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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ
และศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล โดย
กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกค้าบุคคล จ านวน 287 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ คือ โปรแกรม SPSS ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ฐานนิยม การวิเคราะห์การหาค่าที (T-
Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficients)  

ผลการศึกษา พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มี
สถานภาพ โสด อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการท างานอยู่ระหว่าง 
5-10 ปี รายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายฏิบัติการธุรกิจเงินฝาก 

การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่  
กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยตัว
แปรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
การพัฒนาการท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้น า และค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมี
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ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม โดยที่ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านทัศนคติที่มีต่อ
เพื่อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการท างาน และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน
กลาง ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า 

 
ค าส าคญั: ความผูกพัน, พนักงาน, ธนาคารออมสิน 
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ABSTRACT 
 

The objectives of the study of factors affecting organizational 
commitment of the Government Savings Bank Head Office employees in personal 
customer group were to study the organizational commitment level and factors 
affecting the organizational commitment of 287 employees of the Government 
Savings Bank Head Office in consumer banking department. The tool used in this 
study was questionnaire. Data were analyzed using statistical software package which 
was SPSS and the statistics used in this study were alpha coefficient, frequency 
distribution, percentage, mean, standard deviation, mode, T-test, one-way ANOVA 
and Pearson product moment correlation coefficients. 

The results showed that there were more female respondents than male 
in this study, most of them were single, aged between 31 – 40 years, had bachelor 
degrees, 5 – 10 years of work experience, average monthly income was 15,001 – 
25,000 Baht. Most of them were under the deposit operations department.
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The analysis of organizational commitment level of the Government 
Savings Bank Head Office employees in consumer banking department showed that 
in overall the organizational commitment was at high level and the average value of 
the desire to stay with the organization variable was highest. 

The analysis of relationship of factors affecting organizational 
commitment of the Government Savings Bank Head Office employees in personal 
customer group showed that job advancement expectation, career development, 
attitudes toward colleagues, leadership and compensation were all related to overall 
organization commitment. Leadership, attitudes toward colleagues, career 
development and compensation had moderate positive relationship, while job 
advancement expectation had low positive relationship.  

 
Keyword: commitment, employee, Government Savings Bank 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาจากผู้เกี่ยวข้องมากมาย ผู้วิจัย 
ขอขอบพระคุณ รศ.ดร. ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ อาจารย์ที่ปรึกษาในการทาการค้นคว้าอิสระ ที่ได้
กรุณาสละเวลาอันมีค่าให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจนเสียสละเวลาตรวจสอบและแนะน าให้ปรับปรุง ท าให้
การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณาจารย์
ทุกท่านที่ได้ถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาด้วยความเคารพอย่างสูงไว้ ณ 
โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณท่านผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจแก้ไขเครื่องมือที่
ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้

นอกจากนี้ ขอขอบพระคุณผู้บริหาร และพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกค้าบุคคลที่ให้ความร่วมมือที่ในการตอบแบบสอบถาม ท าให้งานวิจัยมีความชัดเจน ครบถ้วน
สมบูรณ์ และสามารถน ามาประยุกต์ใช้งานได้จริง  

สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา พี่ๆน้องๆ ผู้บังคับบัญชาทุกท่านและเพื่อน
ร่วมงานที่เป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัยมาโดยยตลอด และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ผู้วิจัยมิได้กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้ 
ที่ช่วยให้การจัดท าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ในที่สุด 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
การปฏิบัติงานของแต่ละองค์กรในทุกวันนี้เราปฏิเสธไม่ได้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็น

ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร  บุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงานและ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันองค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ขึ้นอยู่กับทรัพยากร
บุคคลเป็นส าคัญ หากบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพก็จะสามารถสร้างคุณค่าอัน
มหาศาลให้กับองค์กรได ้

ด้วยเหตุผลดังกล่าวนโยบายการบริหารงานบุคคลทั่วไป จึงเน้นให้พนักงานมีความพึง
พอใจต่อองค์การ โดยองค์การจะต้องตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน  เช่น เงินเดือน โบนัส 
สวัสดิการ การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นต้น แต่สิ่งที่ส าคัญยิ่งกว่าความพึงพอใจ คือความผูกพันต่อ
องค์การ อาจเป็นเพราะความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกที่ไม่ถาวร แปรปรวนง่าย เป็นผลต่อ
เนื่องมาจากประสบการณ์ท างานประจ าวัน ดังนั้น จึงแปรปรวนง่ายตามสภาพความต้องการและ
ปัญหาที่บุคคลเผชิญหน้าในแต่ละวัน1 จากเหตุผลดังกล่าวนี้จึงได้มีการศึกษาค้นคว้าหาปัจจัยที่
สามารถจะแสดงถึงความส าเร็จขององค์การได้อย่างมีความน่าเชื่อถือและมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจ
ในงาน ตั วแปรที่ มี ความสลับซับซ้อนและขอบเขตกว้ างกว่านี้ คือ  ความผู กพันองค์การ 
(Organizational commitment) 

ทุกวันนี้องค์กรส่วนใหญ่มักจะพูดถึงเรื่องว่าจะท าอย่างไรให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ผูกพันกับองค์กรและรู้สึกถึงความผูกพันกับการท างานของตนเองมากกว่านี้ เนื่องจากมีข้อพิสูจน์และ
ผลการวิจัยจากบริษัทที่ปรึกษาหลายแห่งที่ระบุไว้อย่างชัดเจนว่าถ้าพนักงานในองค์กรเกิดความรู้สึก
ผูกพัน (Engagement) ต่อองค์กรก็จะส่งผลต่อผลงานที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง ในทางตรงกันข้าม ถ้า
พนักงานรู้สึกแย่และขาดความรู้สึกผูกพันกับองค์กรและงานที่ท า ผลก็คือผลงานจะแย่ลงเรื่อยๆซึ่งก็
จะส่งผลต่อผลงานขององค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้บริหารในหลายองค์กรต่างก็
ให้ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมากขึ้นกว่าในอดีตอย่างมาก

                                           
1 จิรวรรณ  หาดทรายทอง, “ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่องค์การพัฒนาเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร,” (วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรบัณฑิต, สาขารัฐศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2539), 14. 
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จะเห็นได้จากองค์กรต่างๆ เริ่มมีการส ารวจเรื่องของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเพื่อที่จะหาว่า
มีปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานให้มากขึ้นกว่าเดิม 

ความผูกพันองค์การ2 เป็นพฤติกรรมรูปแบบหนึ่งที่แสดงออกมาของสมาชิกในรูปแบบ
ของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม ซึ่งแสดงให้เห็นถึงประสิทธิผลขององค์การ ความพึงพอใจของ
สมาชิก และเป็นสิ่งที่พึงประสงค์ขององค์การทั่วไป หากสมาชิกขาดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ผลที่
ตามมาคือ ความสูญเสียขององค์การในรูปแบบต่างๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวัญ
ก าลังใจพนักงาน ค่าตอบแทน การลดลงของผลผลิต การเสียเวลาคัดและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 
นอกจากนี้นักวิชาการอีกหลายท่านยังพบว่าความผูกพันองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถช่วยลด
ปัญหาดังกล่าวได้  

ธนาคารออมสินในฐานะรัฐวิสาหกิจของประเทศ  ได้ด าเนินงานมากว่า 103 ปี เพื่อที่จะ
เป็นให้เป็นสถาบันการเงินของประเทศที่มั่นคง ส่งเสริมการออมให้กับประชาชนทั่วไป ตลอด
ระยะเวลาที่ผ่านมา ธนาคารออมสินได้เปลี่ยนแปลงปรับปรุงพัฒนาระบบการด าเนินงานและการ
บริการในทุกด้านอย่างเป็นพลวัตร ธนาคารได้ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ เพื่อรักษาฐานลูกค้า
มากกว่า 26 ล้านบัญชี โดยระดมทรัพยากรในทุกด้านเตรียมการเพื่อปรับปรุงภาพลักษณ์และรูปแบบ
การให้บริการที่ทันสมัยและครบวงจรยิ่งขึ้น เพ่ือรองรับการให้บริการที่สอดคล้องต่อความต้องการและ
ครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ และทุกช่วงวัยและธนาคารให้ความส าคัญต่อพนักงานและลูกจ้างของ
ธนาคารทุกคนว่าเป็น“พลัง”ส าคัญในการขับเคลื่อนความส าเร็จของธนาคาร  โดยสภาพการแข่งขัน
ของธุรกิจธนาคารในปัจจุบันธุรกิจธนาคารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทรัพยากรบุคคลด้านการเงินของ
ธนาคารมีแนวโน้มที่จะขาดแคลนโดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง การหมุนเวียนของพนักงานเข้า
ออกที่รวดเร็วท าให้มีความเสี่ยงต่อการรั่วไหลของข้อมูล นอกจากนี้ โครงสร้างพนักงานที่มีสัดส่วนอยู่
ในรุ่น Generation Y มีทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และรองรับการเข้าสู่ AEC ดังนั้น 
ธนาคารจึงต้องให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าในอาชีพ ปรับปรุงผลตอบแทนให้สอดคล้องกับความ
ยากของงาน สร้างแรงจูงใจ สร้างความผูกพันของพนักงาน เตรียมความพร้อมในด้านภาษา ทักษะการ
บริการ ด้านกฎหมาย และการปฏิบัติตามเกณฑ์สากลพื่อรองรับ AEC ปรับปรุงกระบวนการสรรหา
บุคคลที่มีประสิทธิภาพทันต่อความต้องการ มีแผนพัฒนาบุคลากรใหม่ให้มีความพร้อมปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้องรวดเร็ว เพื่อให้ทันต่อการขยายสาขาและขยายการบริการต่างๆ 

                                           
2 บุษยาณี จันทร์เจริญสุข, “การรับรู้คุณภาพชีวิตงานกับความผูกพันองค์การ: ศึกษากรณี

ข้าราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ,” (วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2538), 1. 
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ธนาคารออมสินมีทั้งหมด 1,050 สาขา มีเจ้าหน้าที่ทั้งหมดจ านวนทั้งสิ้น 20,602 คน 
เป็นพนักงาน 15,544 คน ลูกจ้าง 5,058 คน โดยแบ่งเป็นพนักงานที่มีช่วงอายุในกลุ่ม Gen Y จ านวน 
11,033 คน คิดเป็นร้อยละ 53.55 กลุ่ม Gen X จ านวน 6,695 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 กลุ่ม Baby 
Boomers จ านวน 2,874 คน คิดเป็นร้อยละ13.95 (ข้อมูล ณ ตุลาคม 2558) จากผลการวิจัยพบว่า
คนท างานในกลุ่ม Gen Y จะมีสัดส่วนถึงร้อยละ 80 ของแรงงานทั้งหมด  ขณะเดียวกันก็มีสัดส่วนของ
พนักงานที่มีอายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี กว่าร้อยละ 54.07 ซึ่งจากการที่พนักงานมีสัดส่วนกว่าร้อยละ 
53-54 เป็น Gen Y และมีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี และในอีก 3 ปีข้างหน้าจะครองสัดส่วนการเป็น
ผู้บริหารแทนคนยุค Baby Boomers พนักงานในกลุ่ม Gen Y จึงเป็นตัวแปรส าคัญที่ผลักดันให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร 

 
ตารางที่ 1.1  พนักงานที่จะเกษียณอายุระหว่างปี 2559-2563 
 

ปี ต าแหน่ง รวม 

อ านวยการ ผู้บริหาร
ระดับสูง 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

ผู้บริหาร
ระดับต้น 

วิชาการ ปฏิบัติการ 

2559 7 8 26 38 71 7 142 

2560 2 10 17 43 82 14 168 

2561 7 5 21 61 112 19 225 

2562 3 13 24 107 135 14 296 

2563 4 9 36 137 174 9 369 

รวม 16 37 124 386 574 63 1,200 

 

ที่มา : แผนแมบ่ทด้านทรัพยากรบุคคลธนาคารออมสิน  พ.ศ.2559-2563 , 20 
http://gsnet.gsb/department/pmd.human/strategic_management/plan/master_plan 
2559-2563/6.pdf (สืบค้นเมื่อ 24 มีนาคม 2560). 

 
อัตราการลาออกของพนักงานต่อจ านวนพนักงานทั้งหมดคิดเป็นอัตราการลาออกน้อย

กว่าร้อยละ 1 แต่หากพิจารณาแนวโน้มการลาออกนบัตั้งแต่ป ี2554 นับได้ว่าการลาออกของพนักงาน
มีอัตราที่สูงขึ้นและพนักงานที่ลาออกส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 1 - 5 ปี และอายุตัวประมาณ 30 ปี
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ซึ่งเป็นนัยยะส าคัญในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลที่ต้องด าเนินการเพื่อรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถให้อยู่กับองค์กร 

 
ภาพที่ 1.1  อัตราการลาออกของพนักงาน,  แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคลธนาคารออมสิน  พ.ศ.
2559-2563 , 20. 

 
ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการสร้างความผูกพันให้แก่พนักงานรุ่นใหม่

ในองค์กรเป็นเรื่องส าคัญ มีบริษัทที่ปรึกษาทั้งของไทยและต่างประเทศที่มีการวิจัยเรื่อง เหล่านี้ และ
ต่างก็มีข้อพิสูจน์ในทางทฤษฎีว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมี Productivity ที่สูงกว่า
พนักงานที่ไม่ผูกพัน ซึ่งจุดนี้เองที่ท าให้ผู้บริหารต้องเข้ามามีส่วนมีส่วนในการร่วมสร้างองค์การให้
เกิดผลงานที่ดีขึ้น3 

จากสภาพการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นของธุรกิจธนาคารในปัจจุบันที่ธนาคารของรัฐต้องมี
การแข่งขันทางธุรกิจเช่นเดียวกับธนาคารเอกชน และสภาวะการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างของ
องค์กรและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางทรัพยากรบุคคลที่เป็นวัย Gen Y เป็นส่วนใหญ่  ท าให้
ผู้วิจัยสนใจในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรธนาคารออมสิน  
ส านักงานใหญ่ โดยศึกษาผ่านกลุ่มลูกค้าบุคคลซึ่งครอบคลุม 3 สายงาน 13 ฝ่าย ที่สังกัดอยู่ในธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ และมีจ านวนพนักงานและลูกจ้างของธนาคารออมสินเป็นจ านวน 1,015 คน 

                                           
3 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, “เครื่องมือในการบริหารค่าตอบแทนโบนัส ค่าจ้างจูงใจผลงาน” , 

https://prakal.wordpress.com (สืบค้นเมื่อวันที่ 16 พฤศจิกายน 2559). 
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ซึ่งถือเป็น 1 ใน 4 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมดของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ และมีบุคลากรที่
ครอบคลุมทุกช่วงอายุ โดยมีพนักงานส่วนใหญ่เป็นวัย Gen Y* จ านวน 509 คน (ข้อมูลจากหน่วย
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล ณ ตุลาคม 2559) ซึ่งจากผลงานวิจัยของ ชนนิกานต์ บุญเพ็ง,ดร.ณัฐพันธ์ 
บัววราภรณ์ เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินสานักงานใหญ่ กรณีศึกษา
เฉพาะกลุ่มพนักงานรุ่นเก่า (Baby Boomer) และกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) พบว่า การ
คงอยู่ของพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด และประเด็นความคิดที่จะท างานกับ
ธนาคารไปจนเกษียณอายุงาน มีคะแนนต่ ากว่าทุกข้อ ดังนั้น จึงท าให้กลุ่มลูกค้าบุคคลเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างที่น่าสนใจในการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสินในปัจจุบัน 
เพื่อที่จะได้ทราบถึงปัจจัยที่สามารถท าให้บุคลากรของธนาคารออมสิน มีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะท างาน
เพื่อองค์กร และไม่ลาออกไปท างานที่อื่น และสามารน าผลการวิจัยในครั้งนี้แนวทางในการพัฒนา
องค์กร และสามารถให้ทราบถึงปัจจัยทีมีผลต่อการน าความสามารถของบุคลากรธนาคารออมสินที่มี
อยู่ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อธนาคาร และส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดีขององค์กรอีกต่อไปด้วย 

 
* การก าหนด Genneration แบ่งเป็น 
Baby boomer ช่วงป ี พ.ศ. 2489 - 2507  อายุระหว่าง 70 - 52 ปี 
Gen X   ช่วงป ี พ.ศ. 2508 - 2522  อายุระหว่าง 51 - 37 ปี 
Gen Y  ช่วงป ี พ.ศ. 2523 - 2540  อายุระหว่าง 36 - 19 ปี 
Gen Z   ช่วงหลัง พ.ศ. 2540 
 
1.2 ค าถามวิจยั  

 
1. พนักงานของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล มีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับใด แตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 
2. ปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานของธนาคารออม

สิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 
 

1.3 วัตถุประสงคใ์นการวิจยั 
 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กลุ่มลูกค้าบุคคล 
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2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออม
สิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 

 
1.4 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 
 

1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ในช่วง Gen Y ซึ่งถือเป็นพนักงานส่วนใหญ่ของธนาคารฯ 

2. ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงาน
ใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ในขณะที่องค์การมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางทรัพยากรบุคคลที่เป็นวัย 
Gen Y เป็นส่วนใหญ่ 

3. ผลการศึกษาที่ได้สามารถน าไปปรับปรุงปัจจัยต่างๆ ให้เหมาะสมกับบุคลากรใน
องค์กรในแต่ละช่วงวัย เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การและรักษาบุคคลากรรุ่น
ใหม่ไว้กับองค์การต่อไป ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 

 
1.5 ขอบเขตการศึกษา 
 

การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 

1.5.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม

ปลายปิด เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน และข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์การของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้า
บุคคล เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

1.5.2 ขอบเขตการศึกษาส่วนเนื้อหา 
เป็นการศึกษาผลของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานตามแนวคิดของ Steers. 

ที่จะส่งผลต่อความผูกพันเชิงบวกต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ การ
มาท างาน การรักษาพนักงานไว้ในองค์การ และ ความมีอิสระในการท างาน กับปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
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1.5.3 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม

ลูกค้าบุคคล จ านวน 1,015 คน (ข้อมูลจากหน่วยสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 1 ธันวาคม 
2559) ใช้การก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจ านวน
ประชากรของ Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 287 คน 

1.5.4 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
ตัวแปรอิสระ  ได้แก่  
- ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน และหน่วยงานที่สังกัด 
- ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์การ ประกอบด้วย ความคาดหวังที่จะ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนาการท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้น า และ
ค่าตอบแทน 

ตัวแปรตาม ได้แก่  
- ผลของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ประกอบด้วย ความปรารถนาที่จะ

อยู่ในองค์การ การมาท างาน การรักษาพนักงานไว้ในองค์การ และความมีอิสระในการท างาน 
 
1.6 สมมติฐานงานวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลแตกต่างกันจะมรีะดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความ 

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.2  ปัจจัยด้านการพัฒนาการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพนัต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.5 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
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1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

บุคลากร หมายถึง พนักงานทุกระดับ และลูกจ้าง ที่ปฏิบัติงานภายในธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคลากรที่มีต่อองค์การ
ที่ตนองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเชื่อมั่นอย่างสูงที่จะยอมรับเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจ
และความทุ่มเทอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ และความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  

ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะเป็นพนักงานคนหนึ่งขององค์การอย่างแน่วแน่ไม่คิดที่จะ
ลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 

การมาท างาน หมายถึง การมาท างานอย่างสม่ าเสมอในทุกวัน และปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจจะใช้ความรู้ความสามารถทั้งหมดที่มี ในการร่วมกันพัฒนาองค์การให้ประสบผลส าเร็จ 

การรักษาพนักงานไว้ในองค์การ หมายถึง การธ ารงรักษาพนักงานในองค์การ ให้
ท างานกับองค์กรไปให้นานที่สุดเท่าที่จะนานได้ หากพนักงานรู้สึกมีคุณค่า รู้สึกว่าได้รับการยอมรับใน
องค์กรแล้ว พวกเขาย่อมมีความรักและความต้องการที่จะท างานเพื่อบริษัทต่อไป และผลงานแก่
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง พนักงานจะต้องได้รับอิสระในการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานในการท างานนั้นๆ อย่างเต็มที่ 

โอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนฐานะทางต าแหน่งให้สูงขึ้น
โดยพิจารณาจาก โอกาสในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การได้พัฒนาความรู้และความมั่นใจในอนาคต 

การพัฒนาการท างาน หมายถึง การปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงกระบวนการ
ท างานเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น  

ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง แนวโน้มของความรู้สึกของพนักงานธนาคารออม
สิน ส านักงานใหญ่ ที่มีต่อเพื่อนร่วมงานภายในองค์กร 

ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่มีต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมาย ใช้กระบวนการสั่งการ การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น การมีปฎิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การ
ปฏิบัติ 
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ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ้่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจ
จ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ และจูงใจ
ให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
1.8 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้ศึกษตามแนวคิดของ Steers. 
เกี่ยวกับผลของความผูกพันต่อองค์การ โดยสามารถน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี ้
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 

 

 
 

 

 
 

 
 
 

ผลความผูกพันต่อองค์การ 
- ความปรารถนาที่จะอยู่ใน

องค์การ 

- การมาท างาน 

- การรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ 

- ความมีอิสระในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

- ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าใน 

   หน้าที่การงาน 

- การพัฒนาการท างาน 

- ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน 

- ภาวะผู้น า 

- ค่าตอบแทน 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ  
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการท างาน 
- รายได้ต่อเดือน 
- หน่วยงานที่สังกัด 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรื่องของ “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร

ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล” ผู้ศึกษาได้น าแนวคิด ทฤษฏีและผลงานศึกษาที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันองค์การ มาเป็นพ้ืนฐานและแนวทางในการศึกษาโดยรายละเอียดที่น าเสนอมีดังนี ้

2.1. แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ  
2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
2.1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
2.1.3 แนวคิด/ทฤษฏีเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

2.2. ข้อมูลเบื้องต้นของธนาคารออมสิน  
2.3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดทฤษฎีตัวแบบว่าด้วยความผูกพันต่อองค์การ  
 

2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
การให้ความหมายของ ความผูกพัน ที่มักพบเห็นในงานวิจัยต่างๆ จะมีอยู่ 2 ค า คือ 

Commitment และ Engagement ซึ่งทั้ง 2 ค า ในภาษาไทยมีความหมายว่า “ความผูกพัน” 
เหมือนกัน ในงานวิจัยที่มีการศึกษาก่อนปี 1990 มักจะใช้ค าว่า Commitment ส่วนงานวิจัยที่มี
การศึกษาหลังจากช่วงเวลาดังกล่าวมักจะใช้ค าว่า Engagement และทั้ง 2 ค านี้มีความหมายใน
ทิศทางเดียวกัน1

 

เมอร์เซอร์ บริษัทที่ปรึกษาระดับโลกซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการ ได้
อธิบายถึงแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ว่าการวัดความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement)  เป็นวิธีการหนึ่งของการชี้วัดปัจจัยที่มีผล
ต่อความสามารถของธุรกิจ(Business Performance) ซึ่งการชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถของ
องค์กรนี้ มีการพัฒนาเป็นล าดับโดยเริ่มตั้งแต่ การใช้ตัวชี้วัด “ความพึงพอใจ”(Satisfaction Moral)  

                                           
1 สุรัสวดี สุวรรณเวช, “การสร้างรูปแบบความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ,”(ภาคนิพนธ์

วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนษุย์, 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2549), 9-17. 
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ต่อมาพัฒนาเป็น “แรงจูงใจ” (Motivation) พัฒนาเป็น “ความผูกพัน”(Commitment)  จนมาถึง
ตัวชี้วัด “ความผูกพันต่อองค์การ” (Engagement) ตามล าดับ ตามภาพประกอบ 2.1 

 

 

 
ภาพที่ 2.1   การพัฒนาตัวชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถขององค์กร , Mercer, “Improving 
Organization Performance through Talent Management and Employee Engagement,” 
http://www.hcbi.org/webdatas/download/d_13.pdf (สืบค้นเมื่อวันที ่5 พฤษภาคม 2560).  

 
มีนักวิชาการหลายท่านที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับ “ความผูกพันต่อองค์การ”เนื่องจาก

สามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองค์การได้ จึงมีการให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ
ไว้ดังนี ้

March and Simon2 กล่าวว่า บุคคลจะยึดติดกับองค์การเพื่อให้ได้มาซึ่งรางวัลหรือ
ผลลัพธ์ที่แน่นอนจากองค์การซึ่งเป็นการมองความผูกพันในเชิงแลกเปลี่ยน 

Becker ได้ให้นิยามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นผลจากการที่บุคคลเปรียบเทียบว่า
เขาได้ลงทุนก าลังกาย สติปัญญา เวลาและพลังงานให้กับองค์การ และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป 
บุคคลนั้นย่อมหวังที่จะได้รับลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ซึ่งถ้าหากบุคคลนั้นลาออกหรือโยกย้าย
จากองค์การไปแล้ว เขาจะสูญเสียอะไรไปบ้าง กล่าวคือ การที่บุคคลหนึ่งบุคคลใดเข้าเป็นสมาชิก
องค์การยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกับเขาได้ลงทุนอยู่กับองค์การมากเท่านั้น ความผูกพันต่อองค์การจะมี
มากขึ้นตามระยะเวลาและยากที่จะทิ้งองค์การนั้นไป 

Hrebiniak and Alutto กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นอัน
เนื่องมาจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นการลงทุนก าลังกาย สติปัญญา ในช่วง

                                           
2
 ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี, “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมสรรพากร ภาค 5,” 

(วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์, คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
2552), 5-8. 

 
 

1960 1980 2000 
Current 
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ระยะเวลาหนึ่ง โดยไม่มีความต้องการที่จะลาออกจากองค์การ ไม่ว่าจะรายได้ สถานะ ความเป็นอิสระ
ในการท างานหรือการมีเพื่อนร่วมงานจะเพิ่มมากขึ้นก็ตาม 

Angle and Perry กล่าวว่า บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมที่
เกื้อหนุนต่อประสิทธิผลขององค์การในทางตรงกันข้ามบุคคลที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดง
พฤติกรรมบางอย่างบั่นทอนประสิทธิผลขององค์การตัวอย่างเช่นการไม่ใส่ใจงานการขาดงานการมา
ท างานสายการลาออก 

Mowday, Porter and Steers 3 นิยามความหมายของ “ความผูกพันต่อองค์การ” ว่า
มีองค์ประกอบ 3 ประการดังนี้ 

1. ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ (A strong 
desire to remain a member of a particular organization) หมายถึง ความต้องการของ
พนักงานที่มีความสมัครใจทีจ่ะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการ
เป็นสมาชิกขององค์การ 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ (A willingness to exert high levels of effort on behalf of the organization) 
หมายถึงการใช้ความสามารถความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่เพื่อให้งานขององค์การประสบ
ความส าเร็จ 

3. ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (A definite 
belief in, and acceptance of, the value and goals of organization) ว่าหมายถึงการยอมรับ
แนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมที่สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกัน
กับองค์การ 

Allen and Meyer อธิบายความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานมีต่อ
องค์การ โดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรั้งพนักงานให้อยู่กับองค์การต่อไป 

                                           
3 ด ารงฤทธิ์  จันทมงคล, “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อ 

องค์กรกับอายุการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณี และ
เครื่องประดับ: กรณีศึกษา บริษัท เอส.เอ็ม.วี. (ไทยแลนด์ ) จ ากัด,” (การค้นคว้าอย่างอิสระ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารธุรกิจ, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2550), 
16. 
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สเตียร์  ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น ความสัมพันธ์ที่เหนียว
แน่นของสมาชิกในองค์กร และพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นโดย
แสดงตนเปน็อันหนึง่อันเดียวกบัองค์กร ซึ่งแสดงออกได้จาก  

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออกเป็น 
ทัศนคติ และความเชื่อที่มีการยอมรับ เชื่อถือและคล้อยตาม ยินดีและพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมาย
และ ค่านิยมขององค์กรอยางสม่ าเสมอ เกิดความเลื่อมใสต่อเป้าหมายขององค์กร โดยมองว่า
เป้าหมายและคา่นิยมของตนเองและองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน และตนเองก็พร้อมที่จะท าประโยชน์
ให้กับองค์กร รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจที่ตนเองเป็นสวนหนึ่งขององค์กร ซึ่งมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
ทัดเทียมกบัองค์กรอืน่ๆ และเชือ่ว่าองค์การจะสร้างประโยชน์ให้กบัสังคมและมีคุณค่าต่อตนเอง  

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อองค์กร แสดงออกโดยการ
เสียสละ มีความเต็มใจและพร้อมที่จะใช้สติปัญญาและพลังความรู้ความสามารถทั้งหมดเพื่อแก้ไข
ปัญหาและพัฒนางาน เพือ่ให้ประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยินดีที่จะช่วยเหลือและ
ท าประโยชน์ให้กบัองค์กรในทุกๆด้าน แม้จะไมได้รับผลตอบแทนก็ตาม 

 3. ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรของตน แสดงออกถึง 
ความรู้สึกรักใคร่ มีความผูกพัน จงรักภักดีต่อองค์กร มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะอยู่กับองค์กร ไม่
ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแม้ว่าองค์กรอื่นจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจ 
ที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กร ยินดีและพร้อมที่จะปฏิบัติตามรวมถึงให้การสนับสนุนองค์กรในทุกๆ ด้าน
อย่างสม่ าเสมอ โดยไมเ่ห็นแกค่วามเหน็ดเหนือ่ย 

Tower Perrin ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าหมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมทั้งปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกและ
ปัจจัยด้านเหตุผลที่มีความสัมพันธ์ไปสู่งานและองค์กรเป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตน
เพื่อความส าเร็จขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบอุทิศ
เวลาสติปัญญาและพลังกายของพนักงานให้แก่งาน 

Gubman ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ( Employee 
Engagement) ว่าคือ พฤติกรรมของพนักงานที่ให้พลังกายพลังใจอย่างเต็มที่และเพิ่มขึ้นเรื่อยๆต่อ
งานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบเช่นการทางานสร้างสรรค์และมีคุณภาพเกิน
ความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร 

Iblf Organization ได้ให้หมายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) ว่าหมายถึง การที่พนักงานได้รวบรวมทั้งปัจจัยในด้านเวลาทักษะความสามารถและ
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ปัจจัยด้านทรัพยากรต่างๆของตนเพื่อมาสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรซึ่งจะก่อเกิดเป็นความ
ผูกพันที่ยั่งยืน (Sustained Commitment) 

Greenberg ได้ให้นิยามค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) ว่าเป็นระดับของความผูกพันและระดับการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องของพนักงานที่ท า
ประโยชน์ให้แก่ องค์กรและเป็นสิ่งที่มีคุณค่า โดยกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานนั้นต้องเป็นการกระท า 2 ทาง ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

Hewitt Associates ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ไว้ว่าหมายถึง สภาพหรือลักษณะแต่ละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณ์ 
ความรู้สึกและสติปัญญาแก่องค์กรหรือกลุ่มงานพนักงานที่มีความผูกพัน (engage) ต่อองค์กรนั้นเป็น
ความต้องการส่วนบุคคลและท าอย่างจริงจังอันน าไปสู่การเพ่ิมผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร 

International Survey Research[ISR] ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน (Employee Engagement) ไว้คือ การที่พนักงานมีความเชื่อต่อองค์กรปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเข้าใจภาพรวมทางธุรกิจขององค์กรมีความนับถือและพร้อมให้ความช่วยเหลือแก่
เพื่อนร่วมงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทอย่างสุดความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ขององค์กรเพ่ือช่วยองค์กรบรรลุเป้าหมาย 

Institute for Employment Studies [IES] ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน (Employee Engagement) ว่าหมายถึง ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีต่อองค์กร
และเป็นค่านิยมของพนักงานที่มีความผูกพัน (engage) กับองค์กรจะเป็นผู้ที่รู้ถึงบริบททางธุรกิจและ
การท างานต่างๆกับผู้ร่วมงานในทางที่จะช่วยปรับปรุงหรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานภายในงานเพื่อเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร องค์กรจะต้องด าเนินการอุปถัมภ์บ ารุงรักษาและท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
มากขึ้น โดยสิ่งเหล่านี้ต้องการความสัมพันธ ์2 ทางระหว่างนายจ้างกับพนักงาน 

พงศกร เผ่าไพโรจนกร กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกและทัศนคติที่
บุคลากรในองค์การรู้สึกต่อองค์การ และแสดงออกด้วยการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การตามที่ก าหนดไว้ 

สุรัสวดี สุวรรณเวช  ได้สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะของความรู้สึก 
ทัศนคติด้านบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การ เมื่อได้มีส่วนร่วมในลักษณะของการพูด การคิด และการ
แสดงออกทางพฤติกรรมในองค์การ 

จุลพงศ์ ศิริไพโรจน์  สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การมาเป็นสิ่งที่ตนยึดถือ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 
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มีความตั้งใจท างานเพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ มีความรู้สึกอยยากท างานต่อไป 
และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ4 

พิศสุภา  ปัจฉิมสวัสดิ์  กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอในการแสดงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มี
การยอมรับในเหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและเต็มใจที่จะทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติตามภารกิจองค์การ 

2.1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่เชื่อว่าจะสามารถน าพาให้องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนั้น นอกจากการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้แก่องค์การแล้ว ยังจะต้องสามารถรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้ยังคงอยู่กับองค์การต่อไป
ได้ โดยการสร้างความผูกพันที่ดีต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกในองค์การเหล่านี้ ให้พนักงานมี
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และปฏิบัติตาม
หน้าที่ของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การตามที่ก าหนดไว้ 

Buchanan ชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญดังนี้ คือ 
1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิก

องค์การได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของ
สมาชิกองค์การโดยส่วนรวมขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือ
เฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้นและความผูกพันต่อองค์การ
ค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงานแม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ท างานอาจจะ
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพันของ
บุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวมก็ได้จึงกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพัน
ต่อองค์การ 

2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมีการปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึน้ เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การนั่นเอง 

                                           
4
 กนกวรรณ ขนอม, “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์การของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยมีความเกี่ยวพันในงานเป็นตัวแปรก ากับ ,”
(วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2557), 19. 
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3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การซึ่งบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่อ
งานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและงานบรรลุเป้าหมายได้
ส าเร็จ 

4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์การสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กับองค์การซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดีเหนือ
คนอื่น 

5. ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากที่สมาชิก
ในองค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองมากน่ันเอง 

6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ     

สุกานดา ศุภคติสันติ์ ได้กล่าวไว้ว่า ถ้าพนักงานในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ดังนี้ 5 

• อัตราการขาดงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมี
แรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า  ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจและส่งผลทางอ้อมต่อขวัญก าลังใจซึ่งจะช่วยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายได้ง่ายขึ้น และผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูงจะแสดงความเฉื่อยชาหรือการขาดงาน
อย่างไม่มีเหตุผลน้อยกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมี
อัตราการขาดงานต่ าหรือไม่ค่อยขาดงาน ส่วนผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักพบว่าจะขาดงานเป็น
ประจ า 

• อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์
กับการลาออกมากกว่าความพึงพอใจในงานซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
ลาออกพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต่ ามีแนวโน้มที่จะอยู่กับ
องค์การนานกว่า 

• การปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมี
ความเต็มใจที่จะใช้ควาพยายามในการท างานเพื่อองค์การความผูกพันต่อองค์การน่าจะเป็นปัจจัย
สนับสนุนไปสู่ความพยายามและอาจมีผลเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานด้วยเหตุนี้การสร้างความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การจึงเป็นเรื่องส าคัญเพราะถ้าผู้บริหารสามารถท าให้บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อ

                                           
5
 เรื่องเดียวกัน, 20. 
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องค์การได้ก็จะท าให้เกิดประโยชน์แก่องค์การหลายประการทั้งด้านการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานหรือลดพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ต่างๆที่ก่อให้เกิดปัญหาการด าเนินงานขององค์การอันมีผลท าให้องค์การไม่สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่องค์การตั้งไว ้

ทั้งนี้ ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์การ 
กล่าวคือ พนักงานมีความรู้สึกอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาใน
เป้าหมายขององค์การ บุคคลดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่
คนสามารถจะท าประโยชน์ให้แก่องค์การท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ บุคคลที่มีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การสูงจะเต็มใจที่จะให้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งหลาย
กรณีที่ความพยายามดังกล่าวส่งผลให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือกว่าคนอื่น นอกจากนี้คนที่มี
ความผูกพันต่อองค์การสูงก็มักจะตั้งใจอย่างมากที่จะอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งความตั้งใจดังกล่าวส่งผล
ให้บุคคลมีอายุการท างานที่ยาวนานในองค์การ 

2.1.3 แนวคิด / ทฤษฏีตัวแบบว่าด้วยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 

แนวคิดความผูกพันของ Steers  
Steers สรุปว่าปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ 

ดังนี ้
1) ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยตัวแปรที่เกี่ยวกับลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น 

อายุ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า การศึกษา และลักษณะบทบาท 
2) ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม 
3) ประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ ความเชื่อถือ

ต่อองค์การและความไว้วางใจต่อองค์การ  
องค์การมีความเข้าใจที่พนักงานได้ลงทุนลงแรงและเห็นความส าคัญของพนักงาน

องค์การมีการให้รางวัลหรือได้ตระหนักถึงความคาดหวังของพนักงาน 
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ภาพที่ 2.2 แสดงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Steers, Steers, R. M., 
“Antecedents and outcome of organizational commitment,”Administrative Science 
Quarterly, March 1977, 46 -75. 
 

Steers and Porter6 ได้น าเสนอแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การโดยแยกความ
ผูกพันออกเป็น 2 ประเภท ได้แก ่

1. ความผูกพันทางทัศนคติ (Attitudinal commitment) เป็นความปรารถนาของ
พนักงานที่จะอยู่กับองค์การและมีความตั้งใจที่จะท างานหนักให้แก่องค์การ 

                                           
6 ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี, “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมสรรพากรภาค 5”, 

(วิทยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ , 
2552), 19. 

 

ลักษณะของงาน 
- ผลป้อนกลับของงาน 
- ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
- โอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์ 
- ความมีอิสระในการท างาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- ความต้องการประสบความส าเร็จ 

ประสบการณ์ท างาน 
- ความน่าเชื่อถอืขององค์การ 

- ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ 

- ความรู้สึกของพนักงานต่อ
องค์การ 

ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ผลของความผกูพันต่อ
องคก์าร 

- ความปรารถนาที่จะอยู่
ในองคก์าร 

- การมาท างาน 

- การรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ 

- ความมีอิสระในการ
ท างาน 



Ref. code: 25595803010395UWN

19 

          
       

2. ความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นความผูกพันที่เป็น
กระบวนการ เป็นการตัดสินใจที่ยกเลิกไม่ได้หรือไม่สามารถถอนตัวออกจากองค์การได้ เช่น ขั้นตอน
หรือกระบวนการเริ่มแรกที่เข้ามาท างาน หรือการตัดสินใจที่ผิดพลาดที่ย่างก้าวเข้ามาท างานกับ
องค์การท าให้ตนต้องมีความผูกพันต่อการกระท านั้น ยกตัวอย่างเช่น พนักงานในระดับล่างได้รับความ
ยากล าบากในโปรแกรมการฝึกงานเพ่ือให้เกิดทักษะในการท างานกับเครื่องจักร ท าให้เกิดความรู้สึกว่า
ตนเสียเวลาและยังต้องมีพันธะกับองค์การนั้นต่อไปจึงไม่สามารถออกจากองค์การได้  จึงเป็นเพียง
ความรู้สึกที่ต้องผูกมัดอยู่กับองค์การเท่านั้นและพนักงานก็จะพยายามหาเหตุผลมาสนับสนุนให้กับ
ตนเองว่าได้ตัดสินใจถูกต้องแล้วที่ท างานกับองค์การนี้ เหตุผลสนับสนุนได้แก่ การเน้นไปที่คุณค่าของ
ผลประโยชน์ที่ได้รับในยามเกษียณอายุดังนี้ความรู้สึกที่ต้องยึดติดกับองค์การดังกล่าวจึงไม่ได้
หมายความว่าพนักงานผู้นั้นมีความผูกพันทางทัศนคติต่อองค์การในระดับสูง 

Steers และ Porter ได้ร่วมกันพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การกล่าวคือปัจจัยที่มีผลต่อ Attitudinal commitment จะมีความใกล้เคียงกับที่ Steers ได้
กล่าวไว้ในป ี1977 แต่จะมีปัจจัยในเรื่องของลักษณะโครงสร้างองค์การเพ่ิมเติมเข้ามากล่าวคือ 

- ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ การศึกษา และความต้องการก้าวหน้าในการ
ท างาน 

- ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม 
- ลักษณะโครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย การกระจายอ านาจ และระดับของการมี

ส่วนร่วมในการ ตัดสินใจ 
- ประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ ความไว้วางใจ

ต่อองค์การ องค์การเห็นความส าคัญของพนักงาน และเข้าใจในความคาดหวังของพนักงาน 
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ภาพที่ 2.3  ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ Steers และ Porter ที่มีปัจจัยลักษณะโครงสร้าง
องค์การเพิ่มเข้ามา, Steers, R. M. & Porter, L.W., “Motivation and Work Behavior,” (3rd 
ed.). New York:McGraw – Hill, 1983. 
 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Mowday et al 
Mowday et al. อธิบายว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 4 

องค์ประกอบดังนี ้7  
1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มี

ผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ กล่าวคือ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น มีระยะเวลาในการปฏบัติงานในองค์การนานขึ้น และ
มีค่านิยมในงานมากจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ส่วนปัจจัยที่มีผลทางลบต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ ได้แก่ ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีการศึกษาต่ าจะมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าผู้ปฏิบัติงานที่มี่ศึกษาสูง 

                                           
7
 กนิษฐา นาคแดง, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัทถนอมวงศ์

บริการ," (การค้นคว้าอย่างอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2557), 23-24. 

ลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะงาน 

โครงสร้างองค์การ 

ประสบการณ์ 

ความผูกพันทางความรู้สึก 

เกิดผลลัพธข์ึ้นกับองค์การ 
การออกจากงาน 
การขาดงาน 
ผลการปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนการเริ่มเข้าท างาน 

การตัดสินใจผิดพลาดตอนแรก 

การก้าวเข้ามาท างานในองค์การ 

ความผูกพันทางพฤติกรรม หาเหตุผลสนับสนุนทางจิตใจ 
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2) คุณลักษณะงานที่ท า (Role-related Characteristics) การมอบหมายงานที่มี
ความส าคัญ มีความท้าทายและมีความชัดเจน งานที่มีบทบาทชัดเจนและสอดคล้องกับตนเอง มีผล
ต่อความผูกพันองค์การ กล่าวคือ ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายงานที่มีความส าคัญและมีความชัดเจน
ไม่ขัดต่อบทบาทของผู้ปฏิบัติงาน จะมีแนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

3) คุณลักษณะโครงสร้างขององค์การ (Structure Characteristics) ได้แก่ ระบบ
องค์การที่มีแบบแผน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารและการมีส่วนร่วมในการเป็น
เจ้าขององค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ องค์การที่มีลักษณะ
องค์การแบบกระจายอ านาจ (Decentralization) และมีความเป็นทางการสูง จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น อีกทั้งยังพบอีกว่า การให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
องค์การและมีส่วนเป็นเจ้าขององค์การก็มีความสัมพันต่อความผูกพันต่อองค์การ 

4) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) ประสบการณ์ที่ผู้ปฏิบัติงานที่
ท างานกับองค์การสร้างความผูกพันทางจิตใจ ได้แก่ ความรู้สึว่าองค์การมีความน่าเช่ือถือ ความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่างานมีความส าคัญ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพา
ผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา เหล่านี้เป็นปัจจัยที่มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4  แสดงปัจจัยที่มีผลต่อความผกูพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Mowday et al. (1982)8 

                                           

8 เรื่องเดียวกัน, 24. 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
(Personal Characteristics) 

คุณลักษณะงานที่ท า 
(Role-related Characteristics) 

คุณลักษณะโครงสร้างขององค์การ 
(Structure Characteristics) 

ประสบการณ์ในการท างาน  
(Work Experiences) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organization 
Commitment) 

ผลของความผูกพันต่อองค์การ 

- มีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 
(Desire to Remain) 

- มีความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ 
(Intent to Remain) 

- การมาท างานสม่ าเสมอ
(Attendance) 

- มีความพยายามในการท างาน (Job 
Effort) 

- มีความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิก
ภาพขององค์การไว้ (Retention) 
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Anderson มีความเห็นว่า กฎระเบียบต่างๆภายในองค์การที่เป็นตัวก าหนดหน้าที่ของ
แต่ละบุคคลในองค์การหากองค์การมีกฎระเบียบมากเกินไปก็อาจท าให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงานอย่าง
แรก คือ กฎระเบียบดังกล่าวจะบิดเบือนเป้าหมายของหน่วยงาน เพราะจะหมายความว่าพฤติกรรมที่
เหมาะสมส าหรับองค์การ คือการยึดติดกับกฎระเบียบที่วางไว้เท่านั้นโดยละเลยไม่ค านึงถึงบริบท
สถานการณ์และเป้าหมายของหน่วยงานขณะนั้น อีกประการคือ การท าให้บุคลากรขาดความผูกพัน
ขาดแรงจูงใจในการท างานเนื่องจากกฎระเบียบระบุไว้ว่าจะต้องท าอะไรอย่างไรมากน้อยเพียงไรไว้
แล้วดังนั้นผู้ปฏิบัติงานจึงขาดอิสระในการท างานไม่มีการอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ๆเพราะเกรง
ว่าจะขัดกับระเบียบที่ก าหนด 

Baron มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่ดีต่อองค์การซึ่งแตกต่าง
จากความพึงพอใจที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วตามลักษณะสภาพการท างาน หรืออีกนัยก็คือความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีความมั่นคงและคงอยู่ในช่วงเวลานานกว่าส่วนที่คล้ายคลึงกันคือ ปัจจัยที่
ท าให้เกิดความผูกพัน กับปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานซึ่งมีอยู ่4 ปัจจัยคือ 

1. เกิดจากลักษณะงานสิ่งที่ท าให้เกิดความผูกพันในงานสูง  ได้แก่ การได้รับความ
รับผิดชอบมาก ความเป็นอิสระอย่างมากในการท างาน ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน 
ส่วนสิ่งที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่ า ได้แก่ ความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่เกี่ยวกับ
งานของตนเอง จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสในการหางานใหม่และมีทางเลือก 
จะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต่ า 

3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล บุคคลที่มีอายุมากมีระยะเวลาในการท างานมานานและมี
ต าแหน่งงานในระดับสูงๆและคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง  มีแนวโน้มที่จะ
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีแนวโน้มที่มีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูง 

Byars and Rue ได้กล่าวว่า มีปัจจัยภายนอกภายในหลายอย่างที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน ได้แก ่รูปแบบและคุณภาพของการบริหารงานการออกแบบงานค่าตอบแทน
ความสัมพันธ์ทางสังคม สภาพการท างาน และการรับรู้ว่าตัวเองมีโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน
รวมทั้งด้านอื่นๆอีก ปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันและความจงรักภักดีต่อ
องค์การแต่พนักงานที่ไม่พึงพอใจไม่ผูกพันต่องานมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานขาดงานเฉื่อยชาไม่ตั้งใจ
ท างาน 
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แนวคิดความผูกพันของพนักงาน ของ Hewitt Associates  
Hewitt Associates เป็นบริษัทที่รับปรึกษางานด้านทรัพยากรมนุษย์ก่อตั้งขึ้นในปี 

1950 และไดม้ีมมุมองในเรือ่งความผูกพนัว่าเป็นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมาก 3 ลกัษณะคือ 
1.การพูด (Say) สมาชิกจะพูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก 
2.การด ารงอยู่ (Stay) พนักงานจะมคีวามปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
3.การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพือ่ช่วยเหลือหรือสนับสนุน

กิจการขององค์การ 

             
ภาพที่ 2.5 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) , Hewitt 
Associates, “Best employers in Canada,” http://www.hrpro.org/files/Studyfinding.pdf 
(สืบค้นเมื่อวันที่ 30 เมษายน 2560). 
 

โดย Hewitt Associates กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานมี 7 ประการ
ได้แก ่

1. ภาวะผู้น า (Leadership)  
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture purpose)  
3. ลักษณะงาน (Work activities)  
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation)  
5. คุณภาพชีวิต (Quality of life)  



Ref. code: 25595803010395UWN

24 

          
       

6. โอกาสที่ได้รบั (Opportunities)  
7. ความสัมพันธ์ (Relations)  
หลายองค์การได้ใช้ปัจจัยความผูกพันทั้ ง 7 ประการตามแนวคิดของ Hewitt 

Associates มาเป็นเครื่องมือวัดความผูกพันของบุคลากรในองค์การต่างๆเช่นการศึกษาความผูกพัน
ของบุคลากรต่อองค์การในประเทศแคนาดาจ านวน 120 องค์การจ านวนบุคลากร 80,000 รายผล
การศึกษาพบว่าบริษัทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด (Best Employers) ซึ่งมีจ านวน 50 
องค์การ โดยเฉลี่ยแล้วมีบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอับดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดี
ที่สุดถึง 21% นอกจากนี้บริษัทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด มีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับ
สูงถึง 16.1% ซึ่งสูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอับดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุดที่มีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับที่ 
6.1% ข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าความผูกพันของบุคลากรเป็นตัวแปรหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นถึง
แนวโน้มผลประกอบการของบริษัทที่มีทิศทางที่สอดคล้องกัน9  

แนวคิดความผูกพันของพนักงาน ของ International Survey Research [ISR]. 
2004  

ISR ได้แบ่งองค์ประกอบผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ตามโมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (3–D Model) ซึ่งได้แบ่ง
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ออกเปน็ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 1) ด้านการรับรู้ (Cognitive) หรือสิ่งที่ท าให้พนักงานคิดเกี่ยวกับองค์กรของเขา คือ 
การใช้สติปัญญาในระดับที่เหมาะสมของพนักงานแต่ละคนต่อองค์กร ความเชื่อในเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กรสนับสนุนค่านิยมหลักขององค์กรและสิ่งที่ท าให้องค์กรด ารงอยู่ได ้

2) ด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective) หรือสิ่งที่ท าให้พนักงานรู้สึกเกี่ยวกับองค์กรของ
เขาเป็นอารมณ์ข้อผูกมัดระหว่างพนักงานแต่ละองค์กรท าอะไรที่พวกเขาจะภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

 3) ด้านพฤติกรรม (Behavioral) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความสัมพันธ์ต่อองค์กรของ
เขา ซึ่งมี 2 พฤติกรรมที่พนักงานจะกระท าต่อองค์กรของเขา อันดับแรก คือ พนักงานมีความพยายาม

                                           
9 กัลธเรศ ศรีภิรมย์, “เครื่องมือทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลกระทบต่อ การ

สร้างแบรนด์ภายใน บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด(มหาชน) ,” (การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2558), 23. 



Ref. code: 25595803010395UWN

25 

          
       

อย่างมากในการท างานของเขาหรือไม่และเขาท ามากกว่าปกติหรือไม่ อันดับที่สอง คือ การที่พนักงาน
แต่ละคนตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะที่ประสบความส าเร็จหรือประสบล้มเหลว 

 
The ISR Model of Employee Engagement Dimensions 
 

                
 

ภาพที่ 2.6  โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) (3–DModel) , 
International Survey Research(ISR), “Engagement,” http://www.isrsurveys.com. (สืบค้น
เมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2560). 
 

แนวคิดความผูกพันของพนักงาน ของ  Institute for Employment Studies 
(IES). 2004 

IES ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
เกิดจาก 3 องค์ประกอบ คือ การมีความผูกพัน (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation) และการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior) 

    
  

Cognitive 
Think 

Affective 
Feel 

Behavioral 
Act 

Engagement 
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Locating Employee Engagement 

 

           
 
ภาพที่ 2.7 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) , Institute for 
Employment Studies (IES), “Employee engagement,” http://employment-
studies.co.uk/nws/129theme.php (สืบค้นเมื่อวันที่ 14  มีนาคม 2560). 
 

จากภาพประกอบ 4 แสดงถึงองค์ประกอบ 3 ส่วนของความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน (Employee Engagement) โดย IES ได้น ามาวิเคราะห์ร่วมกันในการแสดงถึงพฤติกรรม
ของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) ว่าเป็นอย่างไร  ซึ่งมีทั้งหมด 12 
ข้อ ซึ่งได้ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement)  
ดังนี ้

1) พนักงานจะพูดช่ืนชมยกย่ององค์กรให้แก่เพื่อนฟัง 
2) พนักงานจะมีความสุขเมื่อเพื่อนและสมาชิกในครอบครวัใช้สินค้าหรือบริการจาก 

องค์กรตนเอง 
3) พนักงานรับรู้ว่าองค์กรเป็นที่รู้จักโดยทั่วไปและเป็นนายจ้างที่ดี 
4) พนักงานรับรู้ว่าองค์กรมีชื่อเสียงในทางที่ด ี
5) พนักงานมคีวามภูมิใจที่จะบอกกับคนอืน่ๆว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
6) พนกังานรู้ว่าองค์กรมีการกระตุ้นผลักดันที่ดีในงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน 
7) พนักงานพบว่าค่านิยมตนเองและค่านิยมขององค์กรมีความสอดคล้องกัน 
8) พนักงานจะท าให้มากเกินกว่าความคาดหมายที่ตั้งไว้ 
9) พนักงานจะพยายามช่วยเหลือองค์กรในทกุๆเรื่องเมื่อไหร่ก็ตามที่สามารถท าได ้

Commitment 

 Organizational 
Citizenship 
Behavior 

Motivation 

   Engagement 
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10) พนักงานจะพยายามรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน 
11) พนักงานสมัครใจที่จะท าสิ่งอื่นๆนอกเหนือจากงานของตนเพ่ือสนับสนุน

วัตถุประสงค์ขององค์กร 
12) บ่อยครั้งทีพ่นักงานได้เสนอแนะแนวทางที่จะช่วยปรับปรุง หรือยกระดับทีมงาน 

ของตน 
แนวคิดความผูกพันของพนักงาน ของ The Gallup Organization  
ได้ท าการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ โดยจากการส ารวจพนักงาน

จ านวน 1.98 ล้านคน จากองค์การทั้งหมด 36 แห่งที่อยู่ใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ เพื่อ
ค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย 
อัตราการลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นต้น จากการส ารวจ ท าให้ 
Gallup ค้นพบ ค าถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวัดความผูกพันของพนักงานได้อย่างแท้จริง ผล
การศึกษาน้ีแสดงให้เห็นความเชื่อมโยงระหว่างค าถามที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง 12 ประการ
กับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention) ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับลูกค้า 
(Customer Metric) ความปลอดภัยในการท างาน  (Safety) ผลผลิต (Productivity) และ
ความสามารถในการสร้างผลก าไร (Profitability) ซึ่งจะส่งผลต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ 

ค าถามที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงาน ดังน้ี 
1) ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังอะไรบ้างในการท างาน (I know what’s expected of me 

at work) 
2) ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานที่เหมาะสม (I have materials and 

equipment to do work right) 
3) ณ ที่ท างาน ฉันมีโอกาสได้ท าในสิ่งที่ฉันท าได้ดีที่สุดทุกวัน (At work, I have 

opportunity to do what I do best everyday) 
4) ในช่วงเจ็ดวันที่ผ่านมา ฉันได้รับการยกย่องหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี ( In the 

last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 
5) ฉันมีหัวหน้าหรือคนที่ท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉัน (My supervisors, or someone 

at work, seem to care about me as a person) 
6) มีบางคนในที่ท างานที่คอยสนับสนุนฉันให้ได้รับการพัฒนา (There is someone at 

work who encourage development) 
7) ในที่ท างานความคิดเห็นของฉันได้รับการยอมรับ (At work my opinion seem to 

count) 



Ref. code: 25595803010395UWN

28 

          
       

8) พันธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์การท าให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนั้นส าคัญ  (The 
mission or purpose of company make me feel my job is important) 

9) เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานมีคุณภาพ (My 
associates or fellow employees are committed to doing quality work) 

10) ฉันมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ท างาน (I have a best friend at work) 
11) ในช่วงหกเดือนที่ผ่านมา มีคนในที่ท างานพูดถึงความก้าวหน้าในงานของฉัน ( In 

the last six months, someone at work has talks to me about my progress) 
12) เมื่อปีที่ผ่านมา ฉันได้มีโอกาสที่เรียนรู้และเติบโตในที่ท างาน (This last years, I 

have had opportunities to learn and grow at work)  
จากค าถามทั้ง 12 ค าถามข้างต้น สามารถสรุปเป็นปัจจัย 12 ด้าน ซึ่งแบ่งตามล าดับขั้น

ความผูกพันทั้ง 4 ขั้น ได้ดังนี ้
1) ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบด้วย 

 ความคาดหวัง 
 เครื่องมือและอุปกรณ ์

2) ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ประกอบด้วย 
 โอกาสที่จะท างานให้ได้ดีที่สุด 
 การได้รับการยอมรับ 
 การดูแลเอาใจใส่ 
 การพัฒนา 

3) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) ประกอบด้วย 
 การยอมรับในความคิดเห็น 
 ภารกิจ / วัตถุประสงค์ 
 เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 
 เพื่อนที่ดีที่สุด 

4) ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) ประกอบด้วย 
 ความก้าวหน้า 
 การเรียนรู้และพัฒนา 

จากแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การนี้เอง The Gallup 
organization  ได้น ามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่งประเภท
ของพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 
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1) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged) คือ พนักงานที่ท างานด้วยความเต็ม
ใจและตั้งใจ และค านึงถึงองค์การ 

2) พนักงานที่ไม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์กร (Not-engaged) คือ พนักงานไม่มีความ
กระตือรือล้นในการท างานท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3)  พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร(Actively disengaged) คือ พนักงานที่ไม่มี
ความสุขในการท างาน 

นอกจากนี้ จากการส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวนพนักงาน 
จ านวน 3 ล้านคน ใน 350 องค์กรของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ 70 ของพนักงานไม่มีความผูกพัน
ในงาน และคนกลุ่มนี้หากอยู่ในองค์กรนานขึ้นก็จะยิ่งมีความผูกพันลดน้อยลง แต่การให้พนักงานได้
เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง หรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์กร จะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรเพิ่ม
มากขึ้น 

The Gallup Organization ได้มีการแสดงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นล าดับขั้น ซึ่งมีทั้งหมด 4 ระดับ ได้แก่ 

1) ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) คือความคาดหวัง (Expect) และเครื่องมือ
และอุปกรณ์ (Materials and equipment) 

2) ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะท างาน
ให้ได้ดีที่สุด (Opportunity to do best) การได้รับการยอมรับ (Recognition)  การดูแลเอาใจใส่ 
(Care about me) และการพัฒนา (Development) 

3) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
ภารกิจ/วัตถุประสงค์ (Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Employee committed to 
quality) และเพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) 

4) ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือความก้าวหน้า (Progress) และการเรียนรู้
และพัฒนา(Learn and grow) โดยมีคาถามที่ใช้วัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน(Employee 
Engagement) 

แนวคิดความผูกพันของพนักงาน ของ Burke Institute 
Burke เป็นบริษัทที่ปรึกษาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์และมีแนวคิดว่ามนุษย์เป็นตัว

ขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ Burke ได้ท าการวิจัยในเรื่องของความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การโดยจากการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะต้องการท างานอยู่กับองค์การนั้นๆ และ
เสียสละเพื่อองค์การสร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกค้า และช่วยเหลือองค์การให้ประสบความส าเร็จ 
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โดยความผูกพันของพนักงานนี้จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) และ 
ก่อให้เกิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองค์การ 

โดยในการวิจัยได้มีการกล่าวถึงส่วนประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันของพนักงาน 
โดยเรียกว่าEmployee Engagement Index (EEI)™ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ 6 ปัจจัย ได้แก่ 

1.องค์การ (Company)  
2.ทีมงาน (Work Group)  
3.สายงานหรืออาชีพ (Career/profession)  
4.ลูกค้า (Customer)   
5.งาน (The job) 
6.ผู้บริหาร (Manager) 

ในแต่ละองค์ประกอบทั้ง 6 ของ Burke มีประเด็นต่างๆในการวัดความผูกพันของ
บุคลากรรายละเอียดดงันี ้

 องค์การ ได้แก่ ภาวะผู้น า(Leadership) ค่าตอบแทน/สวัสดิการ(Compensation 
/benefit) สินค้าบริการ (Product & services)  

 ทีมงาน ได้แก่ การให้ผลตอบแทนกลับแก่บุคลากร (Feedback) คุณภาพของงาน 
(Quality of work) ความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) และการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance management)  

 อาชีพ/วิชาชีพ ได้แก่ การได้รับการพัฒนา (Development) ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Progression)  

 ลูกค้า ได้แก ่การให้บริการลูกค้า (Customer orientation service) การตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้า (Meeting customer) และความสะดวกในการท าธุรกิจ 

 งาน ได้แก่ ทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน (Staff resources) 
ความท้าทายหรือโอกาสที่ได้จากการท างาน (Challenge) ความเครียด (Sress) การมีส่วนร่วม 
(Involvement) 

 ผู้บริหาร ได้แก ่ความยุติธรรม (Fairness) ความสม่าเสมอในการสนับสนุนช่วยเหลือ 
(Support consistency) และการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน (Feedback) 



Ref. code: 25595803010395UWN

31 

          
       

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์10 กล่าวว่า การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์การและมี
ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การ ต้องการปัจจัยด้านต่างๆ ดังนี ้

1. ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลักษณะประจ าตัวของบุคคลนั้น ด้านจิตวิทยาบุคคลจะ
มีความต้องการมีเจตคติและค่านิยมมีอารมณ์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งสติปัญญาคงความสนใจ
รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 

2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคล ต้องอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นในการท างาน ความสัมพันธ์และ
ความสนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้อยู่ในกลุ่มได้ ความสัมพันธ์ทั้งกับผู้บังคับบัญชา เพื่อน-
ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ธรรมชาติขององค์การ องค์การได้สร้างสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานตลอดจน
สภาพแวดล้อมขององค์การ 

4. ธรรมชาติของการท างาน ลักษณะงานที่ท าความพึงพอใจในการท างานความสนใจใน
งาน 

สุรัสวดี สุวรรณเวช11 ได้กล่าวถึงงานวิจัยจาก 58 เรื่องและบทความที่เกี่ยวข้องพบว่ามี
ปัจจัยหลายด้านที่มีผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานและต่อองค์การตัวแปรส าคัญที่ท าให้คน
ผูกพันกับองค์การมี 3 ประการคือ 

1. พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญเป็นบุคคลส าคัญขององค์การเช่นผู้บังคับบัญชา
ทราบว่าตนเองมีความเช่ียวชาญด้านใด 

2. พนักงานได้มีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นในเรื่องที่ส าคัญต่อองค์การ 
3. มีความก้าวหน้าในงาน แม้ว่ามิติความก้าวหน้าในงานส าหรับประเทศไทยอาจยังไม่

ชัดเจนส่วนใหญ่จะหมายถึงต าแหน่งงานเป็นหลัก แต่ในค าจ ากัดความของต่างประเทศความก้าวหน้า
ในงาน (Career Opportunity) หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญหรือที่ท้าทายนอกจากนี้ยัง
พบว่าค่าตอบแทนไม่ใช่ตัวแปรส าคัญเป็นเพียงพื้นฐานมากกว่า ค่าตอบแทนไม่ได้ท าให้คนผูกพันต่อ
องค์การส าหรับในต่างประเทศความผูกพันของพนักงานต่อองค์การส่วนใหญ่อยู่ที่สัมพันธภาพระหว่าง

                                           
10

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, การบริหารงานวิชาการ, (กรุงเทพฯ : ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพ, 
2553), 38-42. 

11 สุรัสวดี สุวรรณเวช, “การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร,” วารสารการบริหารตน 
ปีที่ 31, ฉบับที่ 4 (2553): 55-57. 
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หัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อร่วมงานแต่การศึกษาในประเทศไทยตัวแปรดังกล่าวยังไม่
ชัดเจน 

ดังนั้น จากการศึกษาและค้นคว้าข้อมูลเกี่ยวกับความหมายของ “ความผูกพันของ
พนักงาน” นั้นในอดีตที่ผ่านมามักจะใช้ค าว่า “Commitment” แต่จะพบว่ามีความหมายในเชิง
เดียวกับค าว่า “Engagement” ซึ่งแสดงให้เห็นว่า Commitment และ Engagement มีความหมาย
ไปในทิศทางเดียวกันเป็นรูปแบบความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นทัศนคติหรือ
ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การรู้สึกว่าได้มีส่วนเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการยอมรับ
ในองค์การท าให้เกิดแรงศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานเพื่อ
บรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป ตลอดจนแสดง
พฤติกรรมที่บ่งบอกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสัมพันธภาพของการเป็นสมาชิกนี้ไว้ 

Commitment เป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยน เป็นการแสดงออกของบุคคล
ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมบางอย่างอันสืบเนื่ องมาจากการที่ได้ลงทุนลงแรงกับองค์การ 
เปรียบเสมือนการทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์การ รวมถึงเป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่เชื่อมโยง
ระหว่างเอกลักษณ์ของตนกับองค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
หรือมีความผูกพันทางใจกับองค์กร เช่น เต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ
องค์การ และจงรักภักดีต่อองค์การไม่คิดจะย้ายไปจากองค์การ เป็นต้นเปรียบเสมือนการทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้กับองค์การ  

ส่วนค าว่า “Engagement” หรือ “ความผูกพัน” อาจให้ความหมายที่รวมเอาทั้ง ไม่ใช่
เพียงแค่มีพฤติกรรมด้านการแสดงออก แต่ยังรวมไปถึงความลึกซึ้งทางจิตใจอีกด้วย ไม่ใช่เพียงการ
ต้องการท างานอยู่กับองค์กรเท่านั้น แต่ยังเป็นการท าให้พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ หมายถึงการสร้างมูลค่าเพิ่มในด้านผลงานให้กับองค์กรอีกด้วย ซึ่งผู้บริหารหลายคนมักมีการ
เข้าใจผิด ที่มองเพียงอัตราการลาออกของพนักงานต่ า (Turnover Rate) หมายถึงพนักงานของตนมี
ความผูกพันต่อองค์การแล้วแล้ว  ดังนั้น องค์กรทั้งหลายจึงให้ความส าคัญกับทั้ง commitment และ 
engagement เพื่อจะท าให้พนักงานยินดีและเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถทั้งกาย
และใจเพื่อองค์การ  
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ตารางที่ 2.1   ตารางแสดงปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อองค์การระหว่าง Commitment และ 
Engagement  
 

 
 
  

ผู้ศึกษา ผลป้อนกลับ
อสิระในการ

ท างาน

การ

มอบหมาย

งาน

ความท้า

ทายของงาน

โอกาสการ

มปีฏิสัมพนัธ์

 /การมส่ีวน

ร่วม

โอกาส/

ความกา้วหน้า

ในงาน

ความ

หลากหลาย

ของงาน

บทบาทของ

งาน
การพฒันา

การได้รับการ

ยอมรับ

ความต้ังใจ

อยู่กบั

องค์กร

การดูแล

เอาใจใส่

Commitment

Steers& Porter x x

Mowday x x x x

Baron x x x x x

Byars and Rue x x

Engagement

Burke x x x

Hewitt Associates x

The Gallup x x x x

ISR x x

IES x x

ด้านลักษณะงาน ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (ปัจจัยร่ วมระหว่าง commitment และ engagement )
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ตารางที่ 2.2 ตารางแสดงปัจจัยด้านประสบการณ์ท างาน/สัมพันธภาพที่ส่งผลต่อองค์การระหว่าง 
Commitment และ Engagement 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ด้านประสบการณ์

ท างาน/ สัมพันธภาพ

ผู้ศึกษา

ความ

น่าเชื่อถือ

ขององค์การ

ความส าคัญ

ต่อองค์การ

ความ

ไวว้างใจต่อ

องค์การ

เพือ่น

ร่วมงาน
ภาวะผู้น า ค่าตอบแทน

ยอมรับ

ความคิดเห็น

ความภูมใิจท่ี

เป็นส่วนหนึ่ง

ในองค์การ

วตัถุประสงค์

และค่านิยม

องค์การ

คุณภาพชีวติ

Commitment

Steers& Porter x x

Mowday x x x x

Baron x

Byars and Rue x x

Engagement

Burke x x x

Hewitt Associates x x x x

The Gallup x x

ISR x x

IES x x

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (ปัจจัยร่ วมระหว่าง commitment และ engagement )
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2.2. ข้อมูลเบื้องต้นธนาคารออมสิน  
 

2.2.1 ประวัติความเป็นมาของธนาคารออมสิน 
พระบาทสมเด็จพระมงกุฏเกล้าเจา้อยู่หัวไดท้รงริเริ่มน ากิจการด้านการออมสินมาใช้เป็น

ครั้งแรกในปีพุทธศักราช 2450 โดยได้ทดลองตั้งธนาคารรับฝากเงินขึ้นเรียกว่า "แบงค์ลีฟอเทีย" ณ 
พระต าหนักสวนจิตรลดา (ในบริเวณสวนปารุสกวัน) ซึ่งเป็นวังที่ประทับของพระองค์ส าหรับให้
มหาดเล็กและข้าราชบริพารของพระองค์ได้เรียนรู้วิธีการด าเนินงานของธนาคารและส่งเสริมนิสัยรัก
การออมต่อมาในปีพุทธศักราช2456 ได้โปรดให้ตราพระราชบัญญัติคลังออมสิน พ.ศ. 2456ขึ้นและ
ประกาศใช้ตั้งแต่วนัที่1 เมษายน 2456 เป็นต้นมา เรียกวา "คลังออมสิน" สังกัดกระทรวงพระคลังมหา
สมบัติทรงพระราชทานทุนในการก่อตั้งเป็นจ านวน 100,000 บาท เป็นทุนประเดิมของคลังออมสิน 
ครั้นถึงรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงตระหนักถึงความส าคัญของคลังออมสิน 
และทรงห่วงใยกิจการของคลังออมสินในขณะนั้น ที่ไม่เจริญก้าวหน้าเท่าที่ควรจึงทรงมีพระราชด าริให้
โอนกิจการคลังออมสินไปสังกัดกรมไปรษณีย์โทรเลขกระทรวงพาณิชย์และคมนาคม มีฐานะเป็น
แผนกคลังออมสินในกองบัญชีเพื่อให้กิจการคลังออมสินเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น ในปี2476 คณะรัฐบาลได้
เล็งเห็นความส าคัญของคลังออมสินในการท าหน้าที่ระดมเงินทุนเพื่อการปรับปรุงเศรษฐกิจของ
ประเทศจึงได้ส่งเสริมและปรับปรุงคลังออมสินในด้านการบริหารงาน โดยยกฐานะแผนกคลังออมสิน
เป็น "กองคลังออมสิน" 

การก่อตั้งธนาคารออมสิน 
รัฐบาลในสมัยหลวงประดิษฐ์มนูญธรรม (นายปรีดีพนมยงค์) เป็นนายกรัฐมนตรีได้

สนับสนุนให้คลังออมสินเปลี่ยนฐานะเป็น "ธนาคารออมสิน" สังกัดกระทรวงการคลังจนถึงปัจจุบัน 
เพื่อท าหน้าที่การธนาคารและเป็นสถาบันการออมทรัพย์ ที่สมบูรณ์แบบเช่นเดียวกับนานาประเทศ
โดยตราพระราชบัญญัติธนาคารออมสิน พ.ศ. 2489 มีวตัถุประสงค์ในการจัดตั้งคือ"เพื่อส่งเสริม สวัสดิ
ภาพแห่ งสั งคมในทางทรัพย์สิน "  และให้ รับ โอนทรัพย์สินและกิจการคลั งออมสินจาก
กรมไปรษณีย์โทรเลขมาด าเนินงานต่อไป ธนาคารออมสินเริ่มด าเนินงาน เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2490 
เป็นต้นมา มีฐานะเป็นนิติบุคคล บริหารงานโดยอิสระภายใต้การควบคุมของคณะกรรมการซึ่งมี
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลังเป็นผู้แต่งตั้ง กิจการธนาคารออมสินได้มีการขยายตัวมากยิ่งขึ้น และ
เป็นสถาบันที่ได้รับความเช่ือมั่นและความศรัทธาจากประชาชนในทุกระดับมาเป็นระยะเวลานาน เป็น
กลไกในการขับเคลื่อนนโยบายการคลังของรัฐบาลเป็นหนึ่งในองค์กรหลักทางเศรษฐกิจในการสร้า ง
และรักษาสมดุลและเสถียรภาพในตลาดเงิน และตลาดทุน เพื่อด ารงไว้ซึ่งความมั่นคงของระบบ
เศรษฐกิจชาติมีความมุ่งมั่นในการยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทยให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น โดย
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แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาธุรกิจและบริการต่าง ๆ ของธนาคารจึงมุ่งเน้นไปที่การพัฒนา
ระบบเศรษฐกิจฐานรากหรือรากหญ้าให้มีความเข้มแข็ง เพื่อส่งเสริมเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศมี
การเติบโตอย่างยั่งยืน 

อีกทั้งยังเป็นการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้เกิดแก่ลูกค้าคน
ส าคัญของธนาคารทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยมีวิสัยทัศน์พันธกิจและวัตถุประสงค์ ดังนี ้

วิสัยทัศน์ คือ เป็นผู้น าในการส่งเสริมการออม เพื่อการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน และ
เสริมสร้างความสุขและอนาคตที่มั่นคงของประชาชน  

พันธกิจ (Mission) : ปี 2560 – 2564 
• ส่งเสริมการออม และสร้างวินัยทางการเงิน 
• สนับสนุนการลงทุนและการพัฒนาประเทศ 
• ส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
• ให้บริการทางการเงินครบวงจรที่ตอบสนองและทันต่อความต้องการของ      
     ประชาชน 
• เป็นธนาคารเพื่อสังคม 

ค่านิยมองค์กร (Core Values) : SAVE 
รับผิดชอบต่อสังคม Social responsibility  

• มีจิตอาสาในการช่วยเหลือผู้อื่น 
• ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน และร่วมมือในการพัฒนาชุมชน สังคมและ

สิ่งแวดล้อม 
• มีจิตส านึกในการใช้ทรัพยากร อย่างคุ้มค่า 
• ให้ความส าคัญกับผลกระทบที่มีต่อสังคม  

อุทิศตนเพื่อองค์กร Accountability 
• กระตือรือร้น ขยัน ทุ่มเท ท างานสู่เป้าหมายที่ท้าทาย 
• กล้าตัดสินใจและรับผิดชอบต่อหน้าที่และผลงานของตน 
• ค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง มีใจเป็นเจ้าของ 
• เต็มใจท างานแม้ไม่ใช่งานในหน้าที่ของตน  
• รู้รักสามัคคี ร่วมพลังเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ 
• รักษาช่ือเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 
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ยืนหยัดในความถูกต้อง Virtue 
• ยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง และชอบธรรม 
• ซื่อสัตย์สุจริต ประพฤติตน อย่างมีจริยธรรม 
• โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
• ส่งเสริมการปฏิบัติที่มีคุณธรรม 

สู่ความเป็นเลิศในทุกด้าน Excellence 
• มีความรอบรู้ เชี่ยวชาญ สามารถให้บริการแบบมืออาชีพ 
• ให้บริการที่มุ่งเน้นลูกค้าด้วยความเป็นเลิศ 
• พัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคดิจิทัล 
• ริเริ่มและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่เป็นนวัตกรรม 
• ร่วมคิดร่วมท าด้วยความเป็นเลิศในการปฏิบัติตามภารกิจขององค์กร 
• ร่วมคิดร่วมใจท างานเป็นทีม 

2.2.2 ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานและลูกจ้าง 
ทางกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลของธนาคารออมสินได้มีการส ารวจความพึงพอใจและ

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อธนาคารเป็นประจ าทุกปี เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนด
ยุทธศาสตร์ โครงการ/แผนงาน ด้านทรัพยากรบุคคลและเป็นไปตามข้อก าหนดของระบบการประเมิน
คุณภาพรัฐวิสาหกิจ โดยในปี 2558 ระดับคะแนนความพึงพอใจของพนักงานต่อระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลอยู่ที่ 4.25 ระดับคะแนนความพึงพอใจของพนักงาน โดยรวมอยู่ที่ 4.35 และ
ระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอยู่ที่ 4.62 แสดงว่าพนักงานมีความพึงพอใจต่อการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลและมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด 
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ภาพที่ 2.8 ตารางแสดงความพึงพอใจ และความผูกพันต่อองค์กรของธนาคารออมสิน, แผนแม่บท
ด้านทรัพยากรบุคคลธนาคารออมสิน  พ.ศ.2559-2563 , 2-21. 
 

2.2.3 โครงสร้างของธนาคารออมสิน แบ่งได้ดังนี้ 
1. สายงานส่วนกลาง แบ่งเป็น 11 กลุ่ม 28 สายงาน 83 ฝ่าย เป็นหน่วยงานที่ดูแล

เกี่ยวกับการบริหารเงินและการลงทุน ผลิตภัณฑ์และบริการของธนาคาร นโยบายและกลยุทธ์และ
หน่วยงานสนับสนุนการปฏิบัติงานของสายงานกิจการสาขา 

2. สายงานกิจการสาขาจ านวน 6 สายงาน ได้แก่ สายกิจการสาขา 1 – 6 แบ่งเป็น
18 ภาคครอบคลุมทั่วประเทศเป็นหน่วยงานที่ให้บริการลูกค้า มีจ านวนทั้งสิ้น 1,058 สาขา 17 
ให้บริการ 106 เขต 2 ส านัก 

ธนาคารออมสินได้มุ่งมั่นสร้างเอกลักษณ์ขององค์กรให้ก้าวทันต่อโลกในยุคปัจจุบัน
เพื่อให้เป็นสถาบันการเงินที่มีความโดดเด่น ทันสมัยเป็นมาตรฐานเดียวกัน ทั่วทั้งองคก์รและให้
ความรู้สึกเป็นมิตรกับลูกค้าและประชาชนในทุกระดับ โดยการสร้างสรรค์ออกแบบเอกลักษณ์องค์กร
และตราสัญลักษณ์องค์กรควบคู่กับการสื่อสารภาพลักษณ์สู่ภายนอกด้วยการปรับปรุงสาขาทั้งภายใน
และภายนอก ตู้และบัตรเอทีเอ็ม เครื่องแบบพนักงาน และเอกสารของธนาคารทั้งหมดเพื่อตอกย้ า ถึง
ภาพลักษณ์ใหม่ที่ทันสมัยเอื้อต่อการน าไปประยุกต์ใช้และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมอย่างเป็นเอกภาพ
ของพนักงานทุกคน จนน าไปสู่การสร้างการรับรู้ความรู้สึกที่ดีการจดจ าและการเป็นส่วนหนึ่งในชีวิต
ของลูกค้าและประชาชน ควบคู่ไปกับการสร้างความแข็งแกร่งและการรับรู้ในระดับสากล 
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ภาพที่ 2.9 ผังโครงสร้างองค์การ ธนาคารออมสิน, ธนาคารออมสิน 
https://www.gsb.or.th/about-us/organizational (สืบค้นเมื่อวันที ่21 กมุภาพันธ์ 2560).   
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ตารางที่ 2.3 จ านวนพนักงานและลูกจ้าง กลุ่มลูกค้าบุคคล 

  

ข้อมูลกลุ่มลูกค้าบคุคล 

กลุ่มลูกค้าบุคคล 

สายงานบริหารธุรกิจลูกค้าบุคคล 

พนักงาน 

7 

ลูกจ้าง 

1 

19 2 

 ฝ่ายบริหารลูกค้าบุคคล 22 1 

 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์และการตลาดเงินฝาก 41 7 

 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์และการตลาดสินเช่ือลูกค้าบุคคล 40 1 

 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์บัตรอิเล็กทรอนิกส ์ 110 30 

 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์ธุรกิจบริการและอิเล็กทรอนิกส ์ 31 3 

สายงานบริหารการขาย 2 1 

 ฝ่ายบริหารการขายธุรกิจลูกค้าบุคคล 63 15 

 ฝ่ายธุรกิจการเงินส่วนบุคคล 42 4 

 ฝ่ายลูกค้าสัมพนัธ ์ 54 30 

สายงานปฏิบัติการลูกค้าบุคคล 5 1 

 ฝ่ายปฏิบัติการสินเชื่อลูกค้าบุคคล 29 1 

  ฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจเงินฝาก 146 24 

  ฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจบริการและอิเล็กทรอนิกส์ 97 39 

 ฝ่ายสนับสนุนบริการสินเช่ือ 88 35 

 ฝ่ายบริหารการป้องกันการทุจริต 23 1 

 รวม 819 196 
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2.3 งานวิจัยและผลงานที่เกี่ยวข้อง  
 

อุษณะ  อ านาจสกุลฤทธิ์12 ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จ านวน 175 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า  ข้าราชการ
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง พบว่า อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดือน และต าแหน่งที่แตกต่างกันท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์การที่แตกต่างกัน ส่วนเพศที่แตกต่างกันไม่ท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
โอกาสก้าวหน้า ความพึ่งพาได้ขององค์การ การพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

อรอุสา เกษรสังข์13 ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ส านักงานใหญ่  พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารไทยพาณิชย์ ส านักงาน
ใหญ่ จังหวัด กรุงเทพมหานคร ความพึงพอใจภาพรวมอยู่ในระดับมมาก ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ 
ด้านความก้าวหน้าในงานที่ท า รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงานผู้บังคับบัญชา และ
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ส่วนด้านความยุติธรรม และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมี
น้อยที่สุด มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างสูงมากในภาพรวม และในทุกๆด้าน เรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย คือ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร รองลงมาคือ ด้าน
ความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตน ส่วนด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองค์กร โดยพนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความ
ผูกพันต่อองค์กร พว่า ในภาพรวมและด้านความก้าวหน้าในงานที่ท า ด้านการมีส่วนร่วมในการ

                                           
12 อุษณะ  อ านาจสกุลฤทธิ์, “ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ

ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี,” (ภาคนิพนธ์ปริญญารัฐศาสตร์มหาบัณฑิต, สาขาบริหารรัฐกิจ คณะ
รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2550), บทคัดย่อ. 

13 อรอุสา เกษรสังข์, “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์
ส านักงานใหญ่,” (วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น, 
2550), บทคัดย่อ. 
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บริหารงาน ด้านความยุติธรรม และด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ มีคามสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และการวิเคราะห์ถดถอย(Reqression 
Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ 

ณรารัตน์ แป้นเมือง14 ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน
กรณีศึกษา ธนาคารออมสินภาค 9 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 9 ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงอายุ 25-35 ปี เงินเดือน 10,000-20,000 บาท อายุงาน 11-20 ปี สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ปริญญาตรี และต าแหน่งหน้าที่ ระดับปฏิบัติการ พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 9 มี
ความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ด้านความผูกพันทางความรู้สึก ด้านความผูกพันต่อเนื่อง และด้านความผูกพันที่เกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 9 เพศชาย มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความ
ผูกพันตอ่องคก์ารโดยรวม และดา้นความผูกพันต่อเนื่อง มากกว่าพนักงานเพศหญิง พนักงานต าแหน่ง
หน้าที่ระดับปฏิบัติการ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพัน
ต่อเนื่องมากกว่าพนักงานระดับบริหาร พนักงานที่มีอายุมากกว่า 45 ปี มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
การมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันทางความรู้สึก มากกว่าพนักงานที่มีอายุ 25-35 ปี 
พนักงานที่มีเงินเดือนมากกว่า 30,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
การมีความผูกพันตอ่องคก์าร ดา้นความผูกพันทางความรู้สึกมากกว่า เงินเดือน 10,000-20,000 บาท 
พนักงานที่มีอายุงาน มากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
มากกวา่พนักงานที่มีอายุ งาน 11-20 ปี พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 20 ปี และพนักงานที่มีอายุงาน
น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันต่อเนื่อง
มากกวา่พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 20 ปี ส่วนพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 9 ที่มีสถานภาพ และ
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ด้าน
ความผูกพันทางความรู้สึกด้านความผูกพันต่อเนื่องและด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 
ไม่แตกต่างกัน โดยสรุป พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 9 มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและเป็น 
รายด้านอยูใ่นระดับมาก 

                                           
14 ณรารัตน์ แป้นเมือง, “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสินกรณีศึกษา:

ธนาคารออมสินภาค 9,” (สารนิพนธ์ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 
2550), บทคัดย่อ. 
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แสงเดือน รักษาใจ15 ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด(มหาชน) ส านักงานใหญ่พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มีระยะเวลาการท างาน ตั้งแต่ 1- 4 ปี และมีการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี มีความพึงพอใจต่อปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ มีความพึง
พอใจต่อความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล และ ปัจจัยเกี่ยวกับ
ลักษณะงานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่  

1. ด้านความมีอิสระในการท างาน ประกอบด้วย พนักงานที่มีโอกาสก าหนดเป้าหมาย
และวิธีการท างานในหน้าที่ของตนเอง ต้องใช้ความคิดริเริ่มในการปฏิบัติหน้าที่ ตลอดเวลา และ
สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้  

2. ด้านการมีส่วนรวมในการท างาน ประกอบด้วยพนักงานจะท างานร่วมกันเป็นทีม
มากกว่าต่างคนต่างท า มีความจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับฝ่ายอื่นๆ อยู่เสมอ และมีความ 
สัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงานเป็นไปอย่างแน่นแฟ้น  

3. ด้านความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า ประกอบด้วย หน่วยงานมี การสนับสนุน
พนักงานในการได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น มีความรู้สึกต่อโอกาสก้าวหน้าจากการท างานและ มีโอกาสที่ได้
เลื่อนต าแหน่งที่สูงในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 

ปาริชาต  บัวเป็ง16 ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศ
หญิงมากกว่าเพศชาย ช่วงอายุต ่ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่
ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรงานของพนักงานบริษัท ไดกิ้นอินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่

                                           
15 แสงเดือน รักษาใจ, “ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัท 

กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน) สานักงานใหญ,่” (การศึกษาเฉพาะบุคคลบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ
, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, 2554), บทคัดย่อ. 

16
 ปาริชาต บัวเป็ง, “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ 

ประเทศไทย (จ ากัด),” (การค้นคว้าแบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2554), บทคัดย่อ. 
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ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้าน
ความรู้สึก รองลงมาคือด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเน่ือง 

ธนรัฐ  นาทอง17 ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5  พบว่า  

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ตัวแปรอายุแตกต่างกันจะมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยทางสถิติ ส่วนตัวแปร ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
อัตราเงินเดือน ต าแหน่งงาน และสังกัด ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง  โดยที่ปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อย คือ ความมีอิสระในการท างานอยู่ในระดับมาก ความส าคัญของงาน อยู่ในระดับมาก ความมี
เอกลักษณ์ของงานอยู่ในระดับมาก และการมีส่วนร่วมของงาน ระดับปานกลาง  

3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ท างานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมากโดยที่ปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อยคือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ความน่าเชื่อถือและชื่อเสียงขององค์กร 
อยู่ในระดับมาก ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลางและความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ระดับปานกลาง  

4. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาคอยู่ในระดับปานกลาง 
ซัลวานา ฮะซานี18 ศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานใน

โรงแยกก๊าซธรรมชาติ จังหวัดระยองบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean=3.72) กล่าวคือ มีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่
ในช่วง 2.82 - 4.46 ทั้ง 15 ด้าน ได้แก่ นโยบายขององค์การโครงสร้างองค์การ การบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความท้าทายและมี

                                           
17 ธนรัฐ นาทอง. “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 

5,” (การค้นคว้าอิสระศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), บทคัดย่อ. 

18 ซัลวานี ฮะซานี, “ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานในโรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติ จังหวัดระยอง บริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน),” (สารนิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต, สาขา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,์ 2550), บทคัดย่อ. 
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อิสระในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ความมั่นคงในการท างาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ โอกาสความก้าวหน้าและ
ความเจริญเติบโตในการท างาน และภาพลักษณ์ขององค์การและทัศนคติที่มีต่อองค์การความผูกพัน
ของพนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean=3.76) กล่าวคือมีค่าเฉลี่ย (Mean) 
อยู่ในช่วง 2.36-4.38 เช่นเดียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 1) 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับบริษัทมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 2) ด้านการนึกถึงบริษัท
ในทางที่ดีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง และ 3) ด้านความภูมิใจในงานที่ท ามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับสูงเมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า มีปัจจัยส่วนบุคคล 1 ประการที่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพัน
ของพนักงาน คือ พนักงานที่มีสถานภาพการท างานที่แตกต่างกันมีความผูกพันของพนักงานที่แตกต่าง
กันมีปัจจัยแรงจูงใจ 6 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน โดยความสัมพันธ์
โดยรวมอยู่ในระดับต่ า และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านนโยบายขององค์การ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ด้านความท้าทายและมีอิสระในการท างาน ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการต่างๆ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบั ติ  และด้านโอกาส
ความก้าวหน้าและความเจริญเติบโตในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของ
พนักงานในระดับต่ า 

มีปัจจัยส่วนบุคคล 4 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่
จ านวนผู้ที่อยู่ในการอุปการะ สถานภาพการท างาน ระยะเวลาที่ท างานในบริษัท และระยะเวลาที่
ท างานในต าแหน่งปัจจุบัน ซึ่งปัจจัยส่วนบุคคลเหล่านี้ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่าง
กัน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 

ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research)  โดยมี
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 2 ข้อ คือ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล และเพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่  กลุ่มลูกค้าบุคคล โดยใช้ทฤษฎีและกรอบ
แนวคิดเป็นแนวทางในการด าเนินการ และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการ
รวบรวมข้อมูล และน าผลมาวิเคราะห์ทางสถิติโดยผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการศึกษาวิจัย เพื่อให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด และมีความครบถ้วนถูกต้องตามเกณฑ์มาตรฐานการวิจัยทั่วไปดังนี้  

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
2.เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย  
4.วิธีด าเนินการและเก็บรวบรวมข้อมูล  
5.การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน และ ลูกจ้างของธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 

2. ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา และการคัดเลือกของกลุ่มตัวอย่างประชากร
ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล จ านวน 
1,015 คน  ( ข้อมูลจากหน่วยสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2559)   

การหาขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ทราบขนาดของประชากร
ผู้วิจัยจึงค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจ านวน
ประชากร โดยก าหนดความเชื่อมั่นที่ 95%  ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ดังสูตรส าเร็จของ Taro 
Yamane ดังนี้  
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   n  =     N 

 1 + Ne2 

 โดย   n  =  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

    N =  จ านวนกลุ่มประชากร 

     e =  ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้  

5% หรือ 0.05 

แทนค่า    n =      1,015 

            1+1,015(0.05)2 

   N = 287 
การก าหนดกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ที่มีการเก็บข้อมูล 

ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2559  มีจ านวน 1,015  คน ( ข้อมูลจากหน่วยสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ) และ
ก าหนดค่าความเชื่อมั่น 95 % ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ซึ่งได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
จ านวน 287 กลุ่มตัวอย่าง  

3. การเลือกสุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความ
น่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ด้วยการสุ่มตัวอย่างตามแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) โดยเลือกเก็บตัวอย่างเฉพาะผู้ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้
จนครบ 287 ชุด 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้ค าถามปลายปิด (close-ended questions) ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยจัดล าดับเนื้อหาของแบบสอบถามให้ครอบคลุมข้อมูลที่ต้องการซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน
ดังต่อไปนี ้

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาการท างาน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และ หน่วยงานที่
สังกัด มีลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) จ านวน 7 ข้อ  ดังนี้ 
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1. เพศ ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (nominal scale) 
2. อายุ ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (ordinal scale) 
3. สถานภาพ ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (nominal scale) 
4. ระดับการศึกษา ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (ordinal scale) 
5. ระยะเวลาการท างาน ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (nominal  

scale) 
6. อัตราเงินเดือน ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (ordinal scale) 
7. หน่วยงานที่สังกัด ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (nominal scale) 

ส่วนที่ 2  เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน รวม 
5 ด้าน ได้แก่ ความคาดหวงัที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนาการท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ภาวะผู้น า และค่าตอบแทน เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale ซึ่งจะมีให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว มีจ านวนทั้งหมด 
24 ข้อ  ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่จะต้องค านึงถึงสิ่งต่างๆต่อไปน้ี คือ 

1.ด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   ได้แก่ข้อที่ 1.1 - 1.4 
2. ด้านการพัฒนาการท างาน    ได้แก่ข้อที่ 2.1 - 2.5 
3. ด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน  ได้แก่ข้อที่ 3.1 - 3.5 
4.ด้านภาวะผู้น า     ได้แก่ข้อที่ 4.1 - 4.5 
5.ด้านค่าตอบแทน    ได้แก่ข้อที่ 5.1 - 5.5 

โดยระดับคะแนนจะสามารถใช้เป็นเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยน ามาแปลผล ไดด้ังนี้ 
ระดับความคิดเห็น     ความหมาย 

ระดับ 5     เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับ 4        เห็นด้วย 
ระดับ 3        ไม่แน่ใจ 
ระดับ 2          ไม่เห็นด้วย 
ระดับ 1      ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยอภิปรายผลค านวณ โดยค านวณได้ดังนี ้
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ความกว้างของอันตรภาคชั้น =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
               จ านวนชั้น 

     =          5-1 
       5 

     =     0.80 
เกณฑ์การประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนน
เฉลี่ยของแต่ละตัวแปร ดังต่อไปนี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับผลของความผูกพันต่อองค์การ รวม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ  ด้านการมาท างาน  ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ  และความมี
อิสระในการท างาน เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบ
ของ Likert’s scale ซึ่งจะมีให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว มีจ านวนทั้งหมด 19  ข้อซึ่งผลของ
ความผูกพันต่อองค์การที่จะต้องค านึงถึงสิ่งต่างๆต่อไปนี้ คือ 

1. ด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ   ได้แก่ข้อที่ 1.1 - 1.5 
2. ด้านการมาท างาน     ได้แก่ข้อที่ 2.1 - 2.5 
3. ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ   ได้แก่ข้อที่ 3.1 - 3.5 
4.ดา้นความมีอิสระในการท างาน    ได้แก่ข้อที่ 4.1 - 4.4  

โดยระดับคะแนนจะสามารถใช้เป็นเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยน ามาแปลผล ไดด้ังนี้ 
ระดับความคิดเห็น     ความหมาย 

ระดับ 5     เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับ 4      เห็นด้วย 
ระดับ 3      ไม่แน่ใจ 
ระดับ 2      ไม่เห็นด้วย 
ระดับ 1      ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยอภิปรายผลค านวณ โดยค านวณได้ดังนี ้

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =    คะแนนสงูสุด - คะแนนต ่าสุด 
          จ านวนชั้น 
          =      5-1 

     5 
         =   0.80 

เกณฑ์การประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนน
เฉลี่ยของแต่ละตัวแปร ดังต่อไปนี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง   ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

 

3.3.การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัยได้
ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้  

1. น าแบบสอบถามที่สร้าง โดยการค้นคว้าจากหนังสือ ต าราวิชาการ วิทยานิพนธ์ และ
ผลงานวิจัย ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบปรับปรุง
ความสมบูรณ์ และความถูกต้องให้ครอบคลุมเรื่องที่การศึกษาแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข  

2. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปตรวจสอบความเที่ยง (Validity) 
โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องที่ท าการศึกษา 
จ านวน 3 ท่าน ช่วยพิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหาและความครอบคลุมของค าถาม (Content 
Validity) เพื่อขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข แบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม  
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3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)  
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และความตรงตามโครงสร้าง 

(Construct validity) ใช้วิธีการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ใช้วิธีการ
หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of consistency : IOC) ของข้อค าตอบแต่ละข้อ โดยใช้สูตรดังนี้  

IOC =    ΣR 

                                              N 
IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้อง 
R  แทน  คะแนนรายข้อตามดุลยพินิจของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

Σ  แทน  ผลรวม 
N  แทน  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒ ิ

การใช้คะแนนข้อค าถามแต่ละข้อของผู้ทรงคุณวุฒ ิ(R) มีคา่ที่เป็นไปได้ 3 ค่า คือ 
+1  เมื่อแน่ใจว่า ขอ้ค าถามนั้นใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได ้
  0  เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้หรือไม่  
–1  เมื่อแน่ใจว่า ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้  

ซึ่งการแปลความหมาย พิจารณาจากค่า IOC ที่มีค่าระหว่าง –1 ถึง 1 หากเป็นข้อ
ค าถามที่ดีควรมีค่า IOC ใกล้เคียง 1 ส่วนข้อที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 จะต้องนามาปรับปรุงแก้ไข  

4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบกับบุคคลที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้แก่ พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจในค าถาม และสามารถตอบ
ค าถามได้ จากนั้นจึงน าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด มาค านวณหาหาความเชื่อมั่นด้วยโปรแกรมสถิติ
ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งวิธีนี้ใช้หาค่าความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือที่ให้คะแนนต่างจาก 0, 1 ได้ เช่น แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่าที่ให้คะแนนเป็น 5, 4, 3, 

2, 1 โดยใช้สูตรการค านวณ คือ สัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient : α) ของ Cronbach  
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สูตร α  =  K  [1 –ΣSi2]  

         K – 1    [St2]  

α  แทน  ค่าความเชื่อมั่น  
K   แทน  จ านวนข้อ  
Si2  แทน  ผลรวมความแปรปรวนแต่ละข้อ  
St2 แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม  

ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการแปลผลความเช่ือมั่น มีเกณฑ์ดังนี้  
0.00 – 0.20 ความเช่ือมั่นต่ามาก/ไม่มีเลย  
0.21 – 0.40 ความเช่ือมั่นต่า  
0.41 – 0.70 ความเช่ือมัน่ปานกลาง  
0.71 – 1.00 ความเช่ือมั่นสูง  

ในการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพบว่าได้ค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.861 ซึ่งผลที่ได้มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่ามีความเชื่อถือเพียงพอที่จะใช้เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
3.4 วิธีด าเนินการและเก็บรวบรวมข้อมลู  
 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 287 คน โดยมีขั้นตอนในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ดังนี้  

1. ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานและลูกจ้างธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกค้าบุคคล จ านวน 287 คน  

2. เตรียมแบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลครั้งน้ี 287 ชุด  
3. การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างและแจก

แบบสอบถามแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) จนครบตามจ านวนที่ได้ก าหนด ตามระยะเวลาที่
ได้วางเอาไว้เอาไว้  

4. เมื่อได้รับแบบสอบถามแล้วน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ความครบถ้วนในเนื้อหาที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด เพื่อเตรียมการวิเคราะห์ในล าดับถัดไป  

5. ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับมาวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผล
ต่อไป  
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6. วิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัยเมื่อผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้วจึง
น าข้อมูลมาลงรหสั แล้วน าไปบันทึกผลลงในคอมพิวเตอร์เพื่อท าการวิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) โดยมีรายละเอียดในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี  

7. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
และแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์  

8. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสตามที่ก าหนดส าหรับ
ประมวลผลข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 

9. การประมวลผลข้อมูล โดยการน าข้อมูลที่ลงรหัสแล้วไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร์ 
เพื่อประมวลผลด้วยโปรแกรม SPSS ตามสถิติต่างๆ 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 

ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้
โปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ (SPSS for Windows) ซึ่งจะใช้สถิติ  ดังต่อไปนี้ 

3.5.1. สถิติพื้นฐาน 
1.ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
2.ค่าเฉลี่ย(Mean) เพื่อใช้อธิบายและแปลความหมายของข้อมูล 
3.ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการอธิบายและแปล

ความหมายของข้อมูล 
3.5.2. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

1.ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อ
กัน โดยก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติไว้ที่ระดับ .05 

2.การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใช้เปรียบเทียบตัว
แปรตามที่มีการแบ่งตัวแปรอิสระออกเป็น 3 กลุ่มขึ้นไป 

3. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient)   
เป็นการใช้หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับผลของความผูกพันต่อองค์การ  
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ข้อจ ากัดงานวจิัย 
เป็นการวิจัยข้อมูลเพียงแค่ในส านักงานใหญ่ ไม่ใช่จ านวนพนักงานของธนาคารทั้งหมด 

ซึ่งอาจท าให้ยังไม่ได้ข้อมูลของปัจจัยที่ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่ององค์กรที่ยังไม่ครอบคลมุ หรือตรงกับ
ความต้องการของบุคลากรทั้งหมด 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล และเพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่  กลุ่มลูกค้าบุคคล กลุ่มตัวอย่างในครั้งนื้คือบุคลากรที่
ปฏิบัติงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ที่ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบทราบ
จ านวนประชากรของ Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 287 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม โดยน าข้อมูลที่รวบรวมมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS และ Microsoft Excel จ าแนกออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
4.3 ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 
4.4 ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 
4.5 การน าเสนอความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การ 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้
ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ในการแปลความหมายดังนี้ 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ̅  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
SD  แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
n  แทน จ านวนพนักงานบริษัท ซีเมนส์ จ ากัด ในกลุ่มตัวอย่าง 
t  แทน ค่าสถิต ิt-distribution 
F  แทน ค่าสถิต ิF-distribution 
r  แทน ค่าสถิต ิPearson Correlation Coefficient 
SS  แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean Square) 
df  แทน ระดับชัน้ ของความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
*  แทน มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

**  แทน มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
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4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 
จ านวน 287  คน  โดยใช้ความถี่ และร้อยละ จ าแนกตามข้อมูลทั่วไปของพนักงาน มีผลการวิเคราะห์ 
ดังตาราง 4.1 

ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานจ าแนกตามเพศ 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่

ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 287 คน จ าแนกตามเพศ พนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงจ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 74.2 และเป็นเพศชายจ านวน 74 คน คิด
เป็นร้อยละ 25.8 

 
ตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานจ าแนกตามช่วงอายุ 

ช่วงอายุ(ปี) จ านวน(คน) ร้อยละ 

20-30 100 34.8 
31-40 106 36.9 
41-50 55 19.2 
51-61 26 9.1 

รวม 287 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่

ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 287 คน จ าแนกตามอายุของพนักงาน  พบว่าส่วนใหญ่
เป็นช่วงอายุ 31- 40 ปี จ านวน 106 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.9  รองลงมา 20 - 30 ปี จ านวน 100 คน 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ชาย 74 25.8 

หญิง 213 74.2 
รวม 287 100.0 
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คิดเป็นร้อยละ 34.8  ช่วงอายุ 41 - 50ปี จ านวน 55 คน คิดเป็น ร้อยละ 19.2  และ 51 – 61 ปี  
จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 

 
ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จ านวน(คน) ร้อยละ 

โสด 180 62.7 

สมรส 93 32.4 

หย่า/แยกกันอยู ่ 14 4.9 

รวม 287 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 287 คน จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าพนักงาน
ส่วนใหญ่โสด จ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 62.7  รองลงมา สมรส จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.4และ หย่า/แยกกันอยู ่จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 
 

ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 

ปริญญาตร ี 239 83.3 

ปริญญาโท 48 16.7 

รวม 287 100.0 

 

จากตารางที่ 4.4  แสดงให้เหน็ถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที่ใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครั้งน้ี จ านวน 287 คน จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงาน

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน  239  คน คิดเป็นร้อยละ 83.3  รองลงมา คือระดับปริญญาโท 

จ านวน  48 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 
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ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 5ปี 69 24.0 
5-10 ปี 141 49.1 
11-15 ปี 33 11.5 
16-20 ปี 18 6.3 

มากกว่า 20 ปี 26 9.1 
รวม 287 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่

ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 287  คน  จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า
พนักงานส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 5 - 10  ปี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 49.1  รองลงมาอยู่ในช่วง
น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0  ช่วงระยะเวลา 11 - 15  ปี  จ านวน  33 คน คิด
เป็นร้อยละ 11.5  มากกว่า 20 ปี จ านวน 26  คน คิดเป็นร้อยละ 9.1  และช่วงระยะ 16 – 20 ปี 
จ านวน 18  คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน(บาท) จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 15,000 14 4.9 
15,001-25,000 145 50.5 
25,001-35,000 63 22.0 
35,001-45,000 21 7.3 
มากกว่า 45,001 44 15.3 

รวม 287 100.0 

 
จากตารางที่ 4.6  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 287  คน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงาน
ส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001-25,000  บาท จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5  รองลงมารายได้ 
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25,001-35,000 บาท จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0  มากกว่า 45,001 บาท  จ านวน 44 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 15.3  รายได้ 35,001-45,000  บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3  และ รายได้ 
ต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 
 
ตารางที ่4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

หน่วยงานทีส่ังกัด จ านวน(คน) ร้อยละ 

ฝ่ายบริหารลูกค้าบุคคล 7 2.4 
ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์และการตลาดเงินฝาก 12 4.2 
ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์และการตลาดสินเช่ือลูกค้าบุคคล 10 3.5 
ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์บัตรอิเล็กทรอนิกส ์ 42 14.6 

ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์ธุรกิจบริการอิเล็กทรอนิกส์ 9 3.1 
ฝ่ายบริหารการขายธุรกิจลูกค้าบุคคล 17 5.9 
ฝ่ายธุรกิจการเงินส่วนบุคคล 10 3.5 

ฝ่ายลูกค้าสัมพนัธ ์ 33 11.5 

ฝ่ายปฏิบัติการสินเชื่อลูกค้าบุคคล 9 3.1 
ฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจเงินฝาก 68 23.7 
ฝา่ยปฏิบัติการธุรกิจบริการและอิเล็กทรอนกิส์ 34 11.8 

ฝ่ายสนับสนุนการบริการสินเชื่อ 33 11.5 
ฝ่ายบริหารการป้องกันการทุจริต 3 1.0 

รวม 287 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.7  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 287 คน จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า
พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจเงินฝาก จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.7 รองลงมาฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์บัตรอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 ฝ่าย
ปฏิบัติการธุรกิจบริการและอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ 
และฝ่ายสนับสนุนการบริการสินเชื่อ มีจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามเท่ากัน จ านวนฝ่ายละ 33 คน คิด
เป็นร้อยละ 11.5  ฝ่ายบริหารการขายธุรกิจลูกค้าบุคคล จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 ฝ่าย
บริหารผลิตภัณฑ์และการตลาดเงินฝาก จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์และ
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การตลาดสินเชื่อลูกค้าบุคคล และฝ่ายธุรกิจการเงินส่วนบุคคล มีจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามเท่ากัน 
จ านวนฝ่ายละ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5  ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์ธุรกิจบริการอิเล็กทรอนิกส์ และ 
ฝ่ายปฏิบัติการสินเชื่อลูกค้าบุคคล จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามเท่ากัน จ านวนฝ่ายละ 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.1 ฝ่ายบริหารลูกค้าบุคคล จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 และ ฝ่ายบริหารการป้องกัน
การทุจริต  จ านวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.0 
 
4.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร จ าแนกเป็นรายด้าน 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ 

      ความคิดเห็น 
 
 
ปัจจัย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

Mean S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) 

ด้านความคาดหวัง
ที่จะก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

181 
(63.1) 

69 
(24.0) 

34 
(11.8) 

3 
(1.0) 

- 
- 

4.295 0.780 
มาก
ที่สุด 

ด้านการ
พัฒนาการท างาน 

31 
(10.8) 

86 
(30) 

147 
(51.2) 

21 
(7.3) 

2 
(0.7) 

3.457 0.852 มาก 

ด้านทัศนคติที่มตี่อ
เพื่อนร่วมงาน 

86 
(30.0) 

101 
(35.2) 

94 
(32.8) 

6 
(2.1) 

- 
- 

3.908 0.817 มาก 

ด้านภาวะผู้น า 
64 

(22.3) 
105 

(36.6) 
112 
(39) 

2 
(0.7) 

4 
(1.4) 

3.771 0.838 มาก 

ด้านค่าตอบแทน 
 

25 
(8.7) 

123 
(42.9) 

120 
(41.8) 

12 
(4.2) 

7 
(2.4) 

3.563 0.838 มาก 

รวม  3.799 0.825 มาก 
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 ผลจากตารางที่ 4.8 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นใน
ด้านของปัจจัยที่ส่งผต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกค้าบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( ̅ =3.799, S.D.= 0.825) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( ̅ =4.295, 
S.D.= 0.780) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ มากที่สุด และด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ( ̅ 
=3.908, S.D.= 0.817)  ด้านภาวะผู้น า( ̅ =3.771, S.D.= 0.838) ด้านค่าตอบแทน( ̅ =3.563, 
S.D.= 0.838) ด้านการพัฒนาการท างาน( ̅ =3.457, S.D.= 0.852) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ 
มาก 
 
4.3 ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ จ าแนกเป็นรายด้าน 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน และระดับความคิดเห็นของความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์การ 

 
 

       ความคิดเห็น 
 
 
ปัจจัย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็น
ด้วย 

 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ Mean S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) 

ความปรารถนาที่
จะอยู่ในองค์กร 

62 
(21.6) 

148 
(51.6) 

76 
(26.5) 

1 
(0.3) 

- 
- 

3.9 0.862 มาก 

การมาท างาน 
33 

(11.5) 
145 

(50.5) 
106 

(36.9) 
3 

(1.0) 
- 
- 

3.693 0.719 มาก 

การรักษาพนักงาน
ไว้ในองค์กร 

31 
(10.8) 

123 
(42.9) 

127 
(44.3) 

6 
(2.1) 

- 
- 

3.639 0.899 มาก 

ความมีอิสระใน
การท างาน 

40 
(13.9) 

98 
(34.1) 

43 
(49.8) 

5 
(1.7) 

1 
(0.3) 

3.6 0.760 มาก 

รวม  3.681 0.815 มาก 
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ผลจากตารางที่ 4.9 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับ 
มาก    (  ̅ =3.681, S.D.= 0.815)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุดคือ 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร (  ̅ =3.9, S.D.= 0.862)  รองลงมา คือ ด้านการมาท างาน (  ̅ 
=3.693, S.D.= 0.719) ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์กร (  ̅ =3.639, S.D.= 0.899)  และด้าน
ความมีอิสระในการท างาน (  ̅ =3.6, S.D.= 0.760) ตามล าดับ 
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4.4 ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตัวแปร 

 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคลที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลแตกต่างกัน จะมีระดับความผูกพันแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    : เพศที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  

    : เพศที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.10 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามเพศ 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน เพศ N Mean SD T p-value 

ความปรารถนาที่จะอยู่ใน
องค์การ 

ชาย 74 4.15 0.589 0.589 0.004* 

หญิง 213 3.87 0.725   

การมาท างาน ชาย 74 3.68 0.685 0.685 0.467 

หญิง 213 3.74 0.669   

การรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ 

ชาย 74 3.68 0.643 0.643 0.461 

หญิง 213 3.61 0.723   

ความมีอิสระในการท างาน ชาย 74 3.41 0.570 0.570 0.165 

หญิง 213 3.53 0.618   

ความผูกพันในภาพรวม ชาย 74 3.82 0.506 0.506 0.845 

หญิง 213 3.84 0.639   

 
จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม พบว่าค่านัยส าคัญ

ทางสถิติที่ได้คือ 0.845 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก 
นั้นคือเพศที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
ความผูกพันต่อองค์การในด้านการมาท างาน ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การและด้านความมี
อิสระในการท างาน พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.467 0.461 และ 0.165 ตามล าดับ ซึ่งมีค่า
มากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั้นคือเพศที่แตกต่างกันจะมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านการมาท างาน ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การและด้านความมี
อิสระในการท างานไม่แตกต่างกัน  
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ส่วนความผูกพันธ์ต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การมีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ คือ 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือ
เพศที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กรแตกต่างกัน  

 
สมมติฐานที่ 1.2 ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    : ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  

    : ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.11 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามช่วงอายุ 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 3.751 0.011* 

การมาท างาน 2.996 0.031* 

การรักษาพนักงานไว้ในองค์การ 1.080 0.358 

ความมีอิสระในการท างาน 3.359 0.019* 

ความผูกพันในภาพรวม 3.951 0.009* 

 

จากตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม พบว่าค่า

นัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติ

ฐานหลัก นั้นคือช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การในด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการ

มาท างาน และด้านความมีอิสระ พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.011  0.031 และ 0.019 

ตามล าดับ ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือช่วง

อายุที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร ด้านการมา

ท างาน และด้านความมีอิสระแตกต่างกัน 

ส่วนความผูกพันต่อองค์กรด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์กรมีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
คือ 0.358 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั้นคือ ช่วง
อายุที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันธ์ต่อองค์การด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์กรต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน  
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สมมติฐานที่ 1.3 ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    : ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

    : ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.12 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 19.726 0.000* 

การมาท างาน 4.692 0.001* 

การรักษาพนกังานไว้ในองค์การ 2.664 0.033* 

ความมีอิสระในการท างาน 2.171 0.072 

ความผูกพันในภาพรวม 10.726 0.000* 

 
จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม พบว่าค่านัยส าคัญ

ทางสถิติที่ได้คือ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
นั้นคือระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การในด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการ
มาท างาน และการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.000  0.001 
และ 0.033 ตามล าดับ ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
นั้นคือระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะ
อยู่ในองค์การ ด้านการมาท างาน และการรักษาพนกังานไว้ในองค์การแตกต่างกัน 

ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านความมีอิสระในการท างานมีค่านัยส าคัญทางสถิติ คือ 
0.072 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก น้ันคือระยะเวลา
การท างานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความมีอิสระในการท างานไม่แตกต่างกัน
  
สมมติฐานที่ 1.3 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    : รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน   

    : รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
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ตารางที ่4.13 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
จากตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม พบว่าค่านัยส าคัญ

ทางสถิติที่ได้คือ 0.007 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
นั้นคือรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การในด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการ
มาท างาน และความมีอิสระในการท างาน พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.000  0.011 และ 
0.010 ตามล าดับ ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือ
รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 
ด้านการมาท างาน และความมีอิสระในการท างานแตกต่างกัน 

ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
คือ 0.291 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั้นคือรายได้
ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การไม่
แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.5 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน   

     : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 3.545 .061 

 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 7.915 0.000* 

การมาท างาน 3.348 0.011* 

การรักษาพนกังานไว้ในองค์การ 1.248 0.291 

ความมีอิสระในการท างาน 3.404 0.010* 

ความผูกพันในภาพรวม 3.577 0.007* 
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ตารางที่ 4.14 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามระดับการศึกษา (ต่อ) 
ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

การมาท างาน 3.385 .067 

การรักษาพนกังานไว้ในองค์กร 4.087 .044 

ความมีอิสระในการท างาน 3.690 .056 

ความผูกพันในภาพรวม 14.212 .062 

 

จากตารางที่ 4.14 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม พบว่าค่านัยส าคัญ
ทางสถิติที่ได้คือ 0.062 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก 
นั้นคือระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การในด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ พบว่าค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.044 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติ
ฐานหลัก นั้นคือระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านการรักษา
พนกังานไว้ในองค์กรแตกต่างกัน 

ส่วนด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการมาท างาน และความมีอิสระในการ
ท างาน พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.061  0.067 และ 0.056 ตามล าดับ ซึ่งมีค่ามากกว่าค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั้นคือระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมี
ระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการมาท างาน และความมี
อิสระในการท างานไม่แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.6 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    : สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน   

     : สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.15 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 3.508 0.061 

การมาท างาน 5.228 0.076 
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ตารางที่ 4.15 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามสถานภาพสมรส (ต่อ) 
ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

การรักษาพนกังานไว้ในองค์การ 3.271 0.139 

ความมีอิสระในการท างาน 1.844 0.006* 

ความผูกพันในภาพรวม 5.567 0.101 

 
จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม พบว่าค่า

นัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.101 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก นั้นคือสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การในด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการ
มาท างาน และการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.061  0.076 
และ 0.139 ตามล าดับ ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก 
นั้นคือสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ใน
องค์การ ด้านการมาท างาน และการรักษาพนักงานไว้ในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านความมีอิสระในการท างานพบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่
ได้คอื 0.006 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือ 
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความมีอิสระในการท างาน
แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.7 หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    : หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน   

     : หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.16 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 

ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 5.585 0.000* 

การมาท างาน 1.903 0.034* 

การรักษาพนกังานไว้ในองค์การ 1.054 0.399 
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ตารางที่ 4.16 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด (ต่อ) 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้าน F p-value 
ความมีอิสระในการท างาน 1.898 0.035* 

ความผูกพันในภาพรวม 2.383 0.006* 
 

จากตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม พบว่าค่านัยส าคัญ
ทางสถิติที่ได้คือ 0.006 ซึ่งมคี่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
น้ันคือหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการ
มาท างาน และความมีอิสระในการท างาน พบว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.000  0.034 และ 
0.035ตามล าดับ ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือ
หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 
ด้านการมาท างาน และความมีอิสระในการท างานแตกต่างกัน 

ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การพบว่าค่านัยส าคัญทาง
สถิติที่ได้คือ 0.399 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั้นคือ 
หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การไม่
แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 2.1  ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

    : ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ  

     : ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.2  ปัจจัยด้านการพัฒนาการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

    : ปัจจัยด้านการพัฒนาการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

    : ปัจจัยด้านการพัฒนาการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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สมมติฐานที่ 2.3  ปัจจัยด้านทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

    : ปัจจัยด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ  

     : ปัจจัยด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
สมมติฐานที่ 2.4  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

    : ปัจจัยด้านภาวะผู้น าไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

    : ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 2.5  ปัจจัยด้านค่าตอบแทนความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

    : ปัจจัยด้านค่าตอบแทนความไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

    : ปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ตารางที่ 4.17 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ตัวแปรที่ใช้ในการ

วิจัย 
ความ

ปรารถนาที่
จะอยู่ใน
องค์กร 

การมา
ท างาน 

การรักษา
พนักงานไว้
ในองค์กร 

ความมี
อิสระในการ

ท างาน 

ความผูกพัน
ต่อองค์กรโดย

ภาพรวม 

ความคาดหวังที่
จะก้าวหนา้ใน
หน้าที่การงาน 

.260** .223** .027 
(0.647) 

.033 
(0.579) 

.171** 

การพัฒนาการ
ท างาน 

.326** .392** .279** .415** .458** 

ทัศนคติที่มีต่อ
เพื่อนร่วมงาน 

.502** .510** .269** .388** .560** 

ภาวะผู้น า .431** .419** .246** .467** .561** 

ค่าตอบแทน .474** .362** .205** .318** .442** 
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หมายเหต ุ
      ค่า r  ระดับของความสัมพันธ ์  
  0.91-1.00 มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
  0.71-0.90 มีความสัมพันธ์กันสูง 
  0.51-0.70 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
  0.31-0.50 มีความสัมพันธ์กันน้อย 
  0.00-0.30 มีความสัมพันธ์กันน้อยมาก 

 
จากตารางที่  4.17 เมื่อทดสอบด้วยสถิติ Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient พบว่าปัจจัยที่ผู้วิจัยศึกษาได้แก่ ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การ
พัฒนาการท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้น า และค่าตอบแทน มีค่านัยส าคัญทางสถิติคือ 

0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึงปฎิเสธสมมติฐาน    นั้นคือทุกปัจจัยมีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม โดยที่ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ด้านการพัฒนาการท างาน และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.561 , 0.560 , 0.458 และ0.442 ตามล าดับ ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังที่
จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.171 

เมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละตัวพบว่ามีเพียงปัจจัยความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์การด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์กร( p-value = 
0.647 )และด้านความมีอิสระในการท างาน( p-value = 0.579 ) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

4.5 การน าเสนอความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อธนาคารออมสิน 
ได้แก่ สิ่งที่พนักงานอยากให้ธนาคารฯปรับปรุง และสิ่งที่พนักงานคิดว่าธนาคารฯท าได้ดีและอยากให้
ท าต่อไปสามารถสรุปได้ ดังนี ้

  



Ref. code: 25595803010395UWN

72 

          
       

62 

ตารางที่ 4.18 จ านวนและร้อยละ ของความคิดเห็นของพนักงานในสิ่งที่พนักงานอยากให้ธนาคารฯ 
ปรับปรุง 

 * ร้อยละของจ านวนผู้ที่มีข้อเสนอแนะทั้งหมด 

จากตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นว่าพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้า
บุคคลส่วนใหญ่ต้องการให้ปรับปรุง คือ ด้านการพัฒนาการท างาน รองลงมาคือ ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามมาด้วยด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ
ด้านภาวะผู้น า ตามล าดับ  

ความคิดเห็นของพนักงาน จ านวน ร้อยละ* 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

- ควรจัดวางพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถ และต าแหน่งงาน
ในองค์กร 

- การก าหนดเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน 

4 
 
2 
2 

21.05 

ด้านการพัฒนาการท างาน 

- ปรับปรุงระบบการท างานที่ล่าช้า หลายขั้นตอน 

- การวัดผลการปฎิบัติงานต้องเป็นไปอย่างยุติธรรม 

- ควรพิจารณาจัดฝึกอบรมพนักงาน เพื่อให้เกิดทักษะและความรู้
เพิ่มเติม 

7 
4 
1 
2 

36.84 

ด้านค่าตอบแทน 

- พิจารณาเพิ่มสวัสดิการให้กบัพนักงาน เช่น ค่าเช่าบ้าน ค่า
รักษาพยาบาล  

- ปรับปรุงค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา 

3 
2 
1 

15.78 

ด้านภาวะผู้น า 

-ควรพิจารณาและปรับปรุงการกระจายอ านาจหน้าที่ในการ
บริหารงานและการตัดสินใจ 

2 
 
2 

10.52 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

- ควรปรับปรงุสภาพแวดล้อมการท างานให้ดีขึ้น 

3 15.78 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจยัเรื่อง ปัจจัยทีม่ีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กล่มลูกค้าบุคคล มีรายละเอียด ดงันี้ 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
กลุ่มลูกค้าบุคคล 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 
เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงาน
ใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี ้

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาการท างาน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และ หน่วยงานที่
สังกัด 

ส่วนที่ 2  เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
รวม 5 ด้าน ได้แก่ ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  การพัฒนาการท างาน  ทัศนคติที่มี
ต่อเพื่อนร่วมงาน  ภาวะผู้น า และ ค่าตอบแทน 

ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับผลของความผูกพันต่อองค์การ รวม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ  ด้านการมาท างาน  ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ  และ ความมี
อิสระในการท างาน 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังต่อนี้ 
1. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง และรอรับแบบสอบถามที่

เสร็จเรียบร้อยแล้วกลับคืนด้วยตนเอง 
 2. เมื่อแจกแบบสอบถามครบตามจ านวนแล้ว ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์

ถูกต้อง คัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณ์ นับจ านวนและท าการจัดเก็บเพิ่มเติมให้ครบตามจ านวนที่
ต้องการ 
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 3. น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาบันทึกลงรหัสและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ ์
ที่ก าหนดไว ้

การวิจัยประกอบด้วย 5 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์โดยวิธีแจก

แจงความถี่ หาค่าร้อยละ 
ส่วนที่  2 การวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานหาค่าเฉลี่ย (  ̅ ) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ส่วนที่  3   การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานหาค่าเฉลี่ย (  ̅ ) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)   

ส่วนที่  4   สถิติส าหรับเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ใช้การวิเคราะห์การทดสอบที่ (t-test) และ การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

ส่วนที่  5   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน และผลของความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ  
ด้านการมาท างาน  ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ  และ ความมีอิสระในการท างาน โดยใช้การ
หาค่าความสัมพันธ์โดยค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ (r) 
สมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลแตกต่างกันจะมรีะดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความ 

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยด้านการพัฒนาการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพนัต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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สมมติฐานที่ 2.5 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 

ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ผู้วิจัยได้ท าการสรุปการวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังต่อไปน้ี 
5.1.1. ข้อมูลเก่ียวปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่  กลุ่มลูกค้าบุคคลส่วนใหญ่ที่ตอบ

แบบสอบถามเป็นเพศหญิงร้อยละ 74.2  ซึ่งส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 31- 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
36.9 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 20 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.8  และอยู่ในช่วงอายุ 41 - 50ปี คิดเป็น
ร้อยละ 19.2 ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ  83.3  และส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 62.7 รองลงมามีสถานภาพสมรส คิด
เป็นร้อยละ 32.4และมีสถานภาพหย่า/แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 4.9 ส่วนข้อมูลด้านการปฎิบัติงาน
พนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 5 - 10  ปี  คิดเป็นร้อย
ละ 49.1 รองลงมาอยู่ในช่วงน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.0  และช่วงระยะเวลา 11 - 15  ปี  คิด
เป็นร้อยละ 11.5  ซึ่งส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,001-25,000  บาท  คิดเป็นร้อยละ 50.5 
รองลงมามีรายได้  25,001 - 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.0  และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 
45,001 บาท  คิดเป็นร้อยละ 15.3  และพนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายปฏิบัติการ
ธุรกิจเงินฝาก คิดเป็นร้อยละ 23.7 รองลงมาคือฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์บัตรอิเล็กทรอนิกส์ คิดเป็นร้อย
ละ 14.6  และฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจบริการและอิเล็กทรอนิกส์ คิดเป็นร้อยละ 11.8  

5.1.2. ระดับคะแนนของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

5.1.2.1.ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดเพียงตัวแปรเดียว โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่  4.295 ส่วนปัจจัยด้าน
การพัฒนาการท างาน ด้านทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน ด้านภาวะผู้น า และ ด้านค่าตอบแทน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในกลุ่ม
ระดับคะแนนมากอยู่ที่ 3.908 รองลงมา คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.771  ปัจจัยด้าน
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ค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.563 และปัจจัยด้านการพัฒนาการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.457 
ตามล าดับ 

5.1.2.2.ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
จากผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.681 และเมื่อพิจารณาตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็น
รายด้าน พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรด้านความปรารถนาที่
จะอยู่ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ที่ 3.9  รองลงมาคือ ตัวแปรด้านการมาท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.693  ตัวแปรด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.639 และตัวแปรด้านความมี
อิสระในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.494 ตามล าดับ 

5.1.3.การทดสอบสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

เมื่อทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้า
บุคคลที่ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้แก่ เพศ ช่วงอายุ ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน ระดับ
การศึกษา สภานภาพสมรสและหน่วยงานที่สังกัดกับระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กร พบว่าปัจจัยส่วน
บุคคลได้แก่ ช่วงอายุ ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือนและหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันจะ
ส่งผลให้พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคลที่ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และสภานภาพ
สมรสที่แตกต่างกัน จะส่งผลให้พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคลที่ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 

เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคลที่ตอบแบบสอบถาม ซึ่งปัจจัยที่ใช้ทดสอบได้แก่ 
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนาการท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน 
ภาวะผู้น า และค่าตอบแทน พบว่าทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม โดย
ที่ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการท างาน และด้าน
ค่าตอบแทน มีความสมัพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.561 , 0.560 , 0.458 
และ0.442 ตามล าดับ ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับต่ า มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.171และเมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละด้านพบว่ามีเพียงปัจจัย
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์กรด้านการ
รักษาพนักงานไว้ในองค์กรและด้านความมีอิสระในการท างาน 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 

การจากวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ผู้วิจัยได้ท าการอภิปรายผลการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่ามีระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับ มาก  
และปัจจัยที่พนักงานท าให้รู้สึกว่ามีความผูกพันต่อองค์การคือ ปัจจัยในด้านความคาดหวังที่จะ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นเรื่องที่พนักงานให้ความส าคัญมากที่สุด ( ̅ =4.295, S.D.= 0.780)  
โดยการที่องค์การสนับสนุนให้พนักงานได้รับการพัฒนาศักยภาพของตนเอง และการประเมินความรู้ 
ความสามารถมีความเหมาะสมและยุติธรรม รองลงมาคือด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน และด้าน
ภาวะผู้น า ตามล าดับ ซึ่งแสดงถึงการได้รับการสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติหน้าที่
เพื่อให้เกิดความร่วมมือและท างานที่มีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยด้านค่าตอบแทน และด้านการ
พัฒนาการท างาน เป็น 2 ปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด  ซึ่งสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของ อรอุสา เกษรสังข์ ที่ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ ส านักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่าง 249 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ธนาคารไทยพาณิชย์ ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงานที่ท า รองลงมาคือด้านความสัมพันธ์
ต่อเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ส่วนด้านความยุติธรรม 
และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีผลน้อยที่สุด  

ในส่วนของผลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกค้าบุคคล มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากในทุกด้าน  (  ̅ =3.681, S.D.= 0.815) ได้แก่  ด้าน
ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการมาท างาน ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ และด้าน
ความมีอิสระในการท างาน  โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ เนื่องจากธนาคารออมสินเป็นหน่วยงาน
สถาบันการเงินของรัฐที่มีความมั่นคง ท าให้พนักงานมีความภูมิใจ และเชื่อมั่นต่อการท างานอยู่ที่
องค์การแห่งนี้ ท าให้ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานที่องค์การนี้ตลอดไป ซึ่งจะส่งผลต่อการมาท างานของ
พนักงานที่มีความเต็มใจในการมาปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถให้กับองค์กรในทุกวันเพื่อให้
องค์การบรรลุสู่เป้าหมายที่มุ่งหวังไว้ ด้านความมีอิสระในการท างาน ให้พนักงานได้มีโอกาสในการ
วางแผน ก าหนดวิธีการท างานของตนเอง ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะ
ส่งผลต่อด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ เพราะเมื่อพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ
องค์การ ได้รับความไว้วางใจในการการรับผิดชอบต่อหน้าที่ต่างๆ และการปฏิบัติงานของตนสามารถ
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ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การได้ โอกาสที่พนักงานจะเปลี่ยนงานไปอยู่องค์การอื่นจะมีอัตราส่วนที่
ลดลง และต้องการที่จะท างานกับองค์การต่อไป  โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณรารัตน์ แป้นเมือง  
เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสินภาค 9  ซึ่งผลงานวิจัย พบว่า พนักงาน
ธนาคารออมสิน  มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และเป็นรายด้าน 
ไดแ้ก่ ด้านความผูกพันทางความรูส้ึก ด้านความผูกพันต่อเนื่อง และด้านที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 
อยู่ในระดับมาก   เนื่องจากพนักงานของธนาคารมีความรู้สึกภาคภูมิใจ และเต็มใจที่ได้เป็น ส่วนหนึ่ง
ของธนาคารออมสิน โดยมีความเชื่อมั่นว่าเมื่อปฏิบัติงานในองค์การนี้แล้วจะท าให้มีความมั่นคงใน
หน้าที่การงาน โดยมีความศรัทธาและยอมรับในนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร   พร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานให้ธนาคารอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พอร์ทเตอร์ และคณะ กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์การ ซึ่งบ่งชี้ออกมาในรูปพฤติกรรม
ต่าง ๆ ดังนี้ ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององค์การ เป็นทัศนะและความเชื่อ
ของพนักงานที่มีความเชื่อถือ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป็าหมายและค่านิยมขององค์การ
อย่างสม่ าเสมอ อีกทั้ง ยังมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายที่องค์การก าหนด รวมถึงความรู้สึกว่า
เป้าหมายและค่านิยมของตนเองคล้ายคลึงกับองค์การ บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่าง
มากจะเห็นว่า งานคือ หนทางที่จะสามารถท าประโยชน์แก่องค์การได้ ดังนั้น บุคคลกลุ่มนี้จึงมี
แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน
เพื่อองค์การ โดยที่ พนักงานพร้อมที่จะใช้สติปัญญาและพลังงาน มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ไม่
ปรารถนาจะไปจากองคก์าร  ถึงแม้ว่าองค์การอืน่จะให้ผลตอบแทนที่มากกวา่ มีความภูมิใจในการเป็น
สมาชิกขององค์การและพร้อมที่จะบอกผู้อื่นว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ รวมทั้งมีความคิดว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึง่ขององคก์าร 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่  กลุ่มลูกค้าบุคคล ตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยทางด้านเพศ ด้านสถานภาพ
สมรส และ ด้านระดับการการศึกษา มีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วน
ปัจจัยทางด้านช่วงอายุ ด้านระยะเวลาการท างาน  ด้านรายได้ต่อเดือน และด้านหน่วยงานที่สังกัด มี
ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมที่แตกต่างกัน  

การที่ปัจจัยด้านช่วงอายุ และระยะเวลาการท างานของพนักงานธนาคารออมสินส่งผล
ต่อความผูกพันที่แตกต่างกัน สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างด้านความคิดและ พฤติกรรมในการใช้
ชีวิต และการท างานของคนแต่ะช่วงวัยชัดเจนมากขึ้น ดังน้ัน เราจึงควรท าความเข้าใจคุณลักษณะของ
ประชากรในแต่ละยุคสมัยเพื่อหาแนวทางเสริมสร้างความผูกพันที่เหมาะสมกับแต่ละช่วงวัย  
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ปัจจัยด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน เน่ืองจาก
พนักงานท่ีมีรายได้สูงอาจจจะมีความรู้สึกว่ามัน่คงในการปฏิบตัิงานและรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ
มาก ส่วนพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า  อาจส่งผลต่อความเช่ือมัน่ และความมัน่คงทาง
รายได้ ซึง่อาจน าไปสูก่ารเปลี่ยนไปท างานท่ีอ่ืนได้ง่ายขึน้    

ปัจจัยด้านหน่วยงานที่สังกัดส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน เนื่องจากแต่
ละหน่วยงานมีลักษณะการท างาน ภาวะผู้น า หรือเพ่ือนร่วมงานที่มีลักษณะแตกต่างกัน จึงท าให้ความ
แตกต่างที่มีในแต่ละหน่วยงานนั้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปาริชาต บัวเป็ง เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ 
ประเทศไทย(จ ากัด) พบว่า เพศชายกับเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งด้านความรู้สึก ด้านความ
ต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม กลุ่มอายุที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน ในด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านบรรทัดฐานทางสังคม กลุ่มอายุต ่ากว่า 30 ปี  31 - 40 ปี  
41 - 50 ปี และ51 ปีขึ้นไป มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  การศึกษาต่างกันมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  สถานภาพการสมรสต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน รายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน กลุ่มที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และด้านความรู้สึกด้านเดียวที่พนักงาน
กลุ่มมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบ
พบว่ากลุ่มต ่ากว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี และ20 ปีขึ้นไป มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กับผลของ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้งด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ด้านการ
พัฒนาการท างาน  ด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน  ด้านภาวะผู้น า และ ด้านค่าตอบแทน  ทั้งหมด
นั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม  

แต่เมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละตัวพบว่ามีเพียงปัจจัยความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่
การงานที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์การด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์กร และด้าน
ความมีอิสระในการท างาน ซึ่งการที่ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่สัมพันธ์กับการรักษา
พนักงานไว้ในองค์กรสามารถอธิบายได้ว่า การที่พนักงานมีโอกาสในการเติบโตในหน้าที่การงาน การ
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นไม่อาจหมายความได้ว่าความผูกพันต่อองค์การจะเพิ่มขึ้นตามต าแหน่งหน้าที่ที่
พนักงานได้รับ ยิ่งโดยเฉพาะพนักงานส่วนใหญ่ของธนาคารในตอนนี้เป็นกลุ่ม Gen Y ที่ต้องการการ
ท างานที่ท้าทายมากขึ้น การเลื่อนต าแหน่งท าให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเอง สิ่งที่องค์การพึง
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ตระหนักคือ ความเปลี่ยนแปลงสายอาชีพอาจเกิดขึ้นได้เสมอหากการเปลี่ยนแปลงนั้นน ามาซึ่ง
ความก้าวหน้าได้มากกว่าเดิม 

ส่วนการที่ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์กับผล
ของความผูกพันด้านความอิสระในการท างาน พนักงานอาจเกิดความรู้สึกว่าการก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน เกิดขึ้นได้จากการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ไม่จ าเป็นที่จะต้องได้รับโอกาสการมีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหาขององค์การ หรือต้องมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงการท างาน
ของตนเองได ้

 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ซัลวานา ฮะซานี  เรื่อง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
กรณีศึกษา พนักงานในโรงแยกก๊าซธรรมชาติ จังหวัดระยอง บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน)  จาก
การศึกษาพบว่า ถึงแม้ว่าปัจจัยแรงจูงใจในการท างานทั้ง 15 ด้าน ได้แก่ นโยบายขององค์การ 
โครงสร้างองค์การ การบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน  
สภาพการท างาน  ความท้าทายและมีอิสระในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ความมั่นคง
ในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความ
รับผิดชอบ โอกาสความก้าวหน้าและความเจริญเติบโตในการท างาน และภาพลักษณ์ขององค์การและ
ทัศนคติที่มีต่อองค์การ และความผูกพันของพนักงานโรงแยกก๊าซธรรมชาติ จังหวัดระยอง บริษัท 
ปตท.จ ากัด (มหาชน) ต่างก็อยู่ในระดับสูง แต่เมื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจใน
การท างานกับความผูกพันของพนักงานพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน 
โดยความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับต่ า และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านนโยบายของ
องค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(P>.05) โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า ส่วนด้านความท้าทายและมีอิสระในการท างาน ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้าน
โอกาสความก้าวหน้าและความเจริญเติบโตในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของ
พนักงาน   
 
5.3 ข้อเสนอแนะทั่วไปจากการวิจัย 
 

จากการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้า
บุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับที่มีความผูกพัน มาก แต่หากพิจารณาเป็นรายด้านแล้วจะพบว่า ความ
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ผูกพันต่อองค์การในด้านความมีอิสระในการท างานมีระดับความผูกพันน้อยที่สุด ดังนั้นหน่วยงานหรือ
ผู้ที่เกี่ยวข้องควรปรับปรุงและพัฒนาความผูกพันในด้านความมีอิสระ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้
ความรู้ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างาน
และเปิดโอกาสให้น าเสนอสิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานเสมอ การได้รับอิสระในการท างานท าให้
พนักงานรู้สึกว่าองค์การมีความเชื่อมั่นในตัวของพนักงาน รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ไม่ใช่
เพียงแต่ท างานตามหน้าที่ที่ได้รับเท่านั้น และพนักงานเติบโตและสามารถร่วมพัฒนาองค์การไป
ด้วยกัน และจะส่งผลต่อการขาดงานและอัตราการลาออกที่ลดลงอีกด้วย โดยเสนอให้มี 

1.1 จัดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารกับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงาน โดยผ่านช่องทางการสื่อสารให้มีความหลากหลายเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันภายใน
องค์การ  

- หน่วยงานต้องเริ่มจากการศึกษาสภาพการสื่อสารในปัจจุบันและวิเคราะห์หา
สาเหต/ุอุปสรรคในการสื่อสาร (Problem areas) 

- ออกรูปแบบและก าหนดช่องทางการสื่อสารให้เข้าถึงได้ง่ายและเหมาะสมกับ
ข้อมูลแต่ละประเภท เช่น ช่องทางสื่อสารเรื่องทรัพยากรบุคคลผ่าน Intranet  หรือผ่านช่องทาง 
Social network เช่น Line หรือ Facebook เพื่อให้พนักงานสามารถเสนอแนวทาง หรือแสดงความ
คิดเห็นที่ต้องการน าเสนอได้อย่างอิสระ และควรยกระดับการท างานของหน่วยงานที่ท าหน้าที่บริหาร
จัดการข้อมูลข่าวสารโดยเฉพาะ เพื่อที่จะได้เกิดการสื่อสารสองทางท าให้ผู้บริหารได้รับทราบความ
คิดเห็นของพนักงานอย่างแท้จริง  

1.2 การก าหนดหรือมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบให้แก่พนักงาน ผู้
มอบหมายงานควรจะต้องก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบให้ชัดเจน เปิดโอกาสให้ผู้ได้รับมอบหมาย
แสดงความเห็นว่าจะด าเนินการอย่างไร ทั้งนี้ต้องก าหนดให้มีการรายงานความก้าวหน้าให้ผู้บริหาร
หรือบุคคลที่ผู้บริหารก าหนดได้ทราบความก้าวหน้าเป็นระยะๆ เพื่อช่วยให้ค าแนะน าหรือช่วยแก้ไข
ปัญหาในกรณีที่จ าเป็นอย่างต่อเนื่องและทั่วถึง  

ในกรณีที่มีการมอบหมายงานใหม่ให้แก่พนักงาน องค์การควรมีการก าหนด
รายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และควรจัดให้มีพนักงานอาวุโสร่วมทีม 
เพื่อเป็นที่ปรึกษาในการให้ความช่วยเหลือ และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานได้อย่างดี ซึ่งจะ
ช่วยฝึกฝน และเพิ่มพูนประสบการณ์ในการท างานให้แก่พนักงานได้อีกวิธีหนึ่ง 

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน เป็นปัจจัยที่พนักงานคิดว่าเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ดังนั้น หน่วยงาน
ควรมีการส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการปฎิบัติงาน เช่น การส่งเสริมการอบรม สัมมนา การ
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ประชุมที่เพิม่ความรู้ความสามารถในการท างานให้ทั่วถึงทุกระดับของพนักงานธนาคารออมสิน เพื่อให้
มีการพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งยังสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดและเกิดประโยชน์อันสูงสุดแก่องค์การด้วย 

เสนอให้มีการจัดท าโครงการเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานธนาคารออมสิน เพื่อให้
พนักงานมองเห็นภาพความก้าวหน้าในอนาคตของตนเองชัดเจนมากขึ้น ซึ่งสามารถเริ่มจัดท าตามแต่
ละฝ่ายงานของธนาคาร ตามขั้นตอนดังนี ้

ระดับ 1 : แต่งต้ังคณะท างานก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานในแต่ละฝ่าย 
ระดับ 2 : ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล อัตราก าลัง ลักษณะงาน 
ระดับ 3 : ประชุมคณะท างานเพื่อพิจารณากรอบเส้นทางความก้าวหน้าของเจ้าหน้าที่ 
ระดับ 4 : จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าของเจ้าหน้าที่ 
ระดับ 5 : เสนอขอความเห็นชอบผู้อ านวยการฝ่าย ก่อนน าเสนอต่อฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
การจัดท าโครงการเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานจะแสดงให้เห็นแนวทางการเลื่อน

ต าแหน่งไปในสายงานต่างๆ และการก าหนดแนวทางในการเสริมสร้างความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในอาชีพ และสร้างความเชื่อมั่นให้แก่พนักงานธนาคารออมสินต่อไป 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการพัฒนาการท างานเป็นปัจจัยที่
พนักงานให้ความส าคัญว่ามีผลน้อยที่สุดต่อผลของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นเรื่องที่ธนาคารฯควร
ให้ความส าคัญเนื่องจากการที่พนักงานมีความพยายามที่จะพัฒนากระบวนการท างานของตนเองนั้น 
จะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจของธนาคาร ทั้งในด้านการบริการลูกค้าที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
หรือกระบวนการท างานที่ช่วยลดต้นทุนของธนาคารลง รวมทั้งยังมีผลต่อการประเมินความรู้
ความสามารถของตัวพนักงานเองด้วย ดังนั้น ธนาคารฯ จึงควรส่งเสริมให้พนักงานเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาการท างานให้เพิ่มมากขึ้น ซึ่งสามารถท าได้โดยการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
Individual Development Plan (IDP) เป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จของงาน และองค์การ เป็นแผนที่
ระบุเป้าหมาย และวิธีการในการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การ และเป็นแผนที่
ใช้ในการ พัฒนาสมรรถนะของบุคคล ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ตาม
แนวทางความก้าวหน้าในสายงาน โดยมีเป้าหมายของการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ดังนี ้

- เพื่อให้บุคลากรได้พัฒนาและเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ในการปรับปรุงการท า งานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
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- เพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากร ให้มีสมรรถนะและศักยภาพในการท า งานใน
ปัจจุบัน และต าแหน่งงานที่คาดหวังว่าจะได้รับการแต่งตั้งในอนาคต 

 
5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 

จากผลสรุปการศึกษา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับการศึกษาวิจัยใน
ครั้งต่อไป ดังนี ้

1. ควรมีการศึกษา ปัญหาและอุปสรรค ความผูกพันต่อองค์การในด้านต่าง ๆ เพื่อให้

องค์การสามารถน าปัญหาที่เกิดขึ้นมาปรับปรุงและพัฒนาพนักงานต่อไป 

2. งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรธนาคารออม
สิน ส านักงานใหญ่ อย่างไรก็ดี เพื่อให้เป็นประโยชน์สูงสุด แก่สถาบันการเงินเฉพาะกิจ อาจมีการ
ขยายผลการวิจัยไปยังธนาคารเฉพาะกิจต่างๆ ตลอดจนธนาคารพาณิชย์ เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาในล าดับถัดไป 

3.ควรท าการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เมื่อมีเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างขององค์กรหรือการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางทรัพยากรบุคคล โดยน าปัจจัยที่พบว่ามีความแตกต่างกันมาศึกษาเพิ่มเติม
อีกครั้ง หลังจากที่องค์การได้มีการน าผลการศึกษามาปรับปรุงแล้ว เพื่อให้ได้ทราบถึงความ
เปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นได้  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
    แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระ ตามหลักสูตรรัฐศาสตร์
มหาบัณฑิต (บริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ) สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ ส าหรับ
นักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน จ านวน 
50 ข้อ ขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นนจริง โดยท าเครื่องหมาย 
 ลงในช่องค าตอบที่ท่านเลือก 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลของความผูกพันต่อองค์การ  
 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็น ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม โดยผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระ
จะเก็บข้อมูลของท่านเป็นความลับเพื่อใช้ในการศึกษาค้นคว้าเท่านั้น ข้อมูลที่ได้จากท่านจะเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษาในครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงขอขอบคุณท่านที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี
ยิ่ง มา ณ โอกาสนี้ 

 
นางสาวลลิตา  จันทร์งาม 

นักศึกษาปริญญาโท คณะรฐัศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์

 

ล าดับที่............... 
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ส่วนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง ตามความเป็นจริงของท่าน 
 

1.เพศ 
  ชาย     หญิง 
 

2.อายุ   
 20 – 30 ปี     
 31 – 40 ปี  
 41 – 50 ปี           
 50 ปีขึ้นไป 
 

1.3 สถานภาพ 
 โสด    
 สมรส   
 หย่า/แยกกนัอยู่/หม้าย 
 

1.4 ระดับการศึกษา 
 ต่ ากว่าปริญญาตร ี    ปริญญาตร ี        ปริญญาโท         ปริญญาเอก 
 

1.5 ระยะเวลาการท างาน 
  น้อยกว่า 5 ปี   

  5-10  ปี   
  11-15  ปี    
  16- 20  ปี  
 มากกว่า 20 ปี 
 

1.6 อัตราเงินเดือน 
  ต่ ากว่า 15,000 บาท       
 15,001 - 25,000 บาท     
  25,001 - 35,000 บาท  
 35,001 - 45,000 บาท    
 มากกว่า 45,001 บาท 
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1.7 หน่วยงานที่สังกัด  
 ฝ่ายบริหารลูกค้าบุคคล   
 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์และการตลาดเงินฝาก   
 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์และการตลาดสินเช่ือลูกค้าบุคคล   
 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์บัตรอิเล็กทรอนิกส ์  
 ฝ่ายบริหารผลิตภัณฑ์ธุรกิจบริการอิเล็กทรอนิกส์  

   ฝ่ายบริหารการขายธุรกิจลูกค้าบุคคล 
 ฝ่ายธุรกิจการเงินส่วนบุคคล   

   ฝ่ายลูกค้าสมัพันธ์  
 ฝ่ายปฏิบัติการสินเชื่อลูกค้าบุคคล   
 ฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจเงินฝาก   
 ฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจบริการและอิเล็กทรอนิกส์  
 ฝ่ายสนับสนุนการบริการสินเช่ือ  
 ฝ่ายบริหารการป้องกันการทุจริต 
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ส่วนที่ 2  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

กรุณาท าเครื่องหมาย    ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

2.1 ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

1.การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้าสู่
ต าแหน่งต่างๆอยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกต้อง 
เหมาะสม มีความยุติธรรมและสามารถเชื่อมั่นใน 
เกณฑ์การประเมินได้ 

     

2.องค์การของท่านมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มี
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที ่

     

3.การพัฒนาและการเรียนรู้ของท่านส่งผลตอ่
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

4.ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ใน 
การท างานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือ
กิจกรรมการจดัการความรู้อย่างสม่ าเสมอ 

     

2.2 การพัฒนาการท างาน 

1.บุคลากรทุกระดับได้ รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถอย่างเท่าเทียมกัน 

     

2.องค์การมีการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ 
(Career Planning) ให้กับพนักงานอย่างเป็น
ระบบ 

     

3.การจัดอบรมพัฒนาการท างานขององค์การมี
ความซ้ าซาก จ าเจ 
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ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

4.หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด 
มุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ฯลฯ ที่เหมาะสมต่อการ
พัฒนาตนเอง 

     

5.ท่านได้รับการพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อมใน
การก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

     

2.3 ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน 

1.เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความช่วยเหลือ
หรือสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ หน้าที่และ
ผลงาน 

     

2.ผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

     

3.ท่านพึงพอใจที่สามารถปรกึษาปัญหาการท างาน
และได้รับการช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

4.ท่านได้รับการยอมรับ นับถอืในความรู้ ผลงาน  
และความสามารถในการปฏิบัติงานภารกิจและ
หน้าทีจ่ากบุคคลากรภายในหน่วยงาน 

     

5.ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ
และการท างานที่มีคุณภาพ 
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ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

2.4 ภาวะผู้น า 

1.ท่านเช่ือว่าผู้บริหารจะน าพาองค์การให้มี
ความก้าวหน้า และพัฒนาใหด้ีขึ้นได้ 

     

2.ผู้บังคับบัญชามีการช้ีแจงให้ผู้ปฏิบัติหรอืผู้ใต้บังคับ 
บัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน
ต่างๆอย่างชัดเจน 

     

3.ผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองกับ
บุคลากร และเมื่อประสบปัญหาในการท างาน
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรึกษาหารือได้ 

     

4.ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคต่อบุคลากรภายใน
องค์กร ยอมรบัฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของบุคลากร 

     

5.ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในถ่ายทอดแบ่งปัน
ความรู้ ให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

     

2.5 ค่าตอบแทน 

1.รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับใน
ปัจจุบัน มีความเหมาะสมกับปริมาณ หรือภารกิจที่
ปฏิบัติหน้าที่อยู่ 

     

2.ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับ
บุคลากรในสายอาชีพอื่นๆที่มีวุฒิการศึกษาเหมือน
ท่าน 

     

3.ท่านได้รับการประเมินเพื่อการขึ้นค่าตอบแทนอย่าง
เป็นธรรม 
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ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

4.ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ 

     

5. ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิก
ค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่างๆ 

     

 

ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็น 

1........................................................................................................................................................ 

2........................................................................................................................................................ 
3........................................................................................................................................................ 
4........................................................................................................................................................ 
5........................................................................................................................................................ 
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ส่วนที่ 3  ความผูกพันของบคุลากรต่อองคก์ร 

กรุณาท าเครื่องหมาย    ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 

 

ผลของความผูกพันต่อองคก์าร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

3.1 ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 

1.ท่านตั้งใจที่จะท างานให้ธนาคารฯจนกว่าจะ
เกษียณ 

     

2.ท่านบอกบุคคลอื่นด้วยความภาคภูมิใจว่า
ท่านท างานที่องค์การแห่งนี ้

     

3.ท่านรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการท างานกับ
องค์การแห่งนี ้

     

4. หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนไป 
จะเป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากองค์กรนี้ได้ 

     

5.ท่านเช่ือมั่นว่าการท างานอยู่ที่องค์การแห่ง
นี้ จะท าไห้ท่านมีความสุขในการท างาน และ
รักที่จะท่านอยู่ที่องค์การนี้ตลอดไป 

     

3.2 การมาท างาน      

1.การมาท างานสาย กลับบ้านก่อนเวลาเป็น
เรื่องปกติที่ใครๆก็ท ากัน 

     

2.ท่านสามารถมาช่วยงานนอกเวลาท างาน
ปกติได้ 

     

3.ท่านสามารถมาปฏิบัติงานได้ตามเวลาที่
ก าหนด 
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ผลของความผูกพันต่อองคก์าร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4.ท่านจะไม่ขาดงานหรือลางานถ้าไม่มีความ
จ าเป็นจริง  

     

5.ในการมาท างานท่านพอใจกับช่วงเวลา
ท างานและช่วงอิสระจากงาน  

     

3.3 การรักษาพนักงานไว้ในองค์การ 

1.ท่านมีความต้องการที่จะด ารงความเป็น
พนักงานของธนาคารฯ แห่งนี้ตลอดไป 

     

2.แม้ว่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่
องค์การอื่น และได้รายได้ที่สูงกว่า แต่ท่านก็
สมัครใจที่จะยงัคงท างานอยู่ที่องค์การต่อไป 

     

3.ท่านพร้อมทีจ่ะเปลี่ยนงานใหม่ทันทีหากมี
โอกาส 

     

4.หากท่านลาออกจะไม่มีผลกระทบใดๆ ตอ่
หน่วยงานนี้ 

     

5.ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคัญที่มี
ประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 

     

3.4 ความมีอสิระในการท างาน 

1. ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการ
ท างานของท่านได้เอง 

     

2.ท่านได้รับมอบอ านาจอย่างเพียงพอที่จะ
สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบของท่าน 
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ผลของความผูกพันต่อองคก์าร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

3.ท่านมีอิสระในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการ 
วางแผนการท างาน การคิดวิธีการท างานใหม่ๆ 

     

4. กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานมักจะ
จ ากัดความเป็นอิสระในการท างานของท่าน 

     

 
 
 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
1…………………………………………………………………………………………………………….…………………….. 
2………………………………………………………………………………………….…………………………..…………… 
3.……………………………………………………………………………………………………………………..…………… 
4………………………………………………………………………………………………………………………..………… 

 
 
 
 
 ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม
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ประวตัิผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวลลิตา จันทร์งาม 
วันเดือนปีเกิด 16 พฤษภาคม 2530 
ต าแหน่ง พนักงานปฎิบัติการธุรกิจเงินฝาก 7 ส่วนสินไหมทดแทน 

ฝ่ายปฎิบัติการธุรกิจเงินฝาก   ธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ ่

ประสบการณ์ท างาน 2552 – 2553 ลูกจ้างปฎิบัติการ ส่วนสินไหมทดแทน 
ฝ่ายสงเคราะห์ชีวิต ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ ่
2553 – 2559 พนักงานปฎิบัติการธุรกิจเงินฝาก 7  
ส่วนสินไหมทดแทน ฝ่ายปฎิบัติการธุรกิจเงินฝาก   
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 

 

  

  
 


