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บทคัดย่อ 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพนัตอ่องค์กร ความพึงพอใจในงานตอ่การคงอยู่ของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านปัจจัย
ความพึงพอใจในงานและปัจจัยด้านการคงอยู่ในงาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 174 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติการทดสอบแบบ t-test แบบสถิติ
ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) และสถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สว่นใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26-35 ปี มี
สถานภาพสมรส  มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีประสบการณท์ างาน 3 -4 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 30,000 – 40,000 
บาท  พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ให้ความส าคัญเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมในระดบัมาก 
ด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ด้านบรรทัดฐาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.87  ปัจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบวา่ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ปัจจัยค้ าจุนมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.90   และพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ให้ความส าคัญเก่ียวกับการคงอยู่ในงาน  โดยภาพรวมในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเปน็ราย
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ มีความเป็นไปได้สูงในการตัดสินใจลาออกจากองค์กร หากท่านมทีางเลือกหรือ
โอกาสที่ดีกว่า  มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.00  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) ปัจจัยดา้นประชากรศาสตร์ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน ที่ต่างกันส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)ที่แตกต่างกันอย่างมีอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  (2) ปัจจัยทางดา้นความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน  มผีลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) 
จ ากดั  อย่างมีนยัส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 (3) ปัจจัยความ ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค้ าจุน  สง่ผลการคงอยู่ใน
งานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 และด้านปัจจัยจูงใจส่งผลการคง
อยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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Abstract 
 The purpose of this study is to examine the influence of organizational commitment, job satisfaction 
towards the employees’ retention of Bangkok Bank Public Company Limited. The factors include 
demographic, organizational commitment job satisfaction  and  job retention.  The 174 sample were drawn 
from Bangkok Bank Public Company Limited employees.  Data were analyzed by using the frequency, 
percentage, mean, and standard deviation and collected data from questionnaires with  T-Test,  F-Test (One 
way ANOVA), and Multiple Regression Analysis. 
 The study indicated that  the most of Bangkok Bank Public Company Limited employees are male, 
between 26-35 years old, Married status, received master's degree, 3 years working experience and received 
monthly income of  30,000 - 40,000 baht.  Organizational commitment of  Bangkok Bank Public Company 
Limited employees were at  high level overall, The aspect with the highest mean was the norm, with an 
average of 3.87. Job satisfaction were at high level, when each aspect, it was found that the aspect has the 
highest mean was supporting factor, with an average of 3.90. Job retention of Bangkok Bank Public Company 
Limited employees were at high level overall, when each aspect, it was found that the item with the highest 
mean was the highest possibility of decision making to resign. If you had better choice or opportunity, with an 
average of  4.00. The results of hypothesis test show that (1) Bangkok Bank Public Company Limited 
employees with different sex, age, status, education , experience level income had different, in different 
employees’ retention at statistical significance of 0.05 levels. (2) Organizational commitment, mentally 
Persistence And norm  Affecting the job retention of Bangkok Bank Public Company Limited employees at 
statistical significance of 0.05 levels. (3) Job satisfaction, support factors had effect the  job retention of 
Bangkok Bank Public Company Limited employees  at statistical significance of 0.10 levels. And the 
motivation factor effecting the job retention of Bangkok Bank Public Company Limited employees at 
statistical significance of 0.05 levels. 
Keyword:  Job retention 
บทน า  
 บุคลากรหรือทรัพยากรของแต่องค์กรนับเป็นปัจจัยส าคัญปจัจัยในทกองค์กรที่มีผลกระทบต่อความส าเร็จของ
การด าเนินงานของธุรกิจไม่ยิง่หย่อนไปกวา่ปัจจัยอืน่ได้แก่ ทนุ เครื่องจักรหรือวัตถุดิบ สภาวะการแข่งขันทางธุรกิจที่รนุแรง
ในโลกที่ไร้พรมแดนท าให้เกิดการขยายตัวด้านการลงทนุ การขยายกิจการและน าเทคโนโลยีจ านวนมากเข้ามาแทน
บุคลากรเพื่อการลดต้นทนุดา้นแรงงาน  จึงจ าเปน็ต้องใช้บุคคลากรที่มีสมรรถนะมีทักษะในการท างานเพิ่มสูงขึน้ด้วย (สาย
ชล สนุทรอภิชาต,2547)  

ปัญหาการขาดแคลนแรงงานนบัเป็นหนึ่งในปัจจยัส าคัญของการขับเคลื่อนธุรกิจ การขาดแคลนแรงงานผู้มี
ความสามารถในปัจจบุันถือเป็นอีกหนึ่งปัญหาใหญ่ในหลายประเทศ ซึ่งจะส่งผลกระทบอยา่งมนีัยส าคัญต่อการเติบโตทาง
เศรษฐกิจ กล่าวคือสถานการณต์ลาดแรงงานในปัจจบุัน ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะทีมีทักษะตรงตามความ
ต้องการของภาคอุตสาหกรรมหรือมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  นับเปน็กลุ่มแรงงานส าคัญที่จะขับเคลื่อนขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของประเทศ  จากผลส ารวจและสถิติของแมนพาวเวอร์กรุ๊ป ประเทศไทย ไดช้ี้ถึงตลาดแรงงานที่มทีักษะตอบ
โจทย์ภาคอุตสาหกรรม จากภาพรวมประเทศไทยในช่วงตลอด 5 ปีรวมถึงปีนี้ ประเทศไทยเปน็ประเทศที่ก าลังพัฒนาและ
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อยู่ในยุคเปลี่ยนผา่นสู่ดิจิตลัอยู่ในภาวะความต้องการแรงงานทีส่อดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับสภาวะการขาด
แคลนแรงงานระดับโลกซึ่งมี 6 สายงานส าคัญ ได้แก่ สายงานดา้นขาย ดา้นไอที ด้านวิศวกร งานธุรการ งานด้านบัญชีและ
งานการผลิต (แมนพาวเวอร์กรุ๊ป, 2562)จากแผนพัฒนาประเทศไทยในชว่งที่ผา่นมาแล้ว ประเด็นที่นา่สนใจคือ จะท า
อย่างไรให้เศรษฐกิจไทยในอนาคตเติบโตได้อยา่งต่อเนื่องและเข้มแข็ง หากวิเคราะห์ตามหลักเศรษฐศาสตร์ ปัจจัยส าคัญที่
ท าให้เศรษฐกิจขยายตัว ประกอบด้วย ปัจจัยแรงงาน ปัจจัยทุน (เช่น เครื่องจักรในการผลิตต่าง ๆ) และผลิตภาพการผลิต
รวม (Total Factor Productivity: TFP) ซึ่งก็คือ ผลผลิตที่เพิ่มขึ้นโดยไมไ่ด้มาจากการเพิ่มขึ้นของจ านวนแรงงานหรือทุน 
(เช่น แผนบริหารจัดการองค์กรที่ดีขึ้น เทคโนโลยีการผลิตที่ทนัสมัยขึ้น หรือ ความสามารถของแรงงานทีสู่งขึ้น) โดยเมื่อ
วิเคราะห์แต่ละปัจจัยพบวา่(1) ก าลังแรงงานมีแนวโน้มลดลง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเข้าสู่สังคมสูงวยั ท าให้
ก าลังแรงงานลดลงจากที่เคยขยายตัวประมาณร้อยละ 2 เมื่อ 10 ปีก่อน กลับมาหดตัวที่ร้อยละ 0.4 ในปี 2560 ซึ่งการจะ
ท าให้เศรษฐกิจเติบโตได้อย่างยัง่ยืนภายใต้ภาวะก าลังแรงงานทีม่ีอยู่จ ากัดเช่นนี้ สิ่งส าคัญคือต้องหา วิธียกระดับการใช้
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสทิธิภาพมากข้ึน รวมถึงพฒันาคุณภาพแรงงานผ่านการลงทนุในการศึกษาและพฒันาทักษะ
แรงงานให้ตรงตามความต้องการของภาคธุรกิจ  2)  ปัจจัยทุนเพิ่มขึ้นในระดับต่ าสะท้อนจากสดัส่วนการลงทุนรวม (ทั้ง
ของภาครัฐและเอกชน) ต่อ GDP และอัตราการเพิ่มของสต๊อกทุน (Capital Stock) ในปี 2560 ลดลงเมื่อเทียบกับปี 2551 
แสดงว่าบทบาทของการลงทุนตอ่การขยายตัวของ GDP ในระยะหลังมีน้อยลง ดังนัน้ ในระยะตอ่ไป หากภาครัฐและ
เอกชนลงทุนมากข้ึน จะช่วยให้เศรษฐกิจไทยสามารถเดินหน้าตอ่ไปได้ โดยภาครัฐควรเน้นการลงทุนที่มีคุณภาพ คือลงทนุ
ไปแล้วก่อให้เกิดประโยชน์กับภาคธุรกิจ เช่น การลงทุนโครงสร้างพื้นฐาน ซึง่สามารถจูงใจให้ภาคธุรกิจตัดสินใจลงทุนตาม
ได้ และ 3) ผลิตภาพการผลิตรวม (TFP) มีบทบาทเพิ่มข้ึน โดยดัชนชีี้วัดผลิตภาพรวม (TFP) ของ Asian Productivity 
Organization สะท้อนว่า TFP ของไทยเพิ่มข้ึนจาก 10 ปีก่อนที่ 128.5 มาอยู่ที่ 147.5 สะท้อนว่าในระยะหลัง TFP มี
บทบาทต่อการขยายตัวของเศรษฐกิจไทยมากข้ึน ดังนัน้การเพิม่ TFP จึงเป็นอีกทางหนึ่งทีส่ าคญัต่อการเติบโตของ
เศรษฐกิจในอนาคต ซึ่งทางเลือกทางหนึ่งในการเพิ่ม TFP คือควรเพิ่มการลงทุนที่มีคุณภาพ คอืต้องเน้นลงทนุในด้าน
พัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆ รวมถึงลงทุนยกระดบัการศึกษาและคุณภาพแรงงาน มาช่วยเพิ่มความสามารถในการผลติให้
เพิ่มข้ึน 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่การคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตาม
ปัจจัยบุคคล 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพล ผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) 
 4. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปน็การศึกษาวิจัยเก่ียวกับเร่ือง อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน
ต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) โดยผู้วิจัยไดท้ าการก าหนดขอบเขตการศึกษาดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คอื พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ซึง่ไม่ทราบจ านวนที่แนน่อน โดยมี
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 309 คน ที่ได้จากการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริง ตาม
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สูตรการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจอง Yamane (1973) โดยคิดจากกลุ่มประชากรตัวอย่างจ านวน ∞ คน ที่ค่าความ
เชื่อมั่น 95% และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานไม่เกิน 5% 

2. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเก่ียวกับเร่ืองอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน
ต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) โดยทางผู้วจิัยจะท าการศึกษาถึงตวัแปรอิสระ คือ ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดือน รวมถึงความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกผันด้านการคงอยู่ ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน และความพงึ
พอใจในงาน ซึ่งได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจนุ รวมทั้งผู้วิจัยได้ศกึษาตัวแปรตาม คือ การคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมอีิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยทางด้านความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานส่งผลการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) 
จ ากัด  
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เปน็แนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กรให้ด ารงอยู่ และมีศักยภาพที่ดียิง่ขึ้นไป 

2.เพื่อใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ให้กับการพัฒนาบุคลากร และองค์กรให้สามารถแข่งขันในทางธรุกิจได้ 
แนวคิดและทฤษฏี 
1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 Allen and Meyer (1990) ได้นิยามความหมาย ความผูกพันตอ่องค์การไว้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีตอ่องค์การของตน มีอิทธิพลส าคญัต่อการตัดสินใจที่จะคงไว้ซึง่สมาชิกขององค์การ และการ
มีจิตส านึกในการด ารงอยู่เปน็สมาชิกขององค์การต่อไป (Allen & Meyer,1990) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
องค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี ้

 (1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยที่
พนักงานรู้สึกถึงความเปน็สมาชกิในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองคก์าร และการเข้าไปมสี่วน
ร่วมกับองค์การ 

 (2) ความผูกพันด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การที่เกิดจากการ
จ่ายค่าตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของบคุคลแต่ละคน เปน็การรับรู้ของบุคคลถึงผลประโยชนท์ี่เสีย
ไปถ้าเขาต้องออกจากองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 

 (3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิก
ขององค์การ รู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว ต้องมคีวามผูกพัน และความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่
ถูกต้องและสมควรท าถือเป็นพนัธะผูกพนัที่ต้องมีต่อการปฏบิัตหิน้าที่ในองค์การ 
2. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 



5 

 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
Maslow เป็นนักจิตวทิยาชาวองักฤษ ได้สร้างทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้น ซึง่มีสมมติฐาน 3 ประการ ดังนี้ 
1.มนุษย์มีความต้องการทีไ่ม่สิ้นสุด 
2.ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะไม่เป็นแรงจงูใจส าหรับพฤติกรรมนั้นอีกความตอ้งการที่ยังไม่ได้ตอบสนอง
เท่านั้นจงึจะมีอิทธิพลจูงใจต่อไป 
3.ความต้องการของคน มีลักษณะเป็นล าดบัขั้นจากต่ าไปหาสงูตามล าดับความส าคัญ ในเมื่อความต้องการขั้นต่ าได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการขัน้สูงก็จะตามมา สรุปได้ว่า เม่ือความต้องการในระดับหนึ่งได้รบัการตอบสนอง จะมีความ
ต้องการอื่นใน ระดับทีสู่งขึ้นต่อไป ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพืน้ฐานเพื่อความอยู่รอด เช่น 
อาหารน้ า ความอบอุ่น ที่อยู่อาศัย และการนอน การพักผ่อน Maslow ได้ก าหนดต าแหน่งซึ่งความต้องการเหล่านีไ้ด้รับ
การตอบสนองไปยังระดับที่มีความจ าเปน็เพื่อให้ชีวิตอยู่รอด และความต้องการอ่ืนจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความมัน่คงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) ความต้องการเหล่านี้เป็น
ความต้องการที่จะเปน็อิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวต่อการสูญเสียงาน ทรัพยส์ิน อาหาร หรือที่อยู่อาศัย 

ขั้นที่ 3 ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs) เนื่องจากบุคคลอยู่ใน
สังคมจะต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น 

ขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลว์ เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองความ
ต้องการการยอมรับแล้ว จะต้องการการยกย่องจากตัวเองและจากบุคคลอื่นความต้องการนี้ เปน็การพึงพอใจในอ านาจ 
(Power) ความภาคภูมิ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 

ขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลว์ค านึงวา่ ความต้องการใน
ระดับสูงสุดเป็นความปรารถนาที่จะสามารถประสบความส าเร็จเพื่อที่จะมีศักยภาพและบรรลุความส าเร็จในสิง่ใดสิ่งหนึง่ใน
ระดับสูงสุด 
จากแนวคิดของMaslow สามารถน ามาเปน็แนวทางเพื่อบ่งชี้ให้เห็นถึงความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน ของบุคคล และการ
ตอบสนองความต้องการ องค์การต้องจัดการกับความต้องการที่ไม่สมหวังซึ่งเร่ิมจากความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย 
ต่อไปถึงความปลอดภัย การเปน็เจ้าของและความรัก การได้รับการยอมรับและการมีคุณค่าในตัวเอง ส่วนความต้องการที่
ได้รับผลส าเร็จแล้วจะไมส่ามารถจูงใจได้ 
3. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน 
 Frederic Herberg (1959) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจทีท่ าให้บุคลคลคงอยู่ในงาน โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัย
ในการสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน คือ ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ ปัจจัยนี้เป็นสว่นหนึ่งที่ท าให้บคุคลเกิดความพึงพอใจใน
งาน สามารถพิจารณาได้จาก การได้รับข้อมูลตอบกลบัจากการท างาน คุณลักษณะงาน การยอมรับนับถือ และ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะเห็นได้ว่าปัจจัยดา้นแรงจงูใจเป็นปัจจัยในด้านการท างาน ทีท่ าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจ และรักษางานที่ปฏบิัติอยูท่ างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ปัจจัยค้ าจนุ เป็นปัจจัยที่ท าให้บคุคลเกิดความพึงพอใจใน
งานเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงาน การบริหารงาน และนโยบายต่างๆค่าตอบแทนสภาพการท างาน ความมัน่คงและ
คุณภาพชีวิต 
วิธีด าเนินการวิธีวิจัย 
1. การออกแบบการวิจัย 
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 การศึกษานี้เป็นการวิจัยแบบไมท่ดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการศึกษาตามสภาพที่
เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท า หรือควบคุมตัวแปรใดๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม แบบวิจัย
ตัดขวาง (Cross Sectional Studies) คือ เป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว โดยใช้เครื่องมือ
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionaire) ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ทาง
สถิติ 
2. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ซึ่งไมท่ราบจ านวนที่แน่นอน โดยมี
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 309 คน ที่ได้จากการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริง ตาม
สูตรการก าหนดขนาดของตัวอย่างของ Yamane (1973) โดยคดิจากกลุ่มประชากรตัวอย่างจ านวน ∞ คน ที่ค่าความ
เชื่อมั่น 95% และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานไม่เปิด 5% 
3. เครื่องมือใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อจะน าเอาขอ้มูลที่ได้หลังจาก
การเก็บรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ เพื่อการตอบปัญหาในเร่ืองที่เราศึกษาวิจัย โดยผู้วิจัยได้ศึกษาหาความรู้ ค้นควา้ 
ทบทวน วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจัย ที่แสดงให้เห็นตัวแปรที่
เก่ียวข้องในการวิจัยคร้ังนี้ และน าไปสู่ขัน้ตอนของการให้ความหมายของนิยามศัพท์ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการ
สร้างแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทีผู่้วิจัยไดก้ าหนด โดยการตั้งข้อค าถามในแบบสอบถามจะต้องเปน็
ค าถามที่มีความครอบคลุมนิยามศัพท์เฉพาะซึ่งการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจที่ใช้แบบสอบถามปลายปดิ โดยผู้วิจัยมี
ตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้ 

ส่วนที่1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับลักษณะปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดต้่อเดือน มีค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 

ส่วนที่2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อม เป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย 
ความผูกพันดา้นจติใจ ด้านการคงอยู่  ด้านบรรทัดฐาน มจี านวนข้อค าถามทั้งหมด 22 ข้อ 

ส่วนที่3 ความพึงพอใจในงาน ซึง่ประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ 
ส่วนที่4 การคงอยู่ในงานของพนักงาน มจี านวนข้อค าถามทัง้หมด 4 ข้อ 

4. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ได้มีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้มีการน าแบบสอบถามมาใช้เป็น
เครื่องมือในการวิจัย ซึ่งการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย สามารถสรุปเป็นขั้นตอนได้ดังนี้  
 1. การศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 2. นิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรตาม ท าขึ้นเพ่ือท าให้ความหมายของตัวแปรต่างๆ 
 3. น านิยามศัพท์เฉพาะที่ได้มาสร้างเป็นข้อค าถามที่มีความครอบคลุม และสัมพันธ์กับนิยามศัพท์ของตัว
แปรทั้งหมด  
 4. จัดท าร่างแบบสอบถาม  
 5. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาว่า
แบบสอบถามมีการใช้ภาษาและลักษณะของข้อความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างที่จะด าเนินการวิจัย 
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5. การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 1. ผู้วิจัยได้มีการด าเนินการตรวจสอบความตรง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ก่อนที่จะน า
แบบสอบถามไปด าเนนิการใช้งานจริง โดยผู้วิจัยนั้นได้สรา้งแบบสอบถามขึ้นและน าแบบสอบถามนั้นไปให้อาจารย์ที่
ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องและตรวจสอบวา่ครอบคลุมเนื้อหาการวิจัย รวมไปถึงใช้ภาษาที่ถกูต้องเหมาะสมหรือไม่ ซึ่ง
ผู้วิจัยจะน าค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม ก่อนน าไปใชง้านจริง 

2. ผู้วิจัยได้มีการจัดท าแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างที่มลีักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างทีท่างผู้วิจัยใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย จ านวน 30 คน เพื่อท าการตรวจสอบหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีการหาคา่
สัมประสทิธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เป็นรายด้านดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ ดา้นการคงอยู่ 
และด้านบรรทัดฐาน ดา้นจติใจ 0.970 ด้านการคงอยู่ 0.962 และด้านบรรทัดฐาน 0.971 รวมความผูกพันต่อองค์กร 
0.988 ความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยจงูใจ และปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยจูงใจ 0.965 ปัจจัยค้ าจนุ 0.955 รวมความพึงพอใจใน
งาน 0.980 

3. ผู้วิจัยได้มีการน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกลับกลุ่มตัวอย่างจริง ที่น ามาใช้ในการวิจัย 
คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
6. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยไดน้ าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ที่ผ่านการแก้ไขและผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ทีป่รึกษามาด าเนิน
จัดท าแบบทดสอบถามออนไลน ์เพื่อท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด จ านวน 174 คน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างคือ 
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏบิัติงานจริงในปี 2562 โดยการสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ใช้วิธีการจับสลากโดยท ารายชื่อของพนักงานทั้งหมด โดยมีเลขก ากับหน่วยรายชื่อทั้งหมด หลังจาก
นั้นสง่แบบสอบถามให้พนักงานที่สุ่มได้ในแตล่ะคน ซึ่งหลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลครบจ านวน 174 ชุด ผู้วิจัยได้
ด าเนินการในขัน้ตอนต่อไป ผู้วิจยัท าการน าข้อมูลที่ไดไ้ปวิเคราะห์ค านวณผลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS 
7. เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว ผูว้จิัยจึงได้ด าเนินการน าข้อมูลทีไ่ดม้าประมวลผล
ด้วยการาวิเคราะห์ข้อมูลรายละเอียดดังนี้ 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดบัการวัดเชิงกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้
ต่อเดือน 

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิง
ปริมาณ ได้แก่ ปัจจัยสภาพแวดล้อมความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) 
2.สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี ้

2.1 การคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามเพศ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติทดสอบ t-test 
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2.2 การคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตาม อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดือน ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) หาก
พบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบรายคูโ่ดยใช้วิธีของ Least-Significant Different (LSD) 

2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน ที่มผีลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด  (มหาชน) จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ Multiple Regression 
Analysis 
ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานต่อการคงอยู่
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)   สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดงัต่อไปนี้ 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ
ระหว่าง 26-35 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาโท หรือเทียบเท่า  มีประสบการณ์ท างาน 3 -4 ปี  และมี
รายได้ต่อเดือน 30,000– 40,000 บาท 

ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) โดย
ภาพรวมในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลีย่มากที่สุด คือ ด้านบรรทัด
ฐาน  รองมาคือ ด้านการคงอยู่  และด้านจิตใจ  ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)โดยภาพรวม อยู่ในระดับความส าคัญมาก เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ปัจจัยค้ าจุน รองมาคือ ปัจจัยจูงใจ  ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีความเปน็ไปได้สงูที่ทา่นจะตัดสนิใจลาออกจากองค์กร หากท่านมีทางเลอืกหรือโอกาสที่ดีกว่า    
รองมาคือ ท่านมีการวางแผนทีป่ฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้ตลอดไปแม้ในอนาคตทา่นอาจมีการโยกย้ายหรือปรับเปลี่ยน
ต าแหน่ง  ทา่นมีความต้องการที่จะพัฒนาประสบการณ์ ของทา่นจากองค์กรนี้ เพื่อโอกาสก้าวหน้าและ เงนิเดือนที่สูงขึน้ 
เมื่อท่านย้ายไปอยู่องค์กรอื่น และท่านสมัครใจที่เลือกปฏิบัตงิานอยู่ในองค์กรนี้  ตามล าดับ 

ผลเปรียบเทียบการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ  อายุ   สถานภาพ   ระดบัการศึกษา   ระยะเวลาการปฏบิัติงาน   และรายได้ต่อเดือน สามารถสรุป
การวิจัย ได้ดังนี้ พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัดที่มีเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน 
รายได้ต่อเดือนต่างกนั ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวม ไมต่่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางด้านความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
(มหาชน) จ ากัด สามารถสรปุการวิจัย ได้ดังนี้ ปัจจัยทางด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านจติใจมีอิทธิพลเชิงลบต่อการคงอยู่
ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด สว่นดา้นการคงอยู่  และด้านบรรทัดฐาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคง
อยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด 

ผลการวิเคราะห์การวิเคราะห์ปจัจัยความพึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ ดา้นปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัดอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยความพงึพอใจในด้านดา้นปัจจัยค้ า
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จุนมีอิทธิพลเชิงบวก ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัดอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.1 
บทสรุปและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน)  สามารถสรปุตามวัตถุประสงค์ได้ดงันี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ระดับการคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ในทุกข้ออยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายข้อข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดคือ สมัครใจที่เลือกปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)  มีความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นความต้องการที่จะมชีีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี เป็นความ
ต้องการปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต ความต้องการทางวัตถุเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจยัอ านวยความ
สะดวกในการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติมาพันธ์พุทธรัตน์(2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานและความตัง้ใจในการลาออกจากงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย
เครือข่ายการบริการและการขาย 1 เขตการบริการและการขาย 1 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมคีวามพึงพอใจในคุณภาพ
ชีวิตการท าอยู่ในระดับมาก และพนักงานมีความตั้งใจในการลาออกจากงานอยู่ในระดับปานกลาง 

2. ผลการศึกษาการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ  อายุ   สถานภาพ   ระดบัการศึกษา   ระยะเวลาการปฏบิัติงาน   และรายได้ต่อเดือน สามารถสรุปได้
ดังนี ้

2.1 พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีเพศต่างกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
แสดงว่าเพศไม่มผีลต่อการคงอยู่ในงาน ดังนัน้ ไมว่่าเพศชายหรือเพศหญิง  ให้ความส าคัญกับการคงอยู่ในงานโดยภาพรวม
ที่คล้ายคลงึกัน ซึ่งสอดคล้องกบัวิจัยของ  กิตติมาพันธ์พทุธรัตน(์2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในคุณภาพชีวิตการท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยเครือข่ายการบริการ
และการขาย 1 เขตการบริการและการขาย 1  ผลการวิจัยพบวา่  พนักงานที่มีเพศที่ตา่งกันมีความตั้งใจในการลาออกจาก
งานไม่แตกต่างกนัพนักงาน 

2.2 พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีอายุตา่งกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
แสดงว่าอายไุม่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ท าให้ความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ในงานของพนักงานเหมือนกัน โดยมีอายุ
ต่างกันไม่สามารถบอกได้วา่ระดบัการคงอยู่ในงานของพนักงานที่ต่างกัน ซึง่สอดคล้องกับวิจัยของ    กุลธนิดา ผลเวช 
(2556) เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สถาบนัไทย-เยอรมัน  ผลการศึกษาพบว่า  อายุไม่มีความสัมพนัธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมัน 

2.3 พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีสถานภาพตา่งกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่
ต่างกัน แสดงว่าสถานภาพไม่มผีลต่อการคงอยู่ในงาน ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ กุลธนิดา ผลเวช (2556) เร่ืองความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน สถาบนัไทย-เยอรมัน  ผลการศึกษาพบว่า สถานภาพการสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรสถาบันไทย-เยอรมัน 

2.4 พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีระดบัการศึกษาต่างกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่
ต่างกัน แสดงว่าระดับการศึกษาไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ซึง่สอดคล้องกับวิจัยของ กุลธนิดา ผลเวช (2556) เร่ืองความ
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ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สถาบนัไทย-เยอรมัน  ผลการศึกษาพบวา่  ระดับการศึกษา ไมม่ีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันไทย-เยอรมัน 

2.5 พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มปีระสบการณ์ท างานตา่งกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดย
ภาพรวมไม่ต่างกัน  แสดงว่าประสบการณท์ างานไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับวิจัย นิศาชล ภูมิ
พื้นผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ ากัด พบว่า 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานและ รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างไม่มผีลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานที่แตกตา่ง
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดบั 0.01 

2.6 พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดอืนต่างกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่
ต่างกัน แสดงว่ารายได้ต่อเดือนไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับวจิัย นิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) 
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ ากัด พบว่า ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างานและ รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างไม่มผีลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานที่แตกต่างอยา่งมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ 0.01 

3. ผลการศึกษาปัจจัยทางด้านความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
(มหาชน) จ ากัด  สามารถสรปุได้ดังนี้ 

3.1 ปัจจัยทางดา้นความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
(มหาชน) จ ากัด  ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ให้ความส าคัญต่อปัจจัยทางดา้นความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ในระดับมาก มีความเห็นว่า ท างานที่ไหนก็ได้ หากเปน็คนทุ่มเทให้กับงาน และมีความพอใจ มี
ซึ่งในปัจจบุันพอใจที่ท างานในองค์กรนี้ต่อไปอีกนาน  โดยรู้สึกหว่งใยอย่างยิ่งกับปัญหา ที่เกิดภายในองค์กร  คิดว่าปัญหา
ขององค์กร ก็คือปัญหาของตนเอง  ไม่คิดว่าจะมีความผูกพนักับหน่วยงานอื่น ๆ ได้เท่ากบัหนว่ยงานนี้  โดยรู้สึกดีใจเป็น
อย่างยิ่งที่ตัดสินใจท างานกับองค์กรนี้   ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิศาชล ภูมิพืน้ผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอรี่ จ ากัด พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรใน ด้านจิตใจ มี
ความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ที่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 

3.2 ปัจจัยทางดา้นความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากดั  ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยทางด้านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ในระดบัมาก มีความเห็นว่า  จะยังท างานอยู่กับองค์กรนี้ เนื่องจากมี
ความจ าเปน็และมีความต้องการเท่าๆกัน   ซึ่งเหตุผลส าคัญอย่างหนึ่งที่ยงัท างานในองค์กรนี้ ก็คือยังไม่มีองค์กรอื่นรับรอง  
ซึ่งหากตัดสินใจลาออกจากงานในขณะนี้จะประสบปญัหาหลายประการ   และกลวัว่าจะเกิดปญัหาในการใช้ชีวิต หาก
ลาออกจากงานโดยไม่มีงานอื่นรบัรอง    ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ นิศาชล ภูมิพืน้ผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชนิเนอร่ี จ ากัด พบวา่ ความผูกพนัต่อองค์กรใน ด้านการคงอยู่  
มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ที่แตกตา่งอย่างมีนัยส าคัญที่ระดบั 0.01 และยังสอดคล้องกับ  Khun 
(2011) ศึกษาผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ ของพนกังานในอุตสาหกรรมยา
ผลการวิจัยพบว่า  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและมีนยัส าคัญระหว่าง การคงอยู่ของพนักงาน และความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรด้านการคงอยู่   

3.3 ปัจจัยทางดา้นความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน  มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ซึ่งพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ให้ความส าคัญต่อปัจจัยทางดา้นความผูกพนัต่อ
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องค์กรด้านบรรทัดฐาน  ในระดบัมาก มีความเห็นวา่   การประเมินผลความดีความชอบโดยใชห้ลักประสิทธิภาพของงาน
เป็นเร่ืองที่ดี   มีความยินดที างานล่วงเวลาโดยไม่หวังผลตอบแทน   ซึ่งเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งทีส่ าคัญต่อการท างาน  
โดยการท างานตามทีมก าหนด ท าให้ทีมแข็งแกร่ง สามารถต่อรองกับบริษัทได้  และพนักงานจะต้องปฏิบัติตามข้อบังคับที่
บริษัทวางไว้   และคิดว่าการคัดเลือกพนักงานที่เปน็คนรู้จักกันเข้ามาท างาน ท าให้เกิดความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันในการ
ท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนิศาชล ภูมิพืน้ผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอรี่ จ ากัด พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรใน ด้านบรรทัดฐาน 
มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ที่แตกตา่งอย่างมีนัยส าคัญที่ระดบั 0.01 

4. ผลการศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) 
จ ากัด  สามารถสรุปได้ดังนี ้

4.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ซึ่งผูว้จิัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความพึง
พอใจในงาน ดา้นปัจจัยจูงใจ ในระดับมาก มีความเห็นวา่  ความส าเร็จในการท างาน เช่น การตัดสินใจ การยกย่องชมเชย 
และการมอบหมายงานให้รับผิดชอบ  การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานผู้บังคบับัญชา ภายในองค์กร  ความรับผิดชอบ
ในงานมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งในปัจจบุัน  และดา้นความก้าวหน้า เชน่ มีการเลื่อนต าแหน่ง ปรับต าแหน่งมีความ
เหมาะสม  ซึ่งสอดคล้องกับวิจยัของ นิศาชล ภูมิพืน้ผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ ากัด พบว่าความพึงพอใจในงานภาพรวม (ปัจจยัจูงและปัจจัยค้ าจุน) มี
ความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานอย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และยังสอดคล้องกับวิจัย ของ  Heriyati and 
Ramadhan (2012) ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจของพนักงานในสายงานสนบัสนุนการปฏบิัติงานของพนักงานและ
การคงอยู่โดยมีปัจจัยความผูกพนัของพนักงานต่อสถาบันของโรงเรียนธุรกิจ BINUSพบว่าความพึงพอใจด้านแรงจูงใจของ
พนักงานมีอิทธิพลในเชงิบวกอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ต่อประสิทธิภาพการท างานและการคงอยู่ของพนักงาน 

4.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยค้ าจนุมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ซึ่งผูว้จิัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความพึง
พอใจในงาน ดา้นปัจจัยค้ าจุน  ในระดับมาก มีความเห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (เพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคบับัญชา)  
ความมั่งคงขององค์กร เช่น การด าเนินธุรกิจ,สัญญา  สภาพแวดล้อมการท างาน  และด้านเงินเดอืนและสวสัดิการต่างๆ ที่
บริษัทจ่ายให้มีความเหมาะสมในการปฏิบัตงิานก็ได้ สง่ผลให้พนักงานคงอยู่หรือลาออกในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของของ นิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชนิ
เนอร่ี จ ากัด พบว่าความพึงพอใจในงานภาพรวม (ปัจจัยจูงและปัจจัยค้ าจนุ) มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานอย่างมนีัยส าคัญที่ระดบั 0.01 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยคร้ังนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัย เพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์เป็นข้อมูลพืน้ฐานเพื่อการปรับปรุงและ
วางแผนการบริหารงานให้บุคลากรในธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) ให้มีความคงอยู่ในงานทีสู่งขึ้น ดังต่อไปนี้ 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนกังานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีเพศ
ต่างกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไมต่่างกนั ดังนัน้ องค์กรจึงไม่ควรเน้นประเดน็ความสนใจเกี่ยวกับเร่ืองปัจจัย
ด้านเพศของพนักงาน เพราะอาจเนื่องด้วยปัจจบุันบทบาทของเพศชายและเพศหญิงในสังคมไทยเปลี่ยนไป คา่นิยม
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เก่ียวกับเพศและความคิดเห็นเก่ียวกับในการท างานก็เปลี่ยนไป เพศชายและเพศหญิงอาจจะมีความคิดและทัศนคติ
เก่ียวกับการอยู่ในงานที่เหมือนกัน 
 2. ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีอายุ
ต่างกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไมต่่างกนั ดังนัน้ องค์กรจึงไม่ควรเน้นประเดน็ความสนใจเกี่ยวกับเร่ืองปัจจัย
ด้านอายุของพนักงานเพราะอาจเนื่องจากพนักงานธนาคาร ส่วนมากมีอายุที่ใกล้เคียงกัน จงึส่งผลให้มีความคิดและ
ทัศนคติเกี่ยวกับการอยู่ในงานไม่ต่างกัน 
 3. ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่
มีสถานภาพต่างกนั ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน ดังนัน้ องค์กรไม่ควรเน้นให้ความส าคัญอยา่งยิ่งเก่ียวกับ
ปัจจัยด้านสถานภาพของพนักงาน อาจเปน็เพราะสถานภาพของบุคคลไม่ใช่ปัจจัยที่มีผลต่อการท างาน   จึงท ามีความคิด
เก่ียวกับการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกัน 
 4. ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) 
จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ตา่งกัน  ดังนั้น องค์กรไม่ควรเน้นให้ความส าคัญ
อย่างยิ่งเกี่ยวกับปัจจยัด้านระดบัการศึกษาของพนักงาน  เพราะพนักงานที่มีการศึกษาที่ต่างกัน ไม่เปน็ผลท าให้มีวิธีคิด 
ทัศนคติ การด ารงชีวิตประจ าวนั และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ในงานที่แตกต่างกันออกไปด้วย  

5. ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ท างาน จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  
พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด ที่มีระยะเวลาปฏิบัตงิาน ตา่งกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ตา่งกัน 
ดังนั้น องค์กรจึงไม่ควรเนน้ประเด็นความสนใจเกี่ยวกับเร่ืองปัจจัยด้านดา้นระยะเวลาปฏบิัติงานของพนักงาน  เพราะอาจ
เนื่องด้วยปัจจบุันความส าคัญของด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรได้เปลี่ยนไป ไมว่่าพนักงานจะมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรมมากหรือน้อย ส่งผลท าให้มีความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
 6. ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นรายได้ตอ่เดือน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากดั ที่มีรายได้ต่อเดือน ตา่งกัน ท าให้มีการคงอยู่ในงานโดยภาพรวมไม่ต่างกนั   ดังนั้น 
องค์กรจึงไม่ควรเน้นให้ความส าคัญอย่างยิ่งเกี่ยวกับปัจจยัด้านรายได้ต่อเดือนของพนักงาน เนื่องจากการพนักงานที่มี
รายได้แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ในงานที่ไม่แตกต่างกัน 
 ความผูกพันต่อองค์กร 
 1. ด้านจิตใจ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยทางดา้นความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ  มผีลต่อการคงอยู่ใน
งานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ดงันัน้ องค์กรควรให้ความส าคัญเปน็อย่างมากในการจัดกิจกรรม 
อบรม สัมมนาในกบัพนักงานในองค์กร ให้บุคลากรมีความรู้สึกยึดมั่นในค่านิยม วฒันธรรมขององค์กร และเป็นส่วนหนึ่ง
กับองค์กร มีความเต็มใจที่จะมีส่วนร่วมและต้องการอยู่ในองค์กรด้วยความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การในทางบวก ซึ่ง
ก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลกบัองค์การ และมีความตั้งใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  2. ด้านการ
คงอยู่ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัทางด้านความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ดังนั้น  องค์กรควรให้ความส าคัญดา้นการคงอยู่เปน็อย่างมากควรท าให้
พนักงานมีความรู้สึกวา่ไม่อยากลาออกจากองค์กร เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ภาคภูมิใจในความเปน็สมาชิก และ
ถึงแม้จะมีงานลักษณะเดียวกนัที่เสนอให้ผลตอบแทนที่สูงกวา่ บุคคลก็ไม่ต้องการที่จะโยกย้ายออกจากองค์การเพื่อไป
ท างานใหม่ 
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 3. ด้านบรรทัดฐาน  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัทางดา้นความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน  มีผล
ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการท าให้พนักงาน
มีความรู้สึกและทัศนคติที่ต้องการอยู่ในองค์กรนี้ด้วยความเชื่อมัน่ ศรัทธาและภาคภูมิใจ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ โดยมีความเชื่อว่าองคก์ารเป็นสถานที่ที่ดี และเหมาะสมกับตนมากที่สุด รวมถึงความรู้สึกการเป็นเจ้าของ และ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ตลอดจนการมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆในองค์การ 
 ความพึงพอใจในงานดา้นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจนุ 
 1. ความพึงพอใจในงานด้านปัจจัยจูงใจ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจ มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ดังนั้น องค์กรไม่ควรให้ความส าคัญกับด้านปัจจัยจูงใจ  เนื่องจาก  องค์กร
สามารถการตอบสนองความต้องการทางดา้นรา่งกาย การให้ผลตอบแทนในรูปเงนิเดือน ค่าจา้ง หรือผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ส่วนในลักษณะนามธรรม เช่น การตอบสนองความต้องการทางด้านจติใจ การยกย่องนับถือ การยอมรับความส าเร็จในงาน
ที่ท าการให้ความเป็นมติรอยู่แล้ว 
 2. ความพึงพอใจในงานด้านปัจจัยค้ าจุน   จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยค้ าจนุมีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (มหาชน) จ ากัด  ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับปัจจัย ที่สนบัสนนุให้แรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อให้เกิดความพอใจ อันได้แก่  วิธีการบังคับบัญชา สภาพการท างาน หรือสิ่งแวดล้อมในการ
ท างานที่มีความเหมาะสม สนบัสนุนให้พนักงานมสีัมพันธภาพกบัผู้บงัคับบญัชา และกับเพื่อนรว่มงาน รวมถึงให้
ความส าคัญกบันโยบายและการบริหาร   

ความมั่นคงในงาน   อันหมายถงึ เงินเดือน สวัสดิการ โบนัสทัง้ที่เป็นรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น บริการใน
ด้านตา่ง ๆ ความสะดวกสบายในการท างาน การที่ผูป้ฏิบัติงานจะท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธผิลสงู เพื่อ
ตอบสนองความต้องการจากปัจจัยสนบัสนนุอย่างเพียงพออันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานแก่องค์กรในที่สุด 
ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. เนื่องจากการคงอยู่ของพนักงานเปน็เร่ืองที่เก่ียวกับทัศนคตขิองบุคคล มิใช่เป็นสิง่ที่ถาวรและสามารถมองเห็น
ได้อย่างชัดเจน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอตามสภาพแวดล้อมและกาลเวลา ดังนั้นการวิจยัซ้ าในเร่ืองนี้จึงเป็นสิ่งทีน่่า
กระท า โดยมีระยะเวลาหา่งกันพอสมควร ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ตอ่การจัดการบริหารงานบุคคล ท าให้เกิดประสิทธิภาพใน
การบริหารงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

2. การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)เทา่นัน้ ในการวิจัย ครั้งต่อไป 
ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาให้กว้างและครอบคลุมมากข้ึน เช่น ศึกษาบุคลากรทั้งหมดของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ตามพื้นที่เขตภูมิภาค เพื่อให้ทราบถึงระดับการคงอยู่ในการท างานของพนักงานในภาพรวมทัง้หมด 
เอกสารอ้างอิง  
กิตติธัช อิ่มวัฒนกุล. (2553). ความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอ่การให้บริการด้านโครงสร้าง พื้นฐานขององค์การ 
         บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทยจังหวดนครราชสีมา.โครงงานหลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต, 
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