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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อศกึษาลกัษณะงาน ประสบการณ์ท างาน และคุณภาพชวีติใน

การท างานของพนักงานที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ และ
หน่วยงานในเครอื กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยั คอื พนักงาน และลูกจ้างของธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ 
และหน่วยงานในเครอื จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู และสถติ ิที่
ใช้ คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสมการถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัยพบว่า             
1) ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ ด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน ด้านผลป้อนกลบัของงาน และด้านงานที่มี
โอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น มผีลเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่ 
และหน่วยงานในเครอื 2) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึว่าตนเอง ดา้นความรูส้กึว่า
องค์การเป็นทีพ่ึง่พาได ้ดา้นความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากองค์การ และดา้นทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงาน
และองคก์าร มผีลเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่ และหน่วยงาน
ในเครอื และ 3) ปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม ดา้นสถานทีท่ างานที่
ปลอดภัย และด้านความเจริญเติบโตและความมัน่คง มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื 
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Abstract 
This study aimed to investigate the influence of job characteristics, work experience, and 

quality of work life on the organizational commitment of employees at the Government Savings Bank 
headquarters and its affiliated units. The sample consisted of 400 employees and staff members from 
the headquarters and affiliated units. Data were collected through questionnaires, and the statistical 
methods employed included frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression 
analysis. The research findings indicated that: (1) Job characteristics, including task identity, task 
feedback, and opportunities for interpersonal interaction, had a positive effect on employees’ 
organizational commitment. (2) Work experience, particularly self -worth, perceptions of organizational 
dependability, fulfillment of expectations, and attitudes toward colleagues and the organization, also 
demonstrated a positive influence on organizational commitment. (3) Quality of work life, comprising fair 
compensation, workplace safety, and opportunities for growth and job security, was found to have a 
positive effect on the organizational commitment of employees at the Government Savings Bank 
headquarters and its affiliated units. 
 
Keywords : Organizational Commitment, Job Characteristics, Work Experience, Quality of Work Life,  

Government Savings Bank 
 
1. บทน า 

ในยุคทีบ่รบิททางเศรษฐกจิ สงัคม และเทคโนโลยมีกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ ส่งผลใหอ้งค์การ
ต้องปรบัเปลี่ยนกระบวนทศัน์ในการบรหิารจดัการ แนวโน้มของตลาดแรงงานในปัจจุบนัยงัสะท้อนถึงความ
เปลี่ยนแปลงในความคาดหวงัของพนักงานรุ่นใหม่ทีไ่ม่เพยีงแสวงหาผลตอบแทนทางการเงนิเท่ านัน้ หากยงั
ต้องการการยอมรบั ความก้าวหน้าในวชิาชพี และสมดุลชวีติส่วนตวักับงาน (work–life balance) ซึ่งปัจจยั
เหล่าน้ีมผีลโดยตรงต่อระดบัความพงึพอใจและความผกูพนัทีพ่นักงานมตี่อองคก์าร (Kuvaas, 2006) โดยเฉพาะ
จากกรอบแนวคดิ Self-Determination Theory ของ Deci & Ryan (2000) ซึ่งอธบิายว่า แรงจูงใจภายในของ
บุคคลจะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการพื้นฐาน 3 ประการ ได้แก่ ความเป็นอิสระ (autonomy) ความสามารถ 
(competence) และความสมัพนัธท์างสงัคม (relatedness) ไดร้บัการตอบสนองอย่างเหมาะสมในบรบิทของการ
ท างาน ทัง้นี้ ความผูกพนัต่อองคก์ารตามแนวคดิของ Meyer & Allen (1991) ยงัสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 มติ ิ
ได้แก่ ความผูกพันเชิงอารมณ์ (affective commitment) ความผูกพันเชิงผลประโยชน์ (continuance 
commitment) และความผูกพนัเชิงหน้าที่ (normative commitment) ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมการคงอยู่ในองค์การ ความทุ่มเทในการท างาน และความเตม็ใจทีจ่ะสนับสนุนองค์การในยามเผชญิ
ความทา้ทาย (Pfeffer, 1994) 

การที่บุคลากรจะสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มศักยภาพนัน้ ไม่ได้ขึ้นอยู่เพียงกับทกัษะ หรือ
ความสามารถส่วนบุคคลเท่านัน้ หากแต่ยงัต้องอาศยัระบบสนับสนุนภายในองค์การที่เอื้อต่อการพฒันาและ
เตบิโตในวชิาชพี ซึง่รวมถงึการม ี“เสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี” (career path) ทีช่ดัเจนการไดร้บัโอกาส
ในการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนการไดร้บัการยอมรบัในฐานะ “ทรพัยากรเชงิกลยุทธ”์ 
ขององค์การ (Collins & Clark, 2003) การจดัการทีส่่งเสรมิใหพ้นักงานมส่ีวนร่วมในเป้าหมายขององค์การ และ
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สามารถเหน็ภาพอนาคตในวชิาชพีของตนเองไดอ้ย่างมัน่คง จงึเป็นสิง่จ าเป็นส าหรบัการสรา้งแรงจูงใจภายใน
และเพิม่ความผกูพนัต่อองค์การในระยะยาว ในขณะเดยีวกนัองคก์ารทีส่ามารถรกัษาพนักงานทีม่คีุณภาพไวไ้ด้
นานและลดอตัราการลาออก (employee retention) มกัเป็นองค์การทีใ่ห ้“ค่าตอบแทน” และ “สวสัดกิาร” อย่าง
เป็นธรรม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรทัง้ในดา้นเศรษฐกจิและสงัคม การใหผ้ลตอบแทนทีเ่หมาะสม 
ไม่เพยีงแต่ตอบสนองต่อความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ตามล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow, 
1943) เท่านัน้ หากยงัสะท้อนถึงการยอมรบัในคุณค่าและผลงานของพนักงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคญัที่
ส่งเสรมิความจงรกัภกัดแีละแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง (Herzberg, 1959) องคก์ารทีใ่หค้วามส าคญั
กับคุณภาพชีวิตในการท างานจะสามารถเสริมสร้างความมัน่คงทางจติใจและความมัน่คงในอาชีพ ส่งผลให้
บุคลากรพร้อมที่จะทุ่มเทและยดึโยงตนเองกบัพนัธกิจขององค์การอย่างยัง่ยืน  โดยเฉพาะในด้านการจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์ซึ่งถอืเป็นทุนที่มคีุณค่าที่สุดขององค์การ (Barney, 1991) องค์การที่มุ่งเน้นการพฒันาอย่าง
ยัง่ยนืจ าเป็นต้องใหค้วามส าคญักบั “คุณภาพชวีติในการท างาน” “ความพงึพอใจในงาน” และ “ความผูกพนัต่อ
องค์การ” ของบุคลากรในทุกระดบั เนื่องจากบุคลากรทีม่คีุณภาพและมแีรงจงูใจสูงจะเป็นกลไกหลกัในการสรา้ง
นวตักรรม เพิม่ประสทิธภิาพ และรกัษาความสามารถในการแข่งขนัขององค์การในระยะยาว (Armstrong & 
Taylor, 2020) 

ธนาคารออมสินในฐานะองค์การขนาดใหญ่ภายใต้การก ากับของรัฐ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการ
ใหบ้รกิารทางการเงนิทีค่รอบคลุมประชาชนในทุกระดบั โดยเฉพาะการสนับสนุนดา้นสนิเชื่อ เพื่อการศกึษาการ
ออมเพื่ออนาคต และการเข้าถึงแหล่งทุนของประชาชนฐานราก องค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ การ
ขบัเคลื่อนนโยบายเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศในเชงิโครงสรา้ง อย่างไรกด็ ีความสามารถในการด าเนินงาน
ตามพนัธกจิดงักล่าว ย่อมขึน้อยู่กบัความพรอ้มและประสทิธภิาพของทรพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะพนักงานและ
ลูกจา้งประจ าในส่วนของส านักงานใหญ่และหน่วยงานในเครอื ซึ่งท าหน้าทีเ่ป็นกลไกหลกัในการบรหิารและส่ง
มอบบริการทางการเงินอย่างมีประสิทธิภาพ ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงในบริบทของแรงงานยุคใหม่ ใน
ปัจจุบันธนาคารออมสินต้องเผชิญกับความท้าทายหลายประการ ทัง้จากแรงงานรุ่นใหม่ที่มีแนวโน้มให้
ความส าคญักบัความยดืหยุ่น ความหมายของงาน และความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน มากกว่าปัจจยั
ตอบแทนทางการเงนิเพยีงอย่างเดยีว (PwC, 2018) รวมถงึการแขง่ขนัจากธนาคารพาณิชยเ์อกชนและฟินเทคที่
สามารถปรบัตวัอย่างคล่องแคล่วในเชงิดจิทิลั ซึ่งท าใหแ้รงจูงใจของพนักงานในระบบธนาคารรฐัต้องไดร้บัการ
พจิารณาใหม่ภายใตบ้รบิททีเ่ปลี่ยนไป นอกจากนี้พนักงานในองคก์ารขนาดใหญ่ยงัมคีวามคาดหวงัทีห่ลากหลาย 
ทัง้ในดา้นเสน้ทางความก้าวหน้า การพฒันาตนเอง และการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ การก าหนดนโยบายดา้น
ทรพัยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธภิาพจงึจ าเป็นต้องอาศยัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (evidence-based HR policy) ซึ่ง
สะทอ้นใหเ้หน็ถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานต่อองค์การ เพื่อรองรบัการพฒันาอย่าง
ยัง่ยนืของระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องธนาคารในระยะยาว  

จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื โดยมุ่งเน้นศกึษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประสบการณ์ใน
การท างาน และคุณภาพชวีติในการท างาน ซึง่เป็นองคป์ระกอบส าคญัทีส่ะทอ้นถงึความสมัพนัธร์ะหว่างพนักงาน
กบัองค์การ ผลการศกึษาครัง้นี้คาดว่าจะสามารถเสนอแนะแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ตอบสนอง
ความต้องการของพนักงาน เพิม่ความผูกพนัและลดอตัราการลาออก ตลอดจนสนับสนุนการด าเนินงานของ
ธนาคารออมสนิใหบ้รรลุเป้าหมายในระยะยาวไดอ้ย่างยัง่ยนื ซึ่งงานวจิยันี้ยงัมคีวามแตกต่างจากงานวจิยัทีผ่่าน
มา เน่ืองจากงานวจิยัในอดตีส่วนใหญ่มกัมุ่งศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารในเชงิปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์หรอื
มุ่งเน้นเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง เช่น ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน หรอืปัจจยัด้านค่าตอบแทนเท่านัน้ แต่
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การศึกษาครัง้นี้ได้บูรณาการการวิเคราะห์ทัง้สามมิติ ได้แก่ ลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน และ
คุณภาพชวีติในการท างาน เพื่อสะท้อนภาพรวมที่ครอบคลุมและเขา้ใจปัจจยัเชงิลกึที่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานธนาคารออมสินโดยเฉพาะ อนัจะน าไปสู่ข้อเสนอเชิงนโยบายและแนวทางการจดัการ
ทรพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมยิง่ขึน้ 
 
2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

2.1 เพื่อศกึษาปัจจยัด้านลกัษณะงานทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสนิ 
ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื  

2.2 เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
ออมสนิส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื 

2.3 เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื 

 
3. สมมติฐานของการวิจยั  

3.1 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื 

3.2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานมผีลเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออม
สนิส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื 

3.3 ปัจจยัด้านคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานมผีลเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื 

 
4. ทบทวนวรรณกรรม 

4.1 ลกัษณะงาน (Job Characteristics) หมายถงึ คุณสมบตัขิองงานทีอ่อกแบบมาเพื่อสรา้งแรงจูงใจ
และความพงึพอใจ เช่น ความสมบูรณ์ของงาน การไดร้บัผลป้อนกลบั และโอกาสในการปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น โดย
แนวคดิเรื่องลกัษณะงานไดร้บัการอธบิายอย่างเป็นระบบโดย Hackman และ Oldham (1976) ผ่านแบบจ าลอง
ลกัษณะงาน (Job Characteristics Model: JCM) ซึ่งระบุว่าคุณลกัษณะส าคญัของงานทีส่่งผลต่อแรงจูงใจและ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานต่อองค์การ ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความส าคญัของงาน (Task Significance) ความมีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) และผลป้อนกลบัของงาน (Feedback) โดยลกัษณะเหล่านี้จะกระตุน้ใหพ้นักงานมแีรงจงูใจภายใน 
เกดิความพงึพอใจในงาน และสรา้งความรูส้กึผกูพนักบัองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อพนักงานรบัรูว้่างานของ
ตนมคีวามหมายและมอีสิระในการตดัสนิใจ กจ็ะยิง่ท าใหเ้กดิความทุ่มเทและจงรกัภกัดตี่อองคก์าร 

4.2 ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience)หมายถงึ ประสบการณ์ทีพ่นักงานไดร้บัระหว่าง
การท างาน ทัง้ดา้นการเรยีนรู ้การมปีฏสิมัพนัธ ์และความรูส้กึเชื่อมัน่ต่อองคก์าร ซึ่งส่งผลต่อทศันคตแิละความ
ผูกพัน โดยแนวคิดเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างานมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีสัญญาเชิงจิตวิทยา 
(Psychological Contract Theory) ของ Rousseau (1995) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social 
Exchange Theory) ของ Blau (1964) โดยอธบิายว่าความรูส้กึของพนักงานทีม่ตี่อความสมัพนัธร์ะหว่างตนกบั
องค์การ เช่น ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ การได้รบัการตอบสนองตามความคาดหวงั ความรู้สกึว่า
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ตนเองมคีุณค่าในสายตาองค์การ ตลอดจนทศันคติเชงิบวกต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ล้วนส่งผลต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน หากพนักงานรบัรูว้่าตนไดร้บัการปฏบิตัอิย่างเป็นธรรม ไดร้บัการสนับสนุน 
และองค์การตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ อย่างเหมาะสม กจ็ะเกดิความไวว้างใจและความรูส้กึผูกพนัต่อองค์การ
ในระยะยาว 

4.3 คุณภาพชวีติในการท างาน หมายถึง ระดบัความพงึพอใจของพนักงานต่อสภาพแวดล้อมและ
เงือ่นไขในการท างานทัง้ทางกายภาพและจติใจ โดยองคป์ระกอบส าคญัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในสถานที่ท างาน โอกาสในการพฒันาและเติบโตในหน้าที่การงาน 
รวมถงึความมัน่คงในการท างาน แนวคดินี้ชี้ใหเ้หน็ว่า เมื่อพนักงานรูส้กึว่าสภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสรมิ
คุณภาพชวีติ มคีวามปลอดภยั มรีายไดท้ีเ่หมาะสม และสามารถพฒันาตนเองได ้กจ็ะเกดิความพงึพอใจและยดึ
มัน่ต่อองคก์ารอย่างยัง่ยนื 

4.4 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) หมายถงึ ความเชื่อมัน่ ความจงรกัภกัด ี
และความเต็มใจของพนักงานที่จะอยู่และทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์การ โดย Meyer & Allen (1991) ได้
เสนอแบบจ าลองความผูกพนัต่อองค์การซึ่งประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพนัเชิงอารมณ์ (Affective 
Commitment) คอื ความรูส้กึผกูพนัทางใจทีม่ตี่อองคก์าร ความผกูพนัเชงิต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 
คอื ความผูกพนัที่เกิดจากต้นทุนหรอืผลกระทบที่จะเกิดขึ้นหากต้องลาออก และความผูกพนัเชงิบรรทดัฐาน 
(Normative Commitment) คอื ความรูส้กึว่าควรอยู่กบัองค์การเพราะมคีวามรบัผดิชอบหรอืจรยิธรรม โดยมติิ
เหล่าน้ีสะทอ้นระดบัความทุ่มเท การมส่ีวนร่วม และความจงรกัภกัดขีองพนักงาน ซึง่เป็นตวัชีว้ดัส าคญัที่องคก์าร
สามารถน าไปใชใ้นการพฒันาแนวทางสรา้งแรงจงูใจและรกัษาพนักงานใหค้งอยู่กบัองคก์ารในระยะยาว 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

5. วิธีการด าเนินงานวิจยั  
5.1 ประชากรในการวิจยั  
ประชากรในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ ได้แก่ พนักงาน และลูกจ้างของธนาคารออมสินทุกต าแหน่งใน 

ธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่ จ านวน 20,983 คน (ธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่, 2568)  
5.2 กลุม่ตวัอย่างการวิจยั  
กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ พนักงาน และลูกจ้างของธนาคารออมสนิทุกต าแหน่งใน 

ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน โดยใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1973) และท าการ        
สุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ด้วยการสุ่มตวัอย่างตามแบบบงัเอญิ 
(Accidental Sampling) โดยเลอืกเก็บตวัอย่างเฉพาะผู้ทีใ่หค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามในการวจิยั   
ครัง้นี้ 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
1. ความมอีสิระในการท างาน  
2. ความหลากหลายของงาน  
3. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน  
4. ผลป้อนกลบัของงาน 
5. งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 

Hackman & Oldham (1976) 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
1. ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามสมัพนัธต์่อ

องคก์าร 
2. ความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่ึง่พาได ้ 
3. ความคาดหวงัที่ได้รบัการตอบสนอง

จากองคก์าร   
4. ทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร  

Rousseau (1995) และ Blau (1964) 

ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน 
1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 
2. สถานทีท่ างานทีป่ลอดภยั  
3. ความกา้วหน้าและโอกาสในการพฒันา

ความรู ้
4. ความเจรญิเตบิโต และความมัน่คงใน

การปฏบิตังิาน  
Walton (1973) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
1. การพดูถงึองคก์ารในดา้นบวก  
2. ความปรารถนาทีจ่ะด ารงความเป็น

สมาชกิขององคก์าร  
3. ความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็

ความสามารถ  
4. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคก์าร  
5. ความเกีย่วพนักบัองคก์าร  
6. ความจงรกัภกัดตี่อองคก์าร  

Meyer & Allen (1991) 
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5.3 เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยัครัง้นี้คอืแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 400 

ชุด ซึ่งแบ่งเนื้อหาออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบ เช่น เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และประสบการณ์ท างาน ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ส่วนที่ 3 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน ส่วนที่ 4 ปัจจยัด้านคุณภาพชวีติในการท างาน และส่วนที่ 5 
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยส่วนที่ 2–5 ใช้มาตราส่วนประมาณค่าแบบลิเคริ์ท 5 ระดบั (Five-Point Likert 
Scale) การแปลผลคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถาม ใช้เกณฑ์การแบ่งแบบอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดย
ค านวณค่าความกวา้งของแต่ละชัน้ = (5–1)/5 = 0.80 เพื่อแปลระดบัคะแนนเฉลี่ยเป็นระดบัความคดิเหน็ โดย
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.80 อยู่ในระดบัน้อยที่สุด ไปจนถึง 4.21-5.00 อยู่ในระดบัมากที่สุด การตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมอืวจิยัประกอบด้วย 2 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) ความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยน า
แบบสอบถามเสนอใหผู้ท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่านตรวจสอบความสอดคล้องของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์การ
วจิยั และประเมนิค่าดชันีความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: IOC) ซึ่งเลอืกขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC 
ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป และปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญ และ 2) การทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability 
Test) โดยท าการ Pre-Test กบักลุ่มตวัอย่างทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มเป้าหมายจรงิ จ านวน 30 คน วเิคราะห์
ค่าความเชื่อมัน่ดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Cronbach's Alpha Coefficient) พบว่า มคี่าเท่ากบั 0.897 แสดงว่า
แบบสอบถามมีความเชื่อถือได้ในระดับสูง และสามารถน าไปใช้เก็บข้อมูลได้อย่างเหมาะสม  (สุชาติ         
ประสทิธิร์ฐัสนิธุ,์ 2555) 

5.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวิจยั 
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) 

ผ่าน Google Form โดยจดัส่งในรูปแบบลิงก์และ QR Code ให้แก่พนักงานและลูกจ้างของธนาคารออมสนิ 
ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื ผ่านช่องทางสื่อสงัคมออนไลน์ เช่น Facebook กลุ่มต่าง ๆ ของธนาคาร
ออมสนิ จนสามารถรวบรวมแบบสอบถามไดค้รบจ านวน 400 ชุด จากนัน้ท าการตรวจสอบความครบถ้วนของ
ขอ้มลูในแต่ละชุด ก่อนน าแบบสอบถามทีส่มบูรณ์มาด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิ
เพื่อใชใ้นการประมวลผลและวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณในขัน้ตอนถดัไป 

5.5 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจยั 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจ ัยได้ด าเนินการก าหนดรหัส บันทึกข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ลกัษณะ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์เชงิพรรณนา 
(Descriptive Analysis) เพื่อแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรบัอธบิาย
ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน และประสบการณ์ท างาน 
รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจยัด้านลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร และ 2) การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) โดย
ใชค้่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกบัอทิธพิล
ของปัจจยัทัง้สามดา้นทีม่ตี่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ และหน่วยงาน
ในเครอื 
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6. ผลการวิจยั 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ ความมอีสิระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานที่มโีอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น มผีลเชงิบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื 
 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหคุูณของลกัษณะงานท่ีมีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครือ 
 

ตวัแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-Value 

β Std. Error Beta 
ค่าคงที ่ 1.151 0.149  7.709 0.000* 
1. ดา้นความมอีสิระในการท างาน 0.057 0.056 0.067 1.026 0.305 
2. ดา้นความหลากหลายของงาน -0.028 0.063 -0.033 -0.448 0.654 
3. ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน  0.254 0.063 0.258 4.005 0.000* 
4. ดา้นผลป้อนกลบัของงาน 0.217 0.067 0.218 3.230 0.001* 
5. ด้านงานที่มโีอกาสปฏิสมัพนัธ์

กบัผูอ้ื่น 
0.249 0.06 0.275 4.159 0.000* 

*นัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 
ตารางที ่1 พบว่า ตวัแปรอสิระทีม่ผีลเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิ

ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื มทีัง้หมด 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นงานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น มคี่า p-
Value เท่ากบั 0.000 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.275 ดา้น
ความมเีอกลกัษณ์ของงาน มคี่า p-Value เท่ากบั 0.000 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และค่าสมัประสทิธิก์าร
ถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.258 และดา้นผลป้อนกลบัของงาน มคี่า p-Value เท่ากบั 0.001 อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ 0.05 ค่าสมัประสิทธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากับ 0.218 และ โดยมีค่าคงที่ (constant) เท่ากับ 0.151        
จงึยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั สามารถเขยีนเป็นสมการไดด้งันี้  

Y = 0.151 + 0.254 (ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน) + 0.249 (ดา้นงานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น) 
+ 0.217 (ดา้นผลป้อนกลบัของงาน)   
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น มี
ผลเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ ่และหน่วยงานในเครอื  
 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครือ 
 

ตวัแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-Value 

β Std. Error Beta 
ค่าคงที ่ 0.834 0.142  5.872 0.000* 
1. ด้ า น ค ว า ม รู้ สึ ก ว่ า ต น เ อ ง มี

ความสมัพนัธต์่อองคก์าร 
0.256 0.054 0.248 4.754 0.000* 

2. ด้านความรู้สึกว่าองค์การ เป็นที่
พึง่พาได ้

0.228 0.059 0.245 3.878 0.000* 

3. ด้านความคาดหวังที่ ได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์าร 

0.132 0.051 0.147 2.575 0.010* 

4. ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์าร 

0.208 0.059 0.215 3.506 0.001* 

*นัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 
ตารางที ่2 พบว่า ตวัแปรอสิระทีม่ผีลเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคาร ออมสนิ

ส านั ก ง าน ใหญ่  แ ละห น่วยงาน ใน เครือ  มีทั ้ง หมด  4  ตัว แปร  ได้แก่  ด้ านความรู้ สึก ว่ าตนเอง  
มีความสัมพันธ์ต่ อองค์การมีค่ า  p-Value เท่ ากับ  0 . 000  อย่ า งมีนั ยส าคัญทางสถิติที่  0.05 และ 
ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.248 ดา้นความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่ึง่พาได ้มคี่า p-Value เท่ากบั 
0.000 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.015 และค่าสมัประสิทธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากับ 0.245 ด้านความ
คาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากองค์การ มคี่า p-Value เท่ากบั 0.000 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และ 
ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.147 และดา้นทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ มคี่า p-Value
เท่ากบั 0.000 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.215 ตามล าดบั
โดยมคี่าคงที ่(constant) เท่ากบั 0.834 จงึยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั สามารถเขยีนเป็นสมการไดด้งันี้  

Y = 0.834 + 0.256 (ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมคีวามสมัพนัธ์ต่อองค์การ) + 0.228 (ดา้นความรูส้กึว่า
องค์การเป็นทีพ่ึง่พาได้) + 0.208 (ด้านทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ) + 0.132 (ด้านความคาดหวงัที่
ไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร)  
            
 
  



วารสารนวตักรรมบรหิารธุรกจิและการบญัช ีปีที ่1 ฉบบัที ่3 (กนัยายน - ธนัวาคม 2568) 
Journal of Innovations in Business Management and Accounting Vol.1 No.3 (September - December 2025) 

195 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติในการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม สถานทีท่ างานที่
ปลอดภยัความกา้วหน้าและโอกาสในการพฒันาความรู ้และความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงในการปฏบิตังิาน 
มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื
  
ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหคุูณของตวัแปรท่ีมีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การ

ของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครือ 
 

ตวัแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-Value 

β Std. Error Beta 
ค่าคงที ่ 0.874 0.112  7.775 0.000* 
1. ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 0.366 0.044 0.392 8.383 0.000* 
2. ดา้นสถานทีท่ างานทีป่ลอดภยั 0.330 0.063 0.347 5.227 0.000* 
3. ด้านความก้าวหน้าและโอกาส

ในการพฒันาความรู ้
0.004 0.048 0.005 0.084 0.933 

4. ด้านความเจริญเติบโตและ
ความมัน่คงในการปฏบิตังิาน 

0.132 0.052 0.146 2.525 0.012* 

*นัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 
ตารางที ่3 พบว่า ตวัแปรอสิระทีม่ผีลเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิ

ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครอื มทีัง้หมด 3 ตวัแปร ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มคี่า p-Value 
เท่ากับ 0.000 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และค่าสมัประสิทธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากับ 0.392 ด้าน
สถานทีท่ างานทีป่ลอดภยั มคี่า p-Value เท่ากบั 0.000 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และค่าสมัประสทิธิก์าร
ถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.347 และดา้นความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงในการปฏบิตังิาน มคี่า p-Value เท่ากบั 
0.012 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.146  โดยมคี่าคงที่ 
(constant) เท่ากบั 0.874 จงึยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั สามารถเขยีนเป็นสมการไดด้งันี้ 

Y = 0.874 + 0.366 (ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม) + 0.330 (ดา้นสถานทีท่ างานทีป่ลอดภยั) + 0.132 
(ดา้นความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงในการปฏบิตังิาน)  
 
7. อภิปรายผลการวิจยั 

จากการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่ 
และหน่วยงานในเครอื สามารถอภปิรายผลการศกึษาในประเดน็ส าคญั ดงันี้ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โดยเฉพาะความมเีอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบั และโอกาสปฏสิมัพนัธก์บั
ผูอ้ื่น มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่และหน่วยงานในเครอือย่างมี
นัยส าคญั โดยพนักงานใหค้วามส าคญักบังานทีม่คีวามเฉพาะตวั มบีทบาทหน้าทีช่ดัเจน มรีะบบและขัน้ตอนที่
โดดเด่น รวมถึงได้รบัขอ้มูลสะทอ้นผลการปฏบิตังิานจากหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งช่วย
เสรมิสรา้งความภาคภูมใิจในตนเองและการรบัรูถ้งึคุณค่าของงาน นอกจากนี้ ความถีแ่ละคุณภาพของการท างาน
ร่วมกนัเป็นทมี การประสานงาน และการแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ระหว่างบุคลากร ยงัช่วยสรา้งความรูส้กึเป็น
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ส่วนหนึ่งขององคก์ารและแรงจงูใจในการท างานร่วมกนั ในทางตรงกนัขา้ม ปัจจยัดา้นความมอีสิระในการท างาน
และความหลากหลายของงาน แมจ้ะไดร้บัความคดิเหน็ในระดบัสูง แต่ไม่พบผลทางสถติทิีม่นีัยส าคญัต่อความ
ผูกพนั ซึ่งสะทอ้นบรบิทขององค์การทีม่รีะบบและโครงสรา้งชดัเจน ท าใหค้วามมัน่คงและความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลมบีทบาทส าคญัมากกว่า สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของรชัดาภรณ์ จนัทรเ์หมอืน (2562) ที่พบว่าลกัษณะ
งานทีม่คีวามทา้ทายและการไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิ  

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน โดยเฉพาะความรูส้กึว่าตนเองมคีวามสมัพนัธ์และได้รบัการ
ยอมรับจากองค์การ มีผลอย่างชัดเจนต่อความผูกพันเชิงอารมณ์และจิตใจของพนักงานธนาคารออมสิน
ส านักงานใหญ่และหน่วยงานในเครือ เมื่อตนเองได้รับการยอมรับและรู้สึกว่ามีคุณค่าในองค์การ จะ ช่วย
เสรมิสรา้งความไวว้างใจ ความภกัด ีและแรงจงูใจในการทุ่มเทท างานอย่างต่อเนื่อง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
สทิธศิกัดิ ์มณีฉาย (2561) ทีศ่กึษาพนักงานธนาคารในไทย ยงัสนับสนุนความสมัพนัธร์ะหว่างความรูส้กึมคีุณค่า 
การไดร้บัการสนับสนุน และทศันคตทิีด่ตี่อเพื่อนร่วมงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยส าคญัเช่นกนั 

ปัจจยัด้านคุณภาพชวีติในการท างาน โดยเฉพาะด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม มผีลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ และหน่วยงานในเครือ 
เน่ืองจากพนักงานใหค้วามส าคญักบัความเหมาะสมและความยุตธิรรมของเงนิเดอืน โบนัส และสวสัดกิารต่าง ๆ 
ทีส่ะทอ้นคุณค่าของงานทีป่ฏบิตั ิส่งผลใหเ้กดิความพงึพอใจ ความมัน่คงในชวีติ และความรูส้กึไดร้บัการยอมรบั
อย่างเป็นธรรมในองค์การ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของชนิภรณ์ สุขเรอืง และวชัระ ยีสุ่่นเทศ (2562) ทีพ่บว่า
ค่าตอบแทนและสวสัดิการมอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารทสิโก้ นอกจากนี้ ด้าน
สถานที่ท างานที่ปลอดภยัและเหมาะสมก็ส่งผลต่อความผูกพนัด้วยเช่นกนั พนักงานให้ความส าคญักบัความ
ปลอดภยั ความสะดวกสบาย และเทคโนโลยทีีส่นับสนุนการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่ช่วยสรา้งความมัน่ใจ
และความรูส้กึไวว้างใจในองคก์าร สอดคล้องกบัผลการวจิยัของสทิธศิกัดิ ์มณีฉาย (2561) ทีพ่บว่าความคาดหวงั
ในโอกาสก้าวหน้าไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสายเทคโนโลยธีนาคารกรุงไทย ส านักงาน
ใหญ่ โดยสรุป ปัจจยัด้านคุณภาพชวีติที่เกี่ยวกบัความยุติธรรมในการตอบแทนและความปลอดภัยในสถานที่
ท างานมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างและรักษาความผูกพันกับองค์การ ในขณะที่โอกาสพัฒนาตนเองและ
ความกา้วหน้าอาจมบีทบาทน้อยในบรบิททีร่ะบบงานมคีวามเป็นทางการสงู 
 
8. สรปุผลการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาลกัษณะงาน ประสบการณ์การท างาน และคุณภาพชวีติในการ
ท างานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่และหน่วยงานในเครอื โดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้ านลักษณะงาน 
ประสบการณ์การท างาน และคุณภาพชวีติในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัผลป้อนกลบัของ
งาน ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามสมัพนัธ์กบัองค์การ และสถานทีท่ างานทีป่ลอดภยัเป็นล าดบัแรก นอกจากนี้ยงั
พบว่าความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยเฉพาะการพูดถงึองค์การในแงบ่วก ความทุ่มเทในการ
ท างาน และความจงรกัภกัดตี่อองค์การ จากผลการวจิยัสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการก าหนดแนวทางการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์เช่น การออกแบบงานใหเ้หมาะสม การสรา้งวฒันธรรมองคก์ารทีเ่กือ้กูล และการพฒันา
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภยัและมัน่คง ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความผูกพนั ลดอตัราการลาออก และ
สนับสนุนการด าเนินงานของธนาคารออมสนิใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
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9. ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
9.1 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 
1. ธนาคารควรออกแบบงานให้มีเอกลกัษณ์ชดัเจน ระบุบทบาทและหน้าที่อย่างเป็นระบบ พร้อม

ส่งเสรมิโอกาสใหพ้นักงานไดท้ างานร่วมกบัผูอ้ื่นอย่างต่อเนื่อง รวมถงึพฒันาระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทีเ่ป็น
ระบบและสรา้งการยอมรบั เพื่อเพิม่แรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ธนาคารควรสร้างวฒันธรรมที่เน้นความสมัพนัธ์เชงิบวก เปิดโอกาสให้พนักงานมส่ีวนร่วมในการ
สื่อสารและเสนอความคิดเห็น พร้อมพัฒนาระบบสนับสนุนทัง้ในชีวิตการท างานและส่วนตัว เช่น การให้
ค าปรึกษาและช่วยเหลือเมื่อเผชญิปัญหา รวมถึงส่งเสริมบรรยากาศที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานผ่ านกิจกรรม
สมัพนัธแ์ละการอบรม 

3. ธนาคารควรจดัการค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมและสอดคล้องกบัภาระงาน พร้อมเพิม่สวสัดกิารที่
เหมาะสม ดูแลความปลอดภยัและสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างสม ่าเสมอ รวมถึงวางแผนเส้นทางการ
เตบิโตและความมัน่คงในสายงานอย่างชดัเจน เพื่อเสรมิสรา้งแรงจงูใจและความผกูพนัในระยะยาว 

9.2 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. งานวจิยันี้ใชแ้บบสอบถามเชงิปรมิาณซึ่งช่วยวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรไดด้ ีแต่ยงัขาด

มุมมองเชงิลกึ งานวจิยัต่อไปควรใชว้ธิเีชงิคุณภาพ เช่น สมัภาษณ์หรอืสนทนากลุ่ม เพื่อเกบ็ขอ้มลูทีล่ะเอยีดและ
อธบิายพฤตกิรรมไดค้รบถว้นขึน้ 

2. กลุ่มตวัอย่างจ ากดัทีพ่นักงานธนาคารออมสนิส านักงานใหญ่และหน่วยงานในเครอืเท่านัน้ จงึควร
ขยายตวัอย่างใหค้รอบคลุมสาขาอื่นทัว่ประเทศ เพื่อเปรยีบเทยีบบรบิทและเพิม่ความหลากหลายของขอ้มลู ท า
ใหผ้ลวจิยัมคีวามสมบูรณ์และน าไปใชป้ระโยชน์ไดด้ขีึน้ 
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