอายและเกรงกลวัต่อการกระท า เป็น
คนดี มีคุณธรรม ซ่ือสัตย ์ศรัทธาในศาสนา และมีศีลธรรมในการด าเนินชีวติ น าความสุขมาสู่องคก์ร 

 6. Happy Money จดัการเงินเป็น ใชเ้งินเป็น มีเงิน รู้จกัเก็บ รู้จกัใช ้เป็นหน้ีให้พอดี มีชีวิตท่ี
เหมาะสม มีความสามารถในการจดัการรายได ้และรายจ่ายของตนเอง และครอบครัว 

 7. Happy Family มีครอบครัวท่ีดี ท าหน้าท่ีของตนเองในครอบครัวอย่างดี มีครอบครัวท่ี
อบอุ่น และมัน่คง ใหค้วามส าคญักบัครอบครัว และครอบครัวเป็นก าลงัใจท่ีดีในการท างาน 

 8. Happy Society สังคมทั้งภายในและภายนอกองค์กร เม่ือเรามีความรัก ความสามคัคี 
เอ้ือเฟ้ือต่อสังคมท่ีตนท างาน และพกัอาศยั สังคม และสภาพแวดลอ้มก็จะดีไปดว้ย 

 สมพร ศิลป์สุวรรณ์ (2550) การสร้างความเป็นเลิศให้แก่องคก์รจากบญัญติั 8 ประการ มีอยู ่
3 ประการ ท่ีส าคญั คือ 

 1. คุณตอ้งมีความเช่ือใจในการท างานร่วมกนั (Happy) 
 2. คุณตอ้งมีความรู้ใหม่  ๆ ในการท างานร่วมกนั (Creativity) 
 3. คุณตอ้งมีกระบวนการท างานเป็นทีมร่วมกนั (Teamwork) 
 องค์กรแห่งความเป็นเลิศ เป็นการสร้างองค์กรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ของการ

ด าเนินธุรกิจขององคก์ร แต่การจะเป็นเลิศท่ีแทจ้ริงได ้ลว้นมาจากคนท่ีร่วมกนัเป็นทีม มุ่งมัน่ร่วมกนั 
เป็นทีมท่ีมีความสุข และมีพลงัในการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ส่ิงเหล่าน้ี คือหัวใจขององค์กรแห่ง
ความสุข  

2.2.3 ความส าคัญของความสมดุลชีวติกบังาน 
 นับแต่ช่วงศตวรรษท่ีผ่านมาประเด็นเก่ียวกับความสมดุลชีวิตกบังาน หรือความสมดุล

ระหวา่งชีวิตและการท างานไดรั้บความสนใจมากข้ึนทั้งในภาครัฐและเอกชนของประเทศต่าง ๆ ทัว่
โลก 

 ศิรภสัสร วงศท์องดี (2552) กล่าววา่  ส่วนหน่ึงของความส าคญัในเร่ืองความสมดุลระหวา่ง
ชีวติและการท างานเป็นผลมาจากแนวโนม้และการเปล่ียนแปลงในปัจจยัส าคญัหลายประการอาทิเช่น 
ดา้นเทคโนโลยีและการส่ือสาร ท าให้พนักงานสามารถท างานได้หลายอย่างในเวลาเดียวกนั ด้าน
ความกา้วหนา้ ทางวิทยาการ การด าเนินธุรกรรมและการติดต่อประสานงานในหลายองคก์รท่ีมีสาขา
หรือด าเนินธุรกิจอยูใ่นหลายประเทศ พนกังานจะไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยูต่ลอดเวลา การประสานงาน
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ทางธุรกิจสามารถเกิดข้ึนได้ทั้ งในและนอกเวลาท างาน ด้านประชากรค่านิยมและสังคม เช่น 
ประชากรแรงงานท่ีมีอายุเฉล่ียมากข้ึนหรือแมแ้ต่การปรับบทบาทของผูห้ญิงท่ีมีต่อบริบทของการ
ท างานท่ีมีมากข้ึน ค่านิยมในการท างานหนักเพื่อสร้างความมัน่คงในงานหรือได้รับผลตอบแทน
เพิ่มข้ึนรวมทั้งความตอ้งการการกา้วหนา้ในอาชีพการงานเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าให้การท างานนานกวา่
เวลาท่ีก าหนดจนกลายเป็นเร่ืองปกติของพนกังาน 

 พิชิต  เทพวรรณ์ (2556)  กล่าวว่า ในมิติของการบริหารและการจดัการองค์กรต่างตอ้ง
ดึงดูดและรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถให้อยูก่บัองคก์รไปนาน  ๆ  จึงมีความส าคญั
ท่ีจะต้องมีการบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานให้ดี ซ่ึงหากมีการ
ด าเนินการอย่างไม่สมดุลแลว้ อาจส่งผลกระทบในองค์กรในลกัษณะต่าง ๆเช่น พนกังานมีการขาด
งานเพิ่มข้ึน อตัราการเขา้และออกของพนกังานมีเพิ่มข้ึน ช่ือเสียงขององคก์รไม่ค่อยดี ท าให้เกิดความ
ลงัเลใจแก่ผูส้มคัรเพื่อเขา้ท างานส่ิงต่าง  ๆเหล่าน้ีอาจเกิดโอกาสท่ีพนกังานอาจรู้สึกไม่เป็นสุขกบัชีวิต
และพร้อมท่ีจะลาออกจากองคก์รเพื่อหาทางเลือก หรือหน่วยงาน ท่ีดีกวา่ใหก้บัชีวติของตน 

2.2.4 ผลทีเ่กดิขึน้จากความสมดุลระหว่างชีวติและการท างาน 
 King (1995, p. 37) ผลจากการท่ีพนักงานมีความสมดุลชีวิตการท างานท าให้เกิดผล

ประโยชน์แก่องคก์รหลายประการไดแ้ก่ 
 1. พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มข้ึน 
 2. พนกังานท างานอยา่งมีความสุข 
 3. พนกังานและองคก์รมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
องคก์รตอ้งมุ่งเนน้ใหพ้นกังานทุกคนประสบผลส าเร็จ ทั้งในอาชีพงาน ครอบครัว และชีวิต

ส่วนตวัในเวลาเดียวกนั ซ่ึงในการจะท าเช่นน้ีได ้พนกังานตอ้งรู้สึกวา่ตนมีอ านาจจดัการกบัภาระงาน 
ตารางการปฏิบติังานต่าง  ๆ และบริหารเวลาในการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของ
ตนเอง แมว้า่แต่ละคนจะมีความตอ้งการ และบทบาทท่ีแตกต่างกนัไปตามสภาพชีวิตของแต่ละคน  ถา้
สามารถสร้างสมดุลให้เกิดข้ึนได ้พนกังานก็จะรู้สึกว่าชีวิตด าเนินไปอย่างมีความสุข และก็สนุกกบั
การท างานดว้ยในเวลาเดียวกนั และยงัอาจกล่าวไดว้า่สมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานยงัส่งผลไปยงั
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นอยา่งยิ่ง โดยท่ีพนกังาน
แต่ละคนอาจมีความเขา้ใจในเร่ืองความสมดุลท่ีแตกต่างกนัไป ส่ิงท่ีน าไปสู่ความสมดุลของคนหน่ึง
อาจจะไม่ก่อใหเ้กิดความสมดุลของอีกคนหน่ึงหรือคนอ่ืน  ๆ ก็ได ้ดงันั้นหากองคก์รไม่สามารถท าให้
พนกังานสามารถบริหารความสมดุลระหว่างชีวิต และการท างานไดน้ั้น ย่อมส่งผลให้พนกังานเกิด
ปัญหา และความขดัแยง้ในระหวา่งการท างานรวมถึงท าใหไ้ม่มีความผกูพนัในองคก์รต่อพนกังาน 
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2.3 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 
  ความผกูพนัในองคก์รถือเป็นเร่ืองส าคญัท่ีควรศึกษาและให้ความสนใจเพราะเป็นอีกดา้นท่ี
สามารถสะทอ้นประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์รได ้การธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์ร
โดยสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพนัในองค์กร ถือเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารต้องหาแนวทางการ
บริหารเพื่อให้ได้มาซ่ึงความผูกพนัดงักล่าว โดยนักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพนัไว้
มากมาย ซ่ึงผูศึ้กษารวบรวมในส่วนท่ีมีความน่าสนใจ ไดด้งัน้ี 
  2.3.1 ความหมายของความผูกพนัในองค์กร 
 ความผกูพนัมีความหมายไดห้ลายนยัดว้ยกนั ซ่ึงนกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัใน
องคก์ร (Organizational Commitment) ไดใ้ห้ความหมาย และค านิยามของความผกูพนัในองค์กรไว้
ต่าง ๆ กนัไป ดงัน้ี 
 Allen & Myer (1990  อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น. 162) อธิบายวา่ ความ
ผกูพนัในองคก์ร เป็นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง (Golden handcuff) ให้คน
ยงัอยูร่่วมเป็นสมาชิกในองคก์ร 
 Chatman J.A. 1991 (อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น. 163) ให้ความหมายของ
ความผกูพนัในองคก์รวา่ มีดว้ยกนั 3 ดา้น 
 1. การใส่เขา้ไปในใจ (Internalization) หมายถึง ความไปกนัไดร้ะหวา่งค่านิยมส่วนบุคคล
กบัค่านิยมขององคก์ร 
 2. การแสดงตวั (Identification) หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในองคก์รและความประสงค์
ท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 
 3. การยินยอมเช่ือฟัง (Compliance) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองค์กรให้
ไดม้าซ่ึงรางวลัท่ีพึงประสงค ์
 Buchanan (1997, p. 533-546  อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น. 163) ให้ความ
หมายความผูกพนัในองค์กรว่า คือ การเป็นพรรคเป็นพวกในการผูกติด (Affective Attachment)          
ทางจิตใจต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค ์และคุณค่าขององคก์ร โดยความผกูพนัมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 
ประการคือ 

 1. การมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้งโดยการทุ่มตวัในบทบาทของตนเอง 
 2. การแสดงตวัโดยใหก้ารยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 3. ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจและผกูติดกบัองคก์ร 
Sterrs (1997 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น. 170) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความ

ผกูพนัในองคก์ร เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของสมาชิก ในการเขา้
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ร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ ซ่ึงความผูกพนัในองค์กรประกอบด้วยลักษณะส าคญั 3 
ประการ คือ 
 1. พนกังานมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง 
การท่ีพนกังานยอมรับในแนวทางปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของตนท่ี
สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์รหรือเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 2. พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององค์กร หมายถึง การใช้ความสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้งานขององค์กร
ประสบความส าเร็จ 
 3. พนักงานมีความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
หมายถึง ความตอ้งการของพนกังานท่ีมีความสมคัรใจจะอยู่ปฏิบติังานในองค์กรถึงแมว้่าจะได้รับ
ขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์รอ่ืน ถึงแมว้า่องคก์รจะเกิดสภาวะวิกฤตทางการเศรษฐกิจพนกังานจะไม่คิด
หรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกไปจากองคก์ร 
 Kanter (1968, p. 499) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัในองคก์ร (Organizational Commitment) 
หมายถึง ความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีท่ีจะทุ่มก าลงักายและความจงรักภกัดี ให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็น
สมาชิกอยู่ และยงัเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาโดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัในองค์กร
มากกวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัในองคก์รในระดบัต ่ากวา่  
 นอกจากน้ี พอตเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1974) ยงัไดก้ล่าวถึงความผกูพนัในองคก์รไว้
อยา่งน่าสนใจวา่ เป็นลกัษณะของความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงแสดงแสดงออกมาในรูป 
 1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 
 2. ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในการท างานใหอ้งคก์ร 
 3. ความเช่ือมัน่และยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
 Sheldon (1971, p. 43 อา้งถึงใน สุรินทร์ ชาลากูลพฤฒิ, 2551) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความ
ผกูพนัในองคก์ร เป็นการประเมินองคก์รในทางบวก และบุคคลในองคก์รมีความตั้งใจท่ีจะท างานให้
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร โดยจุดมุ่งหมายของบุคคล และจุดมุ่งหมายขององค์กรเป็น
จุดมุ่งหมายเดียวกนั 
 Potrter; et al. (1974, p. 604) กล่าววา่ ความผกูพนัในองคก์ร เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ความเช่ือ ยอมรับในคุณค่า และเป้าหมายขององค์กร มีความตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่เพื่อ
องคก์ร และปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้
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 Marsh & Mannari (1977, p. 57) ไดใ้ห้ความหมาย ความผกูพนัในองคก์รไวว้า่ เป็นระดบั
ของความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นเจา้ของ หรือความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานท่ีตนท าอยูร่วมทั้งตอ้งการ
มีการประเมินผลในทางบวกต่อองคก์ร และยอมรับเป้าหมายขององคก์รดว้ย 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปว่า ความผูกพันในองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึก ทศันคติ ความจงรักภกัดีของบุคคลและพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงต่อองคก์รท่ีตนอยูโ่ดย
ยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์ร เตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์รและตอ้งการอยูก่บัองคก์ร
ตลอดไป ซ่ึงนกัวิชาการบางส่วนเห็นวา่ความผกูพนัในองคก์รเป็นเร่ืองของการท่ีพนกังานค านวณถึง
ผลประโยชน์ท่ีตนพึงได ้ในขณะท่ีนกัวิชาการอีกส่วนหน่ึง มองว่าเป็นเร่ืองของทศันคติ บรรทดัฐาน 
หรือแมก้ระทัง่เป็นเร่ืองของจิตใจของบุคคล 
 2.3.2 แนวคิดของความผูกพนัในองค์กร 
 Allen & Myer (1990, pp. 1-18 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น. 191) เสนอวา่
ความผูกพนัในองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะสามประการ ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีผูศึ้กษาเลือกใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ีโดยประกอบกบัแนวคิดท่ีเสนอว่าแต่ละองค์ประกอบตอ้งอธิบายโดยใช้ชุดตวัแปรท่ี
แตกต่างกนั ของดนัแฮม, กรูบ, และ แคสตาเนดา (Dunham, Grube; & Castaneda, 1994, p. 371) โดย
จะอธิบายต่อไปในภายหลัง คือ ความผูกพนัด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ซ่ึง
โดยทัว่ไปแลว้ ความผกูพนัในองคก์รจะเป็นส่ิงท่ียึดเหน่ียวให้พนกังานกบัองค์กรอยู่ดว้ยกนั ช่วยให้
พนกังานมีความจงรักภกัดีและยงัคงอยูก่บัองคก์ร แต่หากพิจารณาแลว้จะเห็นไดว้า่ ส่ิงท่ียึดเหน่ียวท่ีวา่
น้ีอาจจะไม่ไดป้รากฏในรูปแบบเดียวกนั กล่าวคือ 
 1. การท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ก็เน่ืองจากท่ีพวกเขา
ปรารถนา (Want) ท่ีจะอยูใ่นองคก์ร  
 2. ส่วนพนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) อาจเป็นไดว้า่
พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยูใ่นองคก์ร (Need) 
 3. และในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ก็
เพราะพวกเขารู้สึกวา่เขาควรจะ(Ought) อยูใ่นองคก์ร 
 Allen & Myer (1990 อา้งถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ไดอ้ธิบายรายละเอียดเพิ่มเติม 
ไดศึ้กษาความผูกพนัในองค์กรว่าเป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological State) ของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์รแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ความผกูพนัในองคก์รดา้นจิตใจเป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
องคก์รซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองคก์รหากสมาชิกขององคก์ร
มีความผูกพนัในองค์กรด้านจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี เม่ือใดท่ีพนักงานยอมรับ
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เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร พนกังานนั้นจึงมีระดบัความผูกพนัในองค์กรดา้นจิตใจสูง และมี
ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่กบัองค์กร เพราะเขายึดมัน่ต่อองค์กร และปรารถนาท่ีจะท าเป้าหมายของ
องคก์รให้ส าเร็จ อาจกล่าวไดว้า่ความผกูพนัในองคก์รดา้นจิตใจเป็นอารมณ์ดึงดูดให้พนกังานมีความ
ตอ้งการท่ีจะคงอยู่กับองค์กร แต่ในทางทฤษฎีแล้วถือเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะสามารถท าได้ การมีส่วน
ร่วมกนัในกลุ่ม การลดความไม่พึงพอใจ และความขดัแยง้ต่อผูจ้ดัการหรือหัวหนา้งาน การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัจากการท างาน และการให้พนกังานมีส่วนร่วม และเป็นส่วนหน่ึงในการแสดงความคิดเห็น
ในองคก์รเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีจะกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
 2. ความผูกพนัในองค์กรดา้นการคงอยู่ เป็นการเน้นทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ
สมาชิกในองคก์รนั้น เม่ือพนกังานมีความผกูพนัในองคก์ร ก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม
ท่ีคงเส้นคงวาในการท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่ต้องการโยกย้ายไปไหน               
ก็เน่ืองมาจากได้เปรียบเทียบถ่ีถ้วนแลว้ถึงผลได ้และผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งสมาชิกภาพหรือ
ลาออกจากองค์กรไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะของผลประโยชน์ท่ีสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมี
ช่ือเสียง และจดัไดว้า่เป็นพื้นฐานของความผกูพนัคือทฤษฎี SIDE-BEN ของ Becker มีสาระส าคญัวา่
การลงทุนเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกผกูพนั การท่ีคนคนหน่ึงเขา้มาท างานเป็นสมาชิกของ
องค์กรนานเท่าไร ก็เหมือนเขาลงทุนอยู่ในองค์กรมากข้ึนเท่านั้น ความผูกพนัก็จะทวีตามระยะเวลา
ทฤษฎีน้ียงัอธิบายวา่บางคนสามารถทนอยู่กบัองคก์รไดท้ั้งท่ีไม่สนุกกบังาน เป็นผลมาจากการท่ีคน
เปรียบเทียบชัง่น ้าหนกัวา่ถา้หากเขาลาออกจากองคก์ร เขาจะสูญเสียผลประโยชน์อะไรบา้ง จึงยากต่อ
การท่ีจะละทิ้งจากองค์กรไป เพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไป ระดบัความผูกพนัในองค์กรจึง
ข้ึนอยูก่บัความมากน้อย และคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุน และข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบความสูญเสียท่ีจะ
เกิดข้ึน 
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นการมองความผกูพนัในองคก์รวา่เป็นความจงรักภกัดี
และเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ร และสังคมจรรยาบรรณ
หรือจิตส านึก บุคคลจะรู้สึกวา่เขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร ก็ตอ้งมีความผกูพนัในองคก์ร จงรักภกัดี
ต่อองคก์ร เพราะนัน่คือความถูกตอ้งเหมาะสม ท่ีจะท าเป็นหนา้ท่ี หรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมี
ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีในองค์กร ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีอยู่ในรูปของพนัธะทางใจ และมี
ความรู้สึกว่าตนตอ้งรับผิดชอบต่อองค์กร จึงส่งผลให้พนกังานคงอยู่กบัองค์กร เน่ืองจากแรงกดดนั
จากส่ิงต่าง  ๆ พนักงานท่ีมีระดบัความผูกพนัในองค์กรด้านบรรทดัฐานสูง จะกงัวลกบัการละทิ้ง
องค์กร และกงัวลว่าองค์กร และเพื่อนร่วมงานจะคิดกบัพวกเขาในทางท่ีไม่ดี องค์กรสามารถสร้าง
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานให้เกิดแก่พนกังานไดโ้ดยการให้งานเป็นรางวลั กล่าวคือควรมอบหมาย
งานท่ีใชท้กัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) งานท่ีมีความส าคญั (Task Significance) ความมีอิสระใน
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การท างาน (Autonomy) และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท างาน (Feedback) อีกทั้งควรให้โอกาส
ในการเรียนรู้ และความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รคนหน่ึง และการ
ให้การฝึกอบรมแก่พนักงาน ซ่ึงจะท าให้พนักงานเกิดทกัษะ และความสามารถในการท างานมาก
ยิ่งข้ึน และพนกังานสามารถใชท้กัษะความสามารถอยา่งเต็มท่ี ในการรับผิดชอบงานของตนไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนัในองคก์รดา้นบรรทดัฐาน จะรู้สึกวา่องคก์รมีบุญคุณต่อพวกเขาเป็น
อยา่งมาก 

 
 
 
 
        
 

 
 

ภาพที ่2.7  รูปแบบของความผกูพนัในองคก์ร  
ทีม่า : Meyer & Allen (1993 cited in Greenberg, 2002, p. 131) 

 
 1) ขาดทางเลือก (Lack of Options) บุคคลจะอยู่กบัองค์กรเน่ืองจากไม่ตอ้งการเสีย
ผลประโยชน์ 
 2) เห็นพอ้งกบัองค์กร (Agreement with Organization) บุคคลจะอยู่กบัองคก์รเน่ืองจาก
ตอ้งการจะอยู ่
 3) แรงกดดนัทางสังคม (Social Pressure to Remain) บุคคลจะอยูก่บัองคก์รเน่ืองจากไดรั้บ
แรงกดดนัจากสังคม 
 วธีิการแบ่งความผกูพนัในองคก์รออกเป็น 3 ลกัษณะของ Allen and Myer น้ี ดนัแฮม, กรูบ, 
และ แคสตาเนดา (Dunham, Grube; & Castaneda, 1994, p. 371) เสนอวา่ แต่ละองคป์ระกอบตอ้ง
อธิบายโดยใชชุ้ดตวัแปรท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 1. ความผูกพนัทางดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่กบัองคก์ร ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์ร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองคก์ร เกิดโดยการท่ีบุคคลไดรั้บประสบการณ์
จากการท ากิจกรรมต่าง ๆ กนัในการท างานท่ีตรงกบัการคาดหวงัของเขาท าให้เขาตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องคก์รต่อไป ความผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์รยงัแบ่งไดเ้ป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

 

ความผกูพนัในองคก์ร 
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ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
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(Persona; Characteristics) คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ประสบการณ์ในการท างาน (Work 
Experiences) และคุณลกัษณะของโครงสร้าง (Structural Characteristics)  
 2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไป ซ่ึงเกิด
จากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการคงสมาชิกไว้ในองค์กรกับ
ผลประโยชน์ท่ีเขาตอ้งสูญเสียไปหากลาออกจากองคก์ร ความผกูพนัดา้นการคงอยูน่ั้นเกิดข้ึนจากการ
ได้รับผลตอบแทนท่ีน่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กับ
องคก์รอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ท าให้บุคคลจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป ปัจจยัดา้นน้ีจะเป็นเร่ืองตวัแปรอายุ (Age) สถานภาพการจา้งงาน (Tenure) ความพึงพอใจใน
อาชีพ (Career Satisfaction) และความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to leave) 
 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลวา่การคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์รไว ้เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ีควรท า ความผกูพนัในองคก์รดา้นบรรทดัฐานน้ีเกิดข้ึน
จากค่านิยมส่วนบุคคล โดยอาจมีค่านิยมว่าคนท่ียา้ยงานบ่อย ๆเป็นคนท่ีขาดความจงรักภกัดีและไม่
น่าเช่ือถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบซ่ึงมีต่อหนา้ท่ี ไม่ตอ้งการให้งานหยุดชะงกั เน่ืองจากไม่มี
คนท าแทน อีกทั้งยงัเป็นเร่ืองของการไดรั้บการปลูกฝังความคิดว่าเขาควรจะอยู่กบัองคก์ร บุคคลจึง
รู้สึกว่าควรจะอยู่กบัองค์กรต่อไป ปัจจยัดา้นน้ีประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Coworker 
relationships) การพึ่งพาไดข้ององค์กร (Organizational Dependability) และการมีส่วนร่วมในการ
จดัการ (Participatory Management) เป็นตน้  
 Steer & Porter (1983) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัอยา่งต่อเน่ืองและพบวา่ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดบั 
การศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 
 2. โครงสร้างองคก์ร (Organization Characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน มี
หน้าท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจ กระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมเป็น
เจา้ของ และความเป็นทางการ 
 3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บหมอบ
หมายให้รับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับ การมี
ความหมายของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชดั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
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 4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่นทศันคติของงานท่ีมีผลต่อองคก์ร 
การรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญั ความน่าเช่ือถือขององค์กร ความสามารถของผูบ้งัคบับญัหา
และการพึ่งพาได ้เป็นตน้ 

 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที ่2.8 แบบจ าลองเพื่อใชศึ้กษาความผกูพนัต่อองการตามแนวคิดของ Steer & Porter (1983) 
ทีม่า : Porter & Steers (1983) 
 
 แนวคิดของ Taylor Nelson Sotres (TNS) เป็นหน่ึงในกลุ่มบริษทัใหญ่ท่ีสุดในประเทศซ่ึง
ให้ข้อมูลด้านสารสนเทศเก่ียวกับการตลาด ได้สร้างเคร่ืองมือใหม่ท่ีเรียกว่า Employee ScoreTM  
ส าหรับใช้วดัความผูกพนัของพนกังาน(Employee Engagement) ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีอยู่บนพื้นฐานของ
วิธีการ The Conversion ModelTM ท่ีเป็นมาตรฐานการวดัท่ีนิยมวดัความผกูพนัลูกคา้ท่ีมีต่อตวัสินคา้
และบริการ เพื่อจ าแนกประเภทลูกคา้ขององคก์ร โดย  Employee ScoreTM  มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยให้
องคก์รต่าง ๆ สามารถปรับปรุงพนกังานในองคก์รโดยเพิ่มผลการปฏิบติังานทั้งส่วนของพนกังานและ
องคก์รใหสู้งข้ึน และช่วยลดอตัราการลาออกอีกดว้ย ซ่ึงแสดงดงัแผนภาพท่ีจ าแนกพนกังานออกตาม
ประเภทของลกัษณะความผกูพนัของพนกังาน 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

 

โครงสร้างองคก์าร 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

 

ลกัษณะของบทบาท 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

 

ประสบการณ์ในการ

ท างานท างาน 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

 

ความผกูพนั 

ลกัษณะสว่น

บคุคล 

ลกัษณะสว่น

บคุคล 

 

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจท างาน 
ความคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้
การปฏิบติังาน 
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คนทีค่ านึงถึงอาชีพ 
ไม่ผกูพนัองคก์ร 

ผกูพนังาน 

คนทีม่ีลกัษณะเหมือนนักการทูต 
ผกูพนัองคก์ร 
ผกูพนังาน 

คนทีม่ีลกัษณะลงัเลใจ 
ไม่ผูพ้นัองคก์ร 
ไม่ผกูพนังาน 

คนทีค่ านึงถึงองค์กร 
ผกูพนัองคก์ร 
ไม่ผกูพนังาน 

 
    

ภาพที ่ 2.9 เมทริกซ์แสดงความผกูพนัของพนกังาน แนวคิดของ Taylor Nelson Sotres 
ทีม่า : พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552, น. 220-221) 
 
 จากภาพท่ี  แสดงให้เห็นถึง ลกัษณะความผกูพนัของพนกังาน ทั้งในดา้นของความผูกพนั
ในองคก์รและความผกูพนัในงาน โดยสามารถแยกประเภทของพนกังานออกได ้4 ลกัษณะ คือ 

1. Career Oriented เป็นผูท่ี้มีความผูกพนัในงานสูง แต่ขาดความผูกพนัในองค์กร โดย
พนกังานจะท างานใหอ้งคก์รเพราะตอ้งการประสบการณ์ เพื่อเสริมสร้างโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพงาน
ของตน จดัเป็นบุคคลท่ีมีส่วนช่วยองคก์ร สามารถสร้างงานท่ีมีประสิทธิภาพได ้แต่ก็อาจเปิดโอกาส
ใหอ้งคก์รอ่ืนไดเ้พราะขาดความผกูพนัในองคก์ร 

2. Ambivalent เป็นพนกังานท่ีขาดทั้งความผกูพนัในองค์กรและความผกูพนัในงานท่ีท า 
โดยในลกัษณะน้ีจะขาดความตั้งใจและความกระตือรือร้นในการท างาน คือจะท างานเบบเฉ่ือยชา ใน
แต่ละวนัเพียงเพื่อใหผ้า่นเลยไปเท่านั้น ซ่ึงส่งผลเสียต่อองคก์รอยา่งมาก 

3. Company Oriented เป็นพนกังานท่ีมีความผกูพนัในองคก์ร แต่ขาดความรู้ความเขา้ใจใน
งานท่ีท า บุคคลลกัษณะน้ีจะช่วยให้เกิดความรักและภาคภูมิใจในองคก์ร แต่จะกบังานท่ีท าจะรู้สึกว่า
ไม่มีความสุข เบ่ือหน่าย ซ่ึงท าใหส่้งผลต่อผลการปฏิบติังาน 
 4. Ambassador เป็นพนกังานท่ีมีทั้งความผกูพนัในองคก์รและผูกพนักบังานท่ีท า จดัเป็น
บุคคลท่ีส่งผลในแง่ดีต่อองค์กร โดยจะต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรถึงจะมีองค์กรอ่ืนให้
ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ก็จะคงอยูไ่ม่ไปไหน อีกทั้งยงัมีความตั้งใจและภาคภูมิใจในงานของตน 
 2.3.3 ความส าคัญของความผูกพนัในองค์กร 

มีผูใ้หข้อบเขตความส าคญัของความผกูพนัในองคไ์วม้าก เน่ืองจากมีจ าเป็นอยา่งยิ่ง ในการ
น าพาซ่ึงองค์กรบรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ความส าคญัของความผกูพนัในองคก์ร
นั้นมีดงัน้ี 

คว
าม
ผกู

พนั
ชนิ

ดข
อง
งา
น 

 

ต ่า                  ความผกูพนัในองคก์าร สูง 
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 วรนุช ทองไพบูลย ์(2543, น. 36 ) ความรู้สึกผกูพนัท่ีน าไปสู่ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ขององคก์ร ดงัน้ี 

1) บุคลากรรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง มีการรับรู้ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2) บุคลากรมีความรู้สึกปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร เพื่อปฏิบติังานให้บรรลุ

เป้าหมาย 
3) เห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ร 
4) บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผูกพนัเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามของตนในการปฏิบติังานให้

องคก์ร ท าใหต้นเองมีผลงานท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืน 
  สากะสิทธินุกูล (2548, น. 6) ความผกูพนัในองคก์ร มีความส าคญัคือ มีผลท าให้พนกังาน

ในองค์กรมีความรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององค์กร มีความพึงพอใจในการท างาน มีความ
ตอ้งการคงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

สุขใจญา เกศศิริตระกูล (2550, น.12) ความผูกพนัในองค์กรมีความส าคญัคือ เป็นการ
เสริมสร้างความจงรักภกัดี ลดการลาออกใหก้บัสมาชิกในองคก์ร  

วราภรณ์ ทบันอ้ย (2551, น. 18) ความผกูพนัในองคก์ร มีความส าคญัคือเป็นตวับ่งบอกถึง
ประสิทธิภาพ และการโยกยา้ย ลาออก ของบุคลากรในองค์กร และความผูกพนัในองค์กรเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552, น. 158-159) กล่าววา่ ความผกูพนัในองคก์รในแง่
ของการบริหารร่วมสมยัถือเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานให้พนักงานไม่ว่าจะใน
หนา้ท่ีใดก็ตามในองคก์ร โดยสรุปถึงความส าคญั  ไวด้งัน้ี 
 1. ความผกูพนัในองคก์รท านายอตัราเขา้-ออกงาน (Turnover rate) ของสมาชิกองคก์รได้
โดยบุคคลท่ีมีความผกูพนัสูงจะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป เป็นผลให้อตัรา
การยา้ยงานและขาดงานลดลงอีกดว้ย (Bearse, 1994, pp. 5-6) 
 2. เป็นแรงผลกัดนัใหส้มาชิกปฏิบติังานไดดี้และมีประสิทธิภาพกวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัใน
องค์กร เน่ืองจากเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และเป็นเจา้ของร่วมกนัจึงตอ้งร่วมสร้างความส าเร็จ
ใหแ้ก่องคก์ร  
 3. เป็นปัจจยัเช่ือมโยงเป้าหมายของสมาชิกในองค์กร โดยมีแนวโน้มว่าบุคคลท่ียอมรับ
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์รจะใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รมากกวา่ 
 4. ช่วยลดความควบคุมจากภายนอก กล่าวคือบุคคลท่ีมีความผกูพนัสูงจะมีความเต็มใจและ
ใชค้วามพยายามอยา่งสูงสุดท่ีจะท างานร่วมกบัองคก์ร แมบุ้คคลภายนอกจะวา่เช่นไรก็ตาม 
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  5. เป็นตวัช้ีวดัหลกัท่ีสามารถอธิบายไดว้า่องคก์รมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด (Schein, 
1970 and Steer, 1975) 
 ความผูกพนัในองคก์รจึงเป็นทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน ซ่ึงสะทอ้นประสิทธิผล
ขององคก์ร แสดงให้เห็นไดจ้ากการท่ีสมาชิกขาดความผูกพนัในองคก์รจะส่งผลต่อองค์กรในแง่ลบ
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่ดี ไม่พึงประสงค ์ เช่นการละเลยและเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี การไม่ตรง
ต่อเวลาในการท างาน การโยกยา้ยเปล่ียนงาน และการขาดงาน ตลอดจนการลาออกจากองคก์รในท่ีสุด 
ส่งผลใหอ้งคก์รเกิดการสูญเสียดา้นทรัพยากรมนุษย ์เป็นการส้ินเปลืองการลงทุนลงแรงไปกบัการสรร
หา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม่(Angle & Perry, 1981, p.1) และถา้หากมีการ
ลาออกจากงานพร้อมกนัหลาย ๆคนในทีเดียวหรืออกยกทีมจะสร้างปัญหาดา้นทรัพยากรมนุษยอ์ยา่ง
มาก เพราะลว้นแลว้แต่มีเร่ืองของตน้ทุนการด าเนินงานเขา้มาเก่ียวขอ้งโดยตลอด 
 จากความส าคญัของความผกูพนัในองคก์รท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้พอสรุปไดว้า่ ความผกูพนัใน
องค์กร มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะความผูกพันในองค์กรจะเป็น
แรงผลกัดนัใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและจะส่งผล
ใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไปสู่เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
 2.3.4 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัในองค์กร 
 Steers & Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศรศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั
ในองคก์ร ซ่ึงไดแ้ก่ลกัษณะส่วนบุคคล 
  1. อายุซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงวุฒิภาวะของบุคคล ซ่ึงบุคคลท่ีมีอายุมาก จะมีความคิดความ
รอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าคนท่ีมีอายุน้อย ยิ่งมีอายุมากข้ึนจะมีความผูกพนัในองค์กรสูง 
นอกจากน้ียงัพบวา่บุคคลท่ีมีอายุมากจะอยูก่บัองคก์รดว้ยเหตุผลความหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนเช่น 
บ าเหน็จ บ านาญ และต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดี 
  2. ระดบัการศึกษาบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัในองค์กรต ่า เน่ืองจากคาดหวงั
ต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูงท าใหมี้ความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ไดง่้าย 
  3. เพศ เพศหญิงมีความผูกพนัในองค์กรมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากมีความผูกพนัต่อกลุ่ม
มากกวา่ และมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย 
  4. ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีปฏิบติังานนานจะผกูพนัต่อองค์กรสูง เน่ืองจากได้
อุทิศกาย สติปัญญา สั่งสมประสบการณ์ในการท างาน 
  5. ความช านาญในงานตามระยะเวลา ยิ่งนานข้ึนท าให้เพิ่มความดึงดูดใจในการปฏิบติังาน  
มีความหวงัท่ีจะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง มีความตอ้งการออกจากงานนอ้ย 
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  6. ความตอ้งการประสบความส าเร็จ และกา้วหน้า เพราะการท างานท่ีประสบความส าเร็จ
แสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
 7. สถานภาพ บุคคลท่ีมีครอบครัวจะผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าคนโสด เพราะมีภาระตอ้ง
รับผิดชอบ ท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน ยิ่งมีภาระการดูแลบุตรเพิ่มข้ึนยิ่งพบว่ามีความ
ผกูพนัสูงข้ึนตาม 
  Buchanan (1974 อา้งถึงใน วรวรรณ บุญล้อม, 2551) เห็นว่าความผูกพนัในองค์กรมี
ความส าคญั คือ 
  1. สามารถใช้ลดอตัราการเขา้ - ออกของสมาชิกองค์กรได้ดีกว่า ความพึงพอใจในงาน
เน่ืองจากความผกูพนัในองคก์รเป็นทศันคติของสมาชิกองคก์รโดยส่วนร่วม ขณะท่ีความพึงพอใจใน
งานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องาน หรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีของ
พนกังานเท่านั้น และความผกูพนัในองคก์รค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่
เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอในในงานของพนักงาน       
แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยรวมก็ได ้จึงกล่าวว่าความ
พึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัในองคก์ร 
  2. เป็นแรงผลกัให้พนักงานในองค์การมีการปฏิบติังานได้ดียิ่งข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกมี
ส่วนร่วมเป็นเจา้ของขององคก์รนั้นเอง 
  3. เป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของ
องคก์ร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความผกูพนัมกัมีความผูกพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตน
สามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร และบรรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
  4. บุคคลท่ีมีความผูกพนัในองค์กรสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลท าให้การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี
เหนือคนอ่ืน 
  5. ความผูกพนัในองคก์รช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิก
ในองคก์รมีความรัก และความผกูพนัในองคก์รของตนมากนัน่เอง 
  6. ความผกูพนัในองคก์ร เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร       
           กล่าวคือเม่ือมีความผูกพนัในองค์กรสูง ย่อมท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบติังานดว้ยความ
เต็มใจและตั้งใจอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้ผลของงานออกมาดีท่ีสุด หรือมีขอ้ผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด
ในทางกลบักนั หากความผูกพนัในองค์กรมีน้อย ผลของการปฏิบติังานย่อมลดประสิทธิภาพ หรือ
หยอ่นสมรรถนะลง เป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์รยอ่มไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ 
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 องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร (Sheldon, 1971) คือ 
 1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 

  2. ความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลกัดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ การพฒันา
ประสบการณ์ และความสนใจในอาชีพ 
  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รสามารถจดัเป็นกลุ่มได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 
  1. ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน (personal characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาของการปฏิบติังานในองคก์ร และจ านวนคร้ังในการเปล่ียนงาน 
  2. ลกัษณะของงาน (job characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีพนกังานผูน้ั้นรับผิดชอบ
ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจ
ในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
  3. ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการท างาน (work experiences) สภาพการท างานท่ีพนกังานไดรั้บ 
ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงัท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร (Steers, 1977) 
  ความผูกพนัในองค์กรเป็นทัศนคติท่ีมีต่อองค์กรซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน 
กล่าวคือความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการท างานแต่ความ
ผกูพนัในองคก์รเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกวา่นัน่คือเป็นทศันคติท่ีคงอยูใ่นช่วงเวลานาน ความ
ผกูพนัในองคก์รท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างานมี 4 ปัจจยั (Baron, n.d.) ดงัน้ี 
  1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วน
ตวัอย่างมากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจ และความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรระดบัสูง ส่วนความกดดนั และความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบังาน
ของตนเองจะท าใหรู้้สึกต่อองคก์รในระดบัต ่า 
  2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่ และมี
ทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัในองคก์รในระดบัต ่า 
  3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ท างานนาน และมีต าแหน่งในระดบัสูง  ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเองมี
แนวโนม้วา่มีความผกูพนัในองคก์รในระดบัสูง 
  4. เกิดจากสภาพการท างานบุคคล ท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองพึงพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวสัดิการของ
พนกังาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัในองคก์รในระดบัสูง 
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 ขอ้สรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรทั้ง 3 องค์ประกอบของ อลัเลน และเม
เยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจไดแ้ก่ความทา้ทายในงาน ความชดัเจนในบทบาท
ความชดัเจนในเป้าหมาย ความยากในการบรรลุเป้าหมาย สัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความ
ยติุธรรมการพึ่งพาไดข้ององคก์ร และการมีส่วนร่วมในงาน 
 2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ค่าตอบแทน
ท่ีเป็นบ าเหน็จบ านาญ การลงทุนดา้นก าลงักาย และเวลา 
 3. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานไดแ้ก่ การรับรู้ถึงความคาดหวงัในความ
จงรักภกัดีจากองคก์ร 
 ขอ้สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองค์ประกอบความผูกพนัในองค์กรแต่ละดา้นของ ดนัแฮม, กรู๊บ 
และแคสทาเนดา้ (Dunham, Grube, & Castanada, 1994) มีดงัน้ี 
 1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ 
     1.1 การรับรู้ลักษณะงานในแง่ของความเป็นอิสระของงาน ความส าคัญของงาน
เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะและการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหนา้ 
     1.2 การพึ่ งพาได้ขององค์กรเป็นความคาดหวังในแง่ท่ีองค์กรสามารถดูแลรักษา
ผลประโยชน์ของพนกังานได ้
    1.3 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ซ่ึงความรู้สึกของพนกังานว่ามีสิทธิในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานอยา่งไร 

2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไดแ้ก่ 
     2.1 อาย ุเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลท าใหโ้อกาสในการยา้ยงานลดลง 
    2.2 อายุงาน เป็นตวับ่งช้ีถึงการลงทุนทั้งก าลังกาย และสติปัญญาของพนักงาน และ
เช่ือมโยงไปถึงปัจจยัอ่ืน อาทิเช่น สัมพนัธภาพท่ีแนบแน่นกบัเพื่อนร่วมงานเป็นตน้ 
     2.3 ความตั้งใจท่ีจะลาออก เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงลบโดยตรงกบัความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รของพนกังาน 

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย 
     3.1 ความผูกพนักับเพื่อนร่วมงาน เป็นพนัธะทางใจท่ีเกิดข้ึนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ใน
องคก์ร 
     3.2 การพึ่งพาไดข้ององคก์ร เช่นเดียวกบัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นจิตใจของพนกังาน
เป็นความคาดหวงัในแง่ท่ีองคก์รสามารถดูแลรักษาผลประโยชน์ของพวกเขาได ้
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3.3 การมีส่วนร่วมในการบริหาร เป็นความรู้สึกของพนักงานว่า พวกเขามีสิทธิในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวกเขาอยา่งไร   
 ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัในองค์กรตามแบบของเชอร์ริงตนั (Cherrington, 1994) มี
ดงัต่อไปน้ี 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีอายุมากและมีอายุในองค์กรนานจะมีความผูกพนัใน
องค์กรสูง ผูท่ี้มีแรงจูงใจภายใน จะมีความผูกพนัมาก เพศหญิงมีแนวโน้มผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า
เพศชายตลอดจนผูมี้การศึกษานอ้ยจะผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ผูท่ี้การศึกษาสูง 
 2. ลักษณะของงาน ได้แก่ การได้ท างานท่ีมีความส าคญั การได้มีส่วนร่วมในงานจะ
ก่อให้เกิดความผูกพนัในองค์กรสูง หากมีความขดัแยง้ในบทบาท และสับสนในงานจะท าให้ความ
ผกูพนัในองคก์รลดลงไดแ้ก่ 
     2.1 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย  เป็นงานท่ีก่อให้เกิดการพฒันาทกัษะและความสามารถใน
การท างาน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน จนเกิดความผกูพนัในองคก์รมากข้ึน (Bruchanan II, 1974)  
และจากการศึกษาของ ดวงพร พรวิทยา (2541) และ Steers & Porter (1991) พบวา่ ลกัษณะงานท่ีมี
ความทา้ทายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร 
     2.2 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น งานท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีโอกาสพูดคุย
ร่วมงาน  การไดเ้ขา้สังคม ไดมี้การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบับุคคลอ่ืน  กระตุน้ท าให้เกิดความรู้สึก
วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ท าให้เกิดความผกูพนัในองคก์ร (ดวงพร พรวิทยา, 2541; Steers & 
Porter, 1991) 
     2.3 งานท่ีได้รับข้อมูลยอ้นกลับ การให้ข้อมูลยอ้นกลับเป็นการประเมินผลงานและ
ประเมินตนเอง ดังนั้ นเม่ือมีข้อมูลยอ้นกลับท่ีชัดเจน จึงท าให้มีการยึดมั่นต่อองค์กรมากข้ึนได ้  
(วนัทนา ลีพิทกัษว์ฒันา, 2542; Steers, 1977) 
     2.4 ความส าคญัของงาน เป็นการเห็นคุณค่าของการท างาน และได้รับการยกย่องให้
เกียรติ  บุคคลจึงรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร  ดงันั้น  งานท่ีไดรั้บความส าคญัมากข้ึน  จึง
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รมากข้ึนได ้(ดวงพร พรวทิยา,2541; Steers & Porter,1991) 
     2.5 ความชดัเจนของงานท่ีมีการรวมขอบเขต  และบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบติังานไว้
อยา่งชดัเจน Steers & Porter (1991) กล่าวว่า งานท่ีมีลกัษณะชกัเจนน้ี  มีผลท าให้เกิดความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองค์กร  ดงันั้น  งานท่ีไดรั้บความส าคญัมากข้ึน  จึงก่อให้เกิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์กร  
สอดคลอ้งกบั การศึกษาของ McNeese-Smith (1995) พบว่า งานท่ีมีความชดัเจน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
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3. ลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ 
     3.1 การกระจายอ านาจ เป็นการมอบหมายหน้าท่ีลงมาสู่ผูป้ฏิบติั ท าให้ผูป้ฏิบติัมีอ านาจ
ในการตดัสินใจมีอิสระในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีผลท าให้เกิดความผกูพนัในองค์กร (Steers & Porter, 
1991) 
     3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร ผูป้ฏิบติังานท่ีมีการลงทุนหรือมีส่วนร่วมเป็น
เจา้ขององค์กร จะท าให้เกิดความผูกพนัและตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ี เพราะผลก าไรขององค์กรก็คือ
ผลประโยชน์ของพนกังานทุกคน ดงันั้น ผูท่ี้มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กรจะมีความผูกพนัในองคก์ร
มากกวา่พนกังานธรรมดา (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2539) 
 4. ลกัษณะประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่  
     4.1 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวใ้จท่ีบุคคลมีต่อองคก์รวา่ 
จะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหา เม่ือสมาชิกมีความไวว้างใจองค์กรสูงและมี
ความรู้สึกวา่องคก์รพึ่งพาได ้จะมีความผกูพนัในองคก์รสูง (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2539; Steers, 1997) 
     4.2 ความส าคญัของตนเองภายในองค์กร เป็นความรู้สึกว่าตนเองมีค่า และได้รับการ
ยอมรับจากองคก์ร เสมือนวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และมีความผกูพนัในองคก์รมากข้ึนเท่านั้น 
(ดวงพร พรวทิยา, 2541; Bruchanan II, 1974) 
     4.3 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจากองค์กร เม่ือบุคคลปฏิบติังานให้กบัองค์กร ซ่ึงเป็นการ
สะสมทุนในองคก์ร บุคคลจึงคาดหวงัวา่ตนเองจะไดรั้บประโยชน์ตอบแทนจากองคก์รอยา่งยุติธรรม 
เช่น รางวลัหรือค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การพิจารณาความดีความชอบ  เป็นตน้ 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงใจท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลท างาน และเม่ือองค์กรสามารถตอบสนองความ
คาดหวงัได ้จะท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร (Steers & Porter,1991) 
 ความยึดมัน่ต่อองค์กรของบุคลากร  เป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่ง  เพราะการท่ีบุคลากรมีความ
ผกูพนัในองคก์รแลว้  จะท าให้บุคลากร ทุ่มเท เสียสละ อุทิศตน และพยายามปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
 

  2.4 ประวตัิและความเป็นมาของบริษทับริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากดั (มหาชน)  
 บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด (บสก.) จัดตั้ งข้ึนตามแผนฟ้ืนฟูระบบ

สถาบนัการเงินของกระทรวงการคลงั เม่ือวนัท่ี 14 สิงหาคม 2541 ปัจจุบนัมีทุนจดทะเบียน 13,675 
ลา้นบาท โดยด าเนินธุรกิจดา้นบริหารจดัการสินทรัพยด์อ้ยคุณภาพของสถาบนัการเงินต่าง ๆ เป็น
ตวัแทนเรียกเก็บและช าระหน้ี และรับฝากดูแลบริหารจดัการเก็บรักษาทรัพยสิ์น เอกสารการโอน
สินทรัพยห์รือเอกสารอ่ืนใดในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด มีสถานภาพเป็นรัฐวสิาหกิจท่ีมีกองทุนเพื่อการ
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ฟ้ืนฟูและพฒันาระบบสถาบนัการเงินเป็นผูถื้อหุ้นโดยตรงของบริษทั และเม่ือวนัท่ี 20 ธนัวาคม 2548 
คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้ บรรษทับริหารสินทรัพยส์ถาบนัการเงิน (บบส.) โอนขายสินทรัพยห์ลกั
ให้แก่ บสก. รวมทั้งให้ บสก. รับโอนพนักงานของ บบส. มายงั บสก. ตามความสมคัรใจ การรวม
กิจการคร้ังน้ี ส่งผลให้องค์กรมีความแข็งแกร่งยิ่งข้ึน เน่ืองจากได้รวมศกัยภาพของพนักงานและ
ระบบงานของทั้ งสององค์กรไวด้้วยกัน ซ่ึงในปัจจุบนัมีพนักงานราว 1,200 คนกระจายอยู่ ณ 
ส านักงานใหญ่ท่ีกรุงเทพฯ และส านักงานต่างจงัหวดัอีก 24 แห่ง ทัว่ประเทศ นับเป็นเครือข่ายท่ี
สามารถรองรับลูกคา้ทั้งดา้นการปรับโครงสร้างหน้ี และการจ าหน่ายทรัพยสิ์นรอการขายอย่างครบ
วงจร 

 เม่ือวนัท่ี 25 ธนัวาคม 2558 บริษทัไดจ้ดทะเบียนแปรสภาพเป็นบริษทัมหาชน โดยใชช่ื้อวา่
บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) (Bangkok Commercial Asset Management 
Public Company Limited) หรือ บสก./บสก.  เลขทะเบียน 0107558000482 ซ่ึง เป็นบริษทัท่ีมีความ
ภูมิใจจากการได้เป็นหน่ึงในองค์กรของรัฐท่ีมีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการสินทรัพย์ด้อย
คุณภาพในระบบสถาบนัการเงิน ได้มีโอกาสช่วยเหลือลูกหน้ีท่ีสุจริตให้พน้จากการเป็นหน้ีด้อย
คุณภาพ อีกทั้งยงัท าให้ธนาคารพาณิชยส์ามารถท าธุรกรรมปกติต่อไปไดอ้ย่างคล่องตวั และไม่ตอ้ง
กงัวลกบัการแก้ไขปัญหา NPL/NPA รวมทั้ง ธนาคารพาณิชยย์งัไม่จ  าเป็นตอ้งตั้งบริษทับริหาร
สินทรัพยข์องตนเองให้เป็นภาระ เม่ือ NPL/NPA ไดรั้บการดูแลแกไ้ข ก็จะส่งผลให้ระบบเศรษฐกิจ
โดยรวมสามารถขบัเคล่ือนต่อไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 วสัิยทศัน์ : มุ่งสู่การเป็นบริษทับริหารสินทรัพยท่ี์ดีท่ีสุดของประเทศ 
 พนัธกจิ  

1) มีการบริหารงานท่ีเป็นเลิศ เติบโตอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
2) พฒันาสินคา้และบริการท่ีครอบคลุมความตอ้งการของลูกคา้ 
3) มุ่งเนน้การสร้างความพึงพอใจของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
4) มีการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี 
5) เสริมสร้างบุคลากรใหมี้ความรู้ ความช านาญ พร้อมบริการดว้ยใจ 
6) มีส่วนร่วมในการช่วยพฒันาเศรษฐกิจและสังคมไทย 

 บสก. มุ่งหวงัท่ีจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัของภาครัฐในการบริหารจดัการสินทรัพย์ด้อย
คุณภาพโดยมีส่วนช่วยเหลือลูกหน้ีและแกไ้ขปัญหาสถาบนัการเงิน ช่วยฟ้ืนฟูธุรกิจอสังหาริมทรัพย์
โดยการพฒันาทรัพยสิ์นรอการขายท่ีมีศกัยภาพให้เป็นสินคา้ท่ีไดม้าตรฐานเป็นท่ีตอ้งการของตลาด
มากยิ่งข้ึนบสก. มีความพร้อมท่ีจะเสนอตวัเขา้ไปรับจดัการบริหารหน้ีจากสถาบนัการเงินทุกแห่งให้
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สมกบัเป็นองค์กรมืออาชีพในการบริหารจดัการ NPL/NPA และมุ่งมัน่ท่ีจะก้าวสู่การเป็นบริษทั
บริหารสินทรัพยท่ี์ดีท่ีสุดของประเทศ 
 

 
 

  ความหมายของตราสัญลกัษณ์ 
 ความโคง้มน หมายถึง ความราบร่ืน ความสามคัคี เป็นหน่ึงเดียว 

สีน้าเงิน หมายถึง ความมัน่คง ความฉลาด ความน่าเช่ือถือ สงบ เยือกเย็น ความเป็นมือ
อาชีพ 

สีเหลือง เป็นสีตระกลูเดียวกบัสีทอง ส่ือถึงความเจริญรุ่งเรือง ความมีคุณค่าความทนัสมยั 
สีขาว หมายถึง ความโปร่งใส 
คณะกรรมการบริษัท 
คณะกรรมการบริษทัมีอ านาจหน้าท่ีก ากบัดูแลซ่ึงกิจการและด าเนินการให้เป็นไปตาม

กฎหมาย วตัถุประสงค์ ขอ้บงัคบัของบริษทั และมติของท่ีประชุมผูถื้อหุ้น ซ่ึงรวมถึงการด าเนินการ
ดงัต่อไปน้ี 

1.   ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย กลยุทธ์การด าเนินกิจการของบริษทั รวมทั้งพิจารณา อนุมติั
แผนธุรกิจ และงบประมาณประจ าปีเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการด าเนินธุรกิจของบริษทั 

2.   ก ากบัและควบคุมดูแลการบริหารจดัการใหเ้ป็นไปตามนโยบาย เป้าหมาย กลยุทธ์ และ
แผนธุรกิจของบริษทัเพื่อใหบ้รรลุผลภายใตง้บประมาณท่ีไดรั้บอนุมติั 

3.   ก าหนดขอ้บงัคบัเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การเงิน การบญัชี การจดัซ้ือจดัจา้ง 
รวมทั้งการตรวจสอบและสอบบญัชีภายใน และการด าเนินกิจการอ่ืน ๆ ของบริษทั 

4. ก ากบัดูแลให้มีระบบบญัชี รายงานทางการเงิน และการสอบบญัชีมีความน่าเช่ือถือ 
และไดม้าตรฐานสากล เพื่อสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย 

5. ก ากบัดูแลใหมี้การสรรหากรรมการผูจ้ดัการใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั รวมถึง
ก าหนดค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัผลการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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6. ก ากบัดูแลใหมี้ระบบควบคุมภายในท่ีมีประสิทธิผล และมีการบริหารจดัการความเส่ียง
ท่ีเหมาะสม 

7. ก ากบัดูแลใหมี้การก ากบัดูแลกิจการท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาล และความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

8. พจิารณาแต่งตั้งและก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีของคณะกรรมการชุดยอ่ยต่าง ๆ 
9. ก ากบัดูแลใหมี้ระบบป้องกนัความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ระหวา่งผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
10. ก ากบัดูแลให้มีการส่ือสารและเปิดเผยขอ้มูลสารสนเทศในเร่ืองต่าง ๆ ให้กบัผูมี้ส่วน

ไดเ้สียอยา่งถูกตอ้ง ครบถว้น เหมาะสม และทนัเวลา 
ภารกจิหลกัของ บสก. 

 1.  การติดตามเรียกเก็บหน้ี (NPL) 
1) ปรับกระบวนการท างานเพื่อเปล่ียน NPL เป็นเงินสดหรือทรัพยสิ์นรอการขาย 
2) เร่งเจรจาใหไ้ดข้อ้ยติุเพื่อใหไ้ดเ้งินสดหรือโอนทรัพยห์ลกัประกนัช าระหน้ี 
3) กรณีไม่ไดข้อ้ยติุใหด้ าเนินการบงัคบัคดีเพื่อเปล่ียนหลกัประกนัเป็นทรัพยสิ์นส าหรับ

รอการขาย 
2. การจ าหน่ายทรัพยสิ์นรอการขาย (NPA) 

1) จ าหน่ายทรัพยสิ์นรอการขาย 
- การออกบูธร่วมกับงานมหกรรมอสังหาริมทรัพย์ และตามห้างสรรพสินค้า 

ต่างจงัหวดัท่ีมี NPA ของ บสก. เป็นจ านวนมาก 
- การจดัประมูลทรัพยอ์ยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง ส าหรับ NPA เพื่อการลงทุน 
- จดักิจกรรมส่งเสริมการขายต่าง ๆ เพื่อเร่งกระตุ้นให้เกิดการขายทรัพย์ให้ได้

รวดเร็วมากข้ึน 
2) เพิ่มประสิทธิภาพงานดา้นการจดัการทรัพย ์

- คดัเลือกและปรับปรุงทรัพยสิ์นรอการขายตามความตอ้งการของตลาด 
- หารายไดใ้นระหวา่งการรอขายดว้ยการให้เช่า เพื่อลดภาระค่าใชจ่้าย และป้องกนั

กาเส่ือมสภาพของทรัพยล์งไป 
- ส ารวจทรัพยอ์ยา่งสม ่าเสมอ และติดป้ายประกาศขายทุกรายการ 

แผนการด าเนินธุรกจิ 
บสก. ไดก้  าหนดยทุธศาสตร์ในการด าเนินงานท่ีส าคญัไวด้งัน้ี 

  1. เป็นกระบวนการด าเนินงานดว้ยการเปล่ียนกระบวนการท างานเพื่อเร่งให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ี
เป็นเงินสดใหมี้ความรวดเร็วข้ึน 
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 2. มุ่งเนน้การเพิ่มขนาดสินทรัพยท่ี์สร้างโอกาสในการแข่งขนั ดว้ยการก าหนดเป้าหมายซ้ือ 
NPL ท่ีค  านึงถึงหลกัประกนัท่ีเป็นท่ีตอ้งการของตลาด ในขณะท่ี NPA ตอ้งมีสภาพคล่องดีและ
สามารถเปล่ียนเป็นเงินสดไดโ้ดยเร็ว 
 3. การบริหารจดัการ NPL ดว้ยการปรับกระบวนการท างานเพื่อเร่งให้ไดข้อ้ยุติ ส่วนการ
บริหารจดัการ NPA มุ่งเน้นวิธีการขายให้เหมาะสมกบัลูกคา้กลุ่มเป้าหมาย ประเภททรัพย ์และเกรด
ทรัพย ์
 4. จดัการบริหารความเส่ียงขององคก์รใหค้รอบคลุมทั้งในเร่ืองของสภาพคล่องทางการเงิน 
และการเปล่ียนแปลงของกฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกรรมของ บสก. 
 5. การพฒันาระบบขอ้มูลองค์กรดว้ยการเพิ่มประสิทธิภาพระบบงานและฐานขอ้มูล เพื่อ
สนบัสนุนการปฏิบติังานและรองรับกลยุทธ์ขององค์กร รวมทั้งพฒันาบุคลากรดว้ยการสร้างระบบ
จดัการองค์ความรู้ เพื่อเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับธุรกิจให้มีขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่าง
ต่อเน่ือง 
 6. มีความรับผิดชอบต่อสังคมดว้ยการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคมให้ครอบคลุม
ทุกดา้น ทั้งในดา้นการศึกษา ดา้นการช่วยเหลือผูด้อ้ยโอกาส ผูป้ระสบความเดือดร้อน ส่งเสริมดา้น
กีฬา ดนตรี ศาสนา ศิลปวฒันธรรม การปลูกป่า และอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม อีกทั้งการด าเนินธุรกิจดว้ย
ความโปร่งใสตามหลกัธรรมาภิบาล (บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน), 2559) 

การก ากบัดูแลกจิการทีด่ี 
 บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ตระหนกัดีว่ากระบวนการก ากบั

ดูแลกิจการท่ีดีคือปัจจยัส าคญัของการเติบโตทางธุรกิจอยา่งมัน่คง และย ัง่ยืน จึงไดใ้ห้ความส าคญัและ
มุ่งมัน่ตลอดมาท่ีจะสร้างมาตรฐานการจดัการ เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือและก่อประโยชน์ให้กบัผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง เช่น ผูถื้อหุน้ ผูก้  ากบัดูแล สถาบนัการเงิน ลูกหน้ี ลูกคา้ และรัฐบาล รวมถึงสาธารณชน เป็น
ตน้ โดยไดมี้การก าหนดโครงสร้างของบริษทัฯ ท่ีมีกลไกการตรวจสอบและถ่วงดุลอ านาจ มีการแบ่ง
อ านาจหน้าท่ีระหว่างคณะกรรมการบริษทั และฝ่ายจดัการ อย่างชัดเจน ให้ความเป็นอิสระในการ
ปฏิบติังานของคณะกรรมการแต่ละคณะ มีการเปิดเผยขอ้มูลอยา่งโปร่งใส อีกทั้งยงัให้ความส าคญักบั
กรอบการควบคุมภายในท่ีสอดคลอ้งกบัระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินว่าดว้ยการก าหนด
มาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ. 2544 และให้ความส าคญักบัการส่งเสริมพนกังานทุกระดบัยึดมัน่
และตระหนกัในหลกัของการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงประกอบดว้ย 

1) ความรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติัหนา้ท่ี 
2) ความส านึกในหนา้ท่ีดว้ยขีดความสามารถและประสิทธิภาพท่ีเพียงพอ 
3) การปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียแต่ละประเภทอยา่งเท่าเทียม 
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4) ความโปร่งใสในการด าเนินงาน และการเปิดเผยขอ้มูล สามารถตรวจสอบได ้
5) การสร้างมูลค่าเพิ่มแก่กิจการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
6) การส่งเสริมการปฏิบติัอนัเป็นเลิศมีจริยธรรมท่ีดีในการประกอบธุรกิจ 
7) ความส านึกในความรับผดิชอบต่อสังคมมาใชใ้นการด าเนินงาน 

 บริษัทฯ มี คู่ มือการก ากับดูแลกิจการท่ีดีและความรับผิดชอบต่อสังคม และ คู่มือ
จรรยาบรรณทางธุรกิจ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนให้องค์กรมีโครงสร้างและระบบการ
บริหารจดัการท่ีสะทอ้นไดถึ้งความเป็นคนดีและคนเก่ง ดว้ยการปฏิบติังานท่ีซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใส 
และมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจโดยค านึงถึงประโยชน์ของผูถื้อหุ้น องคก์ร ลูกคา้ และผูมี้ส่วน
ไดเ้สียเป็นส าคญั รวมถึงมีระบบบริหารจดัการท่ีเป็นเลิศ อนัท าให้บริษทัฯ มีขีดความสามารถดา้นการ
แข่งขนัและการสร้างผลส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื  
 จากการรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยั พบว่า บริษทับริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย ์
จ  ากดั (มหาชน) มีแผนการด าเนินธุรกิจ โดยการก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีผูศึ้กษาให้
ความสนใจส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ี ทั้ง 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ การจดัการทรัพยากรทรัพย ์ความสมดุลชีวิต
กบังาน และความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ดงัน้ี 
 1.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

บสก. มีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นระบบ และใหค้วามส าคญักบัการพฒันา โดยถือวา่
การพฒันาบุคลากรเป็นพลงัขบัเคล่ือนท่ีส าคญั จึงมุ่งมัน่เสริมสร้างความรู้และทกัษะให้พนักงาน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างโอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพ โดยการ
วางแผนในการส่งเสริมองค์กรให้มีศักยภาพในทุก ๆ ด้าน เช่น การจัดอบรมสัมมนา และให้
ทุนการศึกษา เพื่อยกระดบั บสก. ให้เทียบเท่ามาตรฐานชั้นน าทัว่ไป รวมทั้งเตรียมความพร้อมกบัการ
ท่ีประเทศไทยไดเ้ขา้ร่วมเป็นสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ AEC ทั้งน้ี บสก. ไดมี้การวาง
แผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) เพื่อก าหนดและพฒันาพนกังานให้มีความพร้อมใน
การเข้ามาบริหารงานในฐานะผูบ้ริหารในอนาคต โดย บสก. ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันา
บุคลากรตาม HR Master Plan อาทิเช่น ระบบสมรรถนะขององคก์ร การจดัท าแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคล (IDP) ใหก้บัพนกังานในทุกระดบั การจดัท าการประเมินผลงานตาม KPI 
 นอกจากนั้น บสก. ยงัมีการรณรงคใ์ห้พนกังานตระหนกัถึงการสร้างความพึงพอใจในการ
ให้บริการแก่ลูกคา้เพื่อให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ลูกค้าเป็นศูนย์กลางด้วยการปลูกฝังจิตส านึกและ
ค่านิยมให้มีการเปิดใจยอมรับในความเปล่ียนแปลงและสามารถท างานร่วมกนัได ้ซ่ึงจะช่วยเปล่ียน
ความคิดทศันคติท่ีดีและขยายมุมมองในการท างานไดก้วา้งขวางมากยิง่ข้ึน  
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รวมทั้งสนบัสนุนดา้นอตัราก าลงั การพฒันาความรู้ความสามารถของบคุลากร ความเป็น
อิสระ และความมัน่ใจในคุณภาพของงานตรวจสอบภายใน เพื่อให้งานตรวจสอบภายในเป็นไปตาม
มาตรฐานสากลและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน โดยไดจ้ดัส่งพนกังานเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ 
ท่ีจดัโดยสมาคมผูต้รวจสอบภายในแห่งประเทศไทย ชมรมผูต้รวจสอบภายในธนาคารและสถาบนั
การเงิน สภาวิชาชีพ บญัชี และสมาคมผูต้รวจสอบและควบคุมระบบสารสนเทศภาคพื้นกรุงเทพฯ 
เพื่อเสริมสร้างความรู้ให้กบัพนักงาน และเป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการเป็นบริษทัจด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย รวมทั้งเตรียมแผนงานและงบประมาณเพื่อจดัส่ง
พนักงานเข้าอบรมหลักสูตรประกาศนียบตัรผูต้รวจสอบภายในของประเทศไทย (CPIAT) และ
สนบัสนุนใหเ้ขา้รับการทดสอบเพื่อรับใบอนุญาตวชิาชีพต่อไป 

ด้านการสรรหา 
การใหบุ้คคลการเขา้มาสมคัร หรือมาร่วมงานกบัองคก์ร จะมีการใชค้  าเชิญชวนคือ “มาร่วม

เป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จท่ี บสก. มุ่งสู่การเป็นบริษทั บริหารสินทรัพยท่ี์ดีท่ีสุดของประเทศ” โดยมี
วธีิการสรรหาตามรูปแบบทัว่ไปจากทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

ด้านการคัดเลอืก  
มีหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานและยุติธรรม นอกจาก บสก. จะมีการส่งเสริมให้พนกังาน

พฒันาความรู้ทกัษะ เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพของตนเองแลว้ ยงัส่งเสริมให้มีความกา้วหน้าในอาชีพ
ของตน โดยเปิดโอกาสให้ผู ้ท่ีมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดเข้ารับการทดสอบประเมิน
สมรรถนะส าหรับการคดัเลือกต าแหน่งดา้นการบริหาร หรือการเล่ือนขั้นในงาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกดี และมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 
ไดส่้งเสริมให้พนกังานไดรั้บการอบรมเพื่อเสริมสร้างศกัยภาพ และมีความเป็นมืออาชีพ 

รวมทั้งให้โอกาสด้านการศึกษา โดยการให้ทุนการศึกษาระดบัปริญญาโท เพื่อเดินหน้าเร่งพฒันา
บุคลากร รองรับการแปรสภาพเป็นบริษทัมหาชน โดยการวางแผนในการส่งเสริมองคก์รให้มีศกัยภาพ
ในทุก ๆ ด้าน เช่น การจดัอบรมสัมมนา  เพื่อยกระดับ บสก. ให้เทียบเท่ามาตรฐานชั้นน าทัว่ไป 
รวมทั้งเตรียมความพร้อมกบัการท่ีประเทศไทยไดเ้ขา้ร่วมเป็นสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ 
AECโดยเร่งพัฒนาบุคลากรรองรับแปรสภาพเป็นบริษัทมหาชน และเข้าจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พร้อมจบัมือ บริษทั แพคริม คอลซลั แทนซ่ี จ ากดั ลงนามในสัญญาจา้งท่ี
ปรึกษา จดัท า HR Master Plan ระยะท่ี 2 ประจ าปี 2555  เพื่อพฒันาบุคลากรของ บสก. อยา่งต่อเน่ือง 
ช้ีพนกังานถือเป็นหวัใจส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รให้เจริญกา้วหน้า อีกทั้งมีการลงนามในสัญญา
จา้งท่ีปรึกษา จดัท า HR Master Planระยะท่ี 2 ประจ าปี 2555 กบับริษทั แพคริม คอลซลั แทนซ่ี จ ากดั     
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ณ ห้องประชุม ชั้น 12 อาคารส านกังานใหญ่ บสก. โดย นายสุเมธ มณีวฒันา กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (บสก.) กล่าววา่ การลงนามน้ีถือเป็นอีกแผนงานหน่ึง
ในการบริหารจดัการระบบทรัพยากรบุคคล ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อรองรับการแปรสภาพ
องคก์ร และน าหุน้เขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  

ทั้งน้ี ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา บสก. ไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
และถือวา่บุคลากรเป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัให้องค์กรเจริญกา้วหน้า  โดยการจดัอบรมสัมมนา
เพื่อฝึกฝนและพฒันาทกัษะทั้งภายในและภายนอก เพื่อมุ่งหวงัให้ บสก. เป็นศูนยร์วมความเช่ียวชาญ
ดา้นการบริหารสินทรัพยใ์นระบบสถาบนัการเงิน  นอกจากนั้น ยงัจดักิจกรรมและโครงการท่ีส่งเสริม
การพฒันาและการเรียนรู้ของพนักงานอย่าง ต่อเน่ือง อาทิ โครงการให้ทุนการศึกษา โครงการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้งานซ่ึงมีการหมุนเวียนพนกังานส านกังานใหญ่และ ส านกังานภูมิภาคไปเรียนรู้งาน
ซ่ึงกนัและกนัเป็นเวลา 1 เดือน เป็นตน้  

ด้านของค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  
 มีความเหมาะสม ซ่ึงใส่ใจในคุณภาพชีวติของพนกังาน จึงไดจ้ดัให้มีสวสัดิการต่าง  ๆ อาทิ
เช่น ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี ห้องพยาบาลพร้อมแพทย์เฉพาะทาง เป็นต้น 
นอกจากน้ียงัส่งเสริมดา้นสุขภาพโดยการเปิดห้องฟิตเนส เพื่อให้พนกังานไดอ้อกก าลงักายหลงัเลิก
งาน โดยมีสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ดงัน้ี 

1. เงิน Incentive (เงินชดเชยค่าใชจ่้าย) ไดรั้บทุกไตรมาส (3 เดือน / คร้ัง) 
2. เงินโบนสั (มีทุกปีแต่ละปีจะไม่เท่ากนัข้ึนอยูก่บัผลประกอบการของบริษทั) 
3. ทุนศึกษาต่อระดบัปริญญาโท 
4. ค่ารักษาพยาบาล ครอบคลุมไปถึงครอบครัว (พนกังาน / คู่สมรส / บุตร คนท่ี 1-3) 
5. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
6. เงินกูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศยั (ตอ้งเป็นบา้นหลงัแรกของพนกังาน) 
7. การตรวจสุขภาพประจ าปี 
8. ค่าช่วยเหลือบุตร (บุตรคนท่ี 1-3) 
9. ค่าช่วยเหลือการศึกษาบุตร (บุตรคนท่ี 1-3) 

 นอกจากน้ียงัมีผลประโยชน์ของพนกังานหลงัออกจากงาน ไดแ้ก่ 
1. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

 บริษทัไดจ้ดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพสินทวี ซ่ึงไดจ้ดทะเบียนแลว้ เม่ือวนัท่ี 13 พฤษภาคม 
2542 เพื่อเป็นสวสัดิการอีกประเภทหน่ึงให้กบัพนกังานโดยมีบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมบวั
หลวง จ ากดั เป็นผูจ้ดัการกองทุน พนกังานจะสมคัรเป็นสมาชิกกองทุนตามความสมคัรใจหลงัจาก
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ได้รับการบรรจุเป็นพนักงานประจ าตามขอ้บงัคบัของกองทุนฯ สมาชิกตอ้งจ่ายเงินสะสมเป็นราย
เดือนเขา้กองทุนในอตัราร้อยละ 3 ถึงร้อยละ 9 ของเงินเดือนสมาชิกข้ึนอยูก่บัอายุงานของสมาชิกแต่
ละคน และต่อมาบริษทัได้เข้าร่วมจดัตั้ งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ เค มาสเตอร์ พูล ฟันด์ ซ่ึงได้จด
ทะเบียนแลว้ เม่ือวนัท่ี 1 พฤษภาคม 2557 โดยมีบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุน กสิกรไทย จ ากดั เป็น
ผูจ้ดัการกองทุน ซ่ึงเป็นกองทุนท่ีมีนโยบายให้สมาชิกสามารถเลือกนโยบายการลงทุนมากกว่า 1 
นโยบายการลงทุนตามความเหมาะสมกบัตนเองได้ เพื่อเป็นทางเลือกให้พนักงาน โดยบริษทัและ
พนกังานจะจ่ายเงินสบทบเขา้กองทุนตามอตัราท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงพนกังานจะไดรั้บประโยชน์ดงักล่าว
ตามขอ้บงัคบัของกองทุน 

2. โครงการผลประโยชน์ของพนกังาน 
  บริษทัจดัให้มีโครงการผลประโยชน์เพื่อจ่ายให้แก่พนกังานหลงัออกจากงานตามขอ้ตกลง
ของการจ้างงาน การประมาณการหน้ีสินผลประโยชน์ของพนักงานค านวณโดยนักคณิตศาสตร์
ประกนัภยั ซ่ึงใช้เทคนิคตามหลกัคณิตศาสตร์ประกนัภยัดว้ยวิธีคิดลดแต่ละหน่วยท่ีประมาณการไว ้
(Projected Unit Credit Method) ซ่ึงไดน้ าขอ้มูลทางสถิติมาเป็นปัจจยัในการประมาณการจากมูลค่า
ปัจจุบนัของกระแสเงินสดของผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะตอ้งจ่ายในอนาคต และค านวณคิดลดโดยใช้
อตัราดอกเบ้ียของพนัธบตัรรัฐบาลท่ีมีก าหนดเวลาสอดคลอ้งกบัระยะเวลา ของหน้ีสินดงักล่าว โดย
แสดงเป็นส่วนหน่ึงของการประมาณการหน้ีสิน ก าไร (ขาดทุน) จากการประมาณการตามหลัก
คณิตศาสตร์ประกนัภยัรับรู้ในงบก าไรขาดทุนเบ็ดเสร็จอ่ืนสมมติฐานหลกัในการประเมินตามหลกั
คณิตศาสตร์ประกนัภยัท่ีใช ้

1) อตัราคิดลด = 4.2% ต่อปี 
2) อตัราผลตอบแทนท่ีคาดไวข้องสินทรัพยข์องโครงการส าหรับงวดท่ีเสนอในงบการเงิน  

= ไม่มี 
3) อตัราการข้ึนเงินเดือน (ส าหรับพนกังานทุกคน) = 8.0% ต่อปี 
4) อตัราเงินเฟ้อ = 3.0% ต่อปี 

  อน่ึง ความเส่ียงหรือเหตุการณ์พิเศษท่ีอาจมีนยัส าคญัต่อผลการประเมินในอนาคตอาทิ เช่น 
การเปล่ียนแปลงหรือการเคล่ือนไหวของจ านวนพนักงานอย่างเป็นสาระส าคัญ ตลอดจนการ
เปล่ียนแปลงปัจจยัทางสภาพเศรษฐกิจซ่ึงส่งผลต่ออตัราผลตอบแทนพนัธบตัรรัฐบาลและอตัราคิดลด
ท่ีใช้ในการค านวณ ซ่ึงในกรณีท่ีเกิดเหตุการณ์พิเศษดังกล่าว บริษทัจะมีการประเมินภาระผูกพนั
โครงการผลประโยชน์อีกคร้ัง เพื่อรับรู้ผลกระทบของเหตุการณ์พิเศษต่องบการเงินของบริษทั 
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  2.  ความสมดุลชีวติกบังาน 
   จากการท่ี บสก. ตอ้งมีการก าหนดยุทธศาสตร์ ในการวางแผนและส่งเสริมเก่ียวกบัการ
บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลให้รองรับการแปรสภาพเป็นบริษทัมหาชน และการน าหุ้นเข้าจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงถือเป็นการเตรียมการให้องคก์รกา้วไปขา้งหนา้ และ
พร้อมกบัการเปล่ียนแปลงไปสู่รูปแบบเชิงรุกซ่ึงจะท าให้พนักงานสามารถปรับ ตวัเขา้สู่ภาวการณ์
แข่งขนัในเชิงธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต ซ่ึงยงัตอ้งค านึงถึงการวางแผนรับมือกบั
เร่ืองของความสมดุล ซ่ึงบริษทัฯ ก าลงัประสบปัญหาเก่ียวกบัปริมาณงานต่อปริมาณบุคลากรท่ีอาจยงั
ไมส่มดุลกนัในบางหน่วยงานและบางบุคคลในสายงานนั้น ๆ 

เน่ืองจากบริษทัฯ เพิ่งมีการจดทะเบียนแปรสภาพเป็นบริษทัมหาชน ซ่ึงอาจส่งผลให้เกิด
แรงกดดนัต่อบุคลากร จึงตอ้งมีการหาแนวทางวางแผนเพื่อรองรับปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนตามมาในแต่ละ
สายการปฏิบติังานต่าง ๆ เช่น การวางแผนงานประจ าปี การวางอตัราก าลงั การหารือท าความเขา้ใจถึง
บทบาทหนา้ท่ี/ภารกิจของแต่ละหน่วยงาน ฯลฯ ท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถท างานไดโ้ดย
ตอ้งการให้การท างานมีความคล่องตวั สามารถขบัเคล่ือนและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์ร
ได ้อีกทั้งตอ้งการใหพ้นกังานมีความสมดุลระหวา่งงานและมีเวลาส าหรับชีวิตส่วนตวัเป็นของตนเอง 
ไม่มุ่งงานหรือมุ่งเร่ืองส่วนตวัจนเกิดความกดดนัและเครียดจนเกนไป ซ่ึงเล็งเห็นไดใ้นอนาคตวา่อาจ
ส่งผลกระทบในแง่ลบต่อการท างานอย่างแน่นอน จึงมีการวางแผนและหาทางป้องกนัเบ้ืองตน้โดย
การน าหลกัการจดัการให้เกิดความสมดุลเขา้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ต่อตวัพนังงานเองและ
องคก์ร นอกจากน้ีองคก์ร ไดเ้ล็งเห็นความส าคญัในดา้นสุขภาพของพนกังาน โดยการเปิดห้องฟิตเนต 
เพื่อให้พนกังานได้ออกก าลงักายหลงัเลิกงาน เพื่อลดความตึงเครียดจากการท างาน โดยมุ่งหวงัให้
เกิดผลของการบริหารเวลาระหวา่งการท างานกบัการพกัผอ่นหรือการใชชี้วิตส่วนตวั ให้มีความสมดุล
เพิ่มมากข้ึน ท าใหพ้นกังานเกิดการผอ่นคลายจากภาระหนา้ท่ีงาน และสามารถมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อ
ร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิด ทศันคติ ซ่ึงกนัและกนัได ้อนัเป็นพื้นฐานท่ีจะท าให้พนกังานเกิด
ความสุขในการท างาน 

3.  ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
เพื่อให้การขบัเคล่ือนของการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี มีความชดัเจนเป็นรูปธรรม บริษทัฯ ได้

อนุมติันโยบายเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองกนั ไดแ้ก่ นโยบายในการควบคุมและป้องกนัการใช้ประโยชน์
จากขอ้มูลภายใน นโยบายในการป้องกนัและต่อตา้นการทุจริตประพฤติมิชอบ นโยบายการป้องกนั
ความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ ตลอดจนได้อนุมติันโยบายการท ารายการระหว่างกนั นโยบายการ
ลงทุนของบริษทัฯ กรณีบริษทัยอ่ยและ/หรือบริษทัร่วม เพื่อใหบ้ริษทัฯ มีหลกัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี 
เป็นไปตามมาตรฐานสากลของการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี หรือเทียบเท่ามาตรฐานการก ากบัดูแลกิจการ
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ท่ีดี ของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (ตลท.) และส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละ
ตลาดหลกัทรัพย ์(ก.ล.ต.) รวมถึงความเป็นมาตรฐานในด้านการบริหารจดัการบุคคลกร การให้
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นธรรม สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีเพียงพอต่อความต้องการของ
พนกังาน ท าใหพ้นกังานสามารถมีความไวว้างใจในความมัน่คงในการท างานต่าง ๆได ้ 

ทั้งหมดลว้นเป็นกระบวนการท่ีตอ้งมีการพฒันาให้ทนักบัความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไป
ของพนักงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร โดยหลกัการสร้าง
ความผูกพนัในองค์กรของพนกังานของบริษทัฯ ก็อาศยัหลาย ๆปัจจยั ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทั้งการ
จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ในเร่ืองการมีมาตรฐาน มีความเป็นธรรมในส่วนการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรเขา้มาท างาน การให้ความส าคญักบัตวับุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการสนบัสนุนดา้น
การฝึกอบรมและพฒันาให้แก่พนกังาน เพื่อให้เกิดความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานในปัจจุบนัและเป็นความรู้ติดตวัออกไปหลงัออกจากงาน อีกทั้งในดา้นของ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีมีหลกัเกณฑ ์มีมาตรฐาน อยูบ่นพื้นฐานของความเป็นธรรม ก็
ลว้นแลว้แต่มีจุดประสงคเ์พื่อจูงใจพนกังานให้รู้สึกดีต่อองคก์ร จนเกิดความผกูพนัข้ึนในท่ีสุด โดยท่ี
ผา่นมา Turnover  rate ของพนกังานในองคก์รถือวา่อยูใ่นระดบัท่ีปกติ อาจมีเพียงบางต าแหน่ง หรือ
บางสายการปฏิบติังานเท่านั้นท่ีมีการลาออกสูงกวา่ปกติ ซ่ึงตอ้งท าการวิเคราะห์ วางแผนปรับแกแ้ละ
พฒันาต่อไป  

 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง   
 ถนอมศรี แดงศรี (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผกูพนัองค์กร และผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการโรงพยาบาลชั้นน าของรัฐ
แห่งหน่ึง ผลการศึกษา พบว่าพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ระดบัสูงมีความผูกพนัในองค์กรอยู่ในระดบัสูง มีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงมาก ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนั คือ อายุ อายุงาน และรายได ้คุณภาพชีวิตในการท างานความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความผูกพนัในองค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีสามารถท านายความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวมไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความผกูพนัในองคก์รดา้นบรรทดัฐานสามารถ
ท านายผลการปฏิบติังานได ้
 วารุณี ค  าแก้ว (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานธนาคารไทย
ธนาคาร จ ากดั (มหาชน) หรือช่ือใหม่ คือธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเก่ียวกบังานกบัระดบัความผกูพนัในองคก์รของ
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พนกังานธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จากผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยักบังานกบัระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานพบว่า ทุกปัจจยัเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น 
งานท่ีรับผิดชอบ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสก้าวหน้า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
บรรยากาศท่ีท างาน ลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และเป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก 
 เนรัญชลา สมบูรณ์ธนสิริ (2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการบริหารงานดา้น
ทรัพยากรมนุษยแ์ละความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของพนกังานสายการผลิตในโรงงานผลิตรถยนตข์อง
ญ่ีปุ่น ผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
สรรหาและการคดัเลือก ด้านการฝึกอบรมและการพฒันา ด้านการประเมินผลงาน ด้านการเล่ือน
ต าแหน่งดา้นการลงโทษทางวนิยัและการออกจากงาน ดา้นระบบเงินเดือน อยูใ่นระดบัปานกลาง และ
ดา้นความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความศรัทธาเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายของ
องคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามให้กบังาน ดา้นความจงรักภกัดีเสียสละต่อหน่วยงาน
หรือรักษาไวซ่ึ้งสถานภาพสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับมาก และพบว่าความพึงพอใจในการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของพนักงาน
สายการผลิต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.42) 
 ปิยาพร ห้องแซง (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายความผูกพนัในองค์กรของพนักงานได้ ซ่ึงตัวแปรท่ี
สามารถร่วมท านายความผูกพนัทางด้านจิตใจ ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา 
ส่งผลในทิศทางตรงกนัขา้ม ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สามารถร่วมท านายความผกูพนัดา้น
จิตใจในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผูกพนัดา้นการคงอยู่ ไดแ้ก่ค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และตวัแปรท่ีสามารถท านายความผูกพนัดา้นบรรทดั
ฐาน ไดแ้ก่ การสรรหา ซ่ึงเป็นไปในทิศทางตรงกนัขา้ม ส่วนดา้นการคดัเลือก และดา้นค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ ท านายไดใ้นทิศทางเดียวกนั และตวัแปลท่ีสามารถท านายความผูกพนัโดยรวม
ของพนักงานได้ คือ การสรรหา ท านายร่วมในทิศทางตรงกันข้าม ส่วนด้านการคัดเลือก ด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ท านายร่วมในทิศทางเดียวกนั 
 พรพรต  เต็งชาตะพนัธ์ุ (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัแซนมิน่า ไซส์ ซิสเท็มส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
โดยท าการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานฝ่าย
ผลิต ในด้านความมัน่คงในการจา้งงาน การคดัเลือก การบริหารจดัการทีมงานของตนเอง การจ่าย
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ค่าตอบแทน การฝึกอบรม การลดความแตกต่างดา้นสถานะของบุคลากรในองค์กร และการแบ่งปัน
ขอ้มูลข่าวสารขององคก์ร จากผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทัแซนมิน่า ไซส์ ซิส
เท็มส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงตวัแปรอิสระทั้งหมด
สามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไดร้้อยละ 56.80โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น
การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารขององค์การ การลดความแตกต่างด้านสถานะของบุคลากรในองค์การ 
ความมัน่คงในการจา้งงาน และการฝึกอบรมส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ศาวิตรี  ธนกิจเจริญพฒัน์ (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ ท่ีมีผลต่อความความผูกพนัของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามค าแหง พบวา่ปัจจยัดา้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการประเมินผลปฏิบติังาน และ
ดา้นการให้ผลตอบแทน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของบุคลกรมหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของบุคลกรมหาวิทยาลัยรามค าแหงมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นการประเมินผลปฏิบติังาน และดา้นการใหผ้ลตอบแทนตามล าดบั ซ่ึงสามารถอธิบาย
การผนัแปรของความผกูพนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัรามค าแหงได ้ร้อยละ 31.7 
 กรัณฑรักข ์เติมวิทยข์จร (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะงาน ความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตและการท างาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการบริษทัผลิตบรรจุภณัฑ์แกว้แห่งหน่ึง ในดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานอยูใ่น
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยู่ ในระดบัสูง ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.00 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองและดา้นบรรทดัฐานอยู ่ในระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 และ 3.48 ตามล าดบั ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานไม่
สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในองค์กรได้ อาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างและลักษณะทางธุรกิจท่ี
เฉพาะเจาะจง  จึงให้ขอ้เสนอแนะวา่ควรศึกษาปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานต่อ
ความผูกพนัองค์กร กับกลุ่มตัวอย่างองค์กรอ่ืนท่ีมีลักษณะธุรกิจท่ีแตกต่างกัน เพื่อน าผลท่ีได้มา
เปรียบเทียบกบัผลการวจิยัคร้ังน้ี 
 ธีรินทร์  มะระกานนท ์(2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดัลพบุรี ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ คุณภาพชีวิต
ในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ีย 3.52 และคุณภาพชีวิตในการท างานในดา้นความ
สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน พบวา่มีระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ีย 3.50 โดยคุณภาพชีวติในการท างานใน
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รดา้นความเต็มใจท่ี
จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 อมรรัตน์ แกว้ทวี (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างสมดุลชีวิตกบัการ
ท างาน ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคใต ้ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า ในดา้นสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์กบั
ความยดึมัน่ต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.47) 
 ปาริชาติ  ปานส าเนียง (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานและ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรผ่านความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือแยกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความ
สมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานฯ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 Patrick and Sebastian (2012) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความมุ่งมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรสถาบนัการศึกษา จากกลุ่ม
ตวัอยา่งครู จ  านวน 249 คน พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการสรรหาและคดัเลือกโดยรวม
ของสถาบนั มีอิทธิพลต่อความความผกูพนัในองคก์รโดยมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Hughes & Bozionelos (2007) ศึกษาความสมดุลระหวา่งชีวิต และการท างาน ซ่ึงเป็นตน้
ก าเนิดของความไม่พึงพอใจในงาน และทศันคติท่ีไม่ดี โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็น
พนักงานขบัรถของบริษทัขนส่งแห่งหน่ึงในประเทศองักฤษ พบว่า ความไม่ยืดหยุ่นในการท างาน 
ชัว่โมงการท างานท่ียาวเกินไป และชัว่โมงการท างานต่อสัปดาห์ท่ีสูงกว่าเกณฑ์ ความยากของการ
สับเปล่ียนช่วงเวลาการท างาน การขาดความสามารถในการจดัการเร่ืองส่วนตวั ครอบครัวและงาน
เป็นปัญหาท่ีสัมพนัธ์กบัความสมดุลระหวา่งชีวิต และการท างาน และเป็นสาเหตุให้พนกังานขาดงาน
เกิดความอ่อนล้าอ่อนเพลียในการท างาน ซ่ึงประเด็นของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัในองค์กรแตกต่างกัน เป็นท่ีแน่ชัดว่าปัญหาเกิดจากการขาดการ
บริหารจดัการภายในองค์กร และยงัพบว่าพนักงานขบัรถมีระดบัความผูกพนัในองค์กรด้านความ
ต่อเน่ืองในระดบัสูง อีกทั้งความสมดุลระหวา่งชีวติ และการท างานยงัเป็นตวับ่งช้ีถึงคุณภาพชีวิต และ
ผลการปฏิบติังานอีกดว้ย  
 Gulbahar และคณะ (2014) ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง สมดุลชีวิตการท างาน 
และความผูกพนัในองค์กร โดยท าการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง สมดุลชีวิตการท างานและ
ความผกูพนัในองคก์รของมูลนิธิซานกี ประเทศปากีสถาน โดยออกแบบการส ารวจ กลุ่มตวัอยา่ง (N = 
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96) ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง (n = 7) ผูท้  างานมืออาชีพ (n = 62) และพนกังานช่วยเหลือ (n = 
27) ผลการศึกษาพบว่า สมดุลชีวิตการท างานและความผูกพนัในองค์กรมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และยงัพบความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัระหว่างความผูกพนัใน
องคก์ร กบักลุ่มผูท้  างานมืออาชีพพนกังานช่วยเหลือ 
 Tyson and Aaron (2014) ท าการศึกษาเร่ืองการรับรู้สมดุลชีวติในการท างาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัต่องานของครูคณะเกษตร จากการศึกษาพบวา่ สมดุลชีวิตในการท างาน 
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั และยงัพบอีกวา่ในส่วน
ของคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์มีอิทธิผลเชิงบวกกบัความผกูพนั    

 

2.6 สรุปแนวคดิทีน่ ามาใช้ในงานวจิัย 
 ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิด เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ความ

สมดุลชีวติกบังาน และความผกูพนัในองคก์ร มาประกอบการวิจยัในคร้ังน้ี  ซ่ึงสามารถอธิบายไดต้าม
หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 1. การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของหลาย ๆ
ท่านมาท าการศึกษา ซ่ึงต่างก็มีแนวคิดไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั โดยยึดแนวคิดหลกัของ มอนด้ี, 
โนว ์และพรีโมกซ์ (Mondy,Noe; & Premeaux, 1999) มาเป็นแนวทางหลกัในการศึกษาวิจยั ซ่ึง
แนวคิดดงักล่าว ไดร้ะบุวา่กิจกรรมทรัพยากรมนุษยมี์ทั้งหมด 8 ดา้น โดยผูศึ้กษาไดส้นใจท่ีจะศึกษา
กิจกรรมทรัพยากรมนุษยเ์พียง 5 ดา้น (ปิยาพร ห้องแซง, 2555) ท่ีน่าจะมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามคือ 
ความผกูพนัในองคก์รและการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืไดแ้ก่ 1) การสรรหา  2) การคดัเลือก  3) การฝึกอบรม
และพฒันา  4) การประเมินผลการปฏิบติังาน  และ 5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เน่ืองจากเป็น
กระบวนการท่ีมีความสอดคลอ้งกนัและมีความส าคญัต่อองค์กรและพนกังานในการเขา้มาเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร  

 2. สมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ผูศึ้กษาเลือกใชแ้นวคิดของ เด็ค และบอนด์ (Dex and Bond, 
2005) ซ่ึงมีหลกัดา้นการรับรู้ของพนกังานในการด าเนินชีวิตและการท างานอยา่งสมดุลเก่ียวกบัการ
แบ่งเวลาให้เหมาะสมในการด ารงชีวิต เวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังาน เวลาส าหรับครอบครัว และเวลา
พกัผอ่นของตวัพนกังาน ซ่ึงผูศึ้กษาเห็นวา่มีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัเน้ือหาในการวจิยัคร้ังน้ี 

       3. ความผูกพนัในองค์กร ใช้แนวคิดของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) 
ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่3)ความ
ผูกพนัด้านบรรทดัฐาน และใช้แนวคิดของ ดนัแฮม, กรูบ และแคสทาเนดา (Dunham, Grube & 
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Castaneda, 1994) ประกอบการอธิบายซ่ึงผูศึ้กษาเห็นวา่มีความสอดคลอ้งและเหมาะสมในการน ามา
วเิคราะห์ ทดสอบสมมติฐาน และสร้างแบบสอบถามดา้นความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน  

 ดงันั้นผูศึ้กษาจึงได้รวบรวม ประยุกต์ใช้แนวคิดดังกล่าวข้างตน้ ในการศึกษาวิจยั และ
ออกแบบสอบถามในเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสมดุลชีวิตกบัการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)ในคร้ังน้ี 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความสมดุลชีวติกบังานท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัในองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)ในคร้ัง
น้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 

 1. การศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 2. การสุ่มตวัอยา่ง  
 3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4. การตรวจสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมือ  
 5. การรวบรวมขอ้มูล  
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 1,235 คน 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ  ากดั (มหาชน) ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร Taro Yamane (Yamane, 1973) โดยมี
ระดบัความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 95% และสัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับให้เกิดข้ึนไดเ้ท่ากบั 
5% ซ่ึงสามารถท าการค านวณไดด้งัน้ี  

 

 จากสูตร n =  

 เม่ือ n =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N =   ขนาดของประชากร 
  e =   สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้5% 
แทนค่าในสูตร  =       1,235 
      1+1,235 (0.05)2 
       n =   302 ตวัอยา่ง  
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 จากการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง จะได้กลุ่มตวัอย่างพนักงานบริษทับริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 302 ตวัอยา่ง 
 การสุ่มตัวอย่าง 

ตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ี ไดท้  าการสุ่มตวัอยา่งจากพนกังานของบริษทับริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในส านกังานต่าง ๆ (แบ่งตามภูมิภาค) โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งชั้นภูมิตามส านกังานภายในภูมิภาคทัว่ประเทศ ดงั
แสดงในตารางท่ี 3.1 

ตารางที ่3.1 จ  านวนสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่ง 
ส านกังาน (แบ่งตามภูมิภาค) จ านวนพนกังาน สัดส่วนกลุ่มตวัอยา่ง 

1. ส านกังานในกรุงเทพมหานคร 
2. ส านกังานในภาคเหนือตอนบน 
3. ส านกังานในภาคเหนือตอนล่าง 
4. ส านกังานในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
5. ส านกังานในภาคกลาง 
6. ส านกังานในภาคตะวนัออก 
7. ส านกังานในภาคใตต้อนบน 
8. ส านกังานในภาคใตต้อนล่าง 

รวม 

918 
57 
30 
59 
59 
40 
35 
37 

1,235 

225 
14 
7 

14 
14 
10 
9 
9 

302 
ทีม่า :  ฝ่ายบุคคล ปี 2558 

จากการตารางท่ี 3.1 จ านวนสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาไดใ้ชว้ิธีการสุ่มแบบสอบถามตาม
ความสะดวก (Convenience Sampling) ไดส้ัดส่วนกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 302 ตวัอยา่ง โดยผูศึ้กษาได้
ส ารองกลุ่มตวัอย่างเพิ่มจ านวน 10% เผื่อความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจาการตอบแบบสอบถาม จึงได้
จ  านวนเพิ่มอีก 30 ตวัอยา่ง  ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีจึงมีทั้งส้ิน 332 ตวัอยา่ง 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดป้รับปรุงจากงานวิจยัท่ีไดมี้
ผูส้ร้างไวส้มบูรณ์แลว้ และด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง และศึกษาคน้ควา้แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นการตรวจสอบข้อมูลพื้นฐาน 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา สายการปฏิบติังาน อายงุานในองคก์รและรายไดต่้อ
เดือน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close ended Question) จ านวน7 ข้อ ให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกขอ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบ
ปลายปิดให้เลือกตอบ จ านวน 22 ขอ้ โดยแบ่งขอ้ค าถามเป็น 5 ดา้น คือ 1) การสรรหา 2) การคดัเลือก 
3) การฝึกอบรมและพฒันา 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน และ 5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
โดยเป็นค าถามแบบ Likert Scale ใชร้ะดบัการวดัประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 
ระดบั โดยก าหนดระดบัการใหค้ะแนนดงัน้ี 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
5 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน เห็นดว้ย 

                 3  คะแนน ไม่แน่ใจ 
2 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาน าคะแนนมาประเมินค่าเพื่อแปลความหมายหาค่าคะแนน
เฉล่ียโดยใชสู้ตร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, น. 29 อา้งถึงใน ปิยาพร หอ้งแซง, 2555, น. 69) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
               จ  านวนชั้น    

           =  5 – 1 
                    5 
          =   0.8 
  โดยก าหนดคะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
ดงัน้ี 

คะแนนเฉลีย่ ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
4.21 – 5.00 การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัดีมาก   
3.41 - 4.20 การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัดี 
2.61 – 3.40 การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง   
1.81 – 2.60 การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัไม่ดี   
1.00 – 1.80 การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัไม่ดีอยา่งมาก   
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 ตอนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความสมดุลชีวติกบังาน ผูศึ้กษาศึกษาแนวคิดสมดุลชีวิตกบั
การท างานของสมาคมอุตสหกรรม   ซ่ึงมีการสร้างเป็นแบบสอบถาม ช่ือ The  manual  on  work–life  
balance  of The Industrial Society  (Daniels  and  McCarraher, 2000 อา้งถึงในอมรรัตน์  แกว้ทวี, 
2555, น. 47) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัแบบแผนการด าเนินชีวิตของบุคคลในการท างานและ
การใช้เวลาส่วนตวั ซ่ึงมีการแปลและปรับให้มีความเหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง และ
สอดคลอ้งกบัค าจ ากดัความ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ โดยเป็นค าถามแบบ Likert Scale 
ใช้ระดบัการวดัประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดระดบัการให้
คะแนนดงัน้ี 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
5 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน เห็นดว้ย 

                 3  คะแนน ไม่แน่ใจ 
2 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาน าคะแนนมาประเมินค่าเพื่อแปลความหมายหาค่าคะแนนเฉล่ีย
โดยใชสู้ตร  

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
               จ  านวนชั้น   

               =  5 – 1 
                              5 
                                        =   0.8 
โดยก าหนดคะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความสมดุลชีวติกบังาน ดงัน้ี 

คะแนนเฉลีย่ ระดับความผูกพนัในองค์กร 
4.21 – 5.00 มีความสมดุลชีวติกบังานในระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 มีความสมดุลชีวติกบังานในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 มีความสมดุลชีวติกบังานในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความสมดุลชีวติกบังานในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80 มีความสมดุลชีวติกบังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด
ใหเ้ลือกตอบ จ านวน 12 ขอ้ โดยแบ่งขอ้ค าถามเป็น 3 ดา้น คือ 1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2) ความ
ผกูพนัดา้นการคงอยู ่และ 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยเป็นค าถามแบบ Likert Scale ใชร้ะดบั
การวดัประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดระดบัการใหค้ะแนนดงัน้ี 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
5 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน เห็นดว้ย 

                3  คะแนน ไม่แน่ใจ 
2 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาน าคะแนนมาประเมินค่าเพื่อแปลความหมายหาค่าคะแนน
เฉล่ียโดยใชสู้ตร  

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
               จ  านวนชั้น    

                     =  5 – 1 
                                                  5 
                                          =   0.8 
โดยก าหนดคะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร ดงัน้ี 

คะแนนเฉลีย่ ระดับความผูกพนัในองค์กร 
4.21 – 5.00 มีความผกูพนัในองคก์รในระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 มีความผกูพนัในองคก์รในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 มีความผกูพนัในองคก์รในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความผกูพนัในองคก์รในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80 มีความผกูพนัในองคก์รในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 การตรวจสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  การสร้างเคร่ืองมือ และเกณฑ์ก าหนดการวดัค่าตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา โดยเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
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  ขั้นท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากหนงัสือ เอกสารทางวิชาการ วรรณกรรม 
ผลงานวจิยัต่าง ๆ แนวคิด  
  ขั้นท่ี 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตวัแปรท่ีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ความ
สมดุลชีวิตกับงาน และความผูกพันในองค์กร เพื่อน าข้อมูลทั้ งหมดมาสร้างแบบสอบถามให้
ครอบคลุมเน้ือหาขอบเขตงานวิจัยน าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา ตรวจสอบ และให้
ค  าแนะน า จากนั้นน ามาแกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะ 
  ขั้นท่ี 3 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
 1) ดร.ดวงพร พุทธวงศ ์(อาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธญับุรี) 
 2) ดร.วทญัญู  สุวรรณเศรษฐ (ศูนยบ์ณัฑิตศึกษานานาชาติการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา) 

 3) ดร.บุณณนิดา โสดา (นกัพฒันาธุรกิจอาวุโส กองวิจยัธุรกิจ สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย) 

เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Content validity) แลว้วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือโดยหา
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item Objective Congruency) ดชันีความสอดคลอ้ง 0.5 ข้ึนไป
โดยผล IOC ท่ีไดใ้นงานวจิยัคร้ังน้ีคร้ังน้ี มีค่า IOC ในทุกขอ้ตั้งแต่ 0.6 ข้ึนไป (ภาคผนวก ค)         

ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะการท างาน
ใกล้เคียงกบักลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศึกษาจริง ตวัอย่างจ านวน 30 คน เพื่อ (Reliability) โดยใช้
สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha(Cronbach’s  α) 0.7 ข้ึนไป โดยค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ี
ไดใ้นส่วนของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ความสมดุลชีวิตกบังาน และความผูกพนัในองคก์ร
ของพนกังาน เท่ากบั 0.901, 0.885 และ 0.913 ตามล าดบั (ภาคผนวก ง) 

ขั้นท่ี 5 น าผลท่ีได้จากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือได้ของ
แบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

ขั้นท่ี 6 ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากอาจารยท่ี์
ปรึกษาวทิยานิพนธ์อีกคร้ังก่อนน าไปใชจ้ริง  

ขั้นท่ี 7 จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์และด าเนินการเก็บขอ้มูล 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) มาจากการวิจยั ผูศึ้กษาออกแบบเคร่ืองมือแบบสอบถาม
ดว้ยตนเองประกอบกบังานวิจยัท่ีผ่านการทดสอบมาแลว้ เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานของ
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)  
 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นแหล่งขอ้มูลเพื่อใชป้ระกอบการวิจยั โดยคน้ควา้จาก
หนงัสือ ต าราท่ีเก่ียวขอ้ง วทิยานิพนธ์ เอกสารงานวจิยัต่าง ๆ เป็นแนวทางประกอบการวจิยั 

 โดยผูท้  าการศึกษาได้ด าเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาและวิจยัคร้ังน้ี ตาม
ขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยน าแบบสอบถามไปแจกใหก้บัพนกังานของบริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 332 ตวัอยา่ง 
 2) เก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดกลบัคืนมาเพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูก
ตอ้ง เพื่อน ามาประมวลผลค าตอบโดยผูศึ้กษาท าการเก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยตวัเอง 
 3) จดัรูปแบบและหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อไปวเิคราะห์ผลทางสถิติ 
 

3.4 วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล   
 เม่ือผ่านขั้นตอนการรวบรวม จะต้องวิเคราะห์ประมวลผลจากสถิติโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ท่ีเรียกวา่ SPSS ซ่ึงเป็นโปรแกรมส าหรับวิจยัขอ้มูลทางสังคมศาสตร์โดยเฉพาะ และมี
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง สถิติเบ้ืองตน้ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์มี 2 ประเภท (อา้งถึงใน สุพชยาฌ์ ทิมถาวร, 
2552) คือ 
 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) อธิบายปัจจยัพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา สายการปฏิบติังาน อายุงานในองค์กรและรายไดต่้อเดือน เพื่อ
น ามาค านวณค่าร้อยละ(Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ประกอบผลการสรุปในขั้นตอนต่อไป 
 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) อธิบายการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งข้ึน ส ารวจวา่
ตวัแปรตน้มีผลต่อตวัแปรตามอย่างไรบา้ง โดยใช้วิเคราะห์เพื่อการทดสอบสมมติฐานในแต่ละขอ้ 
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยการใช้วิธีการทดสอบ t - test ส าหรับขอ้มูลท่ีจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม และ
วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ส าหรับขอ้มูลท่ีจ  าแนกมากกวา่ 2 
กลุ่ม โดยหากพบความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนตอ้งท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธี LSD (Fisher’s 
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Least - Significant Different) และการทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่  เพศ อายุ รายไดต่้อเดือน ลกัษณะต าแหน่งงาน 
และอายุงานในองค์กรท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั ใชก้ารวิเคราะห์สถิติแบบ Independent sample 
t - test และ One - Way ANOVA 
 สมมติฐานที่ 2 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การสรรหา 2) การคดัเลือก 3) 
การฝึกอบรมและพฒันา 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน 5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) แตกต่างกนั ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
 สมมติฐานที่ 3 สมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) โดยใชเ้กณฑ์การแปล
ความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ส าหรับการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ในสมมติฐานท่ี 2 และ 3 ซ่ึงเป็นการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรวา่มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์กนั
มากหรือนอ้ยเพียงใด ซ่ึงความสัมพนัธ์สามารถทราบไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ในการก าหนด
ระดบัค่าความสัมพนัธ์ สามารถพิจารณาไดด้งัน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ มากกวา่ 0.90   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.70-0.90   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.30-0.69   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ นอ้ยกวา่ 0.30  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0   หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 1   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 

(พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 319) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึงการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสมดุลชีวิตกบัการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) มีวตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองค์กร
ของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) (2) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การสรรหา 2) การคดัเลือก 3) การฝึกอบรมและพฒันา 4) การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) (3) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้น
สมดุลชีวิตกบังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทับริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) และ
น ามาแสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบของตารางประกอบค าบรรยาย โดยไดก้ าหนดสัญลกัษณ์และ
อกัษรยอ่ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เข้าใจตรงกันในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูลผูศึ้กษาได้ก าหนด
สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

n แทน จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

         แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาค่าเฉล่ีย 

SD    แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t          แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบที (t - Distribution) 

F         แทน ค่าสถิติใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบเอฟ (F - Distribution) 

Sig.  แทน   ค่าระดบันยัส าคญัของสถิติทดสอบ (Significant) 

LSD   แทน   Least Significant Difference 

*         แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (95 เปอร์เซ็นต)์ 

**       แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (99 เปอร์เซ็นต)์ 

r          แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 
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4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
 2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความสมดุลชีวติกบังาน 
 4. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
 5. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 6. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างของพนักงานบริษัท
บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากดั (มหาชน) แสดงดงัตารางท่ี 4.1  
 
ตารางที ่4.1 ความถ่ีและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พนักงานบริษัทบริหาร

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) (n=332)        

เพศ จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ชาย 154 46.4 
หญิง 178 53.6 
รวม 332 100.0 

อายุ จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 25 7.5 
25-30 ปี 63 19.0 
31-35 ปี 36 10.8 
36-40 ปี 28 8.4 
41-45 ปี 59 17.8 
46-50 ปี 42 12.7 
51-55 ปี 56 16.9 
56-60 ปี 23 6.9 
รวม 332 100.0 
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 ตารางที ่4.1 ความถ่ีและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พนักงานบริษัทบริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) (ต่อ)                              

 
  
 
 
 

สถานภาพ จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
โสด 177 53.3 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 149 44.9 
หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 6 1.8 
รวม 332 100.0 

ระดับการศึกษา จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 23 6.9 
ปริญญาตรี 208 62.7 
ปริญญาโท 95 28.6 
ปริญญาเอก 6 1.8 
รวม 332 100.0 

สายการปฏิบัติงาน จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
สายพฒันาและจ าหน่ายทรัพย ์ 135 40.7 
สายสนบัสนุน 197 59.3 
รวม 332 100.0 

อายุงานในองค์กร จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 2 ปี 48 14.5 
2-5 ปี 52 15.7 
6-10 ปี 60 18.1 
11-15 ปี 56 16.9 
มากกวา่ 15 ปี 116 34.9 
รวม 332 100.0 
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ตารางที ่4.1 ความถ่ีและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พนักงานบริษัทบริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) (ต่อ) 

  จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีใชเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ี จ  านวน 332 คน พบวา่ 

 1. เพศของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 53.6 
รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 46.4 ตามล าดบั 

 2. อายุของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีช่วงอายุท่ี 25-30 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0  
รองลงมาคือ 41-45 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 อายุ 51-55 ปี จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.9 อายุ 46-50 ปี  จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 อายุ 31-35 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.8 อายุ 36-40 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 อายุ ต  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.5  และอาย ุ56-60 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 ตามล าดบั 

3. สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.3รองลงมา คือสมรสแลว้ 149 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 และสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 ตามล าดบั 

4. ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 208 คน คิด
เป็นร้อยละ 62.7 รองมา คือ ปริญญาโท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6  ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 
23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9  และปริญญาเอก จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 ตามล าดบั 

5. สายการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นสายสนบัสนุน จ านวน 197 คน คิด
เป็นร้อยละ 59.3 รองมา คือ สายพฒันาและจ าหน่ายทรัพย ์จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 
ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือน จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 

ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 21 6.3 

15,001 - 20,000 บาท 48 14.5 

20,001 - 30,000 บาท 50 15.1 

30,001 - 40,000 บาท 49 14.8 

40,000 บาท ข้ึนไป 164 49.4 

รวม 332 100.0 
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6. อายงุานในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 116 คน คิด
เป็นร้อยละ 34.9 รองลงมาคือ มีอายงุาน 6-10 ปี จ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 มีอายุงาน 11-15 ปี 
จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.9 มีอายุงาน 2-5 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 และมีอายุงาน
ต ่ากวา่ 2 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 ตามล าดบั 

7. รายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ คือ 40,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 164 คน คิด
เป็นร้อยละ 49.4 รองลงมา คือ รายไดต่้อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.1 รายไดต่้อเดือน 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 รายไดต่้อเดือน 15,001 - 
20,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 และรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 21 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.3 ตามล าดบั 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่างของ
พนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากดั (มหาชน)  

 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมและรายดา้น (n = 332) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ระดบัความคดิเห็น 

             SD แปลผล ล าดบั 

ดา้นการสรรหา 3.62 0.60 ดี (2) 
ดา้นการคดัเลือก 3.58 0.63 ดี (3) 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 3.80 0.72 ดี (1) 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 3.49 0.69 ดี (5) 
ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3.50 0.79 ดี (4) 
ภาพรวม 3.59 0.59 ดี  
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่  ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่
ในระดบัดี (  = 3.59, SD = 0.59) และรายดา้นพบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้นมีค่าคะแนน
เฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยดา้นการฝึกอบรมและพฒันามีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.80, SD = 0.72)  
รองลงมาคือ ดา้นการสรรหา (  = 3.62, SD = 0.60) ดา้นการคดัเลือก (  = 3.58, SD = 0.63) ดา้น
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  (  = 3.50, SD = 0.79) และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (  = 
3.49, SD = 0.69) ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการสรรหา 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล     ล าดับ 
1.  กลยทุธ์การสรรหาทั้งภายในและภายนอกขององคก์ร

ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของท่าน 
3.79 0.66 ดี (1) 

2.  ระบบการสรรหาในองคก์รของท่านดึงดูดผูมี้ความรู้
ความสามารถปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้าน 

3.60 0.73 ดี (2) 

3.  ระบบการสรรหาขององคก์รมีความเป็นธรรมพิจารณา
จากคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน 

3.48 0.82 ดี (3) 

 รวม   3.62 0.60 ดี  
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
การสรรหาโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุกขอ้
มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ กลยุทธ์การสรรหาทั้งภายใน
และภายนอกขององคก์รส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของท่าน (  = 3.79) รองลงมาคือ ระบบการ
สรรหาในองคก์รของท่านดึงดูดผูมี้ความรู้ความสามารถปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้าน  (  = 3.60) และ
ระบบการสรรหาขององคก์รมีความเป็นธรรมพิจารณาจากคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน 
(  = 3.48) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือก จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการคัดเลอืก 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 
1.  องคก์รมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความ

เหมาะสมตามต าแหน่งท่ีรับ 
3.58 0.79 ดี (2) 

2.  องคก์รมีวธีิการคดัเลือกหลากหลายวธีิ ซ่ึงสามารถ
ตรวจสอบผูส้มคัรท่ีมีความสามารถตรงกบัความตอ้งการ
ขององคก์รได ้

3.60 0.74 ดี (1) 

3.  กระบวนการคดัเลือกในองคก์รของท่านสามารถระบุ
ผูส้มคัรท่ีมีความพร้อมในการปฏิบติังานและเติบโตไป
พร้อมกบัองคก์รได ้

3.55 0.68 ดี (3) 

 รวม   3.58 0.63  ดี  
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
การคดัเลือกโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุก
ขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องค์กรมีวิธีการคดัเลือก
หลากหลายวธีิ ซ่ึงสามารถตรวจสอบผูส้มคัรท่ีมีความสามารถตรงกบัความตอ้งการขององคก์รได ้(  = 
3.60) รองลงมาคือ องคก์รมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมตามต าแหน่งท่ี
รับ  (  = 3.58) และกระบวนการคดัเลือกในองค์กรของท่านสามารถระบุผูส้มคัรท่ีมีความพร้อมใน
การปฏิบติังานและเติบโตไปพร้อมกบัองคก์รได ้(  = 3.55) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332)  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 

1.  องคก์รของท่านใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ ทศันคติ ทกัษะและประสบการณ์ดว้ยความ
ต่อเน่ือง 

3.87 0.76 ดี (1) 

2.  องคก์รของท่านจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ตอบสนองแผนการพฒันาส่วนบุคคล แผนการพฒันางาน 
และแผนการพฒันาองคก์ร 

3.83 0.77 ดี (2) 

3.  องคก์รมีการฝึกอบรมและพฒันาโดยการใหล้งมือปฏิบติั
จริงท าใหท้่านเขา้ใจขั้นตอนการท างานมากยิง่ข้ึน 

3.70 0.86 ดี (3) 

 รวม   3.80 0.72    ดี  
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ดา้น
การฝึกอบรมและพฒันาโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องคก์รของท่าน
ใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทศันคติ ทกัษะและประสบการณ์ดว้ยความ (  
= 3.87) รองลงมาคือ องคก์รของท่านจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอบสนองแผนการ
พฒันาส่วนบุคคล แผนการพฒันางาน และแผนการพฒันาองค์กร (  = 3.83) และองค์กรมีการ
ฝึกอบรมและพฒันาโดยการให้ลงมือปฏิบติัจริงท าให้ท่านเขา้ใจขั้นตอนการท างานมากยิ่งข้ึน (  = 
3.70) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 

1.  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์รมีความ
เหมาะสม ยติุธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้

3.48 0.87 ดี (2) 

2.  องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกนั 

3.48 0.78 ดี (2) 

3.  องคก์รมีเกณฑท่ี์เหมาะสมในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
หรือเพิ่มค่าตอบแทนให้แก่บุคลากร 

3.42 0.86 ดี (3) 

4.  การประเมินผลปฏิบติังานในองคก์รท าใหท้่านทราบ
แนวทางในการพฒันาตนเองเพื่อการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 
ในอนาคต 

3.58 0.78 ดี (1) 

 รวม   3.49 0.69 ดี  
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
การประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.49) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ในทุกข้อมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับดี โดยข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การ
ประเมินผลปฏิบติังานในองคก์รท าให้ท่านทราบแนวทางในการพฒันาตนเองเพื่อการปฏิบติังานท่ีดี
ข้ึนในอนาคต (  = 3.58) รองลงมาคือ กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานขององค์กรมีความ
เหมาะสม ยุติธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้(  = 3.48) องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ในการ
ประเมินผลท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั (  = 3.48) และองคก์รมีเกณฑ์ท่ีเหมาะสมในการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่ง หรือเพิ่มค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร (  = 3.42) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 

1.  องคก์รของท่านมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมในการก าหนดและ
จ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 

3.48 0.88 ดี (5) 

2.  องคก์รของท่านใหผ้ลตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

3.49 0.95 ดี (4) 

3.  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

3.50 0.91 ดี (3) 

4.  ท่านรู้สึกพอใจกบัสิทธิประโยชน์ท่ีท่านไดรั้บนอกเหนือ 
จากเงินเดือน 

3.52 0.95 ดี (2) 

5.  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สามารถสร้างแรงจูงใจให้
ท่านคงอยูก่บัองคก์รได ้

3.71 0.88 ดี (1) 

 รวม   3.50 0.79 ดี  
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ในทุกข้อมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับดี โดยข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สามารถสร้างแรงจูงใจใหท้่านคงอยูก่บัองคก์รได ้(  = 3.71) รองลงมา
คือ ท่านรู้สึกพอใจกบัสิทธิประโยชน์ท่ีท่านไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือน (  = 3.52) ค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั (  = 3.50) องคก์รของท่านให้
ผลตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน (  = 3.49) และ
องคก์รของท่านมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมในการก าหนดและจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน (  = 3.48) 
ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 3   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความสมดุลชีวิตกับงานของกลุ่มตัวอย่างของ
พนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากดั (มหาชน)  
 
ตารางที ่4.8 ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความ

สมดุลชีวติกบังานโดยภาพรวม (n = 332) 
                    ระดับความคิดเห็น 

ความสมดุลชีวติกบังาน 
 SD แปลผล  

ภาพรวม 
(วดัโดยรวมเก่ียวกบัการใชเ้วลากบัแผนการด าเนินชีวิต) 

3.40  0.45 มาก  

 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ปัจจยัดา้นความสมดุลชีวิตกบังานโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.40, SD = 0.45) 
 
ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความสมดุลชีวิต

กบังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 
ความสมดุลชีวติกบังาน 
(วดัโดยรวมเก่ียวกบัการใชเ้วลากบัแผนการด าเนินชีวิต) 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 

1.  ปริมาณงานท่ีตอ้งด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จในแต่ละวนัมี
จ านวนมาก ท าใหท้่านตอ้งท างานล่วงเวลา 

2.24 0.60 นอ้ย (9) 

2.  ท่านมีเวลาส าหรับสังสรรคก์บัเพื่อน หรือสมาชิกใน
ครอบครัว 

3.48 0.50 มาก (5) 

3.  ท่านสามารถท างานเสร็จในเวลา โดยไม่ตอ้งน างาน
กลบัไปท าท่ีบา้น 

3.22 0.90 ปานกลาง (7) 

4.  วนัหยดุ คือวนัท่ีท่านไดพ้กัผอ่นอยา่งเตม็ท่ี 3.63 0.96 มาก (4) 
5.  ปัญหาส่วนตวัส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบติังาน

ของท่าน 
3.24 0.50 ปานกลาง (6) 

6.  ปัญหาเร่ืองงานส่งผลต่อการด าเนินชีวิตส่วนตวัจนเกิด
ความกงัวล แมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นเวลางานก็ตาม 

2.81 0.60 ปานกลาง (8) 

7.  แมต้อ้งทุ่มเทเวลาใหก้บังาน แต่ท่านสามารถรักษา
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกทุกคนในครอบครัวได ้

3.85 0.73 มาก (2) 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความสมดุล
ชีวติกบังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) (ต่อ) 

ความสมดุลชีวติกบังาน 
(วดัโดยรวมเก่ียวกบัการใชเ้วลากบัแผนการด าเนินชีวิต) 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 

8.  ท่านมีเวลาเขา้ร่วมกิจกรรมกบัครอบครัวอยา่งสม ่าเสมอ 3.97 0.72 มาก (1) 
9.  ท่านมีเวลาส าหรับท างานอดิเรกท่ีท่านชอบ 3.85 0.77 มาก (2) 
10. ท่านมีความสุขกบัชีวติการท างานและการใชชี้วติส่วนตวั

ในปัจจุบนั 
3.71 0.86 มาก (3) 

 รวม   3.40 0.45 มาก  
จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความสมดุลชีวิตกบังานโดยรวมมี

ค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากคือ ท่านมีเวลาเขา้ร่วมกิจกรรมกบัครอบครัวอยา่งสม ่าเสมอ (  = 3.97) รองลงมาคือ แมต้อ้ง
ทุ่มเทเวลาให้กบังาน แต่ท่านสามารถรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกทุกคนในครอบครัวได ้(  = 
3.85) ท่านมีเวลาส าหรับท างานอดิเรกท่ีท่านชอบ (  = 3.85) ท่านมีความสุขกบัชีวิตการท างานและ
การใชชี้วิตส่วนตวัในปัจจุบนั (  = 3.71) วนัหยุด คือวนัท่ีท่านไดพ้กัผอ่นอยา่งเต็มท่ี (  = 3.63) และ
ท่านมีเวลาส าหรับสังสรรคก์บัเพื่อนหรือสมาชิกในครอบครัว (  = 3.48) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลางคือ ปัญหาส่วนตวัส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน (  = 3.24) ท่าน
สามารถท างานเสร็จในเวลาโดยไม่ตอ้งน างานกลบัไปท าท่ีบา้น (  = 3.22) และปัญหาเร่ืองงานส่งผล
ต่อการด าเนินชีวิตส่วนตวัจนเกิดความกงัวล แมจ้ะไม่ไดอ้ยู่ในเวลางานก็ตาม (  = 2.81) ขอ้ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อยคือ ปริมาณงานท่ีตอ้งด าเนินการให้แลว้เสร็จในแต่ละวนัมีจ านวนมาก 
ท าใหท้่านตอ้งท างานล่วงเวลา (  = 2.24) ตามล าดบั 
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 ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากดั (มหาชน) 
  
ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานโดยภาพรวมและรายดา้น จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน  ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล     ล าดับ 

ดา้นจิตใจ 3.97 0.53 มาก (1) 

ดา้นการคงอยู ่ 3.60 0.75 มาก (3) 

ดา้นบรรทดัฐาน 3.87 0.62 มาก (2) 

ภาพรวม    3.82 0.57 มาก  
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า  ปัจจยัดา้นความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดยภาพรวมมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.82, SD = 0.57) และรายดา้นพบวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจมีค่า
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.97, SD = 0.53) รองลงมาคือ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (  = 3.87, SD 
= 0.62) และความผกูพนัดา้นจิตใจ (  = 3.60, SD = 0.75) ตามล าดบั ซ่ึงความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานในทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

 
ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัใน

องคก์รของพนกังานดา้นจิตใจ จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332)  
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
ด้านจิตใจ 

 ระดับความคิดเห็น 

  SD   แปลผล ล าดับ 

1.  ท่านรู้สึกยดึมัน่ผกูพนักบัองคก์ร 3.77 0.68 มาก (4) 
2.  ท่านตั้งใจท างานเตม็ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์รไปสู่ความส าเร็จ 4.12 0.58 มาก (1) 
3.  ท่านมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
4.08 0.59 มาก (2) 

4.  ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 3.91 0.73 มาก (3) 
 รวม   3.97 0.53  มาก  
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานดา้นจิตใจ โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านตั้งใจ
ท างานเต็มความสามารถเพื่อให้องคก์รไปสู่ความส าเร็จ (  = 4.12) รองลงมาคือ ท่านมีความตอ้งการ
อย่างแรงกลา้ในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององค์กร (  = 4.08) ท่านมี
ความรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (  = 3.91) และท่านรู้สึกยึดมัน่ผกูพนักบัองคก์ร (  = 3.77) 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัใน  

องคก์รของพนกังานดา้นการคงอยู ่จ  าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
ด้านการคงอยู่ 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 

1.  ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านอยูเ่หมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะ
ร่วมงานดว้ย 

3.80 0.80 มาก (1) 

2.  ท่านรู้สึกสูญเสียประโยชน์เป็นอยา่งมากหากลาออก 
จากองคก์รน้ี 

3.60 0.82 มาก (2) 

3.  ท่านจะอยูก่บัองคก์รน้ีต่อไป แมว้า่จะมีท่ีอ่ืนเสนอ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

3.45 0.96 มาก (4) 

4.  ท่านตั้งใจจะท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ 3.57 0.92 มาก (3) 
 รวม   3.60 0.75 มาก  

จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานดา้นการคงอยู ่โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านคิดว่า
องค์กรท่ีท่านอยู่เหมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะร่วมงานดว้ย (  = 3.80) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกสูญเสีย
ประโยชน์เป็นอยา่งมากหากลาออกจากองคก์รน้ี (  = 3.60) ท่านตั้งใจจะท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีจนกวา่
จะเกษียณอายุ (  = 3.57) และท่านจะอยูก่บัองคก์รน้ีต่อไป แมว้า่จะมีท่ีอ่ืนเสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 
(  = 3.45) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 332) 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
ด้านบรรทดัฐาน 

 ระดับความคิดเห็น 

   SD   แปลผล ล าดับ 

1.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ร 3.93 0.76 มาก (2) 
2.  ท่านพยายามหาวธีิใหม่ ๆในการปรับปรุงการท างานของ

ตนใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 
4.01 0.60 มาก (1) 

3.  ท่านเตม็ใจปฏิบติังานล่วงเวลาแมจ้ะไดค้่าตอบแทนท่ีไม่
คุม้ค่า 

3.71 0.87 มาก (4) 

4.  ท่านมีส่วนช่วยอยา่งมากในความส าเร็จขององคก์ร 3.85 0.73 มาก (3) 
 รวม   3.87 0.62 มาก  

จากตารางท่ี 4.13  พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานดา้นบรรทดัฐาน โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.87) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่าน
พยายามหาวิธีใหม่ ๆในการปรับปรุงการท างานของตนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ (  = 4.01) 
รองลงมาคือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององค์กร (  = 3.93) ท่านมีส่วนช่วยอย่างมากใน
ความส าเร็จขององคก์ร (  = 3.85) และท่านเต็มใจปฏิบติังานล่วงเวลาแมจ้ะไดค้่าตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่า 
(  = 3.71) ตามล าดบั 

ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา สายการ

ปฏิบติังาน อายุงานในองค์กร และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่1.1  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังา บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอย่าง 2 กลุ่ม ด้วยการสุ่มตวัอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระต่อกนัโดยวิเคราะห์สถิติด้วย 
Independent  samples t-test (t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ 
Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางที ่4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงาน 

Independent samples t-test 

เพศ 
 

 SD   t Sig. 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
ชาย 3.81 0.50 

1.093 0.275 
หญิง 3.95 0.56 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ชาย 3.46 0.67 

2.516 0.012* 
หญิง 3.51 0.81 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ชาย 3.72 0.61 

1.178 0.240 
หญิง 3.84 0.63 

ภาพรวมความผกูพนั 
ชาย 3.67 0.55 

1.864 0.063 
หญิง 3.77 0.58 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี  4.14 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมพบวา่
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.063 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ 
เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีเพียงความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นการคงอยู ่ท่ี
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ 
เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบวา่เพศหญิง (  = 3.51) มีความผกูพนัดา้นการคงอยูม่ากกวา่เพศ
ชาย (  = 3.46)  

ส่วนความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.275 และ 0.240 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นจิตใจและดา้นบรรทดั
ฐานไม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานที ่1.2  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม ท าโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอาย ุ 
ความผูกพนัในองค์กร 

ของพนักงาน 
One-way ANOVA: F-test 

อายุ 
 

 SD   F Sig. 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ต ่ากวา่  25 ปี 4.16 0.52 

4.005 0.000* 

25-30 ปี 3.95 0.62 
31-35 ปี 3.91 0.42 
36-40 ปี 3.92 0.46 
41-45 ปี 3.70 0.60 
46-50 ปี 4.04 0.44 
51-55 ปี 4.11 0.45 
56-60 ปี 4.16  0.35 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ ต  ่ากวา่  25 ปี 3.60 0.70   
25-30 ปี 3.53 0.81 

 
 
3.850 

 
31-35 ปี 3.22 0.64 

 
0.000* 

36-40 ปี 3.74 0.67 
41-45 ปี 3.42 0.82 
46-50 ปี 
51-55 ปี 
56-60 ปี 

3.64 
3.91 

0.65 
0.40  

 
 

3.80 0.52 
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ตารางที ่4.15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

ความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงาน 

One-way ANOVA: F-test 

อายุ 
 

 SD   F Sig. 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ต ่ากวา่  25 ปี 3.98 0.78 

2.425 0.020* 

25-30 ปี 3.78 0.68 
31-35 ปี 3.79 0.44 
36-40 ปี 4.04 0.49 
41-45 ปี 3.72 0.69 
46-50 ปี 3.98 0.45 
51-55 ปี 
56-60 ปี 

4.04 0.46 
3.68 0.81 

ภาพรวม 

ต ่ากวา่  25 ปี 3.91 0.78 

3.193 0.003* 

25-30 ปี 3.75 0.63 
31-35 ปี 3.64 0.41 
36-40 ปี 3.90 0.48 
41-45 ปี 3.61 0.66 
46-50 ปี 3.89 0.47 
51-55 ปี 
56-60 ปี 

4.02 0.36 
3.88 0.48 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.15 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมพบวา่
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่
อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
จิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.020 และ 0.003 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่า
น้อยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ดงันั้น จึงเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานในทุกด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่และด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามอายุ มาวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี  

ตารางที ่4.16 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

ความผูกพนั
โดยภาพรวม 

 ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J ) 
 ต  ่ากวา่ 25 ปี 25 -30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 51-55 ปี 56-60 ปี 

  3.913 3.759 3.643 3.904 3.615 3.894 4.023 3.884 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.913 - 
 

0.154 
(0.241) 

0.269 
(0.063) 

0.857 
(0.955) 

0.297 
(0.025*) 

0.184 
(0.895) 

-0.110 
(0.408) 

0.029 
(0.885) 

25 -30 ปี 3.759 - 
 

- 0.115 
(0.319) 

-0.145 
(0.249) 

0.144 
(0.155) 

-0.135 
(0.221) 

-0.264 
(0.010*) 

-0.124 
(0.357) 

31-35 ปี 
 

3.643 - 
 

- - -0.261 
(0.063) 

0.027 
(0.814) 

-0.251 
(0.047*) 

-0.380 
(0.001*) 

-0.240 
(0.105) 

36-40 ปี 
 

3.904 - - - - 0.288 
(0.024*) 

0.099 
(0.942) 

-0.119 
(0.335) 

0.207 
(0.849) 

41-45 ปี 3.615 - - - - - -0.279 
(0.013*) 

-0.407 
(0.000*) 

-0.268 
(0.050) 

46-50 ปี 3.894 - - - - - - -0.128 
(0.256) 

-0.10 
(0.940) 

51-55 ปี 4.023 - - - - - - - 0.139 
(0.310) 

56-60 ปี 
 

3.884 - 
 

- - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดย
ภาพรวม จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 7 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 
25 ปี และ 36-40 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.297 
(Sig. = 0.025) และ 0.288 (Sig. = 0.024) พนกังานท่ีมีอายุ 46-50 ปี มีความผกูพนัในองคก์รโดย
ภาพรวมมากกวา่พนกังานอาย ุ31-35 ปี และ 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.251 (Sig. = 0.047) 
และ 0.279 (Sig. = 0.013) และพนกังานท่ีมีอาย ุ51-55 ปี มีความผกูพนัในองคก์รโดยภาพรวมมากกวา่
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พนกังานอายุ 25-30 ปี, 31-35 ปี และ 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.264 (Sig. = 0.010), 0.380 
(Sig. = 0.001) และ 0.407 (Sig. = 0.000) ตามล าดบั 

ตารางที ่4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

ความผูกพนั
ด้านจติใจ 

 ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J ) 
 ต  ่ากวา่ 25 ปี 25 -30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 51-55 ปี 56-60 ปี 

 4.160 3.956 3.916 3.928 3.703 4.047 4.111 4.163 

ต ่ากวา่ 25 ปี 4.160 - 
 

0.203 
(0.973) 

0.243 
(0.071) 

0.231 
(0.105) 

0.456 
(0.000*) 

.112 
(0.390) 

0.048 
(0.697) 

-0.003  
(0.984) 

25 -30 ปี 3.956 - 
 

- 0.039 
(0.714) 

0.027 
(0.813) 

0.252 
(0.007*) 

-0.091 
(0.376) 

-0.155 
(0.103) 

-0.206 
(0.102) 

31-35 ปี 
 

3.916 - 
 

- - -0.011 
(0.927) 

0.213 
(0.0252) 

-0.130 
(0.265) 

-0.194 
(0.078) 

-0.246 
(0.075) 

36-40 ปี 
 

3.928 - - - - 0.225 
(0.059) 

-0.119 
(0.346) 

-0.183 
(0.127) 

-0.234 
(0.108) 

41-45 ปี 3.703 
 

- - - - - -0.344 
(0.001*) 

-0.408 
(0.000*) 

-0.459 
(0.000*) 

46-50 ปี 4.047 
 

- - - - - - -0.063 
(0.545) 

-0.155 
(0. 390) 

51-55 ปี 4.111 
 

- - - - - - - -0.051 
(0.688) 

56-60 ปี 4.163 
 

- - - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.17  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้น
จิตใจ จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 
ปี และ 25-30 ปี มีความผูกพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุ 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.456 
(Sig. = 0.000) และ 0.252 (Sig. = 0.007) พนกังานท่ีมีอายุ 46-50 ปี, 51-55 ปี และ 56-60 ปี มีความ
ผกูพนัในองคก์รโดยภาพรวมมากกวา่พนกังานอายุ 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.344 (Sig. = 
0.001), 0.408 (Sig. = 0.000) และ 0.459 (Sig. = 0.000) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่จ  าแนกตามอายเุป็นรายคู่  

ความผูกพนั
ด้านการคงอยู่ 

 ต  ่ากวา่ 25 ปี 25 -30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 51-55 ปี 56-60 ปี 

 3.600 3.539 3.222 3.741 3.423 3.648 3.915 3.804 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.600 - 
 

0.060 
(0.727) 

0.377 
(0.048*) 

-0.141 
(0.483) 

0.176 
(0.313) 

-0.488 
(0.792) 

-0.315 
(0.074) 

-0.204 
(0.334) 

25 -30 ปี 3.539 - 
 

- 0.317 
(0.038*) 

-0.201 
(0.226) 

0.115  
(0. 382) 

-0.109  
(0.454) 

-0.375 
(0.005*) 

-0.264 
(0.138) 

31-35 ปี 
 

3.222 - 
 

- - -.518 
(0.005*) 

-.201  
(0.193) 

-.426 
(0.001*) 

-.692 
(0.000*) 

-.582 
(0.003*) 

36-40 ปี 
 

3.741 - - - - 0.317 
(0.059) 

0.092 
(0.605) 

-0.174 
(0.304) 

-0.603 
(0.758) 

41-45 ปี 3.423 
 

- - - - - -0.225 
(0.128) 

-0.491 
(0.000*) 

-0.380 
(0.035*) 

46-50 ปี 3.648 
 

- - - - - - 0.266 
(0.075) 

-0.155 
(0.412) 

51-55 ปี 3.915 
 

- - - - - - - -0.110 
(0.541) 

56-60 ปี 
 

3.804 
 

- 
 

- - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้น
การคงอยู ่จ  าแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 9 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอายุต  ่า
กวา่ 25 ปี และ 25-30 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 31-35 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.377 (Sig. = 0.048) และ 0.317 (Sig. = 0.038) พนกังานท่ีมีอายุ 51-55 ปี มีความผกูพนัมากกวา่
พนกังานอาย ุ20-35 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.375 (Sig. = 0.005) พนกังานท่ีมีอายุ 36-40 ปี, 46-
50 ปี, 51-55 ปี และ 56-60 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานอายุ 31-35 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.518 (Sig. = 0.005), 0.426 (Sig. = 0.001), 0.692 (Sig. = 0.000) และ 0.582 (Sig. = 0.003) และ
พนกังานท่ีมีอายุ 51-55 ปี และ 56-60 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 41-45 ปี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.491 (Sig. = 0.000), 0.380 (Sig. = 0.035) ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร 
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทดัฐาน  ต  ่ากวา่ 25 ปี 25 -30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 51-55 ปี 56-60 ปี 

 3.980 3.781 3.791 4.044 3.720 3.988 4.044 3.684 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.980 - 
 

0.198 
(0.169) 

0.188 
(0.235) 

-0.064 
(0.699) 

0.259 
(0.074) 

-0.088 
(0.958) 

-0.064 
(0.659) 

0.295 
(0.094) 

25 -30 ปี 3.781 - 
 

- -.009 
(0.938) 

-.262 
(0.058) 

.061  
(0.577) 

-.206 
(0.089) 

-.262 
(0.019*) 

.096 
(0.531) 

31-35 ปี 
 

3.791 - 
 

- - -.252 
(0.100) 

.071  
(0.579) 

-.196 
(0.156) 

-.252 
(0.052) 

.106 
(0.510) 

36-40 ปี 
 

4.044 - - - - .324 
(0.021*) 

.056 
(0.703) 

0.000 
(0.100) 

0.359 
(0.036*) 

41-45 ปี 3.720 
 

- - - - - -0.267 
(0.030*) 

-0.324 
(0.005*) 

0.3033 
(0.812) 

46-50 ปี 3.988 
 

- - - - - - -0.565 
(0.649) 

0.3033 
(0.055) 

51-55 ปี 4.044 
 

- - - - - - - 0.359 
(0.017*) 

56-60 ปี 
 

3.684 
 

- 
 

- - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้น

บรรทดัฐาน จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 6 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอาย ุ
51-55 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 25-30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.262 (Sig. = 
0.019) พนกังานท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 41-45 ปี และ 56-60 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.324 (Sig. = 0.021) และ 0.359 (Sig. = 0.036) พนกังานท่ีมีอายุ 46-50 ปี และ 
51-55 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.267 (Sig. = 
0.030) และ 0.324 (Sig. = 0.005) และพนกังานท่ีมีอาย ุ56-60 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ
51-55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.359 (Sig. = 0.017) ตามล าดบั 
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 สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม ท าโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.20 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังาo 
  บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตาม 
  สถานภาพ 

ความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงาน 

One-way ANOVA: F-test 

สถานภาพ 
 

 SD   F Sig. 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
โสด 3.93 0.52 

6.089 0.003* สมรส/อยูด่ว้ยกนั 4.05 0.53 
หยา่ร้าง 3.38 0.13 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
โสด 3.48 0.82 

6.743 0.001* สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.76 0.63 
หยา่ร้าง 3.25 0.27 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
โสด 3.80 0.63 

8.601 0.000* สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.98 0.56 
หยา่ร้าง 3.13 0.13 

ภาพรวม 
โสด 3.74 0.58 

8.310 0.000* สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.93 0.52 
หยา่ร้าง 3.25 0.13 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.20 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ
พนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสถานภาพโดยรวม
พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา่ สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
จิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003, 0.001 และ 0.000 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดงันั้น จึงเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานในทุกด้าน 
ไดแ้ก่ โดยภาพรวม ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามสถานภาพ มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
ความผูกพนั 
โดยภาพรวม 

 โสด สมรส/อยูด่ว้ยกนั หยา่ร้าง 

 3.74 3.93 3.25 
โสด 3.74 - 

 
-0.198 

(0.001*) 
0.485 

(0.036*) 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.93 - 

 
- 0.683 

(0.003*) 
หยา่ร้าง 3.25 - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานโดย
ภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกนั จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มีความผูกพนัมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดและหย่าร้าง โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.198 (Sig. = 0.001) และ 0.683 (Sig. = 0.003) และพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 
มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.485 (Sig. = 0.036) 
ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
ด้านจิตใจ 

 โสด สมรส/อยูด่ว้ยกนั หยา่ร้าง 

 3.93 4.05 3.38 
โสด 3.93 - 

 
-0.120 

(0.039*) 
0.552 

(0.012*) 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 4.05 - 

 
- 0.673 

(0.002*) 
หยา่ร้าง 3.38 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.22  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
จิตใจ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกัน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มีความผูกพนัมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดและหย่าร้าง โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.120 (Sig. = 0.039) และ 0.673 (Sig. = 0.002) และพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 
มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.552 (Sig. = 0.012) 
ตามล าดบั   
 
ตารางที ่4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย์

กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

 โสด สมรส/อยูด่ว้ยกนั หยา่ร้าง 

 3.48 3.77 3.25 
โสด 3.48 - 

 
-0.286  

(0.001*) 
0.227 

(0.459) 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.77 - 

 
- 0.513 

(0.096) 
หยา่ร้าง 3.25 - 

 
- - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.23  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
การคงอยู่ จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกนั จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มีความผูกพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.286 (Sig. = 0.001)  
 
ตารางที ่4.24 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย์

กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
ความผูกพนั 
ด้านบรรทดัฐาน 

 โสด สมรส/อยูด่ว้ยกนั หยา่ร้าง 

 3.80 3.99 3.13 
โสด 3.80 - 

 
-0.187 

(0.005*) 
0.675 

(0.007*) 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.99 - 

 
- 0.863 

(0.001*) 
หยา่ร้าง 3.13 - 

 
- - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.24  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
จิตใจ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกัน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มีความผูกพนัมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดและหย่าร้าง โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.120 (Sig. = 0.039) และ 0.673 (Sig. = 0.002) และพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 
มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.552 (Sig. = 0.012) 
ตามล าดบั   
 สมมติฐานที่ 1.4  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั
ในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม ท าโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางที ่4.25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.25  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ
พนักงานบริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด (มหาชน) จ าแนกตามระดับการศึกษา
โดยรวมพบวา่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยภาพรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านจิตใจ และด้าน
บรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 

ความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงาน 

One-way ANOVA: F-test 

ระดับการศึกษา 
 

 SD   F Sig. 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.18 0.29 

7.205 0.000* 
ปริญญาตรี 3.98 0.50 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.96 
3.08 

0.55 
0.84 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 4.02 0.82 

2.626 0.050 
ปริญญาตรี 3.57 0.63 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.57 
3.50 

0.27 
0.22 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.08 0.63 

6.676 0.000* 
ปริญญาตรี 3.84 0.56 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.95 
2.92 

0.13 
0.78 

ภาพรวม 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.09 0.37 

4.693 0.003* 
ปริญญาตรี 3.80 0.55 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.83 
3.17 

0.61 
0.46 
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หมายความวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นจิตใจและ
ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 มีเพียงความผูกพนัในองคก์รของพนกังานดา้นการคงอยูท่ี่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.050 ซ่ึงมีค่า
เท่ากบัระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 

 ดงันั้น จึงเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์รของพนกังานโดยภาพรวม
ดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา มาวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.26 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็น
รายคู่ 

ความผูกพนั 
โดยภาพรวม 

 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 4.09 3.80 3.83 3.17 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.09 - 

 
0.296 

(0.016*) 
0.267 

(0.040*) 
0.927 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 3.80 - 

 
- -0.291 

(0.674) 
0.631 

(0.007*) 
ปริญญาโท 
 

3.83 - - - 0.660 
(0.005*) 

ปริญญาเอก 3.17 - 
 

- - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.26  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานโดย
ภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ี
มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.296 (Sig. = 0.016), 0.267 (Sig. = 0.040) 
และ 0.927 (Sig. = 0.000) และพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท มีความ
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ผกูพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาเอก โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.631 (Sig. = 
0.007) และ 0.660 (Sig. = 0.005) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.27 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็น
รายคู่ 

ความผูกพนั 
โดยภาพรวม 

 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 4.09 3.80 3.83 3.17 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.09 - 

 
0.204 

(0.074) 
0.226 

(0.061) 
1.101 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 3.80 - 

 
- 0.228 

(0.722) 
0.897 

(0.000*) 
ปริญญาโท 
 

3.83 - - - 0.874 
(0.000*) 

ปริญญาเอก 3.17 - 
 

- - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.27  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
จิตใจ จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และปริญญาโท มีความผูกพนัมากกว่าพนักงานท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาเอก โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.101 (Sig. = 0.000), 0.897 (Sig. = 0.000) 
และ 0.874 (Sig. = 0.000) ตามล าดบั 
 สมมติฐานที่ 1.5  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอย่าง 2 กลุ่ม ด้วยการสุ่มตวัอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระต่อกนัโดยวิเคราะห์สถิติด้วย 
Independent  samples t-test (t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ 
Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางที ่4.28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสายการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงาน 

Independent samples t-test 

สายการปฏิบัติงาน 
 

 SD   t Sig. 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
พฒันาและจ าหน่ายทรัพย ์ 3.94 0.59 

-1.259 0.796 
สนบัสนุน 4.02 0.54 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
พฒันาและจ าหน่ายทรัพย ์ 3.51 0.81 

-1.223 0.222 
สนบัสนุน 3.72 0.76 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
พฒันาและจ าหน่ายทรัพย ์ 3.77 0.71 

-1.988 0.048* 
สนบัสนุน 4.00 0.56 

ภาพรวม 
พฒันาและจ าหน่ายทรัพย ์ 3.74 0.64 

-1.327 0.186 
สนบัสนุน 3.91 0.57 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.28 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ
พนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสายการปฏิบติังาน
โดยรวมพบวา่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.186 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความวา่ สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยรวมไม่
แตกต่างกนั  
  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีเพียงความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้นบรรทดัฐาน 
ท่ีมีค่า Sig. เท่ากบั 0.048 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความ
ว่า สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านบรรทดัฐาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบวา่พนกังานสายสนบัสนุน (  = 4.00) มี
ความผกูพนัมากกวา่เพศชาย (  = 3.77) 

ส่วนความผูกพนัในองค์กรของพนกังานดา้นจิตใจและดา้นการคงอยู่ มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.796 และ 0.222 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความวา่ สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้นจิตใจ
และดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐานที ่1.6  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายงุานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั
ในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
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 ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม ท าโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายงุานในองคก์ร 
ความผูกพนัในองค์กร 

ของพนักงาน 
One-way ANOVA: F-test 

อายุงานในองค์กร    SD   F Sig. 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ต ่ากวา่ 2 ปี 3.82 0.50 

2.539 0.040* 
2-5 ปี 3.81 0.75 
6-10 ปี 3.86 0.57 
11-15 ปี 4.00 0.44 
มากกวา่ 15 ปี 4.03 0.44 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ต  ่ากวา่ 2 ปี 3.51 0.70 

7.535 0.000* 

2-5 ปี 3.29 0.99 
6-10 ปี 3.32 0.69 
11-15 ปี 3.59 0.54 
มากกวา่ 15 ปี 3.67 0.66 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ต ่ากวา่ 2 ปี 3.80 0.64 

3.751 0.005* 

2-5 ปี 3.56 0.73 
6-10 ปี 3.82 0.61 
11-15 ปี 3.92 0.46 
มากกวา่ 15 ปี 3.93 0.57 

ภาพรวม 

ต ่ากวา่ 2 ปี 3.64 0.58 

5.221 0.000* 
2-5 ปี 3.56 0.74 
6-10 ปี 3.67 0.56 
11-15 ปี 3.95 0.43 
มากกวา่ 15 ปี 3.98 0.48 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.29 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ
พนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุงานในองค์กร
โดยรวมพบวา่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
หมายความว่า อายุงานในองค์กรท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดย
ภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
จิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.040, 0.000 และ 0.005 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ อายุงานในองคก์รท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดงันั้น จึงเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานในทุกด้าน 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัโดยภาพภาพ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามอายุงานใน
องคก์ร มาวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.30 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร  

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุงานในองคก์ร
เป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
โดยภาพรวม 

 ต  ่ากวา่ 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-15  ปี มากกวา่ 15  ปี 

 3.64 3.56 3.67 3.95 398 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.64 - 

 
0.087 

(0.060) 
-0.038 

(0.004*) 
-0.031 
(0.799) 

-0.034 
(0.325) 

2-5 ปี 3.56 - 
 

- -.109 
(0.296) 

-.031 
(0.799) 

-.324 
(0.000*) 

6-10 ปี 
 

3.67 - - - -0.281 
(0.060*) 

-.0215 
(0.014*) 

11-15  ปี 
 

3.95 - - - - 0.065 
(0.464) 

มากกวา่ 15  ปี 3.98 - - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดย
ภาพรวม จ าแนกตามอายงุานในองคก์รเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ พนกังาน
ท่ีมีอายุงานในองค์กร 6-10 ปี มีความผูกพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 2 ปี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.038 (Sig. = 0.004) พนกังานท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี  มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมี
อายงุาน 6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.281 (Sig. = 0.060) และพนกังานท่ีมีอายุงานมากกวา่ 15 
ปี มีความผูกพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี และ 6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.324 
(Sig. = 0.000) และ 0.0215 (Sig. = 0.014) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.31 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร  

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตามอายุงานในองคก์รเป็น
รายคู่ 

ความผูกพนั 
ด้านจิตใจ 

 ต  ่ากวา่ 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-15  ปี มากกวา่ 15  ปี 

 3.82 3.81 3.86 4.00 4.03 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.82 - 

 
0.102 

(0.059) 
-0.046 

(0.012*) 
-0.209 

(0.046*) 
-0.212 
(0.363) 

2-5 ปี 3.81 - 
 

- -0.045 
(0.064) 

-0.183 
(0.072) 

-0.219 
(0.013*) 

6-10 ปี 
 

3.86 - - - -0.137 
(0.161) 

-0.173 
(0.038*) 

11-15  ปี 
 

4.00 - - - - -0.367 
(0.660) 

มากกวา่ 15  ปี 4.03 - 
 

- - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
จากตารางท่ี 4.31  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น

จิตใจ จ าแนกตามอายงุานในองคก์รเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมี
อายุงานในองคก์ร 6-10 ปี และ 11-15 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 2 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.046 (Sig. = 0.012), 0.209 (Sig. = 0.046) และพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงาน
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มากกว่า 15 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี และ 6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.219 (Sig. = 0.013) และ 0.173 (Sig. = 0.038) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.32 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร  

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่จ  าแนกตามอายุงานในองคก์ร
เป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

 ต  ่ากวา่ 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-15  ปี มากกวา่ 15  ปี 

 3.51 3.29 3.32 3.59 3.67 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.51 - 

 
.227 

(0.051) 
.193  

(0.129) 
-0.083 

(0.019*) 
-0.160 

(0.002*) 
2-5 ปี 3.29 - 

 
- -0.023  

(0.864) 
-0.617 

(0.000*) 
-0.379 

(0.002*) 
6-10 ปี 
 

3.32 - - - -0.594 
(0.000*) 

-0.355 
(0.002*) 

11-15  ปี 
 

3.59 - - - - -0.238 
(0.043*) 

มากกวา่ 15  ปี 3.67 - 
 

- - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.32  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
บรรทดัฐาน จ าแนกตามอายุงานในองค์กรเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกัน จ านวน 7 คู่ ได้แก่ 
พนกังานท่ีมีอายุงานในองคก์ร 11-15 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 2 ปี, 2-5 ปี 
และ 6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.083 (Sig. = 0.019), 0.617 (Sig. = 0.000) และ 0.594 (Sig. = 
0.000) และพบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 15 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานต ่ากวา่ 
2 ปี, 2-5 ปี, 6-10 ปี และ 11-15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.160 (Sig. = 0.002), 0.379 (Sig. = 
0.002), 0.355 (Sig. = 0.002) และ 0.238 (Sig. = 0.043) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.33 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร  
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากดั (มหาชน) ด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามอายุงานใน
องคก์รเป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทดัฐาน 

 ต  ่ากวา่ 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-15  ปี มากกวา่ 15  ปี 

 3.51 3.29 3.32 3.59 3.67 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.51 - 

 
0.240 

(0.060) 
0.226  

(0.053) 
0.113 

(0.337) 
0.109 

(0.291) 
2-5 ปี 3.29 - 

 
- -0.258 

(0.024*) 
-0.370 

(0.002*) 
-0.375 

(0.002*) 
6-10 ปี 
 

3.32 - - - -0.112 
(0.317) 

-0.116 
(0.224) 

11-15  ปี 
 

3.59 - - - - -0.044 
(0.964) 

มากกวา่ 15  ปี 3.67 - 
 

- - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
จากตารางท่ี 4.33  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น

การคงอยู่ จ  าแนกตามอายุงานในองค์กรเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกัน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ 
พนกังานท่ีมีอายุงานในองคก์ร 6-10 ปี , 11-15 ปี และมากกวา่ 15 ปี มีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ี
มีอายุงาน 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.258 (Sig. = 0.024), 0.370 (Sig. = 0.002) และ 0.375 
(Sig. = 0.000) ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่1.7  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม ท าโดย
วิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับ
สมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางที ่4.34 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

ความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงาน 

One-way ANOVA: F-test 

อายุงานในองค์กร    SD   F Sig. 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.66 0.51 

3.766 0.005* 
15,000 - 20,000 บาท 3.40 0.68 
20,001 - 30,000 บาท 3.88 0.50 
30,001 – 40,000 บาท 3.72 0.59 
40,000 บาทข้ึนไป 4.03 0.46 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 3.44 0.60 

6.814 0.000* 

15,000 - 20,000 บาท 3.47 0.98 
20,001 - 30,000 บาท 3.36 0.83 
30,001 – 40,000 บาท 3.30 0.85 
40,000 บาทข้ึนไป 3.76 0.56 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.88 0.40 

2.828 0.025* 

15,000 - 20,000 บาท 3.77 0.81 
20,001 - 30,000 บาท 3.80 0.56 
30,001 – 40,000 บาท 3.70 0.57 
40,000 บาทข้ึนไป 3.94 0.58 

ภาพรวม 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.73 0.44 

4.458 0.002* 
15,000 - 20,000 บาท 3.76 0.73 
20,001 - 30,000 บาท 3.68 0.59 
30,001 – 40,000 บาท 3.57 0.59 
40,000 บาทข้ึนไป 3.80 0.48 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี  4.34 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของ

พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามตามรายไดต่้อเดือน
โดยรวมพบวา่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
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หมายความว่า รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดยภาพรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
จิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.025 และ 0.002 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดงันั้น จึงเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานในทุกด้าน 
ไดแ้ก่ ความผูกพนัโดยภาพรวม ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามรายไดต่้อ
เดือน มาวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.35 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร

สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็น
รายคู่ 

ความผูกพนั 
โดยภาพรวม 

 
ต  ่ากวา่  

15,000 บาท 
15,001-

20,000 บาท 
20,001-

30,000 บาท 
30,001-

40,000 บาท 
40,000 บาท 

ข้ึนไป 

 3.73 3.75 3.67 3.57 3.91 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.73 - 

 
-0.024 

(0.021*) 
0.064 

(0.054) 
0.184 

(0.060) 
-0.169 
(0.162) 

15,001-20,000 บาท 3.75 - 
 

- 0.080  
(0.472) 

0.183 
(0.102) 

-0.166 
(0.087) 

20,001-30,000 บาท 3.67 - - - 0.103 
(0.351) 

-0.235 
(0.009*) 

30,001-40,000 บาท 3.57 - - - - -0.338 
(0.000*) 

40,000 บาท ข้ึนไป 3.91 - 
 

- - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.35  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานโดย
ภาพรวม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ี
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มีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท มีความผูกพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีต ่ากวา่ 15,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.024 (Sig. = 0.021) พนกังานท่ีมีมีรายไดต่้อเดือน 40,000 บาท ข้ึนไป มีความ
ผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.235 (Sig. = 0.009), 0.338 (Sig. = 0.000) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.36 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์

กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 
ความผูกพนั 
ด้านจิตใจ 

 ต  ่ากวา่  
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001-
30,000 บาท 

30,001-
40,000 บาท 

40,000 บาท 
ข้ึนไป 

 3.66 4.00 3.88 3.72 4.03 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.66 - 

 
-0.345 
(0.322) 

-0.221 
(0.032*) 

-0.061 
(0.001*) 

-0.373 
(0.272) 

15,001-20,000 บาท 4.00 - 
 

- 0.126 
(0.322) 

0.286 
(0.054) 

-0.034 
(0.012*) 

20,001-30,000 บาท 
 

3.88 - - - 0.160 
(0.152) 

-0.158 
(0.006*) 

30,001-40,000 บาท 
 

3.72 - - - - -0.309 
(0.000*) 

40,000 บาท ข้ึนไป 4.03 - 
 

- - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.36  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
จิตใจ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมี
รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท มีความผกูพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีต ่า
กวา่ 15,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.221 (Sig. = 0.032) ), 0.061 (Sig. = 0.001) พนกังานท่ีมี
มีรายได้ต่อเดือน 40,000 บาท ข้ึนไป มีความผูกพนัมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001-
20,000 บาท, 20,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.034 (Sig. = 
0.012), 0.158 (Sig. = 0.006) และ 0.309 (Sig. = 0.000) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.37 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร  
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็น
รายคู่ 

ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

 ต  ่ากวา่  
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001-
30,000 บาท 

30,001-
40,000 บาท 

40,000 บาท 
ข้ึนไป 

 3.44 3.47 3.36 3.30 3.76 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.44 - 

 
-0.031 

(0.005*) 
0.085 

(0.061) 
0.704 

(0.080) 
-0.323 
(0.147) 

15,001-20,000 บาท 3.47 - 
 

- 0.113 
(0.438) 

0.172 
(0.241) 

-0.287 
(0.016*) 

20,001-30,000 บาท 
 

3.36 - - - 0.069 
(0.685) 

-0.401 
(0.001*) 

30,001-40,000 บาท 
 

3.30 - - - - -0.460 
(0.000*) 

40,000 บาท ข้ึนไป 3.76 - 
 

- - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.37  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
การคงอยู ่จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ พบวา่มีความแตกต่างกนั จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ี
มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความผูกพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีต ่ากวา่ 15,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.031 (Sig. = 0.005) พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 40,000 บาท ข้ึนไป มีความ
ผกูพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท, 20,001-30,000 บาท และ 30,001-
40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.287 (Sig. = 0.016), 0.401 (Sig. = 0.001) และ 0.460 (Sig. = 
0.000) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.38 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน
เป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทดัฐาน 

 ต  ่ากวา่  
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001-
30,000 บาท 

30,001-
40,000 บาท 

40,000 บาท 
ข้ึนไป 

 3.88 3.77 3.80 3.70 3.94 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.88 - 

 
0.116 

(0.056) 
0.087 

(0.054) 
0.188 

(0.091) 
-0.060 

(0.027*) 
15,001-20,000 บาท 3.77 - 

 
- -0.029 

(0.813) 
0.071 

(0.562) 
-0.175 
(0.080) 

20,001-30,000 บาท 
 

3.80 - - - 0.101 
(0.411) 

-0.14 
(0.138) 

30,001-40,000 บาท 
 

3.70 - - - - -0.247 
(0.013*) 

40,000 บาท ข้ึนไป 3.94 - 
 

- - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.38  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
บรรทัดฐาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่ามีความแตกต่างกัน จ านวน 2 คู่  ได้แก่ 
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 40,000 บาท ข้ึนไป มีความผูกพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
15,001-20,000 บาท, 20,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.287 
(Sig. = 0.060), 0.401 (Sig. = 0.027) และ 0.247 (Sig. = 0.013) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.39 สรุปผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน   

ด้านจิตใจ  ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน ภาพรวม 

 สถิติทดสอบ  สถิติทดสอบ    สถิติทดสอบ  สถิติทดสอบ 

เพศ 
ชาย 3.81 (t = 1.093) 

(Sig. =.275) 
3.46  (t = 2.516) 

(Sig. = .012*) 
3.72 
3.84 

(t = 1.178) 
(Sig. =.240) 

3.91  (t = 1.864) 

หญิง 3.95 3.51 3.75 (Sig. = .063) 

 ต ่ากวา่ 25 ปี 4.16  3.60  3.98  3.64  

 25-30 ปี 3.95  3.53  3.78  3.90  

 31-35 ปี 3.91 (F = 4.005) 3.22 (F = 3.850) 3.79 (F = 2.425) 3.61 (F = 3.193) 

อาย ุ 36-40 ปี 3.92 (Sig. = .000*) 3.74 (Sig. = .000*) 4.04 (Sig. = .020*) 3.89 (Sig. = .003*) 

 41-45 ปี 3.70  3.42  3.72  4.02  

 46-50 ปี 4.04  3.64  3.98  3.88  

 51-55 ปี 4.11  3.91  4.04  3.91  

 56-60 ปี 4.16   3.80  3.68  3.75  

สถานภาพ 
โสด 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

3.93 
(F = 6.089) 

(Sig. = .003*) 

3.48 
(F = 6.743) 

(Sig. = .001*) 

3.80 
(F = 8.601) 

(Sig. = .000*) 

3.74  
(F = 8.601) 

(Sig. = .000*) 
4.05 3.76 3.98 3.93 

หยา่ร้าง 3.38 3.25 3.13 3.25 

ระดบั
การศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.18 

(F = 7.205) 
(Sig. = .000*) 

4.02 

(F = 2.626) 
(Sig. = .050) 

4.08 

(F = 6.676) 
(Sig. = .000*) 

4.09  

(F = 4.693) 
(Sig. = .003*) 

ปริญญาตรี 3.98 3.57 3.84 3.80 

ปริญญาโท 3.96 3.57 3.95 3.83 

ปริญญาเอก 3.08 3.50 2.92 3.17 

สายการ
ปฏิบติังาน 

พฒันาจ าหน่ายทรัพย ์
สนบัสนุน 

3.94 (t = -1.259) 
(Sig. = .796) 

3.51 (t = -1.223) 
(Sig. = .222) 

3.77 (t = -1.988) 
(Sig. = .048*) 

3.74 (t = -1.327) 
(Sig. = .186) 4.02 3.72 4.00 3.91 

ต ่ากวา่ 2 ปี 3.82 

(F = 2.539) 
(Sig. = .040*) 

3.51 

(F = 7.535) 
(Sig. = .000*) 

3.80 

(F = 3.751) 
(Sig. = .005*) 

3.64  
 
(F = 5.221) 
(Sig. = .000*) 

2-5 ปี 3.81 3.29 3.56 3.56 
6-10 ปี 3.86 3.32 3.82 3.67 
11-15 ปี 4.00 3.59 3.92 3.95 

 มากกวา่ 15 ปี 4.03 3.67 3.93 3.98 
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ตารางที ่4.39 สรุปผลเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของพนกังาน (ต่อ) 

                      ปัจจัยส่วนบุคคล 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน   

ด้านจิตใจ  ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน ภาพรวม 

 สถิติทดสอบ  สถิติทดสอบ    สถิติทดสอบ  สถิติทดสอบ 

รายได ้
ต่อเดือน 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.82 

(F = 3.766) 
(Sig. = .005*) 

3.64 

(F = 6.814) 
(Sig. = .000*) 

3.88 

(F = 2.828) 
(Sig. = .025*) 

3.73  
(F = 4.458) 

(Sig. = .002*) 
15,000 - 20,000 บาท 4.03 3.47 3.77 3.76 
20,001 - 30,000 บาท 3.88 3.36 3.80 3.68 
30,001 – 40,000 บาท 3.72 3.30 3.70 3.57 
40,000 บาทข้ึนไป 4.03 3.76 3.94 3.80 

 สมมติฐานที่ 2 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การสรรหา 2) การคดัเลือก 3) 
การฝึกอบรมและพฒันา 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน 5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) ในการวิเคราะห์จะใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรวา่มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์กนัมากหรือนอ้ยเพียงใด ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 2.1 การจดัการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รโดย
ของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 

 
ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์กบัความ

ผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)
โดยภาพรวม 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน (ภาพรวม) 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ดา้นการสรรหา  0.390 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการคดัเลือก 0. 405 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา  0.387 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.435 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
โดยภาพรวม 

0.495 
0.501 

0.000** 
0.000** 

ปานปาน 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.40 พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน)โดยภาพรวม เท่ากบั 0.501 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกวา่ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรร
หา ด้านการคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน และด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น เรียงล าดบัจาก
ค่าความสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อย โดยอบัดบัแรกคือ ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (r = 
0.495) รองลงมาคือดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (r = 0.435) ดา้นการคดัเลือก (r = 0.405) ดา้น
การสรรหา (r = 0.390) และอบัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (r = 0.387) ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่2.2  การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รโดย
ของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 

 
ตารางที ่4.41 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์กบัความ

ผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)
ดา้นจิตใจ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านจิตใจ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ดา้นการสรรหา  0.320 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการคดัเลือก 0.335 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา  0.307 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.343 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
โดยภาพรวม 

0.343 
0.379 

0.000** 
0.000** 

ปานปาน 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.41  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) ดา้นจิตใจโดยภาพรวม เท่ากบั 0.379 โดยมีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าค่านยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านจิตใจโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรร
หา ด้านการคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน และด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานดา้นจิตใจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น 
เรียงล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (r = 0.343) รองลงมาคือ ดา้นการคดัเลือก (r = 0.335) ดา้น
การสรรหา (r = 0.320) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (r = 0.307) ตามล าดบั 
 สมมติฐานที ่2.3  การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รโดย
ของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่

 
ตารางที ่4.42 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์กบัความ

ผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)
ดา้นการคงอยู ่

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ดา้นการสรรหา  0.357 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการคดัเลือก 0.392 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา  0.368 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.462 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
โดยภาพรวม 

0.574 
0.525 

0.000** 
0.000** 

ปานปาน 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.42  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) ดา้นการคงอยูโ่ดยภาพรวม เท่ากบั 0.525โดยมีค่า Sig. 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
0.01 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่โดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดับ
ความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรร
หา ด้านการคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน และด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานดา้นการคงอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น 
เรียงล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
(r = 0.574) รองลงมาคือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (r = 0.462) ดา้นการคดัเลือก (r = 0.392) 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (r = 0.368) และดา้นการสรรหา (r = 0.357) ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่2.4  การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รโดย
ของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน 

ตารางที่ 4.43 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)
ดา้นบรรทดัฐาน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านบรรทดัฐาน 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ดา้นการสรรหา  0.364 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการคดัเลือก 0.349 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา  0.353 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.341 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
โดยภาพรวม 

0.371 
0.416 

0.000** 
0.000** 

ปานปาน 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.43  พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) ดา้นบรรทดัฐานโดยภาพรวม เท่ากบั 0.416 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั
ทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานด้านบรรทัดฐาน และเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรร
หา ด้านการคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน และด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานดา้นการคงอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ในทุกดา้น 
เรียงล าดบัค่าความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย โดยอบัดบัแรกคือ ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
(r = 0.371) รองลงมาคือ ดา้นการสรรหา (r = 0.364) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (r = 0.353) ดา้นการ
คดัเลือก (r = 0.349) และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (r = 0.341) ตามล าดบั 
 สมมติฐานที่ 3  ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)  
 สมมติฐานที่ 3.1  ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม 
 
ตารางที ่4.44 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างความสมดุลชีวิตกับงานกับ ความ

ผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)
โดยภาพรวม 

ความสมดุลชีวติกบังาน 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน (ภาพรวม) 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

 0.434 0.000* ปานกลาง เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.44  พบวา่ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวิต
กับงาน กับความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด 
(มหาชน)โดยภาพรวม เท่ากบั 0.434 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงานโดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 สมมติฐานที่ 3.2  ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นจิตใจ 

 
ตารางที ่4.45 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างความสมดุลชีวิตกับงาน กบัความ

ผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
ดา้นจิตใจ 

ความสมดุลชีวติกบังาน 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านจิตใจ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

 0.436 0.000* ปานกลาง เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.45  พบวา่ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวิต
กับงาน กับความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด 
(มหาชน) ดา้นจิตใจ เท่ากบั 0.436 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานดา้นจิตใจ และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 สมมติฐานที่ 3.3  ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นการคงอยู ่
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ตารางที ่4.46 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างความสมดุลชีวิตกับงาน กบัความ
ผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
ดา้นการคงอยู ่

ความสมดุลชีวติกบังาน 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่ 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

 0.352 0.000* ปานกลาง เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.46  พบวา่ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวิต
กับงาน กับความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด 
(มหาชน) ดา้นการคงอยู ่เท่ากบั 0.352 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนกังานดา้นการคงอยู่ และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 สมมติฐานที่ 3.4  ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน 

 
ตารางที ่4.47 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างความสมดุลชีวิตกับงาน กบัความ

ผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
ดา้นบรรทดัฐาน 

ความสมดุลชีวติกบังาน 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานด้านบรรทดัฐาน 

Pearson Correlation  
(r) 

Sig. 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

 0.393 0.000* ปานกลาง เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.47  พบวา่ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวิต

กับงาน กับความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด 
(มหาชน) ดา้นบรรทดัฐาน เท่ากบั 0.393 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
0.01 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
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ในองค์กรของพนักงานด้านบรรทดัฐาน และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 ส่วนที ่6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมด ไดด้งัน้ี 
ตารางที ่4.48 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัใน

องคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่าง
กนั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน ภาพรวม 

เพศ -  - - 

อาย ุ     

สถานภาพ     

ระดบัการศึกษา  -   

สายการปฏิบติังาน - -  - 

อายงุานในองคก์ร     

รายไดต่้อเดือน     

 
ตารางที ่4.49 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน ภาพรวม 

ดา้นการสรรหา     

ดา้นการคดัเลือก     

ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา     

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน     

ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์     

โดยภาพรวม     

 คือ ยอมรับสมมติฐาน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
-   คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที ่4.50 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 

ความสมดุลชีวติกบังาน 
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน ภาพรวม 

ภาพรวม     

 คือ ยอมรับสมมติฐาน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
-   คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสมดุลชีวิตกบัการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทับริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ  ากัด (มหาชน) มี
วตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ความสมดุลชีวิตกบังาน 
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
โดยสรุปผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
   1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
   2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
   3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความสมดุลชีวติกบังาน 
   4. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
   5. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
 พนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
332 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.6 มีอายุอยูใ่นช่วง 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.0  มี
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 53.3 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.7 อยู่ในสายการ
ปฏิบติังานสายสนบัสนุน คิดเป็นร้อยละ 59.3 มีอายุงานในองคก์รมากกวา่ 15 ปีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 
34.9 และมีรายไดต่้อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 49.4 
 ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.59) และรายดา้น
พบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยดา้นการฝึกอบรมและ
พฒันามีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.78)  รองลงมาคือ ดา้นการสรรหา (  = 3.62) ดา้นการคดัเลือก 
(  = 3.58) ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  (  = 3.50) และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (  
= 3.49) ตามล าดบั  
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 ดา้นการสรรหาโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ กลยุทธ์การสรร
หาทั้งภายในและภายนอกขององคก์รส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของท่าน (  = 3.79) 
 ดา้นการคดัเลือกโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องคก์รมีวิธีการ
คดัเลือกหลากหลายวิธี ซ่ึงสามารถตรวจสอบผูส้มคัรท่ีมีความสามารถตรงกับความตอ้งการของ
องคก์รได ้(  = 3.60) 
 ด้านการฝึกอบรมและพฒันาโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดี (  = 3.80) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือ องค์กรของท่านให้การฝึกอบรมและพฒันาพนักงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะและ
ประสบการณ์ดว้ยความ (  = 3.87) 
 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.49) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือ การประเมินผลปฏิบัติงานในองค์กรท าให้ท่านทราบแนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อการ
ปฏิบติังานท่ีดีข้ึนในอนาคต (  = 3.58) 
 ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี (  = 3.50) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สามารถสร้างแรงจูงใจใหท้่านคงอยูก่บัองคก์รได ้(  = 3.71) 
 ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความสมดุลชีวติกบังาน 
 ความสมดุลชีวิตกบังานโดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.40) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ แมต้อ้ง
ทุ่มเทเวลาใหก้บังาน แต่ท่านสามารถรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัทุกคนในครอบครัวได ้(  = 3.92) 
 ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
 ความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 
3.82) และรายดา้นพบวา่ ความผูกพนัดา้นจิตใจมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.97) รองลงมาคือ 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (  = 3.87) และความผกูพนัดา้นจิตใจ (  = 3.60) ตามล าดบั ซ่ึงความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
 ผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้นจิตใจ โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 
3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านตั้งใจท างานเตม็ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์รไปสู่ความส าเร็จ (  = 4.12) 
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 ความผูกพนัในองค์กรของพนกังานดา้นการคงอยู่ โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก (  = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านคิดว่าองค์กรท่ีท่านอยู่เหมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะร่วมงานดว้ย (  = 
3.80) 
 ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นบรรทดัฐาน โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในทุกขอ้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพยายามหาวิธีใหม่ ๆในการปรับปรุงการท างานของตนให้มี
ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ (  = 4.01) 
 ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สายการ
ปฏิบติังาน อายุงานในองค์กร และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั สรุปผลการวิเคราะห์
ไดด้งัน้ี 
 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังานดา้น
การคงอยูแ่ตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนั
ในองค์กรของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่  ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดยภาพรวมแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดั
ฐานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยภาพรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานดา้นจิตใจและด้านบรรทดัฐานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานโดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 อายุงานในองค์กรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยภาพรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อายุงานในองคก์รท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่  ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละ
ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยภาพรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ รายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่  ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละ
ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่ 2 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การสรรหา 2) การคดัเลือก 3) 
การฝึกอบรมและพฒันา 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน 5) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน)  สรุปผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดย
ภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 ดา้น มีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01
โดยการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 สมมติฐานที่ 3 ความสมดุลชีวิตกับงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) สรุปผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 
 ความสมดุลชีวติกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโดยภาพรวม 
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
ความสมดุลชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
จิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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5.2  การอภิปรายผลการวจิัย 
 ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลไดข้อ้สรุปซ่ึงอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงานในองค์กร และรายไดต่้อ
เดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน  

  1.1) เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนัแตกต่างกนั เน่ืองจากไม่ว่าเพศชายหรือเพศหญิงได้รับการปฏิบติัในองค์กรเป็นไปใน
ลกัษณะเดียวกนั โดยผูบ้ริหารจะใหค้วามส าคญัเท่าเทียมกนั ทุกคนต่างตอ้งปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้
บรรลุผลส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และในปัจจุบนั 
สังคมไทยให้การยอมรับในความสามารถของบุคคล มากกวา่ท่ีจะมองว่าบุคคลนั้นเป็นเพศหญิงหรือ
ชาย จึงท าใหบุ้คลากรทั้งเพศหญิง และเพศชาย ต่างท างานกนัอยา่งเตม็ความสามารถของตน ดงันั้น จึง
ท าให้มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกบังานวิจยัของ สุวรรณา 
เหลืองไพบูลย ์(2549) ศึกษาการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมรถยนต์ ผลการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองค์กร
พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีระดับความผูกพนัในองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่ส าหรับผล
การศึกษารายดา้นท่ีพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานดา้นการคงอยู่
แตกต่างกนั โดยพบวา่เพศหญิงมีความมีความผกูพนัในองคก์รมากกวา่เพศชายนั้น เน่ืองจากเพศหญิง
ค่อนขา้งมีความตอ้งการในการเปล่ียนแปลงท่ีนอ้ยกวา่ สอดคลอ้งกบั Steers & Porter (1991) และ 
Cherrington (1994) เร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในองคก์ร ท่ีกล่าววา่เพศหญิงมีความผกูพนั
ในองค์กรมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากมีความผูกพนัต่อกลุ่มมากกวา่ และมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงาน
นอ้ย  
  1.2) อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโดยรวมแตกต่างกนั 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานใน
ทุกดา้น ไดแ้ก่  ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
พรรณี ศิริวุฒิ (2547) ซ่ึงศึกษาความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ฟินิกซ พลัพ แอน เพเพอร์ 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรจ าแนกตามอายุโดยภาพรวม 
พนกังานมีความผูกพนัในองค์กรแตกต่างกนั ซ่ึงบุคลากรอายุมากจะมีความผกูพนัในองคก์รมากกว่า
บุคลากรท่ีมีอายุน้อย เพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึน จะมี
ความคิด มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย และยิ่งอายุมากข้ึน ก็จะพบว่า
สมาชิกองคก์รจะมีความผกูพนัในองคก์รสูงข้ึน 
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  1.3) สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยรวม
แตกต่างกนั และ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั โดยพบวา่พนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มีความผกูพนัในองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดหรือหยา่ร้าง 
เน่ืองมาจากมีปัจจยัเร่ืองภาระและความรับผิดชอบเขา้มาเก่ียวขอ้ง เพราะตอ้งสร้างฐานะสร้างความ
มัน่คงให้กบัครอบครัว สอดคลอ้งกบั Steers & Porter (1991) เร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัใน
องคก์ร ดา้นสถานภาพ ท่ีพบวา่บุคคลท่ีมีครอบครัวจะผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนโสด เพราะมีภาระ
ตอ้งรับผิดชอบ ท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน และหากมีการเล้ียงดูบุตรก็จะพบว่ามีความ
ผูกพนัสูงข้ึนตามไปดว้ย  และสอดคลอ้งกบั สุวรรณา เหลืองไพบูลย ์(2549) ท่ีศึกษาเร่ือง การรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีภาระครอบครัวแลว้ จะมี
ความผกูพนัในองคก์รมากกวา่คนโสด ทั้งน้ี เพราะภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบ ท าใหต้อ้งการความมัน่คงใน
งานมากกวา่ อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กวา่ จึงไม่ค่อยเปล่ียน
งาน ยิง่เม่ือตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิง่พบวา่มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน 
  1.4) ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานแตกต่าง
กนั ซ่ึงจากการศึกษาพบว่าในกลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัโดย
ภาพรวม ดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน มากท่ีสุด อาจเน่ืองมาจากเกิดความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีไดรั้บหรือ
การเปล่ียนงานท่ีนอ้ยเพราะมีระดบัการศึกษาท่ีไม่สูงนกั สอดคลอ้งกบั Steers & Porter (1991) และ 
Cherrington (1994) เร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัในองค์กร ดา้นระดบัการศึกษา ว่า ผูท่ี้มี
การศึกษาน้อยจะผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าผูท่ี้มีการศึกษาสูง เพราะบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมี
ความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง ท าให้มีความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนแปลง เปล่ียนงาน
ใหม่ไดง่้ายกวา่ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาค่อนขา้งต ่า  
  1.5) สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานด้าน
บรรทดัฐานแตกต่างกนั โดยพนกังานสายสนบัสนุน มีความผกูพนัในองคก์รดา้นบรรทดัฐานมากกวา่
สายพฒันาและจ าหน่ายทรัพย์ อาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานของฝ่ายสนับสนุนท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกการไดมี้ส่วนร่วมในการบริหาร เขา้ใจกระบวนการท างาน และมีความคาดหวงัโอกาสท่ีจะมี
ความก้าวหน้าในงานสูง โดยมีการรับรู้ถึงได้ถึงความคาดหวงัในด้านความผูกพนัจากองค์กร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Dunham, Grube & Castanada (1994) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัวา่ ปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความรู้สึกว่ามี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานและปัญหาต่าง ๆท่ีเก่ียวขอ้ง และ
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สอดคลอ้งกบั Cherrington (1994) ในเร่ืองของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ การรับรู้ถึงความคาดหวงัในความจงรักภกัดีจากองค ์ซ่ึงองคก์รตอ้งการ
ใหพ้นกังานมีความยดึมัน่ผกูพนัในระดบัท่ีมาก 
  1.6) อายงุานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานแตกต่าง
กนัอาจเน่ืองมาจากพนกังานท่ีอยู่กบัองค์กรมานาน จึงมีความรู้สึกอนัดีต่อองค์กร ส่งผลให้เกิดความ
ความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุจี อุศรศิลป์ศกัด์ิ (2546) ซ่ึงพบวา่ลกัษณะส่วน
บุคคล ระดบัอายงุานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานสอดคลอ้งกบั  
Steers & Porter (1991), Dunham, Grube & Castanada (1994) และ Cherrington (1994) ในเร่ืองของ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัวา่ บุคลากรท่ีมีอายงุานนานจะมีความผกูพนัในองคก์รสูง เน่ืองจากไดอุ้ทิศ
กาย สติปัญญา และสั่งสมประสบการณ์ในการท างาน อีกทั้ งยงัเช่ือมโยงไปถึงปัจจัยอ่ืน เช่น 
สัมพนัธภาพท่ีแนบแน่นกบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
  1.7) รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดย
ภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานในทุกดา้น ไดแ้ก่  ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐานแตกต่าง 
เน่ืองจากรายได้ถือเป็นปัจจยัอนัดบัแรก ๆ ท่ีคนส่วนใหญ่ให้ความสนใจในการแลกเปล่ียนกบัการ
ทุ่มเทท างาน ดว้ยภาระค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งแบกรับในการด าเนินชีวิต และในส่วนใหญ่พนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือนท่ีสูงก็จะเกิดความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีท ามากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีรายไดต้  ่าและเช่ือ
ว่าควรจะอยู่กบัองค์กรน้ีต่อไป โดยเห็นควรว่าต าแหน่งหรืองานท่ีรับผิดชอบเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมกบั
รายไดท่ี้ไดรั้บแลว้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิตา ล้ิมสวสัด์ิ (2551) ศึกษาจริยธรรมในหน้าท่ีธุรกิจ
ขององค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า 
พนกังานท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีเงินเดือนสูง
จะมีความผูกพนัในองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีเงินเดือนท่ีต ่ากว่า สอดคลอ้งกบั Allen & Meyer 
(1990) ท่ีไดส้รุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรว่าค่าตอบแทน ถือเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
  2.1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เน่ืองมาจากการสรรหาถือเป็นส่ิงท่ีใชเ้พื่อจูงใจให้ผูส้มคัร
ท่ีมีความสามารถและมีทศันะคติท่ีดี ตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสม ช่วยให้พนกังานมีความ
สนใจ และเช่ือมัน่ในกระบวนการการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ปภาดา ตนัตรางค์กูล (2551) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัขององค์กรของ
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บุคลากรส านกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์า้นการสรรหามีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รโดยรวม ในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้ง
กบังานของ เนรัญชลา สมบูรณ์ธนสิริ (2550) ท่ีพบวา่ความพึงพอใจในการบริหารงานดา้นทรัพยากร
มนุษยด์า้นการสรรหามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานสายการผลิต อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ Patrick and Sebastian (2012) ท่ีศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการ
จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์ต่อความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ การจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการสรรหาโดยรวม มีอิทธิพลต่อความความผกูพนัในองคก์ร 
  2.2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการคดัเลือก มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกับความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน อาจกล่าวได้ว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านการ
คดัเลือกขององคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ท าใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่ ผกูพนัในองคก์รโดยรวม ซ่ึงส่งผล
ใหง้านมีประสิทธิผลตามไปดว้ย เพราะเลือกคนท่ีเหมาะกบังานและต าแหน่งท่ีรับผิดชอบไดต้รงตาม
ความตอ้งการขององคก์ร และมีความเป็นธรรมสามารถตรวจสอบได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิ
ยาพร ห้องแซง (2555) ท่ีศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสิน พบว่า ปัจจยัดา้นการคดัเลือก สามารถท านายความผูกพกัารโดยรวม 
ในทิศทางเดียวกนัได ้และสอดคลอ้งกบั Patrick and Sebastian (2012) ท่ีพบวา่ การจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการคดัเลือกโดยรวม มีอิทธิพลต่อความความผกูพนัในองคก์ร  
  2.3) การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา มีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน เน่ืองมาจากกระบวนการพฒันาให้พนกังานมี
ความรู้ ความช านาญ และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ท าใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร รู้สึกถึงความใส่ใจและความส าคญัท่ีองคก์รมีให้กบั
ตวัพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรพรต  เต็งชาตะพนัธ์ุ (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัแซนมิน่า ไซส์ ซิส
เทม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ การฝึกอบรมและพฒันาส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  2.4) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกับความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน เน่ืองมาจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีหลกัเกณฑ์เป็นมาตรฐานเดียวกนั มีความเหมาะสมในการพิจารณาเพิ่มต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนให้แก่พนกังาน ท าให้พนกังานมีความเขา้ใจและมีทศันะคติท่ีดี อีกทั้งยงัเป็นแนวทางเพื่อ
การปฏิบติังานท่ีดีข้ึนในอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศาวิตรี  ธนกิจเจริญพฒัน์ (2557) ท่ี
ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความความผูกพันของบุคลากร
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มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่าดา้นการประเมินผลปฏิบติังานสามารถอธิบายการผนัแปรของความ
ผกูพนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัรามค าแหงได ้ถึงร้อยละ 31.7  
  2.5) การจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เน่ืองจากค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ท่ีเป็นธรรมและเหมาะสมแก่การใช้ชีวิตประจ าวนัของพนกังาน ท าให้พนักงานรู้สึกเกิด
ความผูกพนัในองค์กรมากข้ึน และพนักงานมีความพอใจในค่าตอบแทนท่ีตนได้รับจากองค์กร ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ วารุณี ค  าแก้ว (2550) ท่ีได้ศึกษาความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั (มหาชน) หรือช่ือใหม่ คือธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า
ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และเป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก และสอดคลอ้งกบั Gibson, Ivancevich & Dennelly. (1997)  
ไดก้ล่าวว่า การให้รางวลัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมให้เกิดความยึดมัน่ผูกมัน่ต่อองคก์ร โดยเฉพาะ
รางวลัจากภายใน (Intrinsic  rewards) ซ่ึงเป็นคุณค่าหรือความพึงพอใจของบุคคลท่ีไดรั้บจากลกัษณะ
ของงาน เช่น การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การให้อิสระในการท างาน เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบั 
อนันต์ชัย คงจนัทร์ (2529) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กร คือความรู้สึกว่าได้รับ
ค่าตอบแทนดว้ยความยติุธรรม  
 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุลชีวติกบังานกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
 ความสมดุลชีวิตกบังาน มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัความผูกพนัในองค์กร
ของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองมาจากความสมดุลชีวิตกบังานเป็นส่ิงท่ีช่วยรักษาดุลยภาพ
ของการท างานกบัการใชชี้วิตส่วนตวั ท าให้เกิดความสมดุล ส่งผลให้การด าเนินชีวิตและการท างาน
ราบร่ืน เกิดความสุขในชีวิตและการท างาน ถือได้ว่าความสมดุลชีวิตกับงานเป็นปัจจัยท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงมกัพบวา่องคก์รท่ีมีนโยบายดา้นสมดุลระหวา่งชีวิต
กบัการท างานจะส่งเสริมกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน อตัราการขาด
งานและลาออกลดลง บุคลากรเกิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อมรรัตน์ แกว้ทวี (2555) และ ปาริชาติ  ปานส าเนียง (2555) ท่ีพบว่าดา้นความสมดุลชีวิตกบังานมี
ความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ต่อองค์กรโดยมีอิทธิพลในทิศทางบวก เช่นเดียวกับ Patrick and 
Sebastian (2012), Hughes & Bozionelos (2007) และ Gulbahar และคณะ (2014) ท่ีพบวา่ความสมดุล
ชีวิตกบังานมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ต่อองคก์รในทิศทางบวก และงานวิจยัของ ธีรินทร์  มะระ
กานนท์ (2554) ยงัพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานในดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
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5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 เน่ืองจากพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัความสมดุล
ชีวติกบังาน มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ดงันั้นขอ้มูลจากการวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าไป
พิจารณา เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาปัจจยัในดา้นต่าง ๆ ดงักล่าว สามารถเสริมสร้างให้พนกังานมี
ความผกูพนัในองคก์รมากข้ึนได ้กล่าวคือ 
 1. การปรับปรุงและพฒันาปัจจยัส่วนบุคคล  
  1.1 องคก์รควรมีการบริหารเร่ืองเพศ โดยจดักิจกรรมหรือสร้างทศันคติท่ีดีให้เพศชายมี
ความผกูพนัในองคก์รท่ีดีและสร้างความเท่าเทียมระหวา่งเพศชายและเพศหญิง 
  1.2 องค์กรควรสร้างทศันคติความต้องการด้านความมัน่คงในชีวิตท่ีดี ให้แก่กลุ่ม
พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด และหย่าร้าง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน กระตุ้นการรับรู้ความ
รับผดิชอบต่อตนเอง ท่ีไม่นอ้ยไปวา่พนกังานท่ีมีครอบครัว 
  1.3 ฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีวิธีท่ีจะดึงดูดและธ ารงรักษาบุคคลกรท่ีมีการศึกษาใน
ระดบัสูง มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กบัองค์กร เช่น การจดักิจกรรม หรือสร้างแรงจูงใจในดา้น
ต่าง ๆ  
  1.4 ผูบ้ริหารในแต่ละสายการปฏิบติังานควรส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานเดียวกนั เป็นน ้าหน่ึงอนัเดียวกนั 
  1.5 ผูบ้ริหารควรปลูกฝังทศันคติอนัดีให้แก่พนักงานท่ีมีอายุงานน้อย ให้ตรงกับ
วฒันธรรมองคก์รเพื่อไม่ให้เกิดความแตกต่าง และอยากคงอยูก่บัองคต่์อไปเช่นเดียวกบัพนกังานท่ีมี
อายงุานสูง  
  1.6 ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรให้ความสนใจกลุ่มพนกังานท่ีมีรายไดน้้อย 
โดยวิธีการให้ผลตอบแทนอ่ืนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เช่นสวสัดิการ หรือหลกัประกนัอ่ืน ๆ เพื่อเสริมสร้าง
ความมัน่ใจ และสร้างความมัน่คงผกูพนัใหก้บัพนกังาน 
 ซ่ึงควรเนน้การปรับปรุงและพฒันาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและดา้นค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ท่ีพบวา่มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
 2. การปรับปรุงและพฒันาปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
  2.1 ด้านการสรรหา ควรมีระบบการสรรหาท่ีดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถ มี
มาตรฐานและความเป็นธรรม  
  2.2 ดา้นการคดัเลือก ตอ้งไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพ เหมาะสมกบัต าแหน่ง วิธีการคดัเลือก
สามารถตรวจสอบได ้
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  2.3 ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ควรมีความสม ่าเสมอต่อเน่ือง สามารถตอบสนอง
แผนการพฒันาส่วนบุคคล แผนการพฒันางาน และแผนการพฒันาองคก์ร  
  2.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีความเหมาะสม ยุติธรรม โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได ้มีหลกัเกณฑก์ารประเมินท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั และเสมอภาค 
  2.5 ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมในแต่ละสายงาน 
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ สภาพเศรษฐกิจ และสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่
พนกังานได ้
 ซ่ึงในภาพรวมต้องตระหนักถึงความยุติธรรมและความเสมอภาคของปัจจยัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 5 ดา้น เพราะลว้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
ทั้งส้ิน เน่ืองจากถ้ามีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ก็จะสามารถท าให้พนักงานมีความผูกพนัใน
องคก์รท่ีสูงข้ึนตามไปดว้ย 
 3. การปรับปรุงและพฒันาปัจจยัความสมดุลชีวิตกบังาน ควรมีระบบการจดัการงาน เช่น 
ตารางงาน และระบบการท างานท่ียืดหยุ่นเหมาะสม สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการ
ท างานงาน ใหพ้นกังานมีความสุขกบัการท างานและการใชชี้วติส่วนตวั 
 

5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 ในเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ยงัมีประเด็นอ่ืนท่ี
น่าสนใจนอกเหนือจากปัจจยัส่วนบุคคล การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และความสมดุลชีวิตกบังาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร การท างานอยา่งมีความสุข แรงจูงใจ เป็นตน้ งานวิจยัในอนาคตจึง
ควรเขา้ถึงประเด็นดงักล่าว 
 5.4.2 งานวิจยัน้ีศึกษาเฉพาะกลุ่มของพนักงานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นกลุ่มธุรกิจการเงิน จึงควรศึกษาต่อในกลุ่มธุรกิจอ่ืน ๆ เช่น ธุรกิจก่อสร้าง ธุรกิจ
อุตสาหกรรมยานยนต์ ธุรกิจบริการ เป็นตน้ เพื่อให้เกิดการเปรียบเทียบระหว่างธุรกิจ ท าให้ขอ้มูล
เก่ียวกบัองคค์วามรู้ดงักล่าวชดัเจนยิง่ข้ึน  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามงานวจิยั 
เร่ือง  การจดัการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวติกบังานที่มคีวามสัมพนัธ์ต่อความผูกพันในองค์กร 

: กรณีศึกษา บริษทับริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) 

ส่วนที่ 1   แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย (  ) ลงในช่องวา่ง ใหต้รงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ 
( ) ชาย     ( ) หญิง 

2. อาย ุ
( ) ต ่ากวา่ 25 ปี   ( ) 25-30 ปี                     ( ) 31-35 ปี 
( ) 36-40 ปี   ( ) 41-45 ปี  ( ) 46-50 ปี 
( ) 51-55 ปี    ( ) 56-60 ปี 

3. สถานภาพการสมรส 
( ) โสด     ( ) สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
( ) หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่    

4. ระดบัการศึกษา 
( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ( ) ปริญญาตรี 
( ) ปริญญาโท    ( ) ปริญญาเอก 

5. สายการปฏิบติังาน 
( ) สายพฒันาและจ าหน่ายทรัพย ์   ( ) สายสนบัสนุน 

6. อายกุารท างาน 
( ) ต ่ากวา่ 2 ปี    ( ) 2–5 ปี   ( ) 6–10 ปี 
( ) 11-15 ปี   ( ) มากกวา่ 15 ปี 

 
7. รายไดต้่อเดือน 

( ) ต ่ากวา่ 15,000 บาท   ( ) 15,000 - 20,000 บาท 
( ) 20,001 - 30,000 บาท   ( ) 30,001 - 40,000 บาท 
( ) 40,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่  2   แบบสอบถามเกีย่วกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย () ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริง 

 
การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) 

เห็นดว้ย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
ด้านการสรรหา 
1. กลยทุธก์ารสรรหาทั้งภายในและภายนอกขององคก์รส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของท่าน 

     

2. ระบบการสรรหาในองคก์รของท่านดึงดูดผูมี้ความรู้
ความสามารถปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้าน 

     

3. ระบบการสรรหาขององคก์รมีความเป็นธรรม พิจารณาจาก
คุณสมบติัของบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน 

     

ด้านการคดัเลอืก 
4. องคก์รมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมตามต าแหน่งท่ีรับ 

     

5. องคก์รมีวธีิการคดัเลือกหลากหลายวธีิ ซ่ึงสามารถตรวจสอบ
ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถตรงกบัความตอ้งการขององคก์รได ้

     

6. กระบวนการคดัเลือกในองคก์รของท่านสามารถระบุผูส้มคัร
ท่ีมีความพร้อมในการปฏิบติังานและเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร
ได ้

     

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 
7. องคก์รของท่านใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเพ่ือ
เพ่ิมพนูความรู้ ทศันคติ ทกัษะและประสบการณ์ดว้ยความ
ต่อเน่ือง 

     

8. องคก์รของท่านจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ตอบสนองแผนการพฒันาส่วนบุคคล แผนการพฒันางาน และ
แผนการพฒันาองคก์ร 

     

9. องคก์รมีการฝึกอบรมและพฒันาโดยการใหล้งมือปฏิบติัจริง 
ท าใหท่้านเขา้ใจขั้นตอนการท างานมากยิง่ข้ึน 

     

ด้านการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
10. กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์รมีความ
เหมาะสม ยติุธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้
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การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) 

เห็นดว้ย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
ด้านการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน  (ต่อ) 
11. องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกนั 

     

12. องคก์รมีเกณฑท่ี์เหมาะสมในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
หรือเพ่ิมค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร 

     

13. การประเมินผลปฏิบติังานในองคก์รท าใหท่้านทราบ
แนวทางในการพฒันาตนเองเพ่ือการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนใน
อนาคต 

     

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
14. องคก์รของท่านมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมในการก าหนดและ
จ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 

     

15. องคก์รของท่านใหผ้ลตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

     

16. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

17. ท่านรู้สึกพอใจกบัสิทธิประโยชน์ท่ีท่านไดรั้บนอกเหนือ 
จากเงินเดือน 

     

18. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สามารถสร้างแรงจูงใจให้
ท่านคงอยูก่บัองคก์รได ้
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ส่วนที่  3   แบบสอบถามเกีย่วกบัความสมดุลชีวติกับงาน 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย () ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ความสมดุลชีวติกบังาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) 

เห็นดว้ย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
1. ปริมาณงานท่ีตอ้งด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จในแต่ละวนัมี
จ านวนมาก ท าใหท่้านตอ้งท างานล่วงเวลา 

     

2. ท่านมีเวลาส าหรับสงัสรรคก์บัเพ่ือน หรือสมาชิกใน
ครอบครัว 

     

3. ท่านสามารถท างานเสร็จในเวลา โดยไม่ตอ้งน างานกลบัไป
ท าท่ีบา้น 

     

4. วนัหยดุ คือวนัท่ีท่านไดพ้กัผอ่นอยา่งเตม็ท่ี      
5. ปัญหาส่วนตวัส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบติังานของ
ท่าน 

     

6. ปัญหาเร่ืองงานส่งผลต่อการด าเนินชีวติส่วนตวั จนเกิดความ
กงัวล แมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นเวลางานก็ตาม 

     

7. แมต้อ้งทุ่มเทเวลาใหก้บังาน แต่ท่านสามารถรักษา
สมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกทุกคนในครอบครัวได ้

     

8. ท่านมีเวลาเขา้ร่วมกิจกรรมกบัครอบครัวอยา่งสม ่าเสมอ      

9. ท่านมีเวลาส าหรับท างานอดิเรกท่ีท่านชอบ      

10. ท่านมีความสุขกบัชีวติการท างานและการใชชี้วติส่วนตวั
ในปัจจุบนั 
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ส่วนที่  4   แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย () ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริง 

 
 

 
 

 
ความผูกพนัในองค์กร 

 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) 

เห็นดว้ย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
ความผูกพนัด้านจติใจ 
1. ท่านรู้สึกยดึมัน่ผกูพนักบัองคก์ร      

2. ท่านตั้ งใจท างานเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรไปสู่
ความส าเร็จ 

     

3. ท่านมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ในการปฏิบติังานเพ่ือบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 

     

4. ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
5. ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านอยูเ่หมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะร่วมงาน
ดว้ย 

     

6. ท่านรู้สึกสูญเสียประโยชน์เป็นอย่างมาก หากลาออกจาก
องคก์รน้ี 

     

7. ท่านจะอยูก่บัองคก์รน้ีต่อไป แมว้า่จะมีท่ีอ่ืนเสนอ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

     

8. ท่านตั้งใจจะท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ      

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
9. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ร      

10. ท่านพยายามหาวธีิใหม่ๆในการปรับปรุงการท างานของตน
ใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

     

11. ท่านเตม็ใจปฏิบติังานล่วงเวลาแมจ้ะไดค้่าตอบแทนท่ีไม่
คุม้ค่า 

     

12. ท่านมีส่วนช่วยอยา่งมากในความส าเร็จขององคก์ร      
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ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
.........................................................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................................................... 

 
** ขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ส าหรับการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี ้** 

นางสาวพนิดา  บุญธรรม 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้อง IOC 
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ผลการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

 

ตารางที ่1 ผลวเิคราะห์แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ข้อค าถาม   
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่  
∑R 

 
IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านการสรรหา (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านการคัดเลอืก (รวม IOC = 0.) 
1 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 2/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านฝึกอบรมและพฒันา (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตารางที ่2 ผลวเิคราะห์แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความสมดุลชีวติกบังาน 

ข้อค าถาม   
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่  
∑R 

 
IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านการสรรหา (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
5 0 +1 +1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 
6 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
8 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

10 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตารางที ่3 ผลวเิคราะห์แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร 

ข้อค าถาม   
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่  
∑R 

 
IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านการสรรหา (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านการคัดเลอืก (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ : ด้านฝึกอบรมและพฒันา (รวม IOC = 0.) 
1 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3/3 1.00 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

1. ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (จ ำนวน 18 ขอ้ค ำถำม) 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.901 18 
 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

65.50 78.190 8.842 18 

 

** Cronbach's Alpha =  0.901 
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2.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามปัจจัยความสมดุลชีวติกบังาน (จ ำนวน 10 ขอ้ค ำถำม) 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.885 10 

 
 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

34.77 55.426 7.445 10 

 
** Cronbach's Alpha =  0.885 
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2.  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามปัจจัยความสมดุลชีวติกบังาน (จ ำนวน 12 ขอ้ค ำถำม) 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.913 12 

 
 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

46.27 38.547 6.209 12 

 
** Cronbach's Alpha =  0.913 

 
 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 

ช่ือ-สกุล   : นางสาวพนิดา  บุญธรรม 
วนั เดือน ปี เกดิ  : วนัจนัทร์ท่ี 5 กุมภาพนัธ์ 2533 
ทีอ่ยู่   :  289/40 หมู่ท่ี 4 ต าบลรังสิต อ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 12110 
ประวตัิการศึกษา  : ระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนวงัหลงัวทิยาคม 
    ระดบัปริญญาตรี คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีสาขาชีววทิยา 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประวตัิการท างาน : พ.ศ.2557 - ปัจจุบนั  

สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย (วว.) 
เบอร์โทรศัพท์  : 095-8129696, 02-5779378 
อเีมล์   : panida-inuyasha@hotmail.co.th, panida_bu@tistr.or.th 
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