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บทคดัย่อ 
 กำรศึกษำคร้ังน้ี มุ่งศึกษำและท ำควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนฝ่ำยพิธี
กำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษำระดบัควำมผูกพนัต่อ
องค์กรและเปรียบเทียบระดับควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน ท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่ำงกัน          
กลุ่มตวัอยำ่งท่ีใชใ้นกำรวิจยั เป็นพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ จ ำนวน 103 คน ใชว้ิธีสุ่มตวัอยำ่งแบบบงัเอิญ 
(Accidental Sampling) แบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) 5 ระดับ ผู ้วิจ ัย
ตรวจสอบควำมเ ท่ียงตรงเชิง เ น้ือหำ โดยกำรหำค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง(Index of Item Objective 
Congruence: IOC) ของควำมคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชำญ และวิเครำะห์หำค่ำควำมเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถำมโดยกำรค ำนวณหำค่ำสัมประสิทธ์ิอัลฟำครอนบำค(Cronbach Alpha Coefficient) ได้ค่ำ            
ควำมเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟำของแบบสอบถำมเท่ำกบั .856 กำรวจิยัคร้ังน้ี ไดใ้ชส้ถิติเพื่อวิเครำะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่ำเฉล่ีย ค่ำเบ่ียงเบนมำตรฐำน กำรทดสอบค่ำเฉล่ียดว้ย t - test และ One - way ANOVA  
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  ผลกำรวิจยั พบว่ำ ระดบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำร
สงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ โดยภำพรวม มีค่ำเฉล่ียอยูใ่นระดบัมำก ( 𝑥 = 3.44, S.D. = 0.202) กำรทดสอบ
สมมติฐำน พบวำ่ กลุ่มตวัอยำ่งท่ีมีเพศ อำยุ สถำนภำพสมรส กำรศึกษำ เงินเดือน และระยะเวลำปฏิบติังำน 
และภำพรวมควำมคิดเห็นต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนไม่แตกต่ำงกนั ขอ้เสนอแนะในงำนวิจยั               
คร้ังน้ี ผูบ้ริหำรของธนำคำร ควรมีนโยบำยส่งเสริมให้พนกังำนคิดวำ่ จะปฏิบติังำนในหน่วยงำนน้ีตลอดไป 
ถึงแมว้่ำ หน่วยงำนจะประสบปัญหำ รวมถึงกำรท่ีพนักงำนเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้
หน่วยงำนประสบควำมส ำเร็จ 
 

ค ำส ำคญั: ควำมผกูพนัต่อองคก์ร, พนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ 

 
Abstract 
 This study aimed to investigate and understand the corporate engagement of Credit Processing 
Officers at the Government Housing Bank Head Office. The objective was to assess the level of engagement 
and compare it among employees with different personal characteristics. The research sample comprised 
103 employees from the credit formalities department. A 5-level rating scale questionnaire was utilized, 
ensuring content validity and linguistic appropriateness through the calculation of the Index of Item 
Objective Congruence (IOC) based on expert opinions. Additionally, the questionnaire's reliability was 
assessed using the Cronbach Alpha Coefficient, yielding a coefficient alpha of .856, indicating high 
reliability. Statistical methods, including percentage statistics, mean values, standard deviations, t-tests, and 
One-way ANOVA, were employed to analyze the data.  
  The research findings indicate that the overall organizational commitment level of employees in 
the Credit Ceremony Department at Bank of Ayudhya (Head Office) is high (mean = 3.44, S.D. = 0.202). 
The hypothesis test reveals that there is no significant difference in organizational commitment among 
sample groups based on gender, age, marital status, education, salary, and tenure. Based on this research, I 
recommend that bank management should promote a policy encouraging employees to consider long-term 
commitment to the organization, even when faced with challenges. Employees who willingly sacrifice 
personal benefits for the organization’s success contribute significantly to its achievements. 
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บทน ำ 
 ทรัพยำกรมนุษยถื์อเป็นทรัพยำกรท่ีมีควำมส ำคญัต่อกำรบริหำร และพฒันำประเทศ ส่ิงส ำคญัใน
กำรบริหำรและพฒันำประเทศให้ประสบควำมส ำเร็จข้ึนอยู่กบัคุณภำพของทรัพยำกรมนุษยภ์ำยในของ
ประเทศ ดว้ยเหตุน้ี ประเทศไทยจึงไดมี้กำรริเร่ิมวำงแผนกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษยอ์ยำ่งเป็นระบบ ดงัจะ
เห็นไดจ้ำกแนวทำงกำรจดัท ำแผนพฒันำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ตั้งแต่ฉบบัท่ี 8 เป็นตน้มำท่ีไดมี้กำร
ปรับเปล่ียนกระบวนกำรวำงแผนพฒันำประเทศ โดยเปิดโอกำสให้ประชำชนจำกทุกภำคส่วนของสังคม         
เขำ้มำมีส่วนร่วมในกระบวนกำรวำงแผน จนน ำไปสู่กำรปรับแนวคิดกำรพฒันำประเทศใหม่ท่ีไม่มองกำร
พฒันำประเทศแบบแยกส่วน แต่หนัมำเนน้กำรพฒันำแบบองคร์วมท่ีตั้งมัน่ ประชำชนเป็นศูนยก์ลำงของกำร
พฒันำในทุกมิติอยำ่งเป็นองค์รวม และให้ควำมส ำคญักบักำรพฒันำท่ีสมดุลทั้งดำ้นบุคคล สังคมเศรษฐกิจ 
และส่ิงแวดลอ้มโดยเฉพำะอยำ่งยิ่งกำรสร้ำงระบบบริหำรจดักำรภำยในท่ีดีให้เกิดข้ึนในทุกระดบั อนัจะท ำ
ให้เกิดกำรพฒันำท่ีย ัง่ยนืโดยมีบุคคลเป็นศูนยก์ลำงของกำรพฒันำไดอ้ยำ่งแทจ้ริง (ส ำนกังำนคณะกรรมกำร
พฒันำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ, 2544, หน้ำ 2) จำกกำรศึกษำกำรพฒันำบุคคลท่ีประเทศสิงคโปร์ 
ประเทศน้ีไดน้ ำเสนอหลำยแนวคิดและนโยบำยท่ีส่งผลให้มีควำมส ำเร็จในกำรพฒันำทรัพยำกรบุคคล ดงัน้ี 
1. หลกักำรคดัสรรและพฒันำตำมควำมสำมำรถ (Meritocracy) ประเทศสิงคโปร์ให้ควำมส ำคญักับกำร
ก ำหนดนโยบำยกำรศึกษำควบคู่กบักำรพฒันำในภำคเศรษฐกิจ ระบบกำรศึกษำของสิงคโปร์มุ่งเน้นสร้ำง
ทรัพยำกรบุคคลท่ีมีควำมสำมำรถ โดยมีกำรวำงโครงสร้ำงระบบกำรศึกษำอยูบ่นพื้นฐำนแนวคิดกำรพฒันำ
บุคคลตำมควำมสำมำรถ และระบบคดัสรรต่ำงๆ ซ่ึงท ำหน้ำท่ีจดักลุ่มผูเ้รียนไปตำมสถำบนักำรศึกษำท่ี
เหมำะสมกับควำมสำมำรถ ไม่ว่ำจะเป็นสถำบันอำชีวะศึกษำหรือสถำบันอุดมศึกษำ 2. กำรลงทุนใน
กำรศึกษำ โดยระบบกำรศึกษำของสิงคโปร์มุ่งเป้ำเพื่อสร้ำงทรัพยำกรบุคคลท่ีเป็นก ำลงัส ำคญัในกำรสร้ำง
ประสิทธิผลทำงเศรษฐกิจ โดยมีแผนพฒันำทรัพยำกรบุคคลอย่ำงชดัเจน และ 3. กำรสร้ำงควำมเช่ือมัน่ใน
ควำมสำมำรถของตนเอง โดยระบบกำรศึกษำในสิงคโปร์ส่งผลให้ผูเ้รียนรู้สึกอยำกพฒันำตนเองให้มี
ควำมสำมำรถ และมีควำมตั้งใจท่ีจะเรียนต่อหำทำงประกอบอำชีพท่ีเหมำะกบัตนเอง (ปรีดี บุญซ่ือ, 2560) 
และจำกกำรศึกษำกำรพฒันำบุคคลท่ีมำเลเซีย มำเลเซียมีหลำยแนวทำงในกำรพฒันำทุนมนุษย์เพื่อเพิ่ม
ผลผลิตและควำมยืดหยุน่ในเศรษฐกิจ น่ีคือประเด็นท่ีน่ำสนใจ ดงัน้ี 1. กำรลงทุนในทุนมนุษย ์โดยมำเลเซีย
ก ำลงัสร้ำงร่วมมือกบักระทรวงอุดมศึกษำ ทรัพยำกรมนุษย ์และวทิยำศำสตร์ เทคโนโลย ีและนวตักรรมเพื่อ
เตรียมควำมพร้อมให้กบัแรงงำนในประเทศเพื่อรองรับกำรขยำยตวัทำงเศรษฐกิจในอำเซียน 2. กำรสร้ำง
ทกัษะใหม่ โดยมำเลเซียเน้นกำรสร้ำงทกัษะเพื่อเพิ่มควำมยืดหยุ่นในกำรท ำงำน กำรเรียนรู้ตวัอย่ำงของผู ้
ประสบควำมส ำเร็จเป็นเร่ืองส ำคญั และมีกำรสร้ำง Community of Practice (CoP) เพื่อท ำให้เกิดกำรเรียนรู้
แบ่งปันกันอย่ำงย ัง่ยืนและ 3. กำรพฒันำทุนมนุษย์ในด้ำน STEM โดยมำเลเซียอนุญำตให้นักเรียนชำว
มำเลเซียท่ีศึกษำในประเทศมำเลเซียสำมำรถอยูแ่ละท ำงำนในประเทศน้ีไดเ้พิ่มข้ึน เพื่อเสริมสร้ำงทกัษะใน
วทิยำศำสตร์ เทคโนโลย ีวศิวกรรมศำสตร์ และคณิตศำสตร์ (Mercer, 2562)  
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 จำกกำรศึกษำ HREX.asia มนุษยต์อ้งกำรพฒันำตวัเองอยูเ่สมอ ในขณะเดียวกนัองคก์รก็ตอ้งกำร
เติบโตตลอดเวลำเช่นกนั องคก์รจะกำ้วไปขำ้งหน้ำไดน้ั้นแน่นอนว่ำผูท่ี้มีส่วนผลกัดนัส ำคญัก็คือพนักงำน
ทุกคนนั่นเอง ศักยภำพทุกคนย่อมส่งผลต่อศักยภำพขององค์กร หำกพนักงำนทุกคนท ำงำนได้ดีมี
ประสิทธิภำพยอ่มท ำให้องค์กรนั้นมีประสิทธิภำพตำมไปดว้ย ดงันั้นกำรช่วยส่งเสริมให้พนกังำนทุกคนมี
ศกัยภำพในกำรท ำงำนท่ีดีข้ึนอย่ำงสม ่ำเสมอจึงเป็นภำระกิจหน่ึงท่ีจ  ำเป็นขององค์กร และผูท่ี้มีส่วนส ำคญั
มำกๆ ตรงจุดน้ีก็คือฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลนั่นเอง ซ่ึงงำนด้ำนพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource 
Development: HRD) นั้นค่อนขำ้งจะส ำคญักบัองค์กรอย่ำงยิ่ง ถำ้ขำดควำมใส่ใจตรงจุดน้ี องค์กรท่ีเต็มไป
ดว้ยพนกังำนไร้ประสิทธิภำพ ก็อำจท ำให้องคก์รหยุดน่ิงอยูก่บัท่ี ไม่พฒันำ ธุรกิจถดถอย และไร้ศกัยภำพได้
ในท่ีสุดเช่นกนั โดยก ำหนดกรอบแนวควำมคิดกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย ์1) ตอ้งกำรใหพ้นกังำนในองคก์ร
พฒันำฝีมือ ทกัษะกำรท ำงำน ตลอดจนมีองคค์วำมรู้ต่ำงๆ ท่ีดีข้ึน เพื่อท่ีจะสำมำรถน ำมำใชป้ระโยชน์กบักำร
ท ำงำนให้ท ำงำนไดมี้ประสิทธิภำพมำกยิ่งข้ึน 2) อุดรอยร่ัวของขอ้บกพร่องต่ำง ๆ ท่ีท ำให้เกิดกำรท ำงำนท่ี
ผิดพลำด ตลอดจนแกไ้ขปัญหำขอ้บกพร่องต่ำง ๆ เพื่อให้เกิดกำรท ำงำนท่ีดีข้ึน มีประสิทธิภำพข้ึน 3) ให้
ควำมส ำคญักบัทรัพยำกรบุคคล ให้ทุกคนรู้สึกถึงกำรดูแลขององค์กร ส่งเสริมพฒันำศกัยภำพตลอดจน
ควำมสำมำรถใหดี้ยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ สร้ำงควำมกำ้วหนำ้ใหเ้ป็นรูปธรรม 4) เป็นส่วนหน่ึงของเคร่ืองมือในกำรใช้
วดัผลพนกังำน ประเมินประสิทธิภำพกำรท ำงำน ตลอดจนคำดกำรณ์ศกัยภำพขององคก์ร 5) ใชว้ำงแผนงำน 
วำงแผนธุรกิจ ตลอดจนวำงทิศทำงขององคก์รในอนำคตได ้6) ใหพ้นกังำนมีควำมภกัดีกบัองคก์ร ทั้งยงัเป็น
กำรรักษำพนักงำนไว้ให้ต้องกำรร่วมงำนกับองค์กรในระยะยำวด้วย 7) ให้ทุกคนตั้ งแต่พนักงำน                   
ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล (HR) ฝ่ำยบริหำรตลอดจนองค์กรเห็นควำมส ำคญัของกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
(HREX.asia, 2562) 
 จำกควำมส ำคญัของกำรพฒันำทรัพยำกรบุคลล ทั้งในและต่ำงประเทศ รวมทั้งกำรดูแลของ
องคก์ร ส่งเสริมพฒันำศกัยภำพตลอดจนควำมสำมำรถใหดี้ยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ สร้ำงควำมกำ้วหนำ้ใหเ้ป็นรูปธรรม 
และควำมภกัดีกบัองคก์ร ทั้งยงัเป็นกำรรักษำพนกังำนไวใ้ห้ตอ้งกำรร่วมงำนกบัองคก์รในระยะยำว ส่งผลให้
บุคลำกรเกิดควำมผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร จึงท ำใหผู้ว้จิยัมีควำมสนใจท่ีจะศึกษำปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมผกูพนัต่อ
องคก์ร กลุ่มพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ซ่ึงธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ทัว่ประเทศ 
จ ำนวน  ซ่ึงพนกังำนมีหนำ้ท่ี เจำ้หนำ้ท่ีฝ่ำยสินเช่ือ ควรมีควำมรู้พื้นฐำนบำงอยำ่งท่ีส ำคญัต่อหนำ้ท่ีกำรงำน
โดยตรง ประกอบด้วย ควำมรู้ด้ำนบญัชี ควำมรู้ด้ำนกำรเงิน ควำมรู้ทำงด้ำนเศรษฐศำสตร์และกำรเมือง 
ควำมรู้ดำ้นกำรจดักำร ควำมรู้ดำ้นกำรตลำด ยงัพบวำ่มีปัญหำและอุปสรรคและแนวทำงแกไ้ขในกำรท ำงำน
ท่ีจะตอ้งตระหนกั ไดแ้ก่ ขอ้จ ำกดัทำงดำ้นบุคคลำกรท่ีมีควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรพฒันำระบบ ท ำให้กำร
ด ำเนินงำนเกิดควำมล่ำช้ำ บุคคลำกรท่ีมีควำมเช่ียวชำญในกำรตรวจสอบวิเครำะห์ข้อมูลไม่เพียงพอ                
เพิ่มอตัรำก ำลงัให้เหมำะสมและเพียงพอกบัปริมำณงำนท่ีได้รับมอบหมำย ขอ้มูลท่ีได้รับจำกระบบกำร
พิจำรณำสินเช่ือของธนำคำร (LOS) ไม่ครบถว้นเน่ืองจำกพนกังำนสำขำหรือหน่วยงำนท่ีเก่ียวขอ้งในกำร
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วิเครำะห์สินเช่ือ (DEC) ไม่ไดบ้นัทึกขอ้มูลส ำคญัลงระบบหรืออยู่ระหว่ำงขอเอกสำรเพิ่มเติม ฯลฯ ท ำให้             
ไม่สำมำรถตรวจจบัตำมเง่ือนไขท่ีก ำหนดได ้และสำขำหรือส่วนงำนท่ีเก่ียวขอ้งควรให้ควำมส ำคญัในกำร
บนัทึกข้อมูลลูกค้ำลงระบบกำรพิจำรณำสินเช่ือ (LOS) ให้ถูกต้องครบถ้วน และรวดเร็ว เพื่อให้ระบบ
สำมำรถประมวลผลเง่ือนไขกำรตรวจจบัได้อย่ำงแม่นย  ำ และมีประสิทธิภำพ เพื่อจะน ำเอำผลกำรวิจยัไป
ประยุกต์ใช้กำรรักษำพนกังำนไวใ้ห้ตอ้งกำรร่วมงำนกบัองค์กรในระยะยำว ปรับปรุงและพฒันำเง่ือนไข          
กำรตรวจจบัพฤติกรรมของกลุ่มมิจฉำชีพให้มีประสิทธิภำพมำกข้ึนและอยำ่งรวดเร็ว และพฒันำระบบหรือ
จดัหำระบบท่ีสำมำรถคำดกำรณ์พฤติกรรม หรือเจตนำของลูกคำ้ได้อย่ำงแม่นย  ำและรวดเร็ว ในรูปแบบ 
Machine Learning สำมำรถป้องกนักลุ่มมิจฉำชีพหรือผูท่ี้มีเจตนำทุจริตในกำรยื่นขอสินเช่ือ ตลอดทั้งกำร
ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1. เพื่อศึกษำระดับควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำร
สงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ 
  2. เพื่อเปรียบเทียบระดบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำร
สงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่ำงกนั 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 ภรณี (กีร์ติบุตร) มหำนนท ์(2529, หนำ้ 94) ใหค้วำมหมำยควำมผกูพนัในองคก์รสำมำรถแยกออก
ได้เป็น 2 ลกัษณะ คือ ควำมผูกพนัเป็นทำงกำร (Formal attachment) ต่อองค์กร ซ่ึงแสดงออกโดยกำรไป
ปรำกฏตวัท ำงำนตำมเวลำท่ีก ำหนด และควำมผูกพนัทำงจิตใจ และควำมรู้สึก (Commitment) ซ่ึงหมำยถึง 
พนักงำนมีควำมผูกพนั หรือสนใจอย่ำงจริงจงัต่อเป้ำหมำย ค่ำนิยม และวตัถุประสงค์ของนำยจำ้ง โดยมี
ทศันคติท่ีดีต่อนำยจำ้ง และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในกำรท ำงำน เพื่อองคก์รจะไดบ้รรลุถึงเป้ำหมำยไดส้ะดวก
ข้ึน 
  กรองแก้ว  อยู่ สุข  (2535, หน้ำ  35)  ได้กล่ำวไว้ว่ำ  ควำมผูกพันกับองค์กร (Organization 
Commitment) เป็นทศันคติต่องำนท่ีเขำท ำในควำมหมำยท่ีวำ่ ถำ้องคก์ร “ให”้ พนกังำนไดม้ำกข้ึนไปอีก เช่น 
ช่วยท ำให้เขำท ำงำนไดส้ ำเร็จ เป็นท่ียกย่องนบัถือเจริญในหน้ำท่ีกำรงำน และตวัองค์กรเองก็เจริญเติบโต           
ซ่ึงท ำใหพ้นกังำนมีหนำ้มีตำดว้ย พนกังำนก็จะเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ถึงขนำดมีควำมจงรักภกัดี (Loyalty) 
และเกิดควำมผูกพนัตอ้งกำรท่ีจะเห็นองคก์รบรรลุเป้ำหมำย แมอ้งคก์รก ำลงัอยูใ่นฐำนะวิกฤต อนัเน่ืองจำก 
ปัจจยัต่ำง ๆ เช่น เศรษฐกิจตกต ่ำ ฯลฯ ก็จะพยำยำมช่วยกนัแกปั้ญหำ ไม่คิดจะลำออกไปหำงำนใหม่ เช่นน้ี 
เป็นตน้ 
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  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หน้ำ 96) ให้ควำมหมำยควำมผูกพนักบัองค์กร หรือควำม
จงรักภกัดีต่อองค์กร (Organization Commitment) หมำยถึง ระดบัของควำมตอ้งกำรท่ีจะมีส่วนร่วมในกำร
ท ำงำนให้กบัหน่วยงำน หรือองคก์รท่ีตนเองเป็นสมำชิกอยูอ่ยำ่งเต็มก ำลงัควำมสำมำรถ และศกัยภำพท่ีมีอยู ่
หรือหมำยถึง ระดับท่ีพนักงำนเข้ำมำเก่ียวข้องกับเป้ำหมำยขององค์กร และต้องกำรรักษำสภำพ                 
ควำมปรำรถนำท่ีจะเป็นสมำชิกขององค์กร บุคคลใดมีควำมรู้สึกผูกพนักับองค์กรสูงคนเหล่ำนั้น จะมี
ควำมรู้สึกวำ่ เขำเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
  วิเชียร วิทยอุดม (2547, หน้ำ 35) ให้ค  ำจ  ำกัดควำมว่ำ ควำมผูกพนักับองค์กร (Organization 
Commitment) คือ สถำนะซ่ึงพนักงำนตอ้งกำรท่ีจะเห็นองค์กรบรรลุเป้ำหมำยในฐำนะท่ีเขำเป็นสมำชิก       
คนหน่ึงขององค์กร พนักงำนจะเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ถึงขนำดมีควำมผูกพนั (Commitment) และ
จงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองคก์ร ใคร่ท่ีจะเห็นควำมกำ้วหนำ้ขององคก์ร ตรำบเท่ำท่ีองคก์รยงัสร้ำงควำมพอใจ
ให้กบัพนกังำนอยู่ แต่เม่ือไร่ควำมไม่พอใจแผ่ขยำยไปทัว่ทั้งองค์กรพนกังำนก็มีแนวโน้มท่ีจะลำออกจำก
องคก์รไดม้ำกข้ึน 
 Porter และ Smith (1970 อำ้งถึงใน ภรณี (กีร์ติบุตร) มหำนนท์, 2529, หน้ำ 95) ให้ควำมหมำย
ควำมรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) คือ ลกัษณะของควำมสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อ
องค์กรซ่ึงจะถูกบ่งช้ีออกในรูปของควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำ ท่ีจะยงัคงเป็นสมำชิกขององค์กรนั้น            
ควำมเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัอยำ่งเต็มท่ีในกำรท ำงำนให้องคก์ร และมีควำมเช่ืออย่ำงแน่นอน และมีกำรยอมรับ
ค่ำนิยม และเป้ำหมำยขององค์กร ดงันั้น ควำมรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร จึงมีควำมหมำยลึกซ้ึงกวำ่ควำมผูกพนั
ทำงกำยภำพต่อองคก์ร โดยท่ีพนกังำนมีควำมเตม็ใจท่ีจะยอมสละควำมสุขบำงส่วนของตนเอง เพื่อกำรบรรลุ
เป้ำหมำยขององคก์ร 
  Sheldon (1971, p.  143 อ้ำงถึงใน นงเยำว์ แก้วมรกต, 2542, หน้ำ 16) ให้ควำมหมำยของ             
ควำมผกูพนัต่อองคก์ร หมำยถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังำน ซ่ึงเก่ียวโยงระหวำ่งเอกลกัษณ์ของเขำกบัหน่วยงำน
ท่ีเขำท ำงำนอยู ่โดยผูป้ฏิบติังำนท่ีมีควำมผกูพนัต่อองคก์ร จะตั้งใจท ำงำนเพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยขององคก์ร 
  Steers (1977, p. 46 อำ้งถึงใน นงเยำว ์แกว้มรกต, 2542, หน้ำ 16) เห็นว่ำ ควำมผูกพนัต่อองค์กร
นั้นเป็นควำมรู้สึกท่ีผูป้ฏิบติังำน แสดงตนว่ำ เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัวตัถุประสงค์ขององค์กร มีค่ำนิยม
เช่นเดียวกบัสมำชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะท ำงำนหนกั เพื่อด ำเนินภำรกิจขององคก์รควำมผกูพนัต่อ
องค์กร เก่ียวพนักบัควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงผูป้ฏิบติังำน และหัวหน้ำพฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติังำนแสดงออก คือ 
เต็มใจท่ีจะปฏิบติัตำมให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยผูป้ฏิบติังำนท่ีมีควำมผูกพันต่อองค์กรสูง                  
จะแสดงออกควำมตอ้งกำรอย่ำงแรงกล้ำท่ีจะคงควำมเป็นสมำชิกภำพขององค์กร ควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
พลงังำนเพื่อปฏิบติังำนใหแ้ก่องคก์ร และควำมเช่ือมัน่อยำ่งแรงกลำ้ และยอมรับในค่ำนิยม และเป้ำหมำยของ
องคก์ร 



อรวรรณ จ ำปำศรี 
 

 222 วำรสำรกำรเมือง กำรบริหำร และกฎหมำย  ปีที ่16 ฉบบัที ่ 1

๑@๑@ 

  Buchanan (1974, p. 533 อำ้งถึงใน นงเยำว ์แกว้มรกต, 2542, หนำ้ 16 - 17) ให้นิยำมควำมผูกพนั
ต่อองคก์รวำ่ เป็นควำมรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ควำมผูกพนัท่ีมีต่อเป้ำหมำย และค่ำนิยมขององคก์ร 
และกำรปฏิบติังำนตำมบทบำทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้ำหมำย และค่ำนิยมขององคก์ร ซ่ึงควำมผูกพนัต่อ
องคก์ร ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ควำมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) เป็นกำรแสดงออก
จำกเป้ำหมำย และค่ำนิยมขององค์กรของผูป้ฏิบติังำน ควำมเก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) โดยกำร
ปฏิบติังำนตำมบทบำทหนำ้ท่ีของตนเองอยำ่งเต็มท่ี และควำมจงรักภกัดี (Loyalty) ควำมรู้สึกรัก และผูกพนั
ต่อองคก์ร  
 Robbins (2005, pp.  79-80 อ้ำงถึงใน นงเยำว์ แก้วมรกต, 2542, หน้ำ  20)  ให้ควำมหมำย               
ควำมผูกพนัต่อองค์กรสถำนะ ซ่ึงพนักงำนผูกพนัตนกับองค์กร และเป้ำหมำยขององค์กรหน่ึง ๆ และ
ปรำรถนำท่ีจะรักษำควำมเป็นสมำชิกในองคก์รนั้น ดงันั้น กำรมีส่วนร่วมกบัองคก์รสูง หมำยถึง ควำมผกูพนั
กบังำนหน่ึง ๆ ในขณะท่ี ควำมผูกพนัต่อองคก์รสูง หมำยถึง ควำมผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงวำ่ จำ้งตน โดยสรุป            
ผูศึ้กษำ เห็นว่ำ แนวควำมคิดเก่ียวกับควำมผูกพนัต่อองค์กร คือ เป็นแนวคิดในเร่ืองของทศันคติ และ
พฤติกรรมเป็นกำรสะทอ้นให้เห็นว่ำ สมำชิกมีควำมรู้สึกต่อองค์กรท่ีตนเองท ำงำนอยู่ ซ่ึงสำมำรถแสดง
ควำมรู้สึกออกมำในรูปของควำมผกูพนั และควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยกำรยอมรับเป้ำหมำย ค่ำนิยมของ
องค์กรกำร เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ในรูปของสมำชิก และเต็มใจท ำงำน และปฏิบติังำนตำมท่ีได้รับ
มอบหมำยส ำเร็จไดลุ้ล่วง เพื่อประโยชน์ต่อองคก์รตลอดไป 
 Baron (1966, p. 21 อำ้งถึงใน ศศินบุญ บุญยิ่ง, 2544, หน้ำ 14-16) ให้ทศันะว่ำ ควำมผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นทศันคติท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงแตกต่ำงจำกควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน คือ ควำมพึงพอใจในกำร
ท ำงำนสำมำรถเปล่ียนแปลงไปอยำ่งรวดเร็วตำมสภำพกำรท ำงำน แต่ควำมผูกพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีมี
ควำมมัน่คงมำกกวำ่ และคงอยูใ่นช่วงเวลำนำน เกิดจำกลกัษณะงำน เช่น กำรไดรั้บควำมรับผดิชอบอยำ่งมำก 
ควำมเป็นอิสระส่วนตวัอย่ำงมำกในงำนท่ีไดรั้บส่ิงเหล่ำน้ี จะท ำให้ควำมรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง 
ส่วนควำมกดดนั และควำมคลุมเครือในบทบำทท่ีเก่ียวกบังำนของตน จะท ำให้รู้สึกผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัต ่ำ เกิดจำกลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งบุคคลท่ีมีอำยุมำก ซ่ึงระยะเวลำในกำรท ำงำนนำน 
และมีต ำแหน่งในระดบัสูง ๆ มีแนวโน้มท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง เกิดจำกสภำพกำรท ำงำน
บุคคลท่ีมีควำมรู้สึกว่ำ องค์กรเอำใจใส่สวสัดิกำรของพนกังำน จะเป็นบุคคลท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัสูง 
 Becker (1960, pp. 32-40 อำ้งถึงใน ศศินบุญ บุญยิ่ง, 2544, หน้ำ 17) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีอธิบำยถึง
เหตุผลท่ีบุคคลเกิดควำมผูกพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด เป็นเพรำะว่ำ บุคคลนั้นไดเ้กิดกำรลงทุน (Side bet) ต่อส่ิง
นั้น ๆ ไวห้ำกเขำไม่ตดัสินใจท่ีจะผูกพนัต่อส่ิงนั้น เขำอำจจะเกิดกำรสูญมำกกว่ำกำรผูกพนัไว ้จึงจ ำเป็นท่ี
จะตอ้งกระท ำไปโดยไม่มีทำงเลือกเป็นอยำ่งอ่ืน เช่น กำรท่ีคนเรำเขำ้ไปท ำงำนอยูใ่นองคก์รในช่วงระยะเวลำ
หน่ึง จะก่อให้เกิดกำรลงทุน (Investment) ซ่ึง Becker เรียกวำ่ “Side bet” อำจปรำกฏออกมำในรูปของเวลำ
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แรงกำยก ำลังสติปัญญำท่ีจะลงทุน ตลอดจนกำรยอมเสียโอกำสบำงอย่ำง เพรำะบุคคลผูน้ั้น ย่อมหวงั
ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับตอบแทนจำกองค์กรระยะยำว ในรูปของบ ำเหน็จบ ำนำญ และสวสัดิกำรต่ำง ๆ                 
ท่ีนอกเหนือไปจำกเงินเดือน หรือรำยไดป้ระจ ำ ถำ้ลำออกจำกองค์กร เขำจะตอ้งสูญเสียส่ิงเหล่ำน้ี จึงไม่มี
ทำงเลือกอย่ำงอ่ืน นอกจำกกำรผูกพนัอยู่กบัองค์กรต่อไป ฉะนั้น กำรท่ีคนเรำเลือกตดัสินใจท่ีจะอยู่กับ
องคก์รนำนเท่ำใดก็ยิง่เป็นกำรสะสม “กำรลงทุน” เพิ่มข้ึน กล่ำวคือ คุณภำพของส่ิงท่ีลงทุนไป จะมีมูลค่ำเพิ่ม
ข้ึนตำมระยะเวลำท่ีไดเ้สียไปในเร่ืองนั้น ๆ จึงตดัสินใจยำกท่ีจะลำออกจำกองคก์ร เพรำะอำจสูญเสียโอกำส
บำงอยำ่ง ซ่ึงอำจจะไม่คุม้ค่ำกบัประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจำกหน่วยงำนใหม่ 
  Anderson (1968, pp. 45-95 อำ้งถึงในศศินบุญ บุญยิ่ง, 2544, หนำ้ 14 - 16) มีทศันะวำ่ กฎระเบียบ
ต่ำง ๆ ภำยในองค์กรท่ีเป็นตวัก ำหนดหน้ำท่ีของแต่ละบุคคลในองค์กร หำกมีกำรเคร่งครัดมำกเกินไป            
อำจก่อใหเ้กิดผลเสียกบัหน่วยงำนสองประกำร กล่ำวคือ ประกำรแรก จะกลำยเป็นตวับิดเบือนเป้ำหมำยของ
หน่วยงำนได้ เพรำะกลำยเป็นว่ำ พฤติกรรมท่ียึดติดกับกฎระเบียบท่ีวำงไวเ้ท่ำนั้ น โดยมิได้ค  ำนึงถึง
สถำนกำรณ์ และเป้ำหมำยขององคก์รในขณะนั้น ประกำรท่ีสอง หำกท ำให้สมำชิกขำดควำมผูกพนักบังำน 
เพรำะขำดแรงจูงใจในกำรท ำงำนดว้ย เกิดกำรรับรู้วำ่ ขอบเขตหนำ้ท่ีควำมรับผิดชอบระบุไวแ้ลว้วำ่ ตอ้งท ำ
มำกนอ้ยเท่ำใด และดว้ยวธีิกำรอยำ่งไร ฉะนั้น ผูป้ฏิบติังำนจึงขำดอิสระในกำรท ำงำน กำรอุทิศตนใหก้บังำน
สร้ำงสรรคใ์หม่ ๆ จึงไม่มี เพรำะเกรงวำ่ จะขดัแยง้กบักฎระเบียบท่ีก ำหนดไวผู้ป้ฏิบติังำน จึงขำดควำมผกูพนั 
หรือเป็นส่วนหน่ึงของงำน (Involvement and Commitment) 
  Motterg (1987, pp. 467-482 อำ้งถึงใน กนกพร ทองหยิบ, 2545, หน้ำ 8) พบว่ำ รำงวลัตอบแทน
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีก ำหนดระดบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน โดยระดบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำนข้ึนอยู่กับคุณค่ำท่ีบุคคลให้กบังำน (Work value) ว่ำ บุคคลให้ควำมส ำคญักับรำงวลัตอบแทน          
มำกน้อยเพียงใด หำกรับรู้ว่ำ คุณค่ำของงำน และผลตอบแทนมีควำมสอดคล้องยุติธรรม ควำมผูกพนัต่อ
องคก์รของเขำก็จะมีมำกข้ึน ในทำงตรงกนัขำ้ม หำกบุคคลรับรู้วำ่ คุณค่ำของงำนและผลตอบแทนท่ีได้รับ 
ขำดควำมสอดคลอ้งกบัควำมผกูพนัต่อองคก์รของเขำก็จะลดลง 
 Steers (1977, p. 49 อำ้งถึงใน นงเยำว ์แกว้มรกต, 2542, หนำ้ 20-21) ไดศึ้กษำ Model ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรเป็น 3 ปัจจยั คือ 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมำยถึง          
ตวัแปรต่ำง ๆ ท่ีระบุคุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น อำยุ กำรศึกษำ อำยุงำน ควำมตอ้งกำรควำมส ำเร็จ 
ควำมชอบควำมอิสระ 2) คุณลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมำยถึง ลกัษณะสภำพของงำนท่ี   
แต่ละบุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่ำ่ มีลกัษณะอยำ่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ควำมเป็นอิสระในงำน 
(Autonomy) ควำมหลำกหลำยทักษะในงำน (Variety) ควำมเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของงำน (Job 
Identification) ผลสะทอ้นกลบัของงำน (Feedback) และโอกำสได้ปฏิสังสรรค์กบัผูอ่ื้นในกำรท ำงำนนั้น 
(Opportunity for Optional Interaction)  3)  ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน (Work Experience)  หมำยถึง 
ควำมรู้สึกของผูป้ฏิบติังำนแต่ละคนว่ำ รับรู้กำรท ำงำนในองค์กรอย่ำงไร โดยก ำหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ 
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ทัศนคติของกลุ่มองค์กร (Group Attitude) ควำมคำดหวงัท่ีจะได้รับกำรตอบสนองจำกองค์กร (Met 
Expectation) ควำมรู้สึกวำ่ ตนมีควำมส ำคญัต่อองคก์ร (Personal Importance) และควำมรู้สึกวำ่ องคก์รเป็นท่ี
พึ่งได ้(Organization Dependability) 
 โดยสรุปจำกแนวคิดของนกัวิชำหลำยท่ำนดงัขำ้งตน้ อำจสรุปไดว้ำ่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนั
ต่อองคก์รประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังำน ไดแ้ก่ เพศอำย ุระดบักำรศึกษำ 
สถำนภำพสมรส เงินเดือน ต ำแหน่งงำนในองคก์ร และระยะเวลำปฏิบติังำนในองคก์รนั้น 2) ลกัษณะองคก์ร 
ไดแ้ก่ นโยบำยขอ้บงัคบั และขั้นตอนในกำรท ำงำนท่ีชดัเจน และสภำพแวดลอ้มในองคก์ร 3) ลกัษณะของ
งำนท่ีผูป้ฏิบติังำนรับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ลกัษณะของงำนท่ีท ำแล้ว มีโอกำสก้ำวหน้ำงำนท่ีมีควำมทำ้ทำย    
ควำมอิสระในกำรท ำงำน ลกัษณะงำนท่ีมีโอกำสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน           
นั้น ๆ 4) ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน ไดแ้ก่ กำรรับรู้ถึงควำมส ำคญัของตนเองท่ีมีผลต่อองคก์รควำมคำดหวงั
ท่ีไดรั้บตอบสนองจำกองคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงำน และองคก์ร 5) ควำมพึงพอใจในเร่ืองของรำงวลั
สวสัดิกำร และค่ำตอบแทนท่ีไดรั้บ นอกเหนือจำกเงินเดือน หรือรำยไดป้ระจ ำ  
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 ภรณี (กีร์ติบุตร) มหำนนท ์(2529, หนำ้ 95-96) กล่ำววำ่ Steers ไดท้  ำกำรสรุปรวมผลจำกกำรศึกษำ
วิเครำะห์ทั้งของตนเองในปี 1976 และของ Buchanan ในปี 1974 พบวำ่ มีปัจจยั 3 ประกำรท่ีส ำคญัในอนัท่ี
จะน ำไปสู่ควำมรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนตวัของพนกังำน รวมทั้งอำยุกำรท ำงำน
ในองค์กร และควำมแตกต่ำงในควำมรุนแรงของควำมต้องกำร เช่น ควำมต้องกำรควำมส ำเร็จในชีวิต 
ลกัษณะงำน หมำยถึง งำนท่ีท ำ และโอกำสท่ีจะมีควำมสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงำน และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 
เช่น ควำมน่ำเช่ือถือไดข้ององคก์รท่ีผำ่นมำในอดีตตลอดจนค ำพูด และควำมรู้สึกของพนกังำนอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อ
องคก์ร และยงักล่ำวอีกวำ่ ควำมรู้สึกผกูพนัจะน ำไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัควำมมีประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี 
    1. พนกังำนซ่ึงมีควำมรู้สึกผกูพนัอยำ่งแทจ้ริงต่อเป้ำหมำย และค่ำนิยมขององคก์ร มีแนวโนม้ท่ี
จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
    2. พนกังำนซ่ึงมีควำมรู้สึกผกูพนัอยำ่งสูง มกัมีควำมปรำรถนำอยำ่งแรงท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป เพื่อท่ีจะท ำงำนขององคก์รใหบ้รรลุเป้ำหมำย ซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธำ 
    3. โดยเหตุท่ีบุคคลมีควำมผูกพนัต่อองคก์ร และเล่ือมใสศรัทธำในเป้ำหมำยขององคก์ร บุคคล
ซ่ึงมีควำมรู้สึกผูกพนัดงักล่ำว มกัมีควำมผูกพนัอย่ำงมำกต่องำน เพรำะเห็นว่ำ งำน คือ หนทำง ซ่ึงตนจะ
สำมำรถท ำประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุถึงเป้ำหมำยไดส้ ำเร็จ 
    4. จำกควำมหมำยของค ำวำ่ ควำมรู้สึกผกูพนันั้นเอง เรำอำจคำดหวงัไดว้ำ่ บุคคลซ่ึงมีควำมรู้สึก
ผูกพันสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ควำมพยำยำมมำกพอควรในกำรท ำงำนให้กับองค์กร ซ่ึงในหลำยกรณี             
ควำมพยำยำมดงักล่ำว มีผลท ำใหก้ำรปฏิบติังำนอยูใ่นระดบัดีเหนือคน   
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  องค์ประกอบของควำมผูกพนัของบุคลำกรต่อองค์กร มี 3 องค์ประกอบ ซ่ึงมีปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
ควำมผูกพนัในแต่ละดำ้นแตกต่ำงกนั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดควำมผูกพนัดำ้นควำมต่อเน่ืองไดแ้ก่ อำยุ 
ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำนควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำน ควำมตั้งใจลำออกจำกงำน 2) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
ควำมผูกพนัดำ้นควำมรู้สึก ไดแ้ก่ ควำมมีอิสระในกำรท ำงำนลกัษณะเฉพำะของงำน ควำมส ำคญัของงำน 
กำรไดใ้ช้ทกัษะท่ีหลำกหลำย ควำมทำ้ทำยของงำน 3) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดควำมผูกพนัดำ้นบรรทดัฐำนทำง
สังคม ได้แก่ ควำมสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชำ และเพื่อนร่วมงำน กำรพึ่งพำองค์กร กำรมีส่วนร่วมในกำร
บริหำร (Meyer and Allen, 1993) 
 

กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
  ตัวแปรอสิระ                                                                             ตัวแปรตำม 

 
 

ภำพที ่1 กรอบแนวคิดกำรวจิยั 
 

สมมติฐำนกำรวจิัย 
 ผูต้อบแบบสอบถำมท่ีมีเพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ สถำนภำพสมรส เงินเดือน ระยะเวลำกำร
ปฏิบติังำนต่ำงกนั มีควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ แตกต่ำงกนั 
 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 รูปแบบกำรวิจยั เป็นกำรวิจยัเชิงปริมำณ (Quantitative Study) ประชำกรท่ีใช้ในกำรศึกษำคร้ังน้ี 
คือ พนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ ซ่ึงมีพนกังำนทั้งหมด 140 คน 
(ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์, 2566) ค ำนวณขนำดกลุ่มตวัอย่ำง โดยใช้ตำรำงก ำหนดขนำดกลุ่มตวัอยำ่งของ    
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เครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ไดข้นำดตวัอยำ่งทั้งหมดจ ำนวน 103 คน เป็นตวัแทนพนกังำน
ฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ โดยประสำนงำนฝ่ำยงำนในกำรแจกแบบสอบถำมให้กับพนักงำน โดยให้กระจำย
แบบสอบถำมอยำ่งเหมำะสม และครบถว้นตำมจ ำนวนท่ีตอ้งกำร 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั  เป็นแบบสอบถำม มำตรำส่วน 5 ระดบั (Rating scale) โดยก ำหนด
เกณฑ ์คะแนนกำรประมำณค่ำ ดงัน้ี คะแนน 1 - 5 หมำยถึง ระดบัควำมผกูพนั นอ้ยท่ีสุด - มำกท่ีสุด กำรสร้ำง
เคร่ืองมือผูว้ิจ ัยได้ศึกษำแนวคิดทฤษฎี และค้นควำ้จำกงำนวิจัยต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวข้องแล้วท ำกำรร่ำงเป็น
แบบสอบถำม โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 1) ผูว้ิจยัศึกษำคน้ควำ้จำกเอกสำรต ำรำ และผลงำนวิจยัต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวกบั
ควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ เพื่อน ำมำ
เป็นแนวทำงในกำรสร้ำงแบบสอบถำม 2) กำรหำควำมเท่ียงตรง (Validity) ผูศึ้กษำไดส้ร้ำงแบบสอบถำม 
โดยน ำไปปรึกษำอำจำรยท่ี์ปรึกษำ เพื่อขอค ำแนะน ำให้แบบสอบถำม มีควำมเท่ียงตรงในเน้ือหำ สำมำรถวดั
ส่ิงท่ีตอ้งกำรตรงตำมวตัถุประสงคข์องกำรศึกษำในคร้ังน้ี หรือไม่ หลงัจำกนั้น ผูศึ้กษำผูว้จิยัตรวจสอบควำม
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหำ โดยกำรหำค่ำดชันีควำมสอดคล้อง(Index of Item Objective Congruence: IOC) ของ
ควำมคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชำญ จึงจะด ำเนินกำรแกไ้ขปรับปรุง และ 3) กำรหำควำมเช่ือมัน่ (Reliability) ผูศึ้กษำ
ได้น ำแบบสอบถำมไปท ำกำรทดสอบ (Pre-test) กบัพนักงำน ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนักงำนใหญ่ 
จ ำนวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบหำควำมเช่ือมัน่โดยวธีิของ Cronbach (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ก่อนท ำ
กำรเก็บกลุ่มตวัอยำ่งจริงไดค้่ำควำมเช่ือมัน่ของมำตรวดัท่ีใชใ้นกำรศึกษำคร้ังน้ี มีค่ำควำมเช่ือมัน่แอลฟำของ
ควำมผกูพนัต่อองคก์รเท่ำกบั 0.856 
 กำรวเิครำะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส ำเร็จรูปวเิครำะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
   ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยำ่ง ดว้ยค่ำควำมถ่ี (f)  และค่ำร้อยละ (%)  
   ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลควำมคิดเห็นของพนกังำนท่ีมีต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รควำมผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ วิเครำะห์โดยใช ้ค่ำเฉล่ีย (x̅) และ
ค่ำควำมเบ่ียงเบนมำตรฐำน (S.D.) แลว้น ำผลไปเทียบกบัเกณฑ ์
   ส่วนท่ี 3 กำรทดสอบสมมติฐำนวิเครำะห์เปรียบเทียบควำมคิดเห็นของพนักงำนต่อควำม
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนักงำนใหญ่ โดยใช้สถิติ 
Independent Samples t - test และ One way ANOVA 
 

ผลกำรวจิัย 
 ผูว้จิยั แสดงผลกำรวจิยั พร้อมวตัถุประสงคก์ำรวจิยั มีรำยละเอียด ดงัน้ี  
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ตำรำงที ่1 แสดงร้อยละลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยำ่ง (n = 103) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ ำนวน ร้อยละ 
เพศหญิง  60 58.30 
อำยรุะหวำ่ง 25 - 35 ปี  60 49.50 
สถำนภำพสมรส สมรสแลว้  58 56.30 
ระดบักำรศึกษำขั้นปริญญำตรี  49 47.60 
เงินเดือนมำกกวำ่ 35,000 บำทข้ึนไป  37 35.90 
ส่วนใหญ่เขำ้ร่วมปฏิบติังำนกบัองคก์รมำแลว้ถึง 11 - 15 ปี 41 39.80 

 
 ตำรำงท่ี 1 ผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่ำง พบวำ่  ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง ร้อยละ 58.30 มีอำยุระหวำ่ง 25 - 35 ปี ร้อยละ 49.50 สถำนภำพสมรส สมรสแลว้ ร้อยละ 56.30 ระดบั
กำรศึกษำขั้นปริญญำตรี ร้อยละ 47.60 มีเงินเดือนมำกกว่ำ 35,000 บำทข้ึนไป ร้อยละ 35.90 และส่วนใหญ่
เขำ้ร่วมปฏิบติังำนกบัองคก์รมำแลว้ถึง 11-15 ปี ร้อยละ 39.80   
 
ตำรำงที่ 2 แสดงภำพรวมค่ำเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำนควำมคิดเห็นของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ
ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ ดำ้นควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ร (n = 103) 
 
ควำมคิดเห็นของพนักงำนฝ่ำยพธีิกำรสินเช่ือ 𝑥̅ S.D. แปลผล 
ดำ้นควำมเสียสละเพื่อองคก์ร 3.86 0.34 มำก 
ดำ้นควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ร 3.55 0.48 มำก 
ดำ้นควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 3.55 0.45 มำก 
ดำ้นควำมผกูพนัต่อองคก์ร 3.44 0.20 มำก 
ดำ้นกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร 3.16 0.45 ปำนกลำง 
ดำ้นควำมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 3.07 0.32 ปำนกลำง 

ภำพรวม 3.43 0.37 มำก 
 
 ภำพรวมควำมคิดเห็นของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ 
ดำ้นควำมจงรักภกัดีต่อองค์กรระดบัมำก (x̅ = 3.43, S.D. = 0.37) จ  ำแนกไดด้งัน้ี ดำ้นควำมจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร ดำ้นควำมผกูพนัต่อองคก์ร ดำ้นควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และ ดำ้นควำมเสียสละเพื่อองคก์ร 
ค่ำเฉล่ียระดับมำก (x̅ = 3.55, 3.44, 3.55, 3.86) ตำมล ำดับ และพบว่ำ ค่ำเฉล่ียปำนกลำง จ ำแนกได้ดงัน้ี            
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ดำ้นกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร และดำ้นควำมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ค่ำเฉล่ียระดบั
ปำนกลำง (x̅ = 3.16, 3.07) ตำมล ำดบั  
 กำรทดสอบสมมุติฐำน เพศกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตำรำงที ่3 แสดงกำรทดสอบสมมุติฐำนเพศกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร(n = 103) 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ชำย หญงิ 

t Sig. 
𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 

ภำพรวมของกำรทดสอบเพศกบัควำมผกูพนัธ์
องคก์ร 

3.42 0.158 3.45 0.229 0.933 0.353 

* มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จำกตำรำงท่ี 3 ผลกำรทดสอบสมมุติฐำน เพศกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร พบว่ำ พนกังำนฝ่ำยพิธี
กำรสินเช่ือ เพศต่ำงกนั มีควำมผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่ำงกนั อยำ่งมีนยัส ำคญัท่ีระดบั 0.05  
  กำรทดสอบสมมุติฐำน อำยุ สถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำ เงินเดือน ระยะเวลำปฏิบติังำน กบั
ควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตำรำงที ่4 แสดงกำรทดสอบสมมุติฐำน อำย ุสถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำ เงินเดือน ระยะเวลำปฏิบติังำน 
กบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร (n = 103) 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร แหล่งควำมแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

อำย ุ ระหวำ่งกลุ่ม 
ภำยในกลุ่ม 
รวม 

0.352 
3.831 
4.183 

3 
99 

102 

0.117 
0.039 

3.029 0.03* 

สถำนภำพสมรส ระหวำ่งกลุ่ม 
ภำยในกลุ่ม 
รวม 

0.126 
4.057 
4.183 

2 
100 
102 

0.126 
4.057 

1.553 0.21 

ระดบักำรศึกษำ ระหวำ่งกลุ่ม 
ภำยในกลุ่ม 
รวม 

0.373 
3.81 

4.183 

2 
100 
102 

0.186 
0.038 

4.892 0.00* 

เงินเดือน ระหวำ่งกลุ่ม 0.308 0.308 0.308 0.308 0.30 
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ควำมผูกพนัต่อองค์กร แหล่งควำมแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

ภำยในกลุ่ม 
รวม 

3.875 
4.183 

99 
102 

0.039 

ระยะเวลำปฏิบติังำน ระหวำ่งกลุ่ม 
ภำยในกลุ่ม 
รวม 

0.334 
3.848 
4.183 

3 
99 

102 

0.111 
0.039 

 

2.867 0.04* 

* มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  ตำรำงท่ี 4 ผลกำรทดสอบสมมุติฐำน อำยุ สถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำ เงินเดือน ระยะเวลำ
ปฏิบติังำน กบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร กบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร พบวำ่  พนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ 
  1) อำยตุ่ำงกนั มีควำมผกูพนัต่อองคก์รมีควำมแตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัท่ีระดบั 0.05 
  2) สถำนภำพสมรสต่ำงกนัมีควำมผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่ำงกนั อยำ่งมีนยัส ำคญัท่ีระดบั 0.05 
  3) ระดบักำรศึกษำต่ำงกนั มีควำมผูกพนัต่อองค์กรมีควำมแตกต่ำงกนัอย่ำงมีนัยส ำคญัท่ีระดบั 
0.05 
  4) เงินเดือนต่ำงกนัมีควำมผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่ำงกนั อยำ่งมีนยัส ำคญัท่ีระดบั 0.05 
  5) ระยะเวลำปฏิบติังำนต่ำงกนัควำมผูกพนัต่อองคก์รมีควำมแตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัท่ีระดบั 
0.05  
 

อภิปรำยผล  
  1. พนักงำนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ ำนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 เพศชำย จ ำนวน 43 คน     
คิดเป็นร้อยละ 41.7 ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ 
ส ำนกังำนใหญ่ จ ำแนกตำมเพศ พบว่ำ ไม่ต่ำงกนั ในภำพรวม อย่ำงมีนยัส ำคญัท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบั
ผลกำรวิจยัของ อิสเรศ รุ่งณรงค์รักษ์ (2541) ท ำกำรวิจยัเร่ือง ควำมผูกพนัต่อองค์กำร:กรณีศึกษำพนกังำน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั กำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) พนักงำนส่วนใหญ่มีอำยุอยู่ระหว่ำง 25 - 35 ปี           
คิดเป็นร้อยละ 49.5 ควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ เม่ือจ ำแนกตำมอำยุ พบวำ่ อำยุท่ี
ต่ำงกนัมีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ในดำ้นควำมเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทเพื่อองค์กร ควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองค์กร ควำมจงรักภกัดีต่อองค์กร ควำมเสียสละเพื่อองค์กร             
ไม่แตกต่ำงกนั ด้ำนกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร พบว่ำ อำยุท่ีต่ำงกนัมีควำมคิดเห็นเร่ือง   
ควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ แตกต่ำงกนั 
อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบัตรงกบัผลกำรศึกษำของนุชติมำ รอบคอบ (2542)   
ผลกำรวเิครำะห์พบวำ่ สถำนภำพสมรสท่ีต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนฝ่ำย



อรวรรณ จ ำปำศรี 
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พิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ ในทุก ๆ ดำ้น ไม่แตกต่ำงกนั และสอดคลอ้งกบั
ผลกำรวิจยัของ จิตติ ชำตริตำนนท ์(2545) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อควำมผูกพนัของพนกังำนต่อองค์กำร: 
ศึกษำเฉพำะกรณีบริษทัไทยโอเลฟินส์ จ ำกดั พนกังำนส่วนใหญ่จบกำรศึกษำระดบัชั้นปริญญำตรีจ ำนวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 47.6 ระดบักำรศึกษำท่ีต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนฝ่ำย
พิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ ในดำ้นควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร ควำมเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร ควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ร ควำมเสียสละเพื่อองคก์ร ไม่แตกต่ำงกนั ดำ้นกำรยอมรับ
เป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร พบวำ่ ระดบักำรศึกษำท่ีต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ แตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำง
สถิติท่ีระดบั .05 พนกังำนส่วนใหญ่ไดรั้บเงินเดือนมำกกวำ่ 35,000 บำทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 35.9 พนกังำน
ท่ีมีเงินเดือนท่ีต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำร
อำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ในดำ้นควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร ควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
ควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ร ควำมเสียสละเพื่อองคก์ร ไม่แตกต่ำงกนั ดำ้นกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมของ
องคก์ร พบวำ่ พนกังำนท่ีมีเงินเดือนท่ีต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนฝ่ำยพิธี
กำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนักงำนใหญ่ แตกต่ำงกนั อย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั .05 
พบวำ่ กลุ่มตวัอยำ่งส่วนใหญ่มีเขำ้ร่วมปฏิบติังำนกบัองคก์รตั้งแต่ 11 - 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.8 พนกังำนท่ีมี
ระยะเวลำปฏิบติังำนท่ีต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ 
ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ในดำ้นควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร ควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อ
องค์กร ควำมจงรักภกัดีต่อองค์กร ควำมเสียสละเพื่อองค์กร ไม่แตกต่ำงกนั ดำ้นกำรยอมรับเป้ำหมำยและ
ค่ำนิยมขององค์กร พบว่ำ พนักงำนท่ีมีระยะเวลำปฏิบติังำนท่ีต่ำงกนั มีควำมคิดเห็นเร่ืองควำมผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนักงำนใหญ่ แตกต่ำงกัน อย่ำงมี
นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั .05 โดยภำพรวม พบว่ำ ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ 
ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนักงำนใหญ่ มีค่ำเฉล่ียอยู่ในระดบัมำก และสอดคล้องกับผลกำรวิจยัของ        
ภทัริกำ ศิริเพชร (2541) เร่ือง ควำมผูกพนัต่อองคก์ำร กรณีศึกษำ บริษทั ธนำกรผลิตภณัฑ์น ้ ำมนัพืช  จ  ำกดั 
จงัหวดัสมุทรปรำกำร ดำ้นท่ีค่ำเฉล่ียสูงสุด คือ เร่ืองควำมเสียสละเพื่อองคก์ร รองลงมำ คือ ควำมเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทเพื่อองคก์ร และควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงอยูใ่นระดบัมำก  
 2. อำย ุระดบักำรศึกษำ ระยะเวลำปฏิบติังำนกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร พบวำ่ พนกังำนฝ่ำยพิธีกำร
สินเช่ือ อำยุ ระดบักำรศึกษำ ระยะเวลำปฏิบติังำนต่ำงกนั มีควำมผูกพนัต่อองคก์รมีควำมแตกต่ำงกนัอยำ่งมี
นยัส ำคญัท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ อุดมสกุล เลิศผำสุก และคณะ (2542) เร่ือง ควำมผูกพนัต่อ
องค์กำร: กรณีศึกษำเฉพำะ พนกังำนธนำคำรกรุงเทพ จ ำกดั (มหำชน) ส ำนกังำนใหญ่ ลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อำยุ สถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำ รำยได ้ต ำแหน่ง และระยะเวลำปฏิบติังำน มีอิทธิผลต่อควำม
ผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบังำนวิจยัของ อิสเรศ รุ่งณรงค์รักษ์ (2541) เร่ือง ควำมผูกพนัต่อองค์กำร:
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กรณีศึกษำพนกังำนตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั กำรบินไทย จ ำกดั (มหำชน) ลกัษณะส่วนบุคคล เพศ อำยุ 
ระดบักำรศึกษำ สถำนภำพสมรส ระยะเวลำท่ีท ำงำน และระดบัต ำแหน่ง ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผูกพนั
ต่อองค์กร 2) ลักษณะงำน ลักษณะองค์กรมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกับควำมผูกพนัต่อองค์กร ในระดับ        
ปำนกลำง อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 3) ลกัษณะประสบกำรณ์จำกกำรท ำงำนมีควำมสัมพนัธ์
ทำงบวกกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร ในระดบัค่อนขำ้งสูง อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 และตวัแปรท่ี
สำมำรถร่วมกนัพยำกรณ์ควำมผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ควำมส ำคญัของงำนควำมทำ้ทำยของงำน ควำมรู้สึก
วำ่ ตนมีควำมส ำคญัต่อองคก์ร และทศันคติต่อกลุ่มผูร่้วมงำน และสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของศศินบุญ บุญยิง่ 
(2544, หนำ้ 82-83) เร่ือง ควำมผกูพนัต่อองคก์ำรของพนกังำนธนำคำรเพื่อกำรเกษตรและสหกรณ์กำรเกษตร 
ระดบัควำมผูกพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัค่อนขำ้งสูง และเม่ือพิจำรณำองค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ กำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร ควำมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ควำมเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเท เพื่อองค์กรควำมจงรักภกัดีต่อองค์กร และควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำในกำรด ำรงควำมเป็น
สมำชิกขององค์กร ควำมคิดเห็น อยู่ในระดบัค่อนขำ้งสูง ทุกหมวด ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อ
องค์กร พนกังำนมีควำมคิดเห็นว่ำ ลกัษณะงำน ไดแ้ก่ ควำมกำ้วหน้ำในกำรท ำงำน ควำมทำ้ทำยของงำน 
ควำมมีอิสระในกำรท ำงำน งำนท่ีมีโอกำสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น และกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน 
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน ไดแ้ก่ กำรรับรู้ถึงควำมส ำคญัของตนเองท่ีมีผลต่อองคก์ร ควำมคำดหวงัท่ีไดรั้บ
ตอบสนองจำกองค์กร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงำน และองค์กรอยู่ในเกณฑ์ดี แต่ลกัษณะองค์กร ได้แก่ 
นโยบำยขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่ำง ๆ ในกำรท ำงำนกำรกระจำยอ ำนำจในองค์กร และสภำพแวดลอ้มของ
องค์กร ควำมพึงพอใจ ไดแ้ก่ ควำมพึงพอใจเร่ืองรำงวลั สวสัดิกำร และค่ำตอบแทนท่ีได้รับ อยู่ในเกณฑ์         
ปำนกลำง ซ่ึงปัจจยัดงักล่ำวทั้งหมด มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อำยุ ระดบักำรศึกษำ ต ำแหน่ง ระยะเวลำปฏิบติังำน ไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผูกพนัต่อองคก์ร และ
สอดคลอ้งกบังำนวิจยัของสุทศัน์ ครองชนม ์(2543, หนำ้ 58-60) เร่ือง ควำมผูกพนัต่อองคก์ำร: ศึกษำเฉพำะ
กรณีบริษทั ไทยบริติชซีเคียวริต้ีพร้ินต้ิง จ  ำกดั ( มหำชน)  พนกังำนบริษทัฯ มีควำมผูกพนัต่อองคก์ร อยูใ่น
ระดบัค่อนขำ้งสูง ปัจจยัด้ำนลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ อำยุ 
ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน และระดบัต ำแหน่งงำน ส่วนระดบักำรศึกษำไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผูกพนั
ต่อองค์กร และสอดคล้องกบังำนวิจยัของ อำรยำ วลญัไชย (2546) เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อ
องคก์ำร: ศึกษำเฉพำะกรณีพนกังำนทหำรไทย จ ำกดั (มหำชน) ส ำนกังำนใหญ่ พบวำ่ ควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
เพื่อองค์กร อยู่ในระดับสูง ควำมภำคภูมิใจท่ี รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร อยู่ในระดับปำนกลำง             
ควำมภำคภูมิใจท่ีไดรั้บกำรยอมรับ จำกองค์กร อยู่ในระดบัปำนกลำง และควำมเช่ือมัน่ศรัทธำในนโยบำย
ขององค์กร อยู่ในระดับปำนกลำง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ เพศ ระดับกำรศึกษำ 
ลกัษณะองคก์ร ลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั ควำมสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงำน และรำงวลัค่ำตอบแทนสวสัดิกำร 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจำกกำรวจัิย  
 1) ดำ้นกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร หน่วยงำนตน้สังกดัตอ้งมีนโยบำยสนบัสนุน
ให้มีกำรบริหำรงำนของหน่วยงำนในปัจจุบนัเป็นกำรบริหำรท่ีเหมำะสม มีกำรสร้ำงกำรท ำงำนท่ีมีส่วนร่วม
ในกำรก ำหนดนโยบำยต่ำง ๆ ท่ีส่งเสริมใหก้ำรท ำงำนมีประสิทธิภำพ  
 2) ด้ำนควำมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หน่วยงำนต้องส่งเสริมให้พนักงำนรู้สึกภูมิใจใน          
ควำมเป็นพนกังำนของหน่วยงำน  
 3) ดำ้นควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร องคก์รควรมีนโยบำยสนบัสนุนและส่งเสริมแรงจูงใจให้
พนกังำน เม่ือพนกังำนท ำคุณงำมควำมดี โดยพนกังำนยินดี และเต็มใจท่ีจะท ำงำนล่วงเวลำ แมว้ำ่ จะไม่ได้
ค่ำตอบแทน  
 4) ควำมจงรักภกัดีต่อองค์กร หน่วยงำนตน้สังกดัตอ้งมีนโยบำยสนับสนุนให้พนักงำนรู้สึกว่ำ           
ยิง่ท  ำงำนมำกข้ึน ยิง่รักหน่วยงำนมำกข้ึน และไม่คิดท่ีจะไปจำกหน่วยงำน  
 5) ควำมเสียสละเพื่อองค์กร ผูบ้ ังคับบัญชำต้องส่งเสริมให้พนักงำนคิดว่ำ จะปฏิบัติงำนใน
หน่วยงำนน้ีตลอดไป ถึงแม้ว่ำ หน่วยงำนจะประสบปัญหำ รวมถึงกำรท่ีพนักงำนเต็มใจท่ีจะเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตวั เพื่อใหห้น่วยงำนประสบควำมส ำเร็จ  
 ข้อเสนอแนะในงำนวจัิยคร้ังต่อไป  
 1) ควรมีกำรศึกษำเร่ืองปัญหำ และอุปสรรคในกำรท ำงำนของพนักงำนฝ่ ำยพิธีกำรสินเช่ือ 
ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่  
 2) ควรมีกำรศึกษำเร่ืองแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำนฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำร
สงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ เพื่อน ำผลกำรศึกษำท่ีไดรั้บมำใช้ในกำรพฒันำรูปแบบกำรท ำงำนของพนักงำน
ฝ่ำยพิธีกำรสินเช่ือ ธนำคำรอำคำรสงเครำะห์ ส ำนกังำนใหญ่ 
 

องค์ควำมรู้ใหม่ทีไ่ด้จำกกำรวจิัย   
 1. กำรเรียนรู้แนวคิดควำมผูกพันต่อองค์กำรของ Hewitt Associates ปี 2003 กล่ำวมุมมอง             
ควำมผูกพนัธ์ท่ีมีต่อองค์กรไวว้่ำ ควำมผูกพนัเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมำก 3 ลกัษณะ คือ กำรพูด (Say) 
สมำชิกจะพูดถึงองค์กำรเฉพำะในแง่บวก กำรด ำรงอยู ่(Stay) พนกงัำนจะมีควำมปรำรถนำท่ีจะเป็นสมำชิก
ขององค์กำรต่อไป และสุดทำ้ยคือกำรใช้ควำมพยำยำมอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือ
สนบัสนุนกิจกำรขององคก์ำร โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัพนัของพนกังำนมี 7 ประกำร ไดแ้ก่ 1. ภำวะ
ผูน้ ำ (Leadership) 2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมำยขององค์กำร(Culture purpose) 3. ลักษณะงำน (Work 
activities) 4. ค่ำตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 5. คุณภำพชีวิต (Quality of life) 6. โอกำสท่ีไดรั้บ 
(Opportunities) 7. ควำมสัมพนัธ์ (Relations) 
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 2. กำรประยกุตแ์นวคิดเพื่อสมดุลชีวิตกบักำรท ำงำน ประกอบดว้ย กำรรู้ล ำดบัควำมส ำคญัในชีวิต 
กำรก ำหนดเป้ำหมำยในชีวิต ด้ำนชีวิตกำรท ำงำน ควรพูดคุยเร่ืองหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบกบัเจ้ำนำย       
กำรก ำหนดเวลำส ำหรับชีวติส่วนตวัลงในตำรำงประจ ำวนัดว้ย และกำรเลิกงำนแลว้ก็ควรปล่อยวำงจำกงำน 
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