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บทคัดย'อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค4 1) เพื่อศึกษาปAจจัยที่มีผลตEอความผูกพันในองค4กรของพนักงาน 2) เพื่อศึกษา

ระดับความผูกพันในองค4กรของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ4ระหวEางปAจจัยสEวนบุคคลและความผูกพันธ4ตEอ

องค4กร และ4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ4ระหวEางประสบการณ4การทำงานและความผูกพันธ4ตEอองค4กร โดยเก็บ

รวบรวมขUอมูลของพนักงานในองค4กร บมจ.บัตรกรุงไทย ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน โดยใชU

แบบสอบถามเปZนเครื่องมือ ดUวยวิธีการสุEมตัวอยEางอยEางงEาย สถิติที่ใชUในการวิเคราะห4 คือ คEารUอยละ, คEาคะแนน

เฉลี่ย และสEวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชUในการวิเคราะห4ขUอมูลทั่วไป และสถิติที่ใชUในการทดสอบสมมติฐาน คือ คEาที 

(t-test) ใชUทดสอบความแตกตEางระหวEางคEาเฉลี่ยสองกลุEมที่เปZนอิสระตEอกัน, การวิเคราะห4ความแปรปรวนทาง

เดียว F-test และการหาคEาความสัมพันธ4ระหวEางตัวแปรตUนกับความผูกพันธ4ตEอองค4กร โดยใชUสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธ4  

ผลการศึกษาพบวEา ปAจจัยลักษณะงาน ปAจจัยประสบการณ4ทำงาน และระดับความผูกพันตEอองค4กร อยูEใน

ระดับมาก โดยพบวEา อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดUตEอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ี

แตกตEางกัน มีความผูกพันของพนักงานแตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปAจจัยดUานลักษณะ

งาน และดUานประสบการณ4 กับความ ผูกพันตEอองค4กร มีความสัมพันธ4ตEอความผูกพันองค4กร 

 

คำสำคัญ: ปAจจัยดUานลักษณะงาน, ปAจจัยดUานประสบการณ4ทำงาน, ความผูกพันธ4ตEอองค4กร 

 



Abstract 

The objectives of this research were 1) to study factors affecting employee engagement, 

2) to study the level of employee engagement, 3) to study the relationship between personal 

factors and organizational engagement, and 4) To study the relationship between work 

experience and organizational engagement. by collecting information of employees in the 

organization Krungthai Card Plc. in Bangkok, 400 people by using a questionnaire as a tool with a 

simple sampling method The statistics used in the analysis were percentages, mean scores. and 

standard deviation used to analyze general data The statistics used to test the hypothesis were 

the t-test used to test the difference between two independent means, one-way analysis of 

variance, F-test and the correlation between the variables. with the relationship with the 

organization using the correlation coefficient 

The study found that Job characteristics work experience factor and the level of 

commitment to the organization found that age, education level, marital status, monthly 

income and duration of work different There was a statistically significant difference in employee 

engagement at the 0.05 level by the job characteristics factor. and in terms of experience and 

commitment to the organization Have a relationship with the organizational commitment 

Keywords: job description factor, work experience factor, organizational commitment 

 

 

 

 

 

 

 

 



1. บทนํา 

ในสถานการณ4เศรษฐกิจในปAจจุบัน ธนาคารในประเทศไทยมีการแขEงขันในดUานธุรกิจ ตEางๆ ที่สูงมาก เพ่ือ

การใหUบริการท่ีเปZนเลิศแกEลูกคUา เชEน ดUานการบริการและการตลาดดUาน อสังหาริมทรัพย4 ดUานไฟแนนซ4 เปZนตUน ส่ิง

หนึ่งที่เปZนปAจจัยสำคัญในการดําเนินงานธุรกิจขององค4กร นั่นคือ ทรัพยากรมนุษย4 ซึ่งองค4กรตUองการพนักงานที่มี

ความรูU ความสามารถ รักในงานบริการ มี ความผูกพันตEอองค4กร เพื่อใหUสามารถปฏิบัติงานไดUสอดคลUองตาม

นโยบายและวัตถุประสงค4ของ องค4กรที่มีการเปลี่ยนแปลงเปZนไปตามเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมในปAจจุบัน

ตEอไปไดUนอกจากนี้ความผูกพันตEอองค4การนั้นเปZนปAจจัยที่สำคัญในการชEวยใหUองค4การมีประสิทธิผลและ เปZน

แรงผลักดันใหUพนักงานมีการปฏิบัติงานไดUดีขึ้น เนื่องจากความผูกพันตEอองค4การเปZนทัศนคติที่ ตอบสนองของแตE

ละบุคคลกับความผูกพันตEอองค4การ บุคคลจะมีความผูกพันสูงเมื่อเขาไดUเปZน สมาชิกขององค4การและไดUทำงานที่มี

คุณภาพ โดยปรารถนาที่จะรักษาไวUซึ่งความเปZนสมาชิกของ องค4การ (Moorhead and Grillin, 1995, อUางถึงใน 

ณัฐยา ไพรสงบ, 2546; 2) 

บุคลากรในองค4กรถือเปZนทรัพยากรมนุษย4มีความสำคัญในการบริหารจัดการที่จะสEงผลกระทบตEอ

ความสำเร็จหรือภาพลักษณ4ตEาง ๆ ในการดำเนินงานของธุรกิจ ซึ่งไมEนUอยกวEาปAจจัยพื้นฐานอื่น ๆ ในปAจจุบัน ธุรกิจ

ตEาง ๆมีการแขEงขันกันที่สูงขึ้น อีกทั้งมีกลยุทธ4ในการบริหารตEาง ๆ ท่ีชEวยใหUธุรกิจนั้นมีการเติบโต และขยายตัว

เพิ่มขึ้นในทุก ๆ ป� ไมEวEาจะเปZนการลงทุน ผูUประกอบรายใหมE การขยายสาขา และมีการนำเทคโนโลยีตEาง ๆ เขUามา

ชEวยใหUธุรกิจเกิดความรวดเร็ว คลEองตัวมากขึ้น จึงทำใหUในแตEละองค4กรนั้นตUองการบุคลากร หรือพนักงานที่มี

ความสามารถมีฝ�มือ หรือมีทักษะในการทำงาน บุคลากรในองค4กรก็จะมีความหลากหลาย มีความแตกตEางกันท้ัง

ดUานทัศนคติความรูU ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานหนUาที่ที่ไดUรับมอบหมายใหUบรรลุตามเป�าหมายท่ี

องค4กรไดUกำหนดไวUหรือบุคลากรที่สรUางระบบการบริหารจัดการอยEางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหUบรรลุตามวิสัยทัศน4

หรือวัตถุประสงค4ตามท่ีตUองการไดU ดังน้ัน องค4กรจึงใหUความสำคัญการบริหารทรัพยากรมนุษย4ทุกระดับไมEวEาจะเปZน

ระดับบริหารระดับการจัดการ หรือระดับปฏิบัติการ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย4 จึงเปZนกระบวนการบริหาร 

และดำเนินงานที่สำคัญ เพราะบุคลากรเปZนผูUดำเนินการจัดหา และใชUทรัพยากรตEาง ๆ ไมEวEาจะเปZนเงิน วัตถุดิบ 

และเครื่องจักรหากองค4กรมีการสรรหาบุคลากรที่ดี มีความสามารถ สEงใหUการดำเนินธุรกิจเปZนไปตามเป�าหมายท่ี

วางไวU 

ธนาคารกรุงไทย เปZนธนาคารพาณิชย4ไทยที่มีหนEวยงานควบคุมดูแลมากกวEา ธนาคารอื ่น ดUวยเปZน

รัฐวิสาหกิจในสังกัดที่อยูEภายใตUการกำกับดูแลของกระทรวง การคลัง ทั้งเปZนบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย4

แหEงประเทศไทย จึงเปZน ที่เชื่อมั่นไดUวEา ธนาคารมีการบริหารจัดการตามหลักการกำกับดูแลกิจการที่ดี โปรEงใส มี



คุณธรรมมีความรับผิดชอบตEอผูUมีสEวนไดUสEวนเสียอยูEในกระบวนการทำงาน ของธนาคารใหUความสำคัญและคำนึงถึง

สิทธิมนุษยชน เนUนการประกันคุณภาพ บริการ การบริหารจัดการขUอมูลอยEางเปZนระบบ มีนโยบายสินเชื่อท่ี

ตระหนักถึง สังคมและสิ่งแวดลUอม มุEงมั่นที่จะเปZนสEวนสำคัญของสังคมในการลดมลภาวะ ลดการปลEอยก�าซเรือน

กระจกสูEโลกอยEางจริงจังและตEอเนื่อง ธนาคารมีพัฒนาการที่ดีตลอด ทำใหUเปZนธนาคารขนาดใหญE ของประเทศท่ี

รัฐบาลถือหุUนใหญEผEานทางกองทุนเพื่อการฟ��นฟูและพัฒนาระบบ สถาบันการเงิน เรากําลังเติบโตขึ้นอยEางมั่นคง 

ดUวยรากฐานสถาบันการเงิน ที่ประกอบธุรกิจดUวยความเปZนธรรม และกําลังปรับใหUดียิ่งขึ้น เพื่อมุEงสูEมาตรฐานสากล 

ที่พรUอมจะเติบโตไปดUวยกันกับพนักงานลูกคUา และสังคม ธนาคารมีผลประกอบ การที่ดีมีเงินกองทุนรวมในขนาดท่ี

ทำใหUธนาคารมีความแข็งแกรEงสามารถขยาย ธุรกิจไดUตามแผนคุณภาพสินทรัพย4ปรับตัวดีข้ึน NPL ลดลงพนักงานมี

ศักยภาพ และพรUอมท่ีจะทำงานสามเต็ม คือ เต็มใจ เต็มเวลา และ เต็มความสามารถ 

จากขUอมูลขUางตUนซึ่งผูUวิจัยเปZนพนักงานของบริษัท บัตรกรุงไทย จำกัด (มหาชน) จึงสนใจศึกษาปAจจัยที่มี

ผล ตEอความผูกพันในองค4กรของพนักงานธนาคาร เพื่อนํามาเปZนแนวทางในการสรUาง ความผูกพันในงานของ

พนักงานตEอองค4กรใหUดียิ่งขึ้น รวมทั้งการมีสEวนรEวมในการพัฒนาในดUาน ตEางๆ เพื่อใหUองค4กรกUาวไปสูEความสำเร็จ

ตามเป�าหมายที่วางไวUองค4กรใดจะประสบความสำเร็จตามเป�าหมายที่ไดUกำหนดไวUตUองอาศัยปAจจัยที่สำคัญหลาย 

ปAจจัย ทรัพยากรมนุษย4ก็ถือเปZนปAจจัยสำคัญที่มีสEวนชEวยในการผลักดันใหUองค4กรสามารถดำเนิน กิจการใหUมี

ประสิทธิภาพและเปZนกําลังสำคัญในการนําพาองค4กรขับเคลื่อนไปขUางหนUาสูEเป�าหมายที่ ไดUกำหนดไวU จึงนับไดUวEา

ทรัพยากรมนุษย4เปรียบเสมือนขุมทรัพย4ที่มีคEามหาศาล ดังนั้นจึงเปZนสิ่งที่ สำคัญอยEางยิ่งที่องค4กรจะตUองใหU

ความสำคัญและตระหนักถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย4ท่ีมี ประสิทธิภาพ 

ดังน้ันผูUวิจัยจึงเห็นความสำคัญและจําเปZนอยEางย่ิงท่ีจะทำการศึกษาถึงคุณลักษณะของงานท่ีมี ผลตEอความ

ผูกพันตEอองค4กรของบุคลากรและศึกษาวEาแตEละปAจจัยนั้นมีผลกับความผูกพันตEอองค4กรเพียงใด และยังสามารถทำ

ใหUทราบถึงระดับความผูกพันตEอองค4กรในดUานจิตใจ ดUานการคงอยูEกับองค4กรและ ดUานบรรทัดฐานผลที่ไดUรับจาก

การวิจัยคร้ังน้ีเพ่ือเปZนขUอมูลในการพัฒนาเปZนองค4กรธุรกิจท่ีดี นําไปสูEองค4กร ในอนาคต 

วัตถุประสงคHการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปAจจัยท่ีมีผลตEอความผูกพันในองค4กรของพนักงาน  

2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในองค4กรของพนักงาน 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ4ระหวEางปAจจัยสEวนบุคคลและความผูกพันธ4ตEอองค4กร  

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ4ระหวEางประสบการณ4การทำงานและความผูกพันตEอองค4กร 

 



สมมติฐานงานวิจัย 

1. พนักงานธนาคาร มีปAจจัยสEวนบุคคลแตกตEางกัน จึงมีความผูกพันในองคกรท่ีแตกตEางกัน 

2. ปAจจัยดUานลักษณะงานมีความสัมพันธ4กับความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคาร 

3. ปAจจัยดUานดUานประสบการณ4ในงานมีความสัมพันธ4กับความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคาร 

 

 

 

 

 

 

กรบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรตPน      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2. การทบทวนวรรณกรรม 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต'อองคHกร 

ป^จจัยส'วนบุคคล 

1. เพศ   

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา  

4. สถานภาพ 

5. รายไดUตEอเดือน  

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ป^จจัยดPานลักษณะงาน 

1. ดUานความมีอิสระในการทำงาน 

2. ดUานความมีเอกลักษณ4ของงาน 

3. ดUานความสำคัญของงาน 

4. ดUานการมีสEวนรEวมในการใหUบริการ 

ความผูกพันในองคHกร 

1.ดUานความรูUสึก 

2. ดUานความตEอเน่ือง  

3. ดUานบรรทัดฐานทางสังคม 

ป^จจัยดPานประสบการณHในการทำงาน 



  เรื่องความผูกพันตEอองค4กรไดUมีนักวิชาการหลายทEานทำการศึกษามาเปZนระยะหนึ่งแลUว ดังน้ัน

แนวคิดและทฤษฎีเรื่อง ความผูกพันตEอองค4กรจึงแตกตEางกันออกไป ตามความสนใจ และทัศนะ ของแตEละทEาน 

โดยในบทนี้จะเปZนการรวบรวมประเด็นตEาง ๆ ที่มีความเชื่อมโยงและเกี่ยวขUองเพื่อมา อธิบายในเรื่องความผูกพัน

ตEอองค4การ โดยแบEงเปZนประเด็นตEาง ๆ ดังน้ี 

  1. ความผูกพันตEอองค4กรดUานความรูUสึก (Afective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี 

เกิดขึ้นจากความรูUสึกภายในสEวนบุคคล เปZนความรูUสึกผูกพันและเปZนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค4กร รูUสึกวEาตนเปZน

สEวนหน่ึงขององค4กร เต็มใจท่ีจะทุEมเทและอุทิศตนใหUกับองค4กร 

2. ความผูกพันตEอองค4กรคUานความตEอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความ 

ผูกพันท่ีเกิดข้ึน จากการคิดคํานวณของบุคคลท่ีอยูEบนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหUกับองค4กร และ ผลตอบแทน

ที่บุคคลไดUรับจากองค4กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตEอเนื่องในการทำงานวEา จะทำงานอยูEกับองค4กรน้ัน

ตEอไปหรือจะโยกยUายเปล่ียนแปลงท่ีทำงาน 

3. ความผูกพันตEอองค4กรดUานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง 

ความรูUสึกที่เกิดขึ้นจากคEานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปZนความรูUสึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองแทน สิ่งที่บุคคล

ไดUรับจากองค4กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตEอองค4กร 

อเลนและเมเยอร4 กลEาววEา ความผูกพันตEอองค4การมีความสัมพันธ4กับแนวโนUมในการ ลาออกและ

พฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพันดUานความรูUสึกจะมีความสัมพันธ4มากที่สุด ความผูกพันดUานความรูUสึก

มีความสัมพันธ4กับความตั้งใจขาดงานของพนักงานแตEไมEพบความสัมพันธ4 นี้กับความผูกพันดUานการคงอยูEกับ

องค4การ แตEจะพบความสัมพันธ4ระหวEางการขาดงานอยEางจงใจกับ ปฏิกิริยาระหวEางความผูกพันดUานความรูUสึกกับ

ดUานการคงอยูEกับองค4การและพบวEามีความสัมพันธ4กับ ความผูกพันดUานบรรทัดฐานเพียงเล็กนUอยเทEานั้น โดย

เมอยอร4และอเลนมีแนวคิดที่วEา พนักงานที่มี ความผูกพันดUานความรูUสึกสูงจะทำงานหนักและมีผลการปฏิบัติงาน

ดีกวEาพนักงานท่ีมีความผูกพัน ดUานความรูUสึกต่ำกวEา และมีความสัมพันธ4ในทางบวกกับความผูกพันดUานบรรทัดฐาน 

แตEไมEพบวEามี ความสัมพันธ4กับความผูกพันดUานการคงอยูEกับองค4การ, พนักงานที่มีความผูกพันดUานความรูUสึกและ 

ดUานบรรทัดฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเปZนสมาชิกที่ดีขององค4การ โดยจะพบมากในความผูกพันดUาน ความรูUสึก 

สEวนความผูกพันดUานการคงอยูEกับองค4การพบวEามีท้ังความสัมพันธ4เชิงลบและไมEมี ความสัมพันธ4 

อาจกลEาวโดยสรุปไดUวEา ความผูกพันตEอองค4กร หมายถึง ทันคติหรือความรูUสึกของ ผูUปฏิบัติงานท่ี

มีตEอองค4กร เชEน มีความจงรักภักดีตEอองค4กร ยอมรับเป�าหมาย คEานิยม และวัฒนธรรม ขององค4กร มีความรูUสึก



เปZนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค4กร และมีความยินดีที่จะใชUความรูU ความสามารถที่ตนเองมีอยูEอยEางเต็มที่และเต็มใจ

ที่จะเปZนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค4กร นอกจาก ทัศนคติและความรูUสึกแลUว ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางดUาน

พฤติกรรมของผูUปฏิบัติงานอีกดUวย เชEน การมาทำงานอยEางสม่ำเสมอ มีความทุEมเท มุ Eงมั ่นและตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน ปกป�องคุUมครองและ รักษาทรัพย4สินของบริษัทเสมือนเปZนของตนเอง รวมไปจนถึงการมีสEวนรEวมในทุก

กิจกรรมองค4กร 

2.2 ป̂จจัยลักษณะงาน และประสบการณHในการทำงานท่ีเก่ียวขPองกับความผูกพันของพนักงาน 

ในการเกิดความผูกพันตEอองค4การมีปAจจัยตEาง ๆ ที่เกี่ยวขUองอยูEหลาย ๆ ปAจจัยซึ่งในแตEละ ปAจจัย

ที่เกี่ยวขUองกับความผูกพันก็มักจะเปZนผลมาจากการทำการศึกษาของแตEละคนโดยอาจจะมีความ แตกตEางกันไป

ตามสภาพแวดลUอมของธุรกิจน้ัน ๆ โดยตัวอยEางปAจจัยท่ีเก่ียวขUองกับความผูกพันของ พนักงานมีรายละเอียดดังน้ี 

March และ Simon (1958 อUางใน ปรานอม กิตติคุษฎีธรรมล 2533: 25) ไดUนําทฤษฎี 

แลกเปล่ียน (Exchange Theory) มาอธิบายถึงปAจจัยท่ีมีอิทธิพลตEอความผูกพันตEอองค4กร ซ่ึง ประกอบดUวย 

1. ความตUองการ  

2. ความปรารถนา  

3. ทักษะความรูU  

4. ความคาดหวัง 

Porter และ Steers (1973 อUางใน ภรณี มหานนท4, 2529 : 94) ไดUเสนอปAจจัย 4 ประการที่มี 

อิทธิพลตEอการตัดสินใจของพนักงานในองค4การวEายังคงมีสEวนรEวมตEอไปในองค4การ หรือจะออกจาก องค4กร ซึ่งมี

ดังตEอไปน้ี 

1. ปAจจัยดUานองค4การ เชEน อัตราจUาง การปฏิบัติเกี ่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน เลื่อน

ตำแหนEงขนาดขององค4การ  

2. ปAจจัยดUานสภาพแวดลUอมในการทำงาน เชEน รูปแบบของภาวะผูUนํา รูปแบบของ 

ความสัมพันธ4ในกลุEมเพ่ือน 

3. ปAจจัยดUานเนื้อหาของงาน เชEน ความซ้ำซากจำเจของงาน ความมีอิสระ ความชัดเจน

ของ บทบาท 

4. ปAจจัยสEวนตัว เชEน อายุ อายุการทำงาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดUานวิชาชีพ

นอกจากนี้ Steers (1977 : 122) ไดUศึกษาโมเดลปAจจัยที่มีผลตEอความผูกพันตEอองค4การ และ ผลลัพธ4ของความ

ผูกพันตEอองค4การเปZน 3 ปAจจัย คือ 

 



1. คุณลักษณะสEวนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรตEาง ๆ ที่ระบุ 

คุณสมบัติของบุคคลน้ัน ๆ เชEน อายุ การศึกษา อายุงาน ความตUองการความสำเร็จ ความชอบ ความ เปZนอิสระ 

2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแตEละ

บุคคล รับผิดชอบปฏิบัติอยูEวEามีลักษณะอยEางไร ซึ่งประกอบดUวย 5 ลักษณะ คือ ความเขUาใจในการทำงาน ความมี

อิสระในงาน ลักษณะงานที่หลากหลาย ลักษณะงานที่ทUาทาย ลักษณะงานที่ตUองปฏิสัมพันธ4กับ คนอื่น และโอกาส

กUาวหนUาในงาน 

3. ประสบการณ4ในการทำงาน เปZนประสบการณ4ที่บุคคลพบในระหวEางการทำงาน เปZน 

ความผูกพันทางจิตวิทยากับองค4การ ไดUแกE ความรูUสึกวEาตนมีบทบาทและความสำคัญตEอองค4กร ความ คาดหวังท่ี

จะไดUรับการตอบสนองจากองค4กร ความนEาเชื่อถือขององค4กร ความสามารถในการพึ่งพา ไดUขององค4กร ทัศนคติ

ตEอเพื่อนรEวมงาน ทัศนคติตEอองค4กร ลักษณะของบุคคล ลักษณะของการทำงาน ความผูกพันความปรารถนาอยูEใน

องค4การ ความตั้งใจอยูEในองค4การ ความตั้งใจทำงาน ความคงรักมาพนักงานไวUไดU การปฏิบัติงาน ปรารถนาอยูEใน

องค4การ 

Baron (1986 อUางถึงใน กฤศวรรณ นวกุล, 2547: 22) กลEาววEา ความพึงพอใจในงาน สามารถ

เปลี่ยนแปลงไดUอยEางรวดเร็วตามสภาพการทำงาน แตEความผูกพันตEอองค4กรเปZนทัศนคติที่มี ความมั่นคงมากกวEา 

ดังน้ันความผูกพันตEอองค4จงมีความแตกตEางกันกับความพึงพอใจในงาน แตE 4 ปAจจัยท่ีคลUายคลึงกันของความผูกพัน

ของพนักงานกับความพึงพอใจในการทำงานมีดังน้ี 

1. เกิดจากลักษณะงาน เชEน ความเปZนอิสระสEวนตัว อยEางมากในงานและความ

หลากหลาย ในงาน สิ่งเหลEานี้จะทำใหUเกิดความรูUสึกผูกพันตEอองค4การในระดับสูง แตEในทางกลับกันความกดดัน 

และความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกับงานของตนเอง จะทำใหUรูUสึกผูกพันตEอองค4การ ในระดับต่ำ 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหมE การไดUรับโอกาสในการหางานใหมE และมีทางเลือก

เพ่ิมมากข้ึนจะทำใหUบุคคลมีแนวโนUมท่ีจะมีความผูกพันตEอองค4การในระดับต่ำ 

3. เกิดจากลักษณะสEวนบุคคล โดยเฉพาะอยEางยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก มีอายุงานนาน และ

อยูE ในตำแหนEงงานสูงๆ จะมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง สEงผลใหUมีแนวโนUมที่มีความ ผูกพันตEอ

องค4การในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทำงาน การที่บุคคลที่มีความผูกพันตEอองค4การในระดับสูง บุคคล

เหลEานั้นจะตUองมีความพึงพอใจในผูUบังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและรูUสึกวEาองค4การเอาใจใสEสวัสดิการของพนักงาน 

 

3. วิธีการดำเนินการวิจัย 



ประชากรที่ใชUในการวิจัย ไดUแกE พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บมจ.บัตรกรุงไทย ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

โดยใชUสูตรการคํานวณของยามาเนE (Yamane, 1973 : 125 อUางใน ยุทธ ไกยวรรณ4, 2548 : 79) ความคาด

เคลื่อนที่ 0.05 เทEากับ 336 คน ในการศึกษาครั้งน้ีผูUวิจัยไดUมีการเพิ่มจำนวนขนาดตัวอยEางเพื่อป�องกันการสูญหาย

และไมEไดUรับการตอบกลับของแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมขUอมูลจึงเพิ่มขนาดของกลุEมตัวอยEางเปZน 400 

ตัวอยEาง โดยเก็บขUอมูลกลุ EมตัวอยEางดUวยวิธีการสุ EมตัวอยEาง Simple random sampling และเก็บขUอมูล

แบบสอบถาม Online ผEาน Google forms 

สำหรับเครื ่องมือที ่ใชUวิจัย ผู Uว ิจัยไดUใชUแบบสอบถาม (Questionnaire) ที ่มีเนื ้อหาสอดคลUองกับ 

วัตถุประสงค4 และกรอบแนวความคิดของการวิจัยมาใชUเปZนเครื่องมือในการวิจัย ที่สรUางขึ้นโดย อาศัยหลักการจาก

เอกสารตํารา และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขUอง  

เครื่องมือที่ใชUในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม เพื่อศึกษาความผูกพันตEอองค4กรของพนักงานในองค4กร 

บมจ.บัตรกรุงไทย ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยโครงสรUางแบบสอบถามแบEงออกเปZน 4 ตอน ดังน้ี ตอนท่ี 1 เปZน

แบบสอบถามเกี่ยวกับปAจจัยสEวนบุคคล มีคําถามทั้งหมด 6 ขUอประกอบดUวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส รายไดUตEอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 เปZนแบบสอบถามเกี่ยวกับปAจจัยดUานลักษณะงาน

โดยใชUแนวคิดของ Steer ที่ พัฒนาแบบสอบถามโดย วรพันธ4 เศรษฐแสง (2548) จำนวนขUอคําถาม 22 ขUอ ตอนท่ี 

3 ปAจจัยดUานประสบการณ4ในการทำงาน และตอนที่ 4 เปZนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตEอองค4กร มี 3 ดUาน 

คือ 1.ดUานความรูUสึก 2. ดUานความตEอเน่ือง และ3. ดUานบรรทัดฐานทางสังคม มีคําถามท้ังหมด 18 ขUอ 

สถิติที่ใชUในการวิเคราะห4ขUอมูลในการวิเคราะห4ขUอมูล ผูUวิจัยไดUดำเนินการวิเคราะห4ขUอมูลโดยใชUโปรแกรม

สําเร็จรูปทาง สถิติ ดังตEอไปน้ี 1. สถิติพื้นฐาน  คือ คEารUอยละ (Percentage), คEาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และสEวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ใชUในการวิเคราะห4ขUอมูลทั่วไปของกลุEมตัวอยEาง 2. สถิติที่ใชUในการ

ทดสอบสมมติฐาน คือ 1) คEาที (t-test) ใชUทดสอบความแตกตEางระหวEางคEาเฉล่ียสองกลุEมท่ีเปZนอิสระตEอกัน 2) การ

วิเคราะห4ความแปรปรวนทางเดียว F-test และ 3) การหาคEาความสัมพันธ4ระหวEางตัวแปรตUนกับความผูกพันธ4ตEอ

องค4กร โดยใชUสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ4 (Correlation analysis) 

4. ผลการศึกษา 

 จากกลุEมตัวอยEางพบวEา สEวนใหญEเปZนเพศหญิง มีอายุอยูEในชEวง ตั้งแตE 31 – 40 ป� โดยมีระดับการศึกษา

ระดับปริญญาตรี ซึ่งสEวนใหญEมีสถานภาพสมรส โดยพบวEาสEวนใหญEมีรายไดUตEอเดือน 20,001 – 30,000 บาท และ

สEวนใหญEมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต้ังแตE 1 – 5  ป� 

 4.1 ป̂จจัยลักษณะงาน 



ปAจจัยลักษณะงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บมจ.บัตรกรุงไทย ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร สามารถ

สรุปไดUตามตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 แสดงค'าเฉล่ีย x	̅และส'วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เก่ียวกับลักษณะงาน 

 

จากตารางท่ี 1 ภาพรวมของคEาเฉลี่ยและสEวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปAจจัยดUานลักษณะ ไดUแกE ดUานความ

มีอิสระในการทำงาน ดUานความมีเอกลักษณ4ของงาน ดUานความสำคัญของงาน และดUานการมีสEวนรEวมในการ

ใหUบริการ พบวEา อยูEในระดับมาก มีคEาเฉลี่ยเทEากับ 3.59 โดยคEาเฉลี่ยของปAจจัยดUานลักษณะงานสูงที่สุดคือ ดUาน

ความสำคัญของงาน อยูEในระดับมาก มีคEาเฉลี่ยเทEากับ 3.65 รองลงมาคือ ดUานความมีอิสระในการทำงานและดUาน

ความมีเอกลักษณ4ของงาน อยูEในระดับมาก มีคEาเฉลี่ยเทEากับ 3.60 และดUานการมีสEวนรEวมในการใหUบริการ อยูEใน

ระดับมาก มีคEาเฉล่ียเทEากับ 3.52 

 

4.2 ป̂จจัยประสบการณHการทำงาน 

ปAจจัยประสบการณ4การทำงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บมจ.บัตรกรุงไทย ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

สามารถสรุปไดUตามตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 2 แสดงค'าเฉล่ีย x̅	และส'วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เก่ียวกับป̂จจัยประสบการณHในการทำงาน 

ลักษณะงาน x̅ S.D. ระดับ 

1. ดUานความมีอิสระในการทำงาน 3.60 0.677 มาก 

2. ดUานความมีเอกลักษณ4ของงาน 3.60 0.659 มาก 

3. ดUานความสำคัญของงาน 3.65 0.626 มาก 

4. ดUานการมีสEวนรEวมในการใหUบริการ  3.52 0.669 มาก 

รวม 3.59 0.658 มาก 

ป̂จจัยดPานประสบการณHในการทำงาน x̅ S.D. ระดับ 

1. ทEานมีความรูUสึกวEาตัวทEานมีบทบาทและมีความสำคัญตEอองค4กร 3.66 0.678 มาก 

2. ทEานมีความรูUสึกวEาองค4กรสามารถตอบสนองตEอความตUองการของทEานไดUอยEาง

เหมาะสม 

3.61 0.652 มาก 

3. ทEานมีความเช่ือม่ันและใหUความไวUวางใจตEอองค4กร 3.65 0.689 มาก 

4. ทEานมีความรูUสึกวEาองค4กรน้ีสามารถพ่ึงพาไดU  3.71 0.661 มาก 

5. ทEานมีทัศนคติท่ีดีตEอเพ่ือนรEวมงานในองค4กร  3.66 0.667 มาก 



 

จากตารางท่ี 2 พบวEาปAจจัยดUานประสบการณ4ในการทำงาน ภาพรวมอยูEในระดับมาก มีคEาเฉล่ียเทEากับ 3.66 

เมื่อพิจารณาโดยคEาเฉลี่ยปAจจัยดUานประสบการณ4ในการทำงานสูงที่สุด คือ มีความรูUสึกวEาองค4กรนี้สามารถพึ่งพาไดU

อยูEในระดับมาก มีคEาเฉลี่ยเทEากับ 3.71 รองลงมาคือ มีความเชื่อมั่นและใหUความไวUวางใจตEอองค4กรอยูEในระดับมาก 

มีคEาเฉลี่ยเทEากับ 3.69 และคEาเฉลี่ยของปAจจัยดUานประสบการณ4ในการทำงานนUอยที่สุดคือ มีความรูUสึกวEาองค4กร

สามารถตอบสนองตEอความตUองการของทEานไดUอยEางเหมาะสม อยูEในระดับมาก มีคEาเฉล่ียเทEากับ 3.61 

4.3 ความผูกพันต'อองคHกร 

ความผูกพันตEอองค4กร ของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บมจ.บัตรกรุงไทย ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร สามารถ

สรุปไดUตามตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 3 แสดงค'าเฉล่ีย x̅	และส'วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เก่ียวกับความผูกพันต'อองคHกร 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวEาปAจจัยดUานความผูกพันตEอองค4กร ภาพรวมอยูEในระดับมาก อยูEในระดับมากมีคEาเฉล่ีย

เทEากับ 3.63 เมื่อพิจารณาโดยคEาเฉลี่ยสูงสุดของปAจจัยดUานความผูกพันตEอองค4กร คือ ดUานความรูUสึก และดUาน

ความตEอเน่ือง มีคEาเฉล่ียเทEากับ 3.67 รองลงมา ดUานบรรทัดฐานทางสังคม อยูEในระดับมาก มีคEาเฉล่ียเทEากับ 3.55 

 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1) พนักงานธนาคาร มีปAจจัยสEวนบุคคลแตกตEางกัน จึงมีความผูกพันในองคกรท่ีแตกตEางกัน 

ป̂จจัยดPานประสบการณHในการทำงาน x̅ S.D. ระดับ 

6. ทEานมีทัศนคติท่ีดีตEอองค4กร 3.69 0.681 มาก 

รวม 3.66 0.671 มาก 

ความผูกพันต'อองคHกร x̅ S.D. ระดับ 

1.ดUานความรูUสึก 3.67 0.711 มาก 

2. ดUานความตEอเน่ือง  3.67 0.655 มาก 

3. ดUานบรรทัดฐานทางสังคม 3.55 0.705 มาก 

รวม 3.63 0.690 มาก 



ตารางท่ี 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.ปAจจัยสEวนบุคคลแตกตEางกัน จึงมีความผูกพันในองคกรท่ีแตกตEางกัน 

ป̂จจัยส'วนบุคคล ระดับความผูกพันในองคกร 

เพศ ปฏิเสธสมมติฐาน 

อายุ ยอมรับสมมติฐาน 

ระดับการศึกษา ยอมรับสมมติฐาน 

สถานภาพสมรส ยอมรับสมมติฐาน 

รายไดUตEอเดือน ยอมรับสมมติฐาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ยอมรับสมมติฐาน 

 

2) ปAจจัยดUานลักษณะงานมีความสัมพันธ4กับความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคาร 

ตารางท่ี 5 สรุป ภาพรวมคEาความสัมพันธ4ระหวEางปAจจัยดUานลักษณะงาน กับความผูกพันในองค4กร 

  ปAจจัยดUานลักษณะงาน ความผูกพันในองค4กร 

ปAจจัยดUานลักษณะงาน Pearson 

Correlation 
1 0.852** 

Sig.  0.000 

N 400 400 

ความผูกพันในองค4กร Pearson 

Correlation 
0.852** 1 

Sig. 0.000  

N 400 400 

 
 จากตาราง 5 ผลการแสดงการวิเคราะห4คEาความสัมพันธ4ระหวEางปAจจัยดUานลักษณะงานกับความผูกพันใน

องค4กร สามารถนำมาใชUพยากรณ4ความผูกพันธ4ตEอองค4กรของพนักงาน บมจ.บัตรกรุงไทย โดยมีความสัมพันธ4กัน

อยEางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 



3) ปAจจัยดUานดUานประสบการณ4ในงานมีความสัมพันธ4กับความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคาร 

ตารางท่ี 6 สรุป ภาพรวมคEาความสัมพันธ4ระหวEางปAจจัยดUานประสบการณ4กับความผูกพันในองค4กรธนาคาร 

  ปAจจัยดUานประสบการณ4 ความผูกพันในองค4กร 

ปAจจัยดUานประสบการณ4 Pearson 

Correlation 

1 0.847** 

Sig.   0.000 

N 400 400 

ความผูกพันในองค4กร Pearson 

Correlation 

0.847** 1 

Sig. 0.000   

N 400 400 

 

 จากตาราง 6 ผลการแสดงการวิเคราะห4คEาความสัมพันธ4ระหวEางปAจจัยดUานประสบการณ4กับความผูกพันใน

องค4กร สามารถนำมาใชUพยากรณ4ความผูกพันธ4ตEอองค4กรของพนักงาน บมจ.บัตรกรุงไทย โดยมีความสัมพันธ4กัน

อยEางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

5. สรุปผลการวิจัยและขPอเสนอแนะ 

จากการวิจัย เรื่อง ปAจจัยดUานลักษณะงานและปAจจัยดUานประสบการณ4ในการทำงานที่สEงผลตEอความ

ผูกพันธ4ตEอองค4กรของพนักงาน บมจ.บัตรกรุงไทย ผูUวิจัยไดUทำการการอภิปรายผลการวิจัยโดยมีรายละเอียด

ดังตEอไปนี้การวิเคราะห4เกี่ยวกับระดับความผูกพันตEอองค4กร พบวEา ระดับความผูกพันตEอองค4กรงานของพนักงาน

อยูEในระดับมาก และ ปAจจัยที่พนักงานรูUสึกวEาทำใหUมีความผูกพันกับองค4กรคือ พนักงานมีความรูUสึกภาคภูมิใจที่ไดU

กUาวเขUามาเปZนสEวนหนึ่งของบริษัท เพื่อนที่รEวมงานเปรียบเสมือนเปZนคนในครอบครัวของตัวเอง และองค4กรน้ี 

เปรียบเสมือนเปZนบUานของตัวเอง ซึ่งสอดคลUองกับงานวิจัยของนุตชา ภิญโญภาพ (2547) เรื่อง ความสัมพันธ4

ระหวEางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันตEอองค4กร กรณีศึกษาบริษัทขนสEงขUาว ขUามชาติแหEงหนึ่ง พบวEา 

ความผูกพันตEอองค4กรโดยรวมอยูEในระดับมาก ความผูกพันตEอองค4กร ดUานความรูUสึก อยูEในระดับมากความผูกพัน

ตEอองค4กรดUานนี้เปZนความรูUสึกผูกพันและเปZน อันหนึ่งอันเดียวกับองค4กร รูUสึกวEาตนเปZนสEวนหนึ่งขององค4กร ความ

ผูกพันตEอองค4กรดUานความ ตEอเน่ือง สEวนในดUานบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงาน พนักงานมีความยินดีและพรUอม

เสมอที่จะตอบแทนบุญคุณองค4กรนี้ดUวยการทำทุกอยEางเพื่อใหUองค4กรกUาวหนUาและประสบความสำเร็จ พนักงานคิด

วEาองค4กรนี้สมควรที่จะไดUรับความจงรักภักดีจากพนักงาน และพนักงานไมEเคยมีความคิดที่จะยUายไปรEวมงานกับ



องค4กรคูEแขEง และดUานความตEอเนื่องพนักงานยังคงอยากที่จะทำงานกับ บริษัท ตEอไปเนื่องจากไดUรับสวัสดิการและ

ผลประโยชน4ที่ เหมาะสม พนักงานคิดวEาองค4กรนี้ใหUในสิ่งที่ทEานตUองการมากกวEาองค4กรอื่น และองค4กรนี้สามาร

ตอบสนองในส่ิงท่ีทEานตUองการไดUอยEางเพียงพอ 

เปรียบเทียบระดับความผูกพันตEอองค4กรของพนักงาน เพศชายกับเพศหญิงไมEมีความแตกตEางกัน โดยกลุEม

อายุที่แตกตEางกันมีระดับความผูกพันตEอองค4กรแตกตEางกัน มีระดับความผูกพันตEอองค4กรแตกตEางกัน การศึกษา

ตEางกันมีระดับความผูกพันตEอองค4กร แตกตEางกัน สถานภาพการสมรสตEางกันมีระดับความผูกพันตEอองค4กร

แตกตEางกัน รายไดUตEอเดือนตEางกันมีระดับความผูกพันตEอองค4กรแตกตEางกัน กลุEมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตEางกันมีระดับ ความผูกพันตEอองค4กรแตกตEางกัน สอดคลUอง กับงานวิจัยของ ธนพร แยUมสุดา (2549) ศึกษาเรื่อง 

ความยึดมั่นผูกพันตEอองค4กรของบุคลากรกรม แพทย4ทหารเรือ ผลการวิจัยพบวEา ความยึดมั่นผูกพันตEอองค4กรของ

บุคลากรกรแพทย4ทหารเรือที่มี อายุ และเพศตEางกัน ไมEมีความแตกตEางกัน บุคลากรที่มีกลุEมงานปฏิบัติตEางกันมี

ความยึดมั่น ผูกพันตEอ องค4กรแตกตEางกัน พยาบาลระดับตUนมีความยึดมั่นผูกพันตEอองค4กรแตกตEางจากพยาบาล

วิชาชีพ และ บุคลากรสนับสนุน อยEางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในระดับ 0.05 

การวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหวEางปAจจัยดUานลักษณะงาน และดUานประสบการณ4 กับความผูกพันตEอ

องค4กรของพนักงาน พบวEา ปAจจัยลักษณะงาน และประสบการณ4ในงานมีความสัมพันธ4ตEอความผูกพันองค4กร 

สอดคลUองกับงานวิจัยของ ธนพร แยUมสุดา (2549) ศึกษาเร่ือง ความยึดม่ันผูกพันตEอองค4กรของบุคลากรกรมแพทย4

ทหารเรือ ผลการวิจัย พบวEา ลักษณะที่ปฏิบัติ วัฒนธรรมขององค4กร ความกUาวหนUาและผลการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธ4 ทางบวกในระดับปานกลาง กับความยึดม่ันผูกพันตEอองค4กรอยEางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ขPอเสนอแนะท่ีไดPจากการวิจัย 

จากการวิจัย ปAจจัยดUานลักษณะงานและปAจจัยดUานประสบการณ4ในการทำงานที่สEงผลตEอความผูกพันธ4ตEอ

องค4กรของพนักงาน บมจ.บัตรกรุงไทย ผูUวิจัยไดUใหUขUอเสนอแนะจากผลการวิจัยดังตEอไปน้ี 

 

1. ลักษณะงาน ดUานลักษณะงานเปZนปAจจัยที่พนักงานคิดวEามีผลที่จะทำใหUพนักจะรักองค4กรเชEนการ

คาดหวังที่จะไดUรับการเลื่อนตำแหนEง พนักงานคิดวEาการเลื่อนขั้นของตำแหนEงไมEมีผลทำใหU พนักงานเกิดความ

ผูกพันธ4มากข้ึน 

2. ประสบการณ4ในงาน พนักงานมีความรูUสึกวEาองค4กรสามารถตอบสนองตEอความตUองการใหUกับพนักงาน

มากขึ้นหรือนUอยลงก็ไมEมีผลทำใหUพนักงานเกิดความผูกพันธ4จึงไมEจำเปZนตUองตอบสนองตามความตUองการของ

พนักงาน 



3. ความผูกพันธ4องค4กร อยูEในระดับมาก ดังน้ันองค4จำเปZนตUองสรUางความผูกพันของพนักงานใหUเพ่ิมข้ึน ซ่ึง

จะตUองทำอยEางเปZนระบบ โดยอาจเริ ่มจากการรับฟAงความคิดเห็นของพนักงานรวมไปถึงขUอรUองเรียและ

ขUอเสนอแนะ การจEายเงินเดือนหรือโบนัส สวัสดิการท่ีเหมาะสม เพ่ือทำใหUเพียงพอตEอการใชUชีวิต และมีเงินเก็บบUาง  

 

ขPอเสนอแนะคร้ังต'อไป 

จากการวิจัย เรื ่องปAจจัยดUานลักษณะงานและปAจจัยดUานประสบการณ4ในการทำงานที่สEงผลตEอความ

ผูกพันธ4ตEอองค4กรของพนักงาน บมจ.บัตรกรุงไทย ผูUวิจัยไดUใหUขUอเสนอแนะดังตEอไปน้ี 

1. ควรสรUางทัศนคติในดUานความรูUสึกที่ดีใหUไดUกับพนักงานคือทำใหUพนักงานภาคภูมิใจเปรียบเสมือนเปZน

คนในครอบครัวของตัวเอง และที่ทำงานเปรียบเสมือนเปZนบUานของตัวเองหลังจาก ทีไดUเขUามาเปZนสEวนหนึ่งของ

บริษัท 

2. ควรพยายามรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ เพราะพื้นฐานแลUวพนักงานอยากที่จะทำงานกับ บริษัท 

เน่ืองจากไดUรับสวัสดิการและผลประโยชน4ท่ีเหมาะสม ใหUในส่ิงท่ีตUองการมากกวEาองค4กรอ่ืน 

และตอบสนองในส่ิงท่ีตUองการไดUอยEางเพียงพอ 

3. ควรสรUางระบบบรรทัดฐานทางสังคมเพราะวEาพนักงานมีความยินดีและพรUอมที่จะตอบแทนเพื่อใหU

องค4กรกUาวหนUาและประสบความสำเร็จ 
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