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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันองค์การ และศึกษาปัจจัยแรงจูงใจด้านความสำาเร็จ 

ในงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับการ 

ยกย่อง ด้านการเลื่อนตำาแหน่ง ด้านเงินเดือน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสถานะของบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมใน 

การทำางาน ด้านนโยบายขององค์การ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านการควบคุมดูแลที่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันองค์การ ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสินเช่ือธุรกิจ SMEs ธนาคารออมสิน 

ท่ีมีปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ รายได้ ตำาแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อกับธนาคารออมสินที่ 

แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยแรงจูงใจที่มีความ 

สัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์การของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ SMEs ธนาคารออมสิน ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจด้านความ 

สำาเร็จในงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับ 

การยกย่อง ด้านการเลื่อนตำาแหน่ง ด้านเงินเดือน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสถานะของบุคคล ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทำางาน ด้านนโยบายขององค์การ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านการควบคุมดูแล โดยพบว่า  

ทุกปัจจัยข้างต้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ 0.01

คำาสำาคัญ: ปัจจัยแรงจูงใจ ความผูกพันองค์การ ธนาคารออมสิน
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Motivation Factors Related to the Organizational Commitment: A Case 
Study of Government Savings Bank

Sirintip Chantranima*

Boon-Anan Phinaitrup**

Abstract

This research aims to study the level of commitment of Government Savings Bank and  

to study motivation factors including achievement, work itself, responsibility, growth, recognition  

for achievement, advancement, salary, security, status, working conditions, company policy and 

administration, interpersonal relations, and supervision related to the commitment. This study  

employed a quantitative methodology. The study reveals gender, age, status, salary, position level 

and the period of time working affected the commitment to the organization at significant level  

of 0.05. Furthermore, the motivation factors related to the commitment of Government Savings  

Bank included achievement, work itself, responsibility, growth, recognition for achievement,  

advancement, salary, security, status, working conditions, company policy and administration,  

interpersonal relations, and supervision showed a positive correlation at significant level of 0.01.
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บทนำา

ธนาคารออมสิน มุ่งเน้นการให้บริการสินเช่ือธุรกิจ SMEs เนื่องจากเป็นผลิตภัณฑ์หลักในการสร้างรายได้ 

และค่าธรรมเนียมให้กับธนาคาร พนักงานที่เกี่ยวข้องในการวิเคราะห์สินเชื่อจึงมีความสำาคัญ ส่งผลให้การคัดเลือก 

พนักงานต้องคำานึงถึงคุณสมบัติด้านประสบการณ์ และมีการสอบวัดความรู้เฉพาะทางด้านสินเชื่อ เพื่อให้เหมาะกับ 

ลักษณะงาน อีกทั้งพนักงานต้องรักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ นอกจากน้ี ยังต้องปฏิบัติงานด้วยความ 

ระมัดระวัง เป็นไปตามกระบวนการ และระเบียบคำาสั่ง โดยธนาคารเป็นองค์การของรัฐ จึงมีความยืดหยุ่นน้อย และการ

ทำางานต้องผ่านการตรวจสอบท้ังจากหน่วยงานภายในและภายนอกธนาคาร อาทิ ธนาคารแห่งประเทศไทย สำานักงาน

การตรวจเงินแผ่นดิน เป็นต้น เนื่องจากเป็นงานที่เกี่ยวกับตัวเงินปริมาณมาก การทำางานผิดพลาดทั้งจากสิ่งที่ตั้งใจและ

ไม่ตั้งใจ จากปัจจัยที่ควบคุมได้และควบคุมไม่ได้ อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อธนาคาร และได้รับโทษทางวินัยจาก 

การเป็นพนักงานของรัฐ ซ่ึงมีความรุนแรงกว่าธนาคารพาณิชย์อื่น ในขณะที่ผลตอบแทนที่พนักงานได้รับเป็นเช่นเดียว 

กับพนักงานในสายงานอื่น นอกจากนี้ ธนาคารยังใช้ระบบการประเมินผลงานที่มุ่งเน้นผลงาน วัด KPIs ด้วยยอดเป้า  

และคุณภาพสินเชื่อและส่งผลต่อการข้ึนเงินเดือน จึงเป็นความเส่ียงจากการทำางาน เช่น ความสำาเร็จของงาน ลักษณะ 

งานทั้งด้านปริมาณงานและกระบวนการทำางาน ความรับผิดชอบในหน้าที่การทำางาน และสภาพแวดล้อมในการทำางาน

ที่ส่งผลต่อความสุขในการทำางานของพนักงานวิเคราะห์สินเช่ือ พนักงานจึงต้องรับความกดดันที่อาจเกิดขึ้นได้ และ 

ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานสินเชื่อ ท่ีผ่านมา พนักงานสายสินเชื่อดังกล่าวจึงมีการขอโยกย้ายหน่วยงาน

ในการทำางาน และมีอัตรากำาลังว่างบ่อยครั้ง รวมถึงผู้บริหารยากที่จะมีการอนุมัติให้ย้ายหน่วยงาน เนื่องจากจะส่งผล 

ให้ขาดแคลนพนักงานท่ีมีความสามารถสำาหรับกลุ่มงานนี้ และไม่สามารถสรรหา และพัฒนาทักษะพนักงานได้ทันกับ

ความต้องการ หากธนาคารไม่สามารถรักษาพนักงานดังกล่าวไว้ได้ จะส่งผลกระทบต่อองค์การ ทั้งเป็นหน่วยงานหลัก

ในการหารายได้ดอกเบี้ยและค่าธรรมเนียม รวมถึงก่อให้เกิดต้นทุนด้านเวลา จากความล่าช้าในการปฏิบัติงาน และ 

จากงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการสรรหา การฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรที่ต้องเสียงบประมาณเพิ่มขึ้น และ

อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพสินเชื่อธุรกิจ SMEs ก่อให้เกิด NPLs สูงขึ้นได้ นอกจากนี้ พนักงานที่ไม่ได้โยกย้ายหน่วยงาน

ตามความตอ้งการ กจ็ะเกดิพฤตกิรรมทีส่ง่ผลเสยีตอ่ธนาคาร เชน่ ไมม่คีวามกระตอืรอืรน้และการทำางานไมม่ปีระสทิธภิาพ

เท่าที่ควร เป็นต้น

เมื่อพิจารณาปัญหาของพนักงานทั้งทางด้านการปฏิบัติงานจากลักษณะงาน และจากภายในจิตใจ รวมถึง 

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ของการทำางานตามที่กล่าวมาข้างต้น ด้วยเหตุน้ี จึงมีความจำาเป็นอย่างยิ่งที่ธนาคารต้องให้ 

ความสำาคัญกับพนักงานในกลุ่มนี้ โดยต้องมีการตระหนักถึงความสำาคัญและคุณค่าของการสร้างแรงจูงใจว่าสามารถ 

เกิดมาจากลักษณะใดได้บ้าง และธนาคารจะสามารถตอบสนองอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อเน้นให้เกิดความรัก และความ

ผูกพันต่อธนาคาร ซึ่งจะส่งผลให้ธนาคารได้รับสิ่งตอบแทนเป็นความเต็มใจที่จะทำางานอย่างทุ่มเท เป็นทรัพยากรที่มี 

ทุนทางปัญญา ทรงคุณค่าและเป็นทุนมนุษย์ท่ีสำาคัญต่อธนาคาร ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และความ 

เจริญก้าวหน้าของธนาคารได้อย่างยั่งยืน

การวิจัยน้ีมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การโดยคาดหวังว่าผลการวิจัยจะ 

ทำาให้ทราบถึงปัจจัยสำาคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การอีกทั้งจะทราบถึงระดับความผูกพันองค์การในปัจจุบัน และ 

สามารถนำามาเป็นข้อมูลเพ่ือนำาไปใช้ประโยชน์ ในการเพ่ิมแรงจูงใจ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ และความผูกพันองค์การ  
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ในการจะรักษาพนักงานในงานด้านสินเชื่อให้คงอยู่กับธนาคารต่อไป เพราะพนักงานเป็นรากฐานที่สำาคัญก่อเกิดความ 

เข้มแข็งและยั่งยืนขององค์การ

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันองค์การของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ SMEs 

2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์การ จำาแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ SMEs 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ SMEs 

แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ

ความผูกพันองค์การที่แท้จริงนั้น พนักงานจะมีความมุ่งมั่นเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ 

องค์การ ดังจะกล่าวได้ว่า ความผูกพันองค์การจะต้องประกอบด้วยลักษณะสำาคัญ 3 ประการ ดังนี้ 1) ความเชื่อมั่น 

อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ 

ประโยชน์ขององค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (Steers,  

1977 cited in Kananuwat, B.E.2536:17) ซึ่งลักษณะทั้ง 3 ประการได้ถูกอธิบายไว้ดังนี้ (Porter et al., 1974 cited 

in Pitaktapesombat, Wattanasin & Panyasiri, B.E.2552: 168-169)

พนักงานมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ค่านิยม 

ของพนักงานและองค์การสอดคล้องกัน พนักงานยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน ยอมรับเป้าหมายและพร้อมที่จะ 

ทำาให้สำาเร็จ โดยที่พนักงานจะประเมินองค์การและมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความเชื่อว่าองค์การจะนำาพาไปสู่ 

ความสำาเร็จได้

พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ หมายถึง การที่พนักงาน

ใช้ความสามารถและความมุ่งมั่นของตนเองทำางานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้เกิดผลสำาเร็จแก่องค์การ

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ่ึ้งความเปน็สมาชกิภาพขององคก์าร หมายถงึ ความเตม็ใจของพนกังาน 

ที่ปรารถนาจะอยู่ปฏิบัติงานกับองค์การตลอดไปถึงแม้จะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์การอื่น หรือแม้แต่ในสภาวะ

เศรษฐกิจที่ส่งผลต่อองค์การ พนักงานก็ต้องการปฏิบัติงานช่วยเหลือองค์การต่อไปไม่คิดลาออก หรือกล่าวได้ว่า เป็นการ

แสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดีและมีความซื่อสัตย์ต่อองค์การ

จากการประมวลแนวคิดข้างต้นสามารถสรุปการศึกษาความผูกพันองค์การ ตามแนวคิดของ Steers ได้แก่  

1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

(Steers, 1977 cited in Kananuwat, B.E.2536:17)
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แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำางาน

ทฤษฎีสองปัจจัย มีการวิจัยโดยเฮอร์สเบอร์ก และกลุ่มนักจิตวิทยาที่พัฒนาทฤษฎีความต้องการขึ้นมา และ 

ตั้งชื่อทฤษฎีใหม่ว่า ทฤษฎีสองปัจจัย หรือเรียกอีกช่ือหนึ่งว่า ทฤษฎีจูงใจอนามัย ซึ่งได้อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำาให้ 

เกิดความไม่พึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) และปัจจัยที่ทำาให้เกิดความพึงพอใจและการจูงใจ  

เรียกว่า แรงจูงใจ โดยปัจจัยอนามัยตามทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก จะส่งผลต่อความสุขในการทำางาน หากปัจจัยอนามัย 

ไม่ดีพอ จะทำาให้ขาดความสุขในการทำางานได้ ซ่ึงปัจจัยนี้เป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน นอกจากน้ี การจูงใจก็ไม่ใช่สิ่งจำาเป็นหากปัจจัยอนามัยมีคุณภาพมากเพียงพอ ปัจจัยอนามัยเป็นเพียง 

เครื่องป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจเท่านั้น (Chinpisarn, B.E.2559: 10-11) ปัจจัยอนามัย ประกอบด้วย  

1) เงินเดือน (Salary) 2) ความมั่นคงในงาน(Security) 3) สถานะของบุคคล (Status) 4) สภาพแวดล้อมในการทำางาน 

(Working conditions) 5) นโยบายขององค์การ (Company policy and administration) 6) ความสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations) 7) การควบคุมดูแล (Supervision) (Herzberg, 1976: 69-76)

ในส่วนของปัจจัยจูงใจตามทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก หมายถึง ปัจจัยเบื้องต้นที่ทำาให้เกิดความพึงพอใจใน 

การทำางาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่อยู่ภายในงาน อีกทั้งยังมีความสัมพันธ์โดยตรงกับตัวงานที่พนักงานต้องปฏิบัติ อาจกล่าว 

ได้ว่า การที่นายจ้างหรือหัวหน้างานทำาการจูงใจพนักงานไม่สำาเร็จ พนักงานก็จะเกิดความไม่พอใจในงานนั้นได้ ตรงกัน

ข้าม หากการจูงใจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานรับรู้และเกิดความพึงพอใจ ก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ 

ในระดับที่สูง ซึ่งความแตกต่างของแต่ละบุคคลน้ัน จำาเป็นต้องใช้ปัจจัย จูงใจที่แตกต่างกันไป โดยปัจจัยจูงใจหนึ่ง 

อาจจะมีผลต่อพนักงานกลุ่มหน่ึง แต่อาจจะใช้ไม่ได้ผลกับพนักงานกลุ่มอื่น นอกจากนั้น การสร้างแรงจูงใจให้กับ 

พนักงานคนหนึ่งจะต้องไม่ส่งผลกระทบต่อพนักงานคนอื่น ซ่ึงอาจให้ผลที่เกินจากที่คาดการณ์ไว้ (Chinpisarn, B.E. 

2559: 10-12) ปัจจัยจูงใจท่ีกล่าวมาข้างต้นได้แก่ 1) ความสำาเร็จในงาน (Achievement) 2) ลักษณะของงาน  

(Work itself) 3) ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย (Responsibility) 4) ความก้าวหน้า (Growth) 5) การได้

รับการยกย่อง (Recognition for achievement) 6) การเลื่อนตำาแหน่ง (Advancement) (Herzberg, 1976: 69-76)

กล่าวโดยสรุป จากทฤษฏีและงานวิจัยข้างต้น ชี้ให้เห็นว่า ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก ซึ่งครอบคลุม 

ทั้งปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจน้ันเป็นสิ่งสำาคัญ ควรนำามาใช้เป็นหลักในการศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจของพนักงาน  

เนื่องจากพนักงานในองค์การ นอกจากมีความต้องการพื้นฐานเพื่อให้ดำาเนินชีวิตการทำางานอย่างปกติมีความสุขแล้ว  

ยังต้องอาศัยแรงจูงใจเพื่อก่อให้เกิดการผลักดันในการทำางานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

มากที่สุด

ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันองค์การ

ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นสิ่งพื้นฐานท่ีควรนำามาพิจารณาในการศึกษาเชิงสังคมศาสตร์ เนื่องจากอายุ เพศ  

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการทำางาน เป็นความแตกต่างเบื้องต้นที่อาจส่งผลต่อเรื่องที่จะทำา 

การศึกษา ซึ่งผลการศึกษาของจตุพร นุชเกษม พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล โดยเฉพาะด้านอายุ อายุการทำางาน และรายได้ 

มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดสำานักงานปลัดบัญชีทหารเรือ โดยเฉพาะปัจจัยด้านอายุ 

อีกทั้งการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์การและความผูกพันของพนักงาน

โรงแรมจังหวัดเชียงใหม่ ของกินรี อินทะวงค์ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
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ต่อองค์การ กล่าวคือ กลุ่มพนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่ากลุ่มพนักงานที่มีอายุน้อย อาจเนื่อง

มาจาก พนักงานกลุ่มที่มีอายุมากไม่ต้องการที่จะเปลี่ยนงาน มีความต้องการความมั่นคง ดังนั้น จึงปรับทัศนคติที่จะ 

ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพันมากขึ้น สอดคล้องกับการศึกษาของ วิชาญ 

สุวรรณรัตน์ ที่ได้ข้อสรุปว่า ปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กัน นอกจากน้ี การศึกษาของ  

สุทธิฉันท์ ศรีตระกูล ยังพบว่า ปัจจัยด้านอายุ การศึกษา ระยะเวลาที่ทำางานร่วมกับองค์การ ส่งผลต่อระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมแตกต่างกัน

จากการประมวลผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันองค์การ ซ่ึงในทุกด้าน

ของปัจจัยส่วนบุคคลนั้นจะส่งผลต่อพื้นฐานความคิด ความต้องการ พฤติกรรมการแสดงออกที่แตกต่างกันของพนักงาน 

ดังนั้น ในการศึกษาเชิงสังคมศาสตร์ทั่วไป จึงควรนำาปัจจัยส่วนบุคคลเข้ามาร่วมพิจารณาด้วย

ความสัมพันธ์ของความสำาเร็จในการทำางานกับความผูกพันองค์การ

ความสำาเร็จ หมายถึง ความคิดท่ีเป็นบวกทางด้านจิตใจและเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในการทำางาน 

ส่วนความสำาเร็จในอาชีพนั้น หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในเรื่องความเจริญก้าวหน้าที่ตนเองได้รับ โดยใช้ประสบการณ์

ทำางานเป็นตัววัดการรับรู้ เม่ือเช่ือมโยงกับการศึกษาของ ชัยวัฒน์ โอสถอำานวยโชค ซึ่งได้อภิปรายข้อสรุปด้านความ 

สำาเร็จในการทำางานว่า มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยความสำาเร็จและความผูกพันต่อองค์การเป็นไปใน 

ทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง โดยให้ข้อคิดเห็นว่า การที่พนักงานได้รับมอบหมายงานที่ส่งผลสำาเร็จ

ต่อองค์การมาก จะทำาให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การมากกว่าพนักงานที่ได้รับมอบหมายงานที่ส่งผลถึงความ 

สำาเร็จขององค์การน้อย สอดคล้องกับการศึกษาของ พัฒราภรณ์ กล้าหาญ ที่พบว่า ความสำาเร็จในวิชาชีพพยาบาล 

ของพยาบาลประจำาการโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย์ เขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง 

กับความผูกพัน เช่นเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซื่อตรง ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสำาเร็จของ 

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท น้ำาตาลสิงห์บุรี จำากัด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การระดับปานกลาง 

จากการประมวลเอกสารโดยสรุปพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความสำาเร็จกับความผูกพันองค์การมีทั้งระดับ 

ปานกลางและระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า การตระหนักรู้ถึงความสำาเร็จของพนักงานระดับต่าง ๆ  ในแต่ละองค์การ

นั้น มีความแตกต่างกัน เป็นไปได้ว่าในองค์การท่ีแตกต่างกัน มีปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การมากกว่าความ 

รู้สึกว่าตนเองประสบผลสำาเร็จในการทำางาน ดังนั้น ข้อสงสัยเหล่านี้ควรนำามาพิจารณาประกอบการศึกษา

ความสัมพันธ์ของลักษณะของงานกับความผูกพันองค์การ

ในแต่ละวันพนักงานองค์การต้องใช้เวลาอยู่กับงานที่ตนเองต้องปฏิบัติเป็นเวลานาน ดังน้ัน ลักษณะของ

งานหรือตัวเนื้องานจึงเป็นปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันองค์การว่าจะเป็นไปในทิศทางบวกหรือลบ ซึ่งจากการ

ศึกษาของ จตุพร นุชเกษม พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานทั้งแง่ของการมีอิสระในการทำางาน ความหลากหลายของงาน  

ความมีเอกลักษณ์ของงานหรืองานที่มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคล ล้วนมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์การในเชิงบวกทั้งสิ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ทิพวรรณ ศุภภักดี ที่ได้อธิบายว่า การจูงใจทางด้านลักษณะของงานที่ทำา มีผลต่อความ

ผูกพันองค์การด้านความรู้สึกของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยในกลุ่มตัวอย่างที่ได้ผลการศึกษานี้ส่วนใหญ่จะเป็น 

กลุ่มที่จบการศึกษาใหม่ระดับปริญญาตรี ซ่ึงพนักงานกลุ่มนี้ต้องการใช้ความรู้ความสามารถในการทำางานให้กับองค์การ 

และตอ้งการใหต้นเองเปน็สว่นหนึง่ทีม่คีวามสำาคญักบัองคก์าร ดงันัน้ พนกังานเหลา่นีม้คีวามรูส้กึเปน็หนึง่เดยีวกบัองคก์าร
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และพร้อมทุ่มเทให้กับองค์การ เช่นเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซ่ือตรง ที่สรุปว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกับการศึกษาของ นิพนธ์  

อุดมมั่นถาวร ที่พบว่า ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายทั้งในด้านความเข้าใจในกระบวนการทำางาน ความมีอิสระในการ

ทำางาน ความท้าทายของงานล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของพนักงาน อีกทั้งการศึกษาของ  

ทวิพันธ์ พัวสรรเสริญ ยังแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การ 

นอกจากนี้ สิริรัตน์ พงษ์สงวน ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความผูกพันต่อองค์การ ความ

เชื่อในปัจจัยควบคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การพบว่า ลักษณะของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันองค์การ

จากการประมวลแนวคิด ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ลักษณะของงานที่ทำา เป็นส่ิงที่ใกล้ชิดและพนักงานต้อง 

ใช้เวลาในการปฏิบัติงานตลอดช่วงเวลาที่เป็นพนักงานองค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ทำา จึงมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ของพนักงานกับองค์การมาก หากพนักงานไม่พอใจในลักษณะงานที่ทำาอยู่นั้น จะทำาให้เกิดความพยายามที่จะหลีกเลี่ยง 

ซึ่งอาจส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานลดลงได้ ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานรับรู้และเข้าใจถึงลักษณะ

งานที่ทำาอย่างชัดเจนและมีการชี้แจงเป้าหมายและระเบียบกฎเกณฑ์ให้พนักงานทราบแล้วจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ทำาให้

พนักงานสามารถทำางานได้สะดวกขึ้น รวมถึงลักษณะงานมีความน่าสนใจ ต้องใช้ความรู้ความสามารถ มีความท้าทาย  

ดงันัน้ การทีพ่นกังานเขา้ใจในลกัษณะของงานและเกดิความรูส้กึทางบวก จงึมแีนวโนม้ไปสูร่ะดบัความผกูพนัตอ่องคก์าร

ของพนักงานเพิ่มสูงขึ้น 

ความสัมพันธ์ของความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายกับความผูกพันองค์การ 

ความรับผิดชอบเป็นลักษณะของพนักงานที่สามารถแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ถ่ายทอดผ่านการทำางาน 

เป็นภาระผูกพันที่ผู้บริหารต้องสร้างขึ้น เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างดี ซึ่งจากการวิจัยของ ตระการ 

ด่านกุล เรื่องปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรสาธารณสุข: ศึกษาเปรียบเทียบโรงพยาบาล

ชมุชนขนาดใหญ ่กลาง และเลก็ จงัหวดันครราชสมีา พบวา่งานบรกิารสาธารณสุข เปน็งานทีต่อ้งรบัผิดชอบในการทำางาน

ทั้งกระบวนการคือ ผู้ปฏิบัติต้องใช้ความรู้และความสามารถเป็นอย่างมาก ลักษณะงานมีความท้าทาย น่าสนใจ และ 

ส่วนมากจะต้องใช้อำานาจในการตัดสินใจด้วยตนเอง ซึ่งลักษณะเหล่านี้ทำาให้ปัจจัยด้านความรับผิดชอบมีความ 

สัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ กินรี อินทะวงค์ ที่อธิบายไว้ว่า ความรับผิดชอบส่วนบุคคล

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การ อาจกล่าวได้ว่า พนักงานที่รู้สึกว่างานที่ตนเองปฏิบัตินั้นต้องใช้ความ 

รับผิดชอบสูงและส่งผลสำาคัญต่อองค์การจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่รู้สึกว่างานที่ตนเองปฏิบัติใช้ 

ความรับผิดชอบในระดับต่ำากว่า ซ่ึงความรับผิดชอบส่วนบุคคลนี้เป็นความรับผิดชอบในหน้าที่การงานที่บุคคลนั้น ๆ 

ได้รับมอบหมาย ซึ่งเกี่ยวข้องกับการควบคุมดูแล หากมอบหมายให้พนักงานรับผิดชอบแล้วความมีอิสระและขอบเขต 

อำานาจการตัดสินใจควรเป็นหน้าท่ีของผู้รับผิดชอบ ซ่ึงผลออกมาคล้ายคลึงกับกับการศึกษาของ ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์  

ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำา 

และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับกับการศึกษาของ ศรัญญา ซื่อตรง ได้ผลการศึกษาว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง

จากการประมวลแนวคิดข้างต้น พบว่าพนักงานจะมีความผูกพันมากหรือน้อยขึ้นกับความรับผิดชอบในงาน 

เนื่องจากมีผลต่อคุณค่าทางจิตใจ ทั้งสร้างความรู้สึกท้าทายและก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน เนื่องจากเป็นการใช้
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ความรู้ความสามารถส่วนบุคคล ความรับผิดชอบในงานจึงควรถูกจัดสรรอย่างเหมาะสมกับตำาแหน่งหน้าที่และสถานะ

ของพนกังานแตล่ะคน เพราะความรบัผดิชอบทีม่ากหรอืนอ้ยเกนิไปยอ่มมอีทิธพิลตอ่ความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์าร 

ความสัมพันธ์ของความก้าวหน้ากับความผูกพันองค์การ 

ความก้าวหน้าเป็นสิ่งที่คนส่วนใหญ่คาดหวังจากการทำางาน แต่ความก้าวหน้าในงานนั้นส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการ

ผลักดันตนเองรวมถึงโอกาสที่จะได้รับจากสิ่งแวดล้อมรอบข้าง ซึ่งหนึ่งในสิ่งแวดล้อมการทำางานคือ องค์การ ด้วยเหตุนี้ 

จึงมีผู้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความก้าวหน้ากับความผูกพันองค์การ จากการศึกษาของ ธณัฐชา รัตนพันธ์ สรุปได้

ว่า ตัวแปรความผูกผันต่อองค์การ ได้รับอิทธิพลในทิศทางที่เป็นบวกอย่างมีนัยสำาคัญจากตัวแปรความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงานมากที่สุด ซึ่งเป็นไปในแนวทางเดียวกับการศึกษาของ วันวิสาข์ แสงประชุม ที่กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความผูกพัน

ตอ่องคก์ารไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากความพงึพอใจในการปฏบิตังิานและมอีทิธพิลในทางบวก ซึง่สอดคลอ้งกบัเรือ่งความ

สัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การโดยตรง เช่นเดียวกับการศึกษาของ 

ศรญัญา ซือ่ตรง ทีพ่บวา่ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความกา้วหนา้มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร

ในระดบัต่ำา อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชยัวฒัน ์โอสถอำานวยโชค ทีก่ล่าวไวว้า่ ความกา้วหนา้ในการทำางานมคีวาม

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยทั้งสองตัวแปรนี้มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ซึ่งกล่าวได้ว่า การที่

พนักงานมองเห็นอนาคตที่สามารถพัฒนาขึ้นได้จะมีกำาลังใจในการทำางาน ทำาให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทำางาน

และรูส้กึไดว้า่องคก์ารใหก้ารสนบัสนนุตนอยู ่ดงันัน้ สิง่เหลา่นีจ้งึชว่ยสรา้งความผกูพนัระหวา่งพนกังานตอ่องคก์ารมากขึน้

จากการประมวลแนวคดิขา้งตน้ โดยสรปุจะเหน็ไดว้า่ ความกา้วหนา้กบัความผกูพนัตอ่องคก์ารมคีวามสมัพนัธ์

กนัอยา่งชดัเจน ดว้ยเหตผุลทีว่า่ พนกังานสว่นมากตอ้งการความกา้วหนา้ในหนา้ทีก่ารงาน และสิง่ทีก่อ่ใหเ้กดิความกา้วหนา้

คอื การเรยีนรูข้องพนกังานและพรอ้มทุม่เทเพือ่องคก์าร และในดา้นขององค์การ เพือ่สรา้งใหพ้นกังานเกดิความผูกพนัจงึ

ต้องให้การสนับสนุนพนักงานในด้านต่าง ๆ ท้ังโอกาสในการเรียนรู้เพิ่มทักษะและประสบการณ์ ซึ่งก็เช่นเดียวกับความ

ผูกพันต่อองค์การที่ถูกสร้างด้วยลักษณะอันประกอบด้วย ความทุ่มเทแรงกายแรงใจและการอุทิศตนเพื่อองค์การ ดังนั้น 

หากพนักงานพร้อมที่จะก้าวหน้าในองค์การและรู้สึกถึงการสนับสนุนขององค์การก็จะผูกพันกับองค์การนั้นเพิ่มมากขึ้น

ความสัมพันธ์ของการได้รับการยกย่องในผลงานกับความผูกพันองค์การ 

การได้รับการยกย่องและเป็นท่ียอมรับในสังคมเป็นสิ่งซึ่งทุกคนมีความต้องการจากสังคม โดยเฉพาะภายใน

องค์การ ในการทำางานก็เช่นกัน หากพนักงานได้รับการยกย่องอย่างจริงใจจากผู้คนรอบข้างจะก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดี 

และอาจนำามาซึ่งความผูกพันต่อองค์การได้ จากการวิจัยของ ชัยวัฒน์ โอสถอำานวยโชค ที่พบว่า การยอมรับนับถือและ

การได้รับการยกย่องมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ โดยความสัมพันธ์เป็นไปในทางทิศทางเดียวกันในระดับปาน

กลาง ซึง่การทีพ่นกังานไดร้บัการยกยอ่งจากคนในองคก์ารเปรยีบเสมอืนองคก์ารนัน้ดแูลเอาใจใสแ่ละเหน็ความสำาคญัของ

พนักงาน ดังนั้น วิธีนี้จึงเป็นการสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การได้ และจากการศึกษาของ กินรี อินทะวงค์ 

ซึง่ผลจากการศกึษาพบวา่ การรบัรูด้า้นการใหร้างวลัและการลงโทษนัน้มคีวามสัมพนัธต์อ่ระดบัความผูกพนัของพนกังาน

ตอ่องคก์าร กลา่วโดยสรปุไดว้า่ การไดร้บัรางวลัหรอืการถกูยกยอ่งนัน้ส่งผลตอ่ระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังาน

ในระดับที่มากขึ้น ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานถูกลงโทษ ความผูกพันต่อองค์การจะลดลง
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จากการประมวลแนวคิดในข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่า ผลการศึกษาด้านความสัมพันธ์ของการได้รับการยกย่องกับ

ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อกัน ดังนั้น จึงอาจสันนิษฐานในเบื้องต้นได้ว่าการยกย่องเป็นเสมือน

การมีเกียรติ จึงรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนสำาคัญในองค์การนำาไปสู่ความผูกพันต่อองค์การที่เพิ่มมากขึ้น

ความสัมพันธ์ของการเลื่อนตำาแหน่งกับความผูกพันองค์การ 

การเลื่อนตำาแหน่งสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะคือ 1) การเล่ือนตำาแหน่งตามความสามารถของพนักงาน  

2) การเลื่อนตำาแหน่งตามอัตราที่องค์การได้จัดสรรไว้ ซึ่งการเลื่อนตำาแหน่งจะเป็นตัวกำาหนดสถานภาพของพนักงาน 

ว่าจะทำางานอยู่ในองค์การด้วยสถานภาพใด ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่จะคาดหวังให้ตนเองได้รับการเลื่อนตำาแหน่งให้สูงขึ้น 

ตลอดระยะเวลาที่ได้ทำางานกับองค์การ ดังนั้น การพิจารณาเล่ือนตำาแหน่งจึงเป็นเรื่องสำาคัญที่ต้องตัดสินใจอย่าง 

ถูกต้องและเป็นธรรม เพื่อให้พนักงานมีความเชื่อม่ันในตัวองค์การ อันจะเกิดความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การ 

ต่อไป ดังเช่น การศึกษาของ กินรี อินทะวงค์ ได้ผลสรุปการศึกษาว่า ตำาแหน่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 

ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กล่าวได้ว่า การที่พนักงานมีตำาแหน่งในหน้าที่การงานที่สูงขึ้นระดับของความผูกพัน

ต่อองค์การก็จะสูงขึ้น ในทางกลับกันหากการเลื่อนตำาแหน่งไม่เกิดขึ้นหรือลดลงความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

เหล่านั้นก็จะลดลงตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ อารีวรรณ ลีทัพไทย ที่อธิบายว่า ความพึงพอใจในงาน 

โดยรวมด้านโอกาสในการเลื่อนตำาแหน่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เช่นเดียวกับ 

การศึกษาของ ศรัญญา ซ่ือตรง ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการเล่ือนตำาแหน่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 

จากการศึกษาข้างต้นผู้วิจัยเห็นว่า การเลื่อนตำาแหน่งเป็นสิ่งหนึ่งที่องค์การควรให้ความสำาคัญ เนื่องจากจะ 

ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การเพิ่มมากขึ้นได้ ทั้งน้ี องค์การจะต้องพิจารณาถึงคุณลักษณะของพนักงานที่

มีความเหมาะสมที่คู่ควรแก่การเลื่อนตำาแหน่ง หากการเล่ือนตำาแหน่งเป็นไปอย่างไม่ถูกต้อง ไม่เป็นธรรม และไม่เป็นที่

ยอมรับของพนักงานท่ีเก่ียวข้องในองค์การ อาจจะทำาให้พนักงานที่ไม่ได้รับการเลื่อนตำาแหน่งลดระดับของความผูกพัน

องค์การได้ ผู้วิจัยจึงมีความคิดเห็นว่า การรู้ถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างการเล่ือนตำาแหน่งกับความผูกพันองค์การนั้น

จะช่วยให้องค์การสามารถคาดคะเนผลที่ตามมาของการพิจารณาเลื่อนตำาแหน่งได้

ความสัมพันธ์ของเงินเดือนกับความผูกพันองค์การ

เงินตราถือเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจำาเป็นต่อการดำารงชีวิต ทุกคนต้องการประกอบอาชีพหรือเป็นพนักงานของ

องค์การ เนื่องจากต้องการได้รับผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเป็นหลัก โดยอาจอยู่ในรูปของค่าจ้างหรือเงินเดือนที่จะได้รับ

จากองค์การ ดังนั้น จำานวนเงินที่ได้รับจากการทำางานให้กับองค์การ ย่อมส่งผลต่อการทำางาน การทุ่มเท และระยะเวลา

ที่จะทำางานกับองค์การ หรือกล่าวได้ว่า มีผลกระทบต่อความรู้สึกผูกพันกับองค์การ จึงเป็นส่ิงที่ควรนำามาศึกษาหาก

ต้องการพิจารณาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ จากการศึกษาของ จตุพร นุชเกษม พบว่าเงินเดือน 

ของข้าราชการสังกัดสำานักบัญชีปลัดทหารเรือมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์การในเชิงบวก กล่าวคือ หากอัตรา 

เงินเดือนของข้าราชการกลุ่มน้ีสูงขึ้นจะทำาให้ความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ในทางตรงกันข้าม หากอัตราเงินเดือน 

ลดน้อยลงความผูกพันต่อองค์การก็จะน้อยลงเช่นกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ ชัยวัฒน์ โอสถอำานวยโชค ที่สรุป 

ไว้ว่า ถ้าพนักงานในองค์การได้รับเงินเดือน ผลตอบแทน และสวัสดิการเพิ่มขึ้นจะทำาให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น  

ในทางตรงกันข้าม ถ้าเงินเดือน ผลตอบแทน และสวัสดิการของพนักงานลดลง ความผูกพันองค์การก็จะลดลงไปด้วย  

เป็นไปในแนวทางเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซ่ือตรง ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนมีความ
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สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับการศึกษาของ ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์  

ได้ผลว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับปานกลาง 

ซึ่งแตกต่างจากผลการศึกษาของ สรนันท์ บางแสง ที่พบว่า พนักงานที่มีเงินเดือนต่ำากว่า 10,000 บาท จะมีระดับความ

ผูกพันองค์การมากกว่ากลุ่มอื่น หรือกล่าวได้ว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้น้อยจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การมากกว่า

พนักงานกลุ่มที่มีรายได้มากกว่า 

กล่าวโดยสรุป ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ค่าจ้างเงินเดือนเป็นปัจจัยอันดับต้นที่พนักงานทุกคนตระหนักในการ

พิจารณาการทำางานให้กับองค์การใดองค์การหนึ่ง แต่ในอีกแง่มุมหน่ึงพนักงานแต่ละคนให้ความสำาคัญในเรื่องของ 

ค่าจ้างเงินเดือนไม่เท่ากัน บางคนอาจจะเห็นความสำาคัญของเงินเดือนว่าเป็นเรื่องที่ควรพิจารณารองจากสภาพแวดล้อม 

ในการทำางาน ซึง่เหน็ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมทีม่ผีลออกมาในลกัษณะทีเ่ปน็ไปในทางตรงกนัขา้ม ดงันัน้ ถา้พจิารณา

เรื่องความผูกพันองค์การ ควรจะต้องศึกษาว่าความสัมพันธ์ของเงินเดือนกับความผูกพันองค์การเป็นกรณีศึกษาของ 

แต่ละองค์การ

ความสัมพันธ์ของความมั่นคงในงานกับความผูกพันองค์การ 

ความมัน่คงเปน็อกีปจัจยัหนึง่ทีพ่นกังานสว่นมากคำานงึถงึและตอ้งการไดร้บัความรูสึ้กมัน่คงในชวีติเมือ่ไดท้ำางาน

กับองค์การ การที่องค์การสามารถทำาให้พนักงานรู้สึกได้ว่าสามารถเป็นที่พึ่งพาได้จะก่อให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในงาน 

เพิ่มมากขึ้น จากการศึกษาของ จตุพร นุชเกษม ได้ข้อสรุปออกมาว่า ความรู้สึกที่สมาชิกรับรู้ว่าองค์การสามารถเป็นที่ 

พึ่งพิงได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในเชิงบวก หรือกล่าวว่า ข้าราชการในสำานักปลัดบัญชีทหารเรือ 

ต้องการให้องค์การตอบสนองความต้องการพื้นฐานของตนและให้ความมั่นคงกับชีวิตตลอดอาชีพรับราชการของเหล่า

สมาชิก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ ชัยวัฒน์ โอสถอำานวยโชค ได้อภิปรายผลงานวิจัยไว้ว่า ปัจจัยด้านความ

มัน่คงโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์าร โดยมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัระดบัปานกลาง สาเหต ุ

จากการที่องค์การสามารถทำาให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพที่มีอยู่ได้ ทำาให้เกิดความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์การขึ้น ในขณะท่ีผลการศึกษาของ ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา ชี้ให้เห็นว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงมีอิทธิพลต่อความ 

ผูกพันองค์การอย่างมาก และพบว่า ความมั่นคงในการทำางานกับความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์กันทางสถิติ และ 

ความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดับสูง เช่นเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซื่อตรง ที่สรุปผลว่า  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับปานกลาง

จากการศึกษาวรรณกรรมข้างต้น นำามาประมวลความรู้ ผู้วิจัยเห็นว่า การที่ความมั่นคงในการทำางานกับ

ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงนั้น เนื่องมาจากความมั่นคงเป็นสิ่งที่รับรู้ได้ และต้องใช้เวลาใน 

การพิสูจน์ เช่นเดียวกับความผูกพันที่ต้องใช้ระยะเวลาในการสร้างขึ้นเช่นกัน นอกจากนี้ เมื่อพนักงานเห็นว่า องค์การมี

ความมั่นคงแล้วก็จะมีกำาลังใจและทุ่มเทตนเองให้กับองค์การทำาให้เกิดความผูกพันเพิ่มมากขึ้น

ความสัมพันธ์ของสถานะของบุคคลกับความผูกพันองค์การ 

สถานภาพในการทำางานเป็นสิ่งที่พนักงานจะรับรู้ถึงตัวตนว่าอยู่ในระดับตำาแหน่งหน้าที่ใดในองค์การ โดย 

ปกติแล้วตำาแหน่งหน้าที่หรือสถานะในที่ทำางานจะเป็นตัวกำาหนดอำานาจการบังคับบัญชา การตัดสินใจ และความ 

รับผิดชอบ ผู้ที่เป็นหัวหน้างานย่อมมีสถานะในการบังคับบัญชาที่เหนือกว่าลูกน้องในระดับปฏิบัติการ ซึ่งความแตกต่าง 
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ของสถานะนีท้ำาใหค้วามรูส้กึนกึคดิของตวับคุคลตอ่องคก์ารแตกตา่งกนัไป ดงันัน้ การศกึษาเรือ่งความผกูพนัของพนกังาน

ที่มีต่อองค์การจึงควรนำาเรื่องสถานะที่แตกต่างกันนี้มาพิจารณา ดังเช่น การศึกษาของ สรนันท์ บางแสง พบว่าพนักงาน

ชั่วคราวจะมีระดับความผูกพันองค์การมากท่ีสุด รองลงมาจะเป็นระดับหัวหน้า ผู้จัดการ และระดับปฏิบัติการตาม 

ลำาดับ ซึ่งสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีตำาแหน่งในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 

และเป็นรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญ ในขณะที่การศึกษาของ ประภาพร คำาฟู สรุปผลการศึกษาไว้ว่า ตำาแหน่ง

ของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การหากจำาแนกเป็นระดับผู้บริหารระดับกลางและระดับปฏิบัติ

การแล้ว จะพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานในระดับบริหารทั้งในด้านความ

จงรักภักดีและด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป เช่นเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซื่อตรง ได้ผลออกมาว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสถานะของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ วิชิต เพชรกลัด ได้อธิบายเรื่องสถานะภาพของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 

พนักงานที่มีความรู้สึกว่าตนเองมีความสำาคัญต่อองค์การน้อย จะมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าผู้ที่รู้สึกว่าตนเอง 

มีความสำาคัญกับองค์การมาก 

จากผลการศึกษาทำาให้ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า สถานะของบุคคลในการทำางานกับความผูกพันต่อองค์การ 

ในแต่ละระดับ ไม่ว่าเป็นระดับลูกจ้างหรือระดับผู้จัดการ ทุกสถานะล้วนมีความสำาคัญกับองค์การ แต่อย่างไรก็ตาม  

จากการประมวลแนวคิดพบว่า ระดับของความผูกพันมากน้อยแตกต่างไปตามระดับสถานะของกลุ่มบุคคล โดยส่งผล

ต่อความรู้สึกและการรับรู้ ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงต้องการทดสอบว่าในกลุ่มเป้าหมายที่ผู้วิจัยกำาหนดไว้พนักงานแต่ละระดับมี 

ความผูกพันต่อองค์การต่างกันมากน้อยเพียงใด 

ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมในการทำางานกับความผูกพันองค์การ

สิ่งสำาคัญท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การคือ สถานที่หรือสภาพแวดล้อมในการทำางาน 

เนื่องจากเป็นที่ที่พนักงานใช้เวลาส่วนมากในการดำาเนินชีวิตการทำางาน เรียกได้ว่าเป็นครึ่งหนึ่งของเวลาในหนึ่งวันของ

พนักงาน ดังนั้น สภาพแวดล้อมที่ดีในที่ทำางานจึงเป็นสิ่งที่องค์การควรตระหนักถึง เพื่อดึงดูดให้พนักงานมีความรู้สึกดี 

และต้องการมาทำางานให้องค์การ และนำาไปสู่ความผูกพันต่อองค์การได้ ดังเช่นการศึกษาของ วิชิต เพชรกลัด ได้ผลการ

ศึกษาว่า ระดับของความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมการทำางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์การ 

กล่าวคือ หากสภาพแวดล้อมในการทำางานอยู่ในระดับที่พนักงานพึงพอใจแล้ว ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ

ก็จะมีมากขึ้น นอกจากนี้ การศึกษาของ หยุนเฮา เฮ สรุปได้ว่า การรับรู้คุณภาพชีวิตด้านบรรยากาศองค์การมีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ บรรยากาศในองค์การที่ดีจะสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การ

ให้กับพนักงานได้ เช่นเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซื่อตรง ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมใน 

การทำางานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์ารในระดบัต่ำา และจากการศกึษาของ ไพศาล เปรนุาวนิ กลา่ว

โดยสรปุไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการทำางานทีเ่หมาะสมทำาใหพ้นกังานเทศบาลตำาบล ในเขตอำาเภอเมอืง จงัหวดักาญจนบรุ ี

มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า พนักงานท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมการทำางานที่เหมาะสมน้อยกว่า อีกทั้งการศึกษาของ  

ณัฐพฤทธิ์ ศรีภักดี พบว่าบรรยากาศในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การของพนักงาน

จากการศกึษาขา้งตน้ ผูว้จิยัมคีวามคดิเหน็วา่ สภาพแวดลอ้มในการทำางานนัน้สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร

ของพนักงาน เนื่องจากพนักงานใช้เวลาส่วนมากในการปฏิบัติงานในที่ทำางาน บริเวณโดยรอบของการทำางานจึงมีความ
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สำาคัญ แม้เป็นเรื่องเล็ก เช่น วัสดุอุปกรณ์ในการทำางาน ห้องทำางาน ห้องน้ำา รวมถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน แต่

เมือ่มหีลายองคป์ระกอบรวมกนัแลว้ กส็ามารถเปน็แรงกระตุน้หรอืการจงูใจในการทำางาน สภาพแวดลอ้มทีด่จีะมอีทิธพิล

เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การของพนักงานได้ 

ความสัมพันธ์ของนโยบายองค์การกับความผูกพันองค์การ

นโยบายเป็นเสมือนแนวทางการปฏิบัติที่องค์การส่ือสารกับสมาชิก ดังน้ัน การส่ือสารที่ดีเข้าใจได้ และเป็น

ที่ยอมรับย่อมทำาให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกกับองค์การ จากการศึกษาของ กินรี อินทะวงค์ พบว่าการ 

รับรู้โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งอธิบายได้ว่า กลุ่มพนักงานที่รับรู้นโยบาย 

ในการบริหารงานและโครงสร้างองค์การที่ดี จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่ากลุ่มพนักงานบุคคลที่รับรู้นโยบาย 

ในการบริหารงานและโครงสร้างองค์การท่ีดีน้อยกว่า เพราะหากนโยบายชัดเจน มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของ 

องค์การ มีความยุติธรรม และมีการชี้แจงให้พนักงานทราบอย่างตรงไปตรงมาแล้ว จะทำาให้การรับรู้เป็นไปอย่างเข้าใจ

ถูกต้องสร้างความเชื่อใจ เป็นเหตุให้เกิดความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  

 ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา ที่ได้ผลการศึกษาว่าปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์การกับความผูกพันและจงรักภักดีต่อ

องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซื่อตรง พบว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านนโยบายองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับปานกลางอย่างมีนัยสำาคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01

จากการประมวลโดยสรุปข้างต้นได้ผลเป็นไปในทางเดียวกันว่า นโยบายกับความผูกพันต่อองค์การมีความ

สัมพันธ์กัน ผู้วิจัยขอแสดงความคิดเห็นว่า นโยบายเป็นสิ่งที่องค์การสื่อสารกับพนักงานว่าจะเดินร่วมกันไปในทิศทางใด 

ซึ่งการมีเป้าหมายร่วมกันและสอดคล้องกันระหว่างองค์การกับพนักงาน จะนำาไปสู่การแสดงออกในการปฏิบัติงานได้

อย่างราบรื่น ซึ่งจะก่อให้เกิดความผูกพันองค์การ

ความสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับความผูกพันองค์การ 

การทำางานในองค์การต้องมีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ถือได้ว่าเป็นส่ิงสำาคัญ โดยเฉพาะกับเพื่อนร่วมงาน 

เช่น การมีเพื่อนร่วมงานดีปรึกษากันได้ และได้รับความร่วมมือจะทำาให้งานสำาเร็จลุล่วงอย่างราบรื่น ในทางตรงกันข้าม 

หากบุคคลรอบข้างในการทำางานไม่ดี ก็จะส่งผลต่อพฤติกรรมการทำางานรวมถึงความรู้สึกของพนักงาน โดยอาจเป็น 

สาเหตุให้พนักงานไม่อยากปฏิบัติงานในองค์การอีกต่อไป จากการศึกษาของ ชัยวัฒน์ โอสถอำานวยโชค ได้ผลออกมา

ว่า ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยที่

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง เน่ืองจากบุคคลที่เกี่ยวข้องกันเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ การที่พนักงานมีความรู้สึกดีกับบุคคลรอบข้างในองค์การ จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การขึ้น ในทาง 

ตรงกันข้าม หากพนักงานรู้สึกขัดข้องใจกับบุคคลรอบข้าง ก็จะทำาให้ความผูกพันองค์การลดน้อยลง ซึ่งผลการศึกษา

เป็นไปในทิศทางเดียวกับการศึกษาของ จตุพร นุชเกษม ได้ผลสรุปว่า ทัศนคติที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อ 

ความผูกพันองค์การในเชิงบวก หมายความว่า การท่ีข้าราชการในสังกัดสำานักงานปลัดบัญชีทหารเรือมีความสัมพันธ์ที่

ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีความสามัคคีช่วยเหลือกันและมีความรู้สึกที่ดีต่อกัน ส่งผลให้ข้าราชการเหล่านี้เกิดความผูกพันต่อ

องค์การมากขึ้น เช่นเดียวกับการศึกษาของ ศรัญญา ซื่อตรง พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

เพือ่นรว่มงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร ในระดบัต่ำา ทัง้นี ้ยงัสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ตระการ 

ดา่นกลุ ทีก่ลา่ววา่ ปจัจยัจงูใจดา้นปฏสิมัพนัธก์บัการทำางานมคีวามสำาคัญตอ่การสรา้งความผูกพนัองค์การ ซึง่การศึกษานี ้
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เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสาธารณสุขและระบบบริการสาธารณสุขที่จำาเป็นต้องทำางานร่วมกันเป็นทีมจึงจะ 

ทำาให้การดำาเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ทำาให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกผูกพันกับองค์การหากมีความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลที่ดี ผลการวิจัยจึงแสดงผลลัพธ์ออกมาเช่นนี้

จากการประมวลโดยสรุป ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าการที่ผลการศึกษาออกมาในแนวทางเดียวกันว่าความสัมพันธ์

ระหวา่งบคุคลกบัความผกูพนัตอ่องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์นันัน้ สามารถสรปุไดว้า่ เปน็ปจัจยัทีส่ำาคัญ ซึง่จะทำาใหพ้นกังาน

มีความรู้สึกนึกคิดที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลนำาไปสู่ความผูกพันองค์การ ถ้าหากพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ

บุคคลอื่นในองค์การแล้ว ความผูกพันต่อองค์การก็จะเกิดขึ้นตามมา 

ความสัมพันธ์ของการควบคุมดูแลกับความผูกพันต่อองค์การ

การควบคุมดูแล อาจหมายถึง การได้รับคำาสั่งและปฏิบัติตามคำาสั่งระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา หรือใน

อีกแง่หนึ่งอาจจะเป็นการรับฟังคำาแนะนำา อบรมสั่งสอน รวมทั้งการปฏิบัติของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา จาก 

การศึกษาของ สุวิมล สุริย์วงศ์ ได้ผลการศึกษาว่า ความผูกผันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้พฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างาน กล่าวคือ พนักงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างานจะมีความผูกพันต่อองค์การ

มากกว่าพนักงานที่ต่อต้านหัวหน้างาน สอดคล้องกับการศึกษาของ ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา ที่กล่าวว่า ปัจจัยด้านความ

สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางบวกและอยู่ใน 

 ระดับปานกลาง นอกจากน้ี จากการศึกษาของ บัณฑิต ผังนิรันดร์ ที่ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของลักษณะองค์การ 

นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมการทำางานภายในองค์การ แรงจูงใจในการทำางาน ความพึงพอใจ

ในงานและความผูกพันต่อองค์การท่ีมีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้ข้อสรุปว่า ภาวะผู้นำาและ

โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งการศึกษาของ ณัฐพฤทธิ์ ศรีภักดี พบว่าภาวะผู้นำา

ของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การของพนักงาน

จากการประมวลแนวคดิและผลการศกึษาดา้นการควบคมุดแูลกบัความผกูพนัตอ่องคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธก์นั 

ผูว้จิยัเหน็วา่เปน็ผลพวงมาจากการทีผู่บ้งัคบับญัชาเปน็เสมอืนตวัแทนผูบ้รหิารระดบัสงูหรอืเจา้ขององคก์าร หากพนกังาน

ได้รับการควบคุมดูแลอย่างดีแล้ว ก็จะรู้สึกผูกพันทั้งในส่วนของตัวผู้บังคับบัญชาและตัวองค์การอีกด้วย

กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการทบทวนทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องตามที่กล่าวมาข้างต้น สามารถประมวลได้ว่า ความผูกพัน

องค์การนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่สำาคัญ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ 

ตำาแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อกับธนาคารออมสิน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความสำาเร็จ 

ในงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบตอ่งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดร้บัการยกยอ่ง  

ด้านการเลื่อนตำาแหน่ง ด้านเงินเดือน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสถานะของบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการทำางาน 

ด้านนโยบายขององค์การ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านการควบคุมดูแลโดยความสัมพันธ์ของแนวคิด

สามารถเขียนได้ดังภาพที่ 1
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        ตัวแปรอิสระ

X1 : ปัจจัยส่วนบุคคล

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ ตำาแหน่งงาน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อกับธนาคารออมสิน

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ

ปัจจัยจูงใจ

X2: ความสำาเร็จในงาน 

X3: ลักษณะของงาน

X4: ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย

X5: ความก้าวหน้า

X6: การได้รับการยกย่อง

X7: การเลื่อนตำาแหน่ง

ปัจจัยอนามัย

X8: เงินเดือน

X9: ความมั่นคงในงาน

X10: สถานะของบุคคล

X11: สภาพแวดล้อมในการทำางาน

X12: นโยบายขององค์การ

X13: ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน

X14: การควบคุมดูแล

ภาพที่ 1. กรอบแนวคิดในการศึกษา

วิธีการวิจัย

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานธนาคารออมสิน สายงานธุรกิจลูกค้า SMEs และสายงานวิเคราะห์ 

ความเสี่ยงสินเชื่อ วงเงินสินเชื่อธุรกิจ 20-250 ล้านบาท จำานวน 300 คน สังกัดสำานักงานใหญ่ กรุงเทพฯ (ข้อมูล ณ  

วันที่ 10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2559) ขนาดกลุ่มตัวอย่างคำานวณจากสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ันร้อย

ละ 95 และเพิ่มอีก 10% จากขนาดกลุ่มตัวอย่างที่คำานวณได้ เท่ากับ 189 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย โดยส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตอบตามข้อเท็จจริง โดยผู้วิจัยแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง

และนำาแบบสอบถามท่ีได้รับคืน มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม และนำาข้อมูลไปประมวลผล

ด้วยโปรแกรมสำาเร็จรูปทางสถิติและเสนอผลการศึกษาโดยใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequencies) ร้อยละ (Percentage)  

Y: ความผูกพันองค์การ



        19ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ: กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน

ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s coefficient) 

ผลการศึกษา

การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ กรณีศึกษา: ธนาคารออมสิน ผลการ

ศึกษาที่ได้รายละเอียดดังนี้

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.0 มีช่วงอายุที่หลากหลายโดยมีอายุน้อยกว่า 31 ปี มี 

จำานวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41.8 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 64.6 และพบว่าส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา 

ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 61.9 มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 34.9 และเกือบคร่ึงหน่ึงเป็นพนักงาน 

ระดับ 6-7 คิดเป็นร้อยละ 48.7 และมีระยะเวลาปฏิบัติงานด้านสินเช่ือกับธนาคาร 3-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.3 

สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม

	 	 ด้านความสำาเร็จในงาน

กลุม่ตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ตอ่ความสำาเรจ็ในงานดา้นตา่ง ๆ  โดยรวมมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.89) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามด้านความสำาเร็จในงาน จะรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ทำาสำาเร็จแล้ว

มากที่สุด (  = 4.18)

	 	 ลักษณะของงาน

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านลักษณะของงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.89) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านลักษณะของงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 

มากในทุกประเด็น สูงที่สุดคือ งานที่ทำาอยู่เป็นงานท่ีมีลักษณะพิเศษต้องอาศัยทักษะความรู้ความสามารถ และ

ประสบการณ์เฉพาะตัวในการทำางาน มีความท้าทาย และน่าสนใจ (  = 4.07)

	 	 ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก (  = 3.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ทุกประเด็นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยงานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ งานที่รับผิดชอบเป็นงาน 

ที่องค์การให้ความสำาคัญ มีความพอใจต่อความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและปริมาณงานที่ 

รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตำาแหน่ง ตามลำาดับ

	 	 ความก้าวหน้า

กลุม่ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ดา้นความกา้วหนา้ในการทำางาน โดยรวมมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.89) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความก้าวหน้าในการทำางานอยู่ในระดับ 

ที่ใกล้เคียงกัน ทั้ง 3 ประเด็นคือ การได้พัฒนาตนเอง และได้รับประสบการณ์ต่าง ๆ จากการลงมือปฏิบัติงานในความ 
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รบัผดิชอบ องคก์ารเปดิโอกาสและสนบัสนนุการพฒันาความรูแ้ละประสบการณใ์นการทำางาน และการไดร้บัการฝกึอบรม 

สัมมนา หรือกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ อยู่เสมอ

	 	 การได้รับการยกย่อง

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการได้รับการยกย่องจากการทำางาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

(  = 3.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ด้านการได้รับการยกย่องจากการทำางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 

มากในทุกประเด็น โดยมีความรู้สึกว่างานที่ทำามีเกียรติและศักดิ์ศรีในสังคม มีระดับค่าเฉลี่ยมากที่สุด หัวหน้างานและ

เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเสมอ และการได้รับคำายกย่องชมเชยในการทำางานจากหัวหน้า

งานและเพื่อนร่วมงาน ตามลำาดับ

	 	 การเลื่อนตำาแหน่ง

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการเลื่อนตำาแหน่ง โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.56) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านการเล่ือนตำาแหน่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 

มากคือ การประเมินความรู้ ความสามารถ เพ่ือเล่ือนสู่ตำาแหน่งงานท่ีสูงข้ึน เป็นไปอย่างถูกต้อง เหมาะสม ยุติธรรม และ 

สามารถเช่ือม่ันในเกณฑ์การประเมินได้ มีโอกาสเล่ือนตำาแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานท่ีปฏิบัติงาน และการเล่ือนตำาแหน่งในองค์การ

ข้ึนกับความรู้ความสามารถในงาน

	 	 เงินเดือน

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านเงินเดือนที่ได้รับ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.11) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเงินเดือนท่ีได้รับ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน

กลางคือ การพิจารณาปรับข้ันเงินเดือนเหมาะสมกับผลงาน และมีความเป็นธรรม เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับภารกิจ

หน้าท่ี ปริมาณงาน และความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีได้รับในปัจจุบัน เม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานในสาย

งานอ่ืนขององค์การ ท่ีมีคุณวุฒิและวัยวุฒิเทียบเท่ากัน

	 	 ความมั่นคงในงาน

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความม่ันคงในงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.37)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความม่ันคงในงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

ปานกลางในทุกประเด็น คือมีภาระงานให้ปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองมีระดับค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบัติทำาให้ฐานะ 

ทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน และมีความม่ันคงในการทำางาน ไม่รู้สึกกังวลท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีในความรับผิดชอบ และ 

พบว่าระดับค่าเฉล่ียต่ำาท่ีสุดคือ โครงสร้างองค์การต่องานมีความเหมาะสม ไม่มีการปรับเปล่ียนบ่อยจนเกินไป (  = 3.37) 

	 	 สถานะของบุคคล

กลุม่ตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ดา้นสถานะทีไ่ดร้บัจากการทำางาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.74) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานะท่ีได้รับจากการทำางานอยู่ในระดับมาก 

ในทุกประเด็น คือเช่ือม่ันว่า ตำาแหน่งงานเป็นท่ียอมรับจากสังคม ภาคภูมิใจในตำาแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีได้รับ และตำาแหน่ง 

ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม และเป็นธรรม ตามลำาดับ
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	 	 สภาพแวดล้อมในการทำางาน

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านสภาพแวดล้อมในการทำางาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 

3.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือสภาพแวดล้อม และบรรยากาศท่ัวไปใน 

ท่ีทำางานส่งเสริมให้ปฏิบัติงานอย่างสะดวกและหน่วยงานมีการจัดบริการหรือส่ิงอำานวยความสะดวกท่ีเพียงพอกับความ 

ต้องการ และพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากในส่วนของรู้สึกปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สินตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงานกับองค์การ

และวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน รวมท้ังส่ือเรียนรู้ต่าง ๆ มีเพียงพอและสะดวกท่ีจะนำามาใช้

	 	 นโยบาย

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านนโยบายของธนาคารโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็น 

รายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านนโยบายของธนาคารมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากคือ องค์การ 

มีกฎระเบียบ และประกาศคำาส่ัง ในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน องค์การมีการช้ีแจงให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจในนโยบาย  

เป้าหมาย และแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของธนาคารอย่างชัดเจน นโยบายขององค์การกับการปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติ

ได้ และสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน และไม่เกิดความซ้ำาซ้อนกันและรู้สึกเช่ือม่ันในนโยบาย และวิธีการบริหารงานของ

องค์การในภาพรวม ตามลำาดับ

	 	 ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน 

ร่วมงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท้ัง 4 ประเด็น โดยเรียงตามลำาดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เม่ือมีปัญหาเพ่ือนร่วมงานจะ 

ให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ รองลงมาคือ มีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน และมีการร่วมทำากิจกรรมต่าง ๆ กับ

เพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ และค่าเฉล่ียต่ำาท่ีสุดคือ สามารถติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน หรือระหว่างหน่วยงานอ่ืนได้อย่าง

มีประสิทธิภาพเป็นไปอย่างราบร่ืน

	 	 การควบคุมดูแล

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการควบคุมดูแลจากหัวหน้างาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.10) เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านการควบคุมดูแลจากหัวหน้างาน 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกประเด็น โดยเม่ือเกิดปัญหาอุปสรรคในการทำางาน หัวหน้างานจะให้คำาแนะนำา และ 

ช่วยเหลือเสมอ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ หัวหน้างานมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี ดูแล และใส่ใจต่อลูกน้องทุกคน 

และหัวหน้างานมีความสามารถในการเป็นผู้นำาทีม ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากัน และต่ำาท่ีสุด คือหัวหน้างานส่งเสริมและสนับสนุน 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน

	 	 ความผูกพันองค์การ

กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น ก็ยังพบ

วา่ กลุม่ตวัอยา่งของผูต้อบแบบสอบถามความผกูพนัองค์การมคีวามคิดเหน็ในระดบัมาก 3 ประเดน็ คือความเชือ่มัน่อยา่ง

แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเปน็สมาชกิภาพขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมากในทกุประเดน็
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ตามสมมติฐานงานวิจัย

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานสินเช่ือธุรกิจ SMEs ของธนาคารออมสินที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันน่าจะมี 

ผลต่อความผูกพันองค์การแตกต่างกัน

ตารางที่ 1. การวิเคราะห์ค่า t-test ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศกับความผูกพันองค์การ

ปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า
ในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมองค์การ

ความเต็มใจที่จะทุ ่มเท
ความพยายามอย่างมาก 
เพือ่ประโยชน์ขององค์การ

ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ

เพศ 2.893* 3.080* 4.016*

* มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผลการวิเคราะห์ค่า t-test ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศกับความผูกพันองค์การพบว่า เพศของพนักงาน

สินเชื่อธุรกิจ SMEs ธนาคารออมสินที่มีความแตกต่างกันน่าจะมีความผูกพันองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที่ 2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้ ตำาแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อกับธนาคารออมสินกับความผูกพันองค์การ

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์การ

ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้า
ในการยอมรับเป ้าหมาย
และค่านิยมองค์การ

ความเต็มใจที่จะทุ ่มเท
ความพยายามอย่างมาก
เพือ่ประโยชน์ขององค์การ

ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว ้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ

อายุ

สถานภาพ

ระดับการศึกษา

รายได้ต่อเดือน

ตำาแหน่งงาน

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้าน 
สินเชื่อกับธนาคารออมสิน

2.052

2.907

0.041

7.260*

8.077*

3.222*

2.799*

7.135*

3.984*

7.365*

5.607*

5.495*

4.885*

7.129*

1.021

5.387*

7.640*

2.848*

* มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้ ตำาแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อกับธนาคารออมสินกับความผูกพันองค์การ

พบว่า อายุ สถานภาพ รายได้ ตำาแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อกับธนาคารออมสิน ของพนักงาน 

สินเชื่อธุรกิจ SMEs ธนาคารออมสินที่มีความแตกต่างกันน่าจะมีความผูกพันองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ 

SMEs ของธนาคารออมสิน

ตารางที่ 3. การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจกับความผูกพันองค์การ

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์การ

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า
ในการยอมรับเป ้าหมาย
และค่านิยมองค์การ

ความเต็มใจที่จะทุ ่มเท
ความพยายามอย่างมาก
เพือ่ประโยชน์ขององค์การ

ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว ้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ

ปัจจัยจูงใจ

ความสำาเร็จในงาน 

ลักษณะของงาน

ความรับผิดชอบต่องานที่ได้
รับมอบหมาย

ความก้าวหน้า

การได้รับการยกย่อง

การเลื่อนตำาแหน่ง

0.572**

0.569**

0.569**

0.557**

0.468**

0.567**

0.608**

0.640**

0.660**

0.423**

0.593**

0.468**

0.525**

0.567**

0.630**

0.520**

0.483**

0..571**

ปัจจัยอนามัย

เงินเดือน

ความมั่นคงในงาน

สถานะของบุคคล

สภาพแวดล้อมในการทำางาน

นโยบายขององค์การ

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน

การควบคุมดูแล

0.548**

0.578**

0.525**

0.476**

0.410**

0.403**

0.466**

0.466**

0.462**

0.465**

0.475**

0.536**

0.374**

0.387**

0.529**

0.537**

0.516**

0.485**

0.411**

0.440**

0.494**

** มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจกับความผูกพันองค์การพบว่า ปัจจัย 

ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสำาเร็จในงาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ 

มอบหมาย ความก้าวหน้า การได้รับการยกย่อง และการเล่ือนตำาแหน่ง ปัจจัยอนามัย ได้แก่ เงินเดือน ความม่ันคง 

ในงาน สถานะของบุคคล สภาพแวดล้อมในการทำางาน นโยบายขององค์การ และการควบคุมดูแล มีความสัมพันธ์ 

เชงิบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นความเชือ่มัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรบัเปา้หมายและคา่นยิมองคก์าร ดา้นความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ 

ซึง่ความเปน็สมาชกิภาพขององคก์ารอยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ทกุดา้น อกีทัง้ยงัมคีวามสอดคลอ้งกบัแนวคดิ 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้ทำาการศึกษา จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้

ข้อเสนอแนะ

จากผลการวิจัยพบว่า สิ่งที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ โดยพนักงานให้ความสำาคัญเป็นอันดับแรกคือ ความ 

รบัผดิชอบตอ่งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยนอกจากธนาคารจะมอบหมายใหพ้นกังานรบัผดิชอบงานตามหนา้ทีแ่ลว้ ธนาคาร

ยังควรสื่อสาร และช้ีให้พนักงานทราบถึงความสำาคัญของงานด้านสินเชื่อ ซึ่งเป็นงานที่ก่อให้เกิดรายได้หลักแก่ธนาคาร 

เปน็งานทีอ่งคก์ารใหค้วามสำาคญั และลกัษณะงานตอ้งอาศัยความรบัผิดชอบสูง รวมทัง้ควรกำาหนดปรมิาณงานใหม้คีวาม

เหมาะสมกบัตำาแหนง่หนา้ทีข่องพนกังาน โดยมขีอบเขตการทำางานทีช่ดัเจน และมอบหมายปรมิาณงานใหพ้นกังานอยา่ง

เหมาะสมตามตำาแหน่งหน้าท่ี เพื่อให้เกิดความสมดุลกับคุณภาพชีวิตการทำางานของพนักงานทั้งด้านร่างกาย และจิตใจ 

ก่อให้เกิดความสุข เป็นแรงจูงใจในการทำางาน ซึ่งจะนำาไปสู่ความผูกพันองค์การ นอกจากนี้ ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ปัจจัย

ด้านแรงจูงใจในทุกประเด็นมีความสำาคัญ ธนาคารควรสร้างแรงจูงใจในด้านอื่น ๆ ในระดับรองลงมาควบคู่กันไปด้วย 

ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อธนาคาร ทั้งการยอมรับเป้าหมายและเชื่อมั่นในค่านิยมองค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายาม เพื่อประโยชน์ขององค์การ รวมถึงความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ เป็นต้น



        25ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ: กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน
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