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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยเป็นพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) 
ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard  Deviation) ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential  
Statistics) ซ่ึงได้แก่ ความแตกต่างค่าที (t-test)ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบ
หาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of  Variance 
: One way ANOVA) กรณีการเปรียบเทียบตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 - 50 ปี มีสถานภาพโสด มี
ระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุการท างาน 10 ปีขึ้นไป ต าแหน่งงานพนักงานผู้ช่วยผู้จัดการ (ABM) 
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รายได้ มากกว่า 35,000 บาท ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ด้าน เพศ สถานภาพ มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร
ไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ด้าน อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ ส่วนปัจจัยความพึงพอใจใน
การท างาน  ด้านผลตอบแทน ด้านสวัสดิการ ด้านหัวหน้างาน และด้านเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ยกเว้น ด้านลักษณะงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ค าส าคัญ : ความพึงพอใจในการท างาน; ความผูกพันตอ่องค์กร; ธนาคารกสิกรไทย 
 
Abstract 

The objective of this research is to study the commitment to the organization of Kasikorn 
Bank Public Company Limited employees in Bangkok. The sample used in the research is the 
operational staff of Kasikorn Bank Public Company Limited in Bangkok.  Collection of statistical 
data used in the descriptive statistics analysis, which are percentage, mean and standard 
deviation as well as the inferential statistics, which are t-test in the comparison of two groups 
and  F-test or one-way analysis of variance (One way ANOVA) in the case of three group 
comparison and multiple regression analysis.   

The study indicated that most samples were female, age between 31-50 years, single 
status, bachelor's degree education, working age of 10 years or more, the position of staff, 
assistant manager (ABM) and earning more than 35,000 baht. The different personal factor 
including sex and status were found no significant difference in the organizational commitment 
with the organization: except, age, education level, job age, job position and income.  In terms 
of job satisfaction in rewards, welfare, supervisors and colleagues have an influence on 
organizational commitment: except, job characteristics with statistical significance at the level 
of 0.05. 
  
Keyword: Job satisfaction; Organizational commitment; Kasikornbank 
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บทน า 

จากความไม่แน่นอนของสถานการณ์เศรษฐกิจโลกในปีที่ผ่านมา ท าให้สภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทย
ขยายตัวในอัตราที่ชะลอลง บวกกับแรงหนุนการบริโภคภาคเอกชน การลงทุนที่มีอยู่จ ากัด การเผชิญธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย์จึงเผชิญความท้าทาย ทั้งทางเทคโนโลยี การแข่งขัน การยกเลิกค่าธรรมเนียมธุรกรรมทาง
การเงินผ่านช่องทางดิจิทัล กฎระเบียบจากทางการ รวมถึงสภาพภูมิอากาศของโลก ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีเป็นได้ทั้ง
โอกาสและความเสี่ยงในการด าเนินธุรกิจ (รายงานการพัฒนาความยั่งยืน ธนาคารกสิกรไทย, 2561) 

องค์กรทุกองค์กรไม่ว่าจะด าเนินการหรือปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กาหนดไว้ย่อมทีจ่ะ
ประสบความสาเร็จหรือล้มเหลวส่วนหนงึ่  ขึน้ อยู่กับพนักงานในองค์การว่ามีความผูกพันต่อองค์การมากน้อย
เพียงใด องค์การใดที่ทาให้พนักงานนัน้ ก้าวไปถึงเป้าหมายที่ตัง้ ไว ้พนักงานย่อมต้องการทางานอยู่ในองคก์ารนัน้
ต่อไป ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทางานให้องค์การอย่างสุด
ความสามารถเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กร การรักษาพนักงานที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การจาเป็นที่
จะต้องสร้างแรงจูงใจรวมถึงการสร้างความผูกพันในองค์การ  ซงึ่ ผลดังกล่าวจะส่งผลให้คนและงานจะเอื้อ
ประโยชน์ต่อกัน ท าให้เกิดความผูกพันมากยิ่งขึ้น (วรรณิภา นิลสุวรรณ,2554 : 2) 

ดังน้ัน สิ่งที่องค์กรจะต้องค านึงเสมอ ก็คือ ท าอย่างไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝีมือมาใช้ในองค์กร และเม่ือ
ได้มาแล้วจะท าอย่างไรจึงจะพัฒนาเขาให้ดียิ่งขึ้น พร้อมทั้งจูงใจให้เขาอุทิศก าลังกาย ก าลังใจและก าลังสติปัญญา
ให้แก่งานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพสูงและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และท าอ่างไรจึงจะ
รักษาเขาไว้ กับองค์กรให้นานที่สุด  ด้วยเหตุผลน้ีการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร  (Organizational 
Commitment) จึงเป็ นสิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ หากองค์กรสามารถท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์กรได้มากเท่าไร ก็จะท าให้บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป โดยจะทุ่มเทความรู้สึก 
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจซ่ึงจะเป็นผลดีต่อองค์กรในทีส่ดุ 
(อรอุสา เกษรสังข์, 2550: 2) 

ธนาคารกสิกรไทยได้ให้ความสาคัญกับพนักงานในทุกส่วนที่มีการพัฒนาองค์การเน่ืองจากปัจจุบัน
สถาบันการเงินมีการแข่งขันกันอย่างสูง ดังนัน้ การรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์และ
เป็นคนดีให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุดจึงเป็นสิ่งสาคัญเน่ืองจากพนักงานที่มีความรู้ความสามารถมีทางเลือกที่จะ
ไปทางานให้กับองค์การอื่นที่ดีกว่า ให้ผลตอบแทน สวัสดิการหรือโอกาสในการเติบโตก้าวหน้าในอาชีพตาแหน่ง
งาน องค์การจึงต้องพยายามหาวิธีท่ีจะทาให้พนักงานในองค์การของตนเองมีความผูกพันต่อองค์การ จึงได้ทุ่มเท
งบประมาณด้านทรัพยากรต่างๆ สาหรับการพัฒนาพนักงานอย่างเต็มที่เพื่อเป็นการสร้างแรงจงูให้พนักงานอยูกั่บ
องค์การและใช้ความรู้ความสามารถมาพัฒนาศักยภาพในทุกๆด้านให้กับองค์การตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
 จากข้อมูลข้างต้นซ่ึงผู้วิจัยเป็นพนักงานของธนาคารกสิกรไทย จึงสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันในงานของ
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พนักงานต่อองค์กร ซ่ึงผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ในการน าไปประยุกต์ใช้เพื่อส่งเสริมให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งๆขึน้รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการพัฒนาในด้านต่างๆ เพื่อให้องค์กรก้าว
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
3. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
4. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนาคารกสิกร

ไทย จ ากัด (มหาชน) 
5. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนาคาร

กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
สมมตฐิานของการวิจัย 

 
ปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และรายได้ 

มีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรที่แตกต่างกัน  
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านสวัสดิการ ด้านผลตอบแทน ด้าน

หัวหน้างานและด้านเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ระดับปฎิบัติ

การประจ าสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คน 
2. ระยะเวลาที่ศึกษา ใช้เวลาในการเก็บข้อมูลอยู่ช่วงเดือน  มิถุนายน – กรกฎาคม  2562 
3. ตัวแปรที่ศึกษา ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้ ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านผลการตอบ
แทน ด้านสวัสดิการ ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 
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ด้าน ได้แก่ ความเช่ือม่ันที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจและทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่องค์กร และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภายในองค์กร 

 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะไดร้ับ 

 
1. เพื่อน าข้อมูลจากการศึกษาไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงองค์กรให้มีความเติบโตก้าวหน้าอย่าง

ม่ันคง 
2. เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้ไปวางแผน เป็นแนวทางบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้มี

ศักยภาพในการท างานให้กับองค์กรเสริมสร้างความจงรักภักดี ความผูกพันต่อองค์กร และรักษาพนักงานที่มี
คุณค่าต่อองค์กรไว้ให้นานที่สุด 
 

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง 
ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow)  น าเสนอเร่ืองมนุษย์มีความต้องการ 5 ขั้น ขั้นที ่1 

ความต้องการด้านสรีระ (physical needs) : ความต้องการขั้นพื้นฐานที่ต้องการมีชีวิต สิ่งเร้าที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการด้านสรีระ เช่น อากาศ อาหาร น้า การนอนหลับ เป็นต้น ขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความม่ันคง
ปลอดภัย (safety needs) : ความต้องการความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น เงิน การมีงานทา ทีมี่อยู่
อาศัย เป็นต้น ขั้นที่  3 ความต้องการด้านความรักและความเป็นเจ้าของ  (need of love, affection and 
belongingness) : ความต้องการความรัก ความเข้าใจ การให้ความรักและการได้รับความรัก โดยมีความรู้สึกเป็น
เจ้าของและการถูกครอบครองเป็นลาดับต่อมา โดยจะเห็นได้จากบุคคลต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มต่างๆ เช่น 
เป็นสมาชิกในกลุ่มเพื่อนที่ทางาน กลุ่มศาสนา ครอบครัว เป็นต้น ขั้นที่ 4 ความต้องการด้านศักดิ์ศรีและความ
ภาคภูมิใจในตน (self-esteem) : ความต้องการศักดิ์ศรีและการได้รับการยอมรับจากผู้อื่นในความสามารถของ
ตนเอง เช่น การได้เลื่อนตาแหน่ง การได้รับประกาศนียบัตร ได้รับปริญญา เป็นต้น ขั้นที่ 5 ความต้องการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอย่างสมบูรณ์เต็มที่  (need for self-actualization) ความต้องการเติมเต็มในศักยภาพของ
ตนเอง ดังน้ัน การทาในสิ่งที่ตนเองปรารถนาทีจ่ะทา โดยที่ในขณะที่ได้ทา ทาด้วยความสุข และเห็นว่าสิ่งที่ได้ท าน้ัน
เป็นสิ่งที่ตนเองควรท า เป็นช่วงเวลาที่บุคคลกาลังพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ท าการศึกษาทัศนคติของวิศวกรและนักบัญชี จานวน 200 
คน ที่มีต่องาน พบว่า ความพึงพอใจในงานที่ทาและความไม่พึงพอใจในงานที่ทา มีสาเหตุจากปัจจัย 2 กลุ่ม 
ได้แก่ ปัจจัยจงูใจ (motivational factor) เป็นปัจจัยที่ทาให้บุคคลพึงพอใจและเกิดความรักในงานที่ทา ซ่ึงเป็น
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ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง ไส่งผลให้บุคคลในองค์กรทางานอย่างเต็มประสิทธิภาพ และปัจจัยค้าจุน ได้แก่ 
เงินเดือน/ค่าตอบแทน/ผลประโยชน์ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สถานภาพในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ความม่ันคงในงาน และการควบคุมงาน 

แนวคิดของ (Dr. ED Gubman)  ความผูกพันของพนักงานที่มีตอ่องค์กร จะสามารถเกิดขึ้นได้น้ันจะตอ้ง
เช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน ได้แก่ คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) 
โปรแกรม (Program) และความสัมพันธ์ (Relationships) ได้อธิบายล าดับขั้นของความผูกพัน สามารถอธิบาย
และขยายความได้ว่า 
การจะที่องค์กรจะเพิ่มความผูกพันของพนักงานให้เกิดขึ้นน้ัน จะต้องมีความสัมพันธ์กับ 3 ล าดับขั้น กล่าวคือ ใน
เร่ืองคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานที่ท าให้เกิดความผูกพัน เพราะการให้คุณค่าของพนักงานที่สอดคล้องกับ
ค่านิยม หรือวัฒนธรรมองค์การน้ันเป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้พนักงานดังกล่าวเต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์การ แต่ใน
ขณะเดียวกันในเร่ืองของโปรแกรมหรือโครงการต่าง ๆ  ที่จะจัดให้พนักงาน เช่นเร่ืองการจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ
หรือการจัดฝึกอบรมน้ัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น ซ่ึงพนักงานอยากที่จะอยู่กับองค์การต่อไปก็
ต่อเม่ือองค์กรได้มีการจัดหาปัจจัยเหล่าน้ีได้ตรงกับความต้องการของพนักงานได้อย่างแท้จริงแล้ว อย่างไรก็ตาม
ในบางองค์กรอาจจะต้องค านึงถึงความเหมาะสมในกรณีที่ทรัพยากรขององค์การมีจ ากัดจงึส่งผลให้ไม่อาจที่จะ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ทั้งหมด 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2559) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของ

พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน สังกัดสายงานละ 100 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ความแตกต่าง และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์
สัน ผลการวิจัยพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41 ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 55,001 บาทขึ้นไป สถานภาพโสด และมีประสบการณ์ท างาน 15 ปีขึ้นไป  ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยรวม
อยู่ในระดับดี เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี ได้แก่ ด้านการท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานโดยรวม ด้านงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคม ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศ และสังกัดสายงานแตกต่างกันมี



7 
 

ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายรายการ
และฝ่ายโฆษณา บริษัท เนช่ันบรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค์ คือ 1)เพื่อศึกษา
ปจัจัยที่มีอิทธิพลผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของ พนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา บริษัท เนช่ัน บรอดแค
สติ้ง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) และ 2)เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา และสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณาของ บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) งานวิจัยน้ี
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่าย บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้งคอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 347 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ได้แก่ ค่าสถิติ t-test F-test และค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation) ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน จะมีปัจจยั
ด้านความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ปัจจัยด้านลักษณะงานกับปัจจยัด้านความผูกพันองค์กร  มีความสัมพันธ์กัน 
และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก ปัจจัยด้านความต้องกา กับปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กัน 
และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
วิธีการเก็บข้อมูล 
การด าเนินการวิจัยคร้ังน้ี งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ในการเก็บรวบรวม 

ข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อมูลที่ได้จากการวิจัยน ามาจาก 2 แหล่ง ดังน้ีแหล่งข้อมูลปฐม
ภูมิ (Primary Data) ได้แจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 ชุด และแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยค้นคว้าจาก
หนังสือต าราวิชาการ วิทยานิพนธ์และผลงานวิจัยโดยใช้ข้อมูลเหล่าน้ีมาใช้ก าหนดแนวทางการศึกษาและข้อมูล
จากเว็บไซต์ที่เก่ียวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยน้ีแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ซ่ึงได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสองข้อ มีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ีสมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความ
แตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ 
(F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เม่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป  

สมมุติฐานขอ้ที ่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) 

 

ผลการวิจัย 
 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
124 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 และรองลงมาคือ เพศชาย จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 กลุ่มตัวอย่างมีอายุ 
31-40 ปี และ อายุ 41-50 ปี เท่ากัน จ านวน60 คนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.0 รองลงมาคือ อายุต่ ากว่า 30 
ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 และมีอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวนน้อยที่สุด 32 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 กลุ่ม
ตัวอย่างมีส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด เป็นจ านวนมากที่สุด 128 คน คิดเป็นร้อยละ 64.0 สถานภาพสมรส จ านวน 
60 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 และจ านวนน้อยที่สุดคือ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.0 กลุ่มตัวอย่างมีส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีจ านวนมากที่สุด 152 คน คิดเป็นร้อยละ 76.0  
รองลงมาคือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 และน้อยที่สุดระดับต่ ากว่าปริญญาตรี
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 กลุ่มตัวอย่างมีอายุการท างาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 72 คน มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 36.0 รองลงมาคือ อายุ 6-10 ปี จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 อายุการท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 และกลุ่มตัวอย่างจ านวนน้อยที่สุดมีอายุการท างาน 1-5 ปี จ านวนเท่ากัน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.0 กลุ่มตัวอย่างมีต าแหน่งงานพนักงานผู้ช่วยผู้จัดการ (ABM) มากที่สุด 72 คน  คิดเป็นร้อยละ 
36.0  พนักงานให้ค าปรึกษาและการขาย (BAS/BAR) 68 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 และจ านวนน้อยที่สุดคือ 
พนักงานฝาก-ถอนเคาเตอร์สูง (BCO) 60 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 กลุ่มตัวอย่างมีรายได้ มากกว่า 35,000 บาท 
มีจ านวนมากที่สุด 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0  รองลงมา มีรายได้ 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 56 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.0 มีรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 กลุ่ มตั วอย่างน้อยที่สุดมี
รายได้ 15,000 – 25,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ 
สถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน การ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม เพื่อศึกษาว่าความแตกต่างของปัจจยัสว่นบุคคลดา้นเพศ มีผลต่อผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญ (t = .455, p>.05) การศึกษาความแตกตา่งของปจัจยัส่วนบุคคลด้านอายมีุผลตอ่ผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (F = 211.857, p<.05) ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีกลุ่มสถานภาพแตกต่างกัน มีผล
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (F = 2.744, p>.05) ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านระดับการศึกษา มีผลต่อผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (F = 6.603, p<.05) ความ
แตกต่างของปัจจัยบุคคลด้านอายุการท างาน มีผลต่อผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์
พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีกลุ่มอายุการท างานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (F = 
241.666, p<.05) ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงาน มีผลต่อผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญ (F = 4308.929, p< .05) ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้ มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้เฉลี่ยแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (F = 392.806, p< .05)  
 สถิติทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเชิงพหุ ( Multiple  Regression Analysis ) ผลการวิเคราะห์
แบบการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงาน 
ด้านผลตอบแทน ด้านสวัสดิการ ด้านหัวหน้างาน และด้านเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ร ร้อย
ละ 96.7 โดยทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.000 และเม่ือพิจารณาเป็นแต่ละปัจจัยพบวา่
ด้านลักษณะงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รอย่างมีนัยส าคัญ (p>0.05) แต่ด้านผลตอบแทน ด้านสวัสดิการ 
ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงานมีผลต่อผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ (p<0.05)  
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ที่ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างน้ัน 
ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ มีเพียงปัจจัยส่วนบุคคล เพศ และ 
สถานภาพ เท่าน้ันที่ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และอายุการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับงานวิจยัลลติา จันทร์งาม 
(2559) ได้ศึกษาทาการวิจัยเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสินสานักงาน
ใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน อายุ อายุการท างาน ต าแหน่งการท างาน และรายได้ ที่แตกต่างกัน
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ (2557) ได้ศึกษาทา
การวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา บริษัท เนช่ันบรอด
แคสติ้ง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร ของพนักงาน บริษัท 
เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า
พนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) ที่มี อายุ  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน จะปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ซ่ึงผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพงศกร เผ่าไพโรจนกร (2546) ได้ศึกษาท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ : 
ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน บริษัท ซีเมนส์ จ ากัด จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล พนักงานที่
มีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของจรรยา ห่วงเทศ (2558) ได้ศึกษาท าการวิจัยเร่ือง 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรี  อยุธยา จากัด (มหาชน ) 
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศและสถานภาพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างแตกต่างกัน 

จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงาน ด้านผลตอบแทน ด้านสวัสดิการ 
ด้านหัวหน้างาน และด้านเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 96.7 โดยทุกปัจจัยมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.000 หากแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านลักษณะงาน ไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยปัจจัยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ ด้าน
ผลตอบแทน ด้านสวัสดิการ ด้านหัวหน้างาน และด้านเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีลาดบัขัน้
ความต้องการ (Hierarchy of needs) ของ Abraham Harold Maslow  ความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ 5 
ขั้น ได้แก่ ความต้องการด้านสรีระ (physical needs) : ความต้องการขั้นพื้นฐานที่ต้องการมีชีวิต เช่น อากาศ 
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อาหารน้ า การนอนหลับ เป็นต้น ความต้องการด้านความม่ันคงปลอดภัย (safety needs) : เช่น เงิน การมีงาน
ท า ที่มีอยู่อาศัย เป็นต้น ความต้องการด้านความรักและความเป็นเจ้าของ (need of love, affection and 
belongingness) : ความต้องการความรัก ความเข้าใจ การให้ความรักและการได้รับความรัก โดยจะเห็นได้จาก
บุคคลต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มต่างๆ เช่น เป็นสมาชิกในกลุ่มเพื่อนที่ท างาน เป็นต้น ความต้องการด้าน
ศักดิ์ศรีและความภาคภูมิใจในตน (self-esteem) : ความต้องการศักดิ์ศรีและการได้รับการยอมรับจากผู้อื่นใน
ความสามารถของตนเอง เช่น การได้เลื่อนตาแหน่ง การได้รับประกาศนียบัตร เป็นต้น ความต้องการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอย่างสมบูรณ์เต็มที่ (need for self-actualization) ความต้องการเติมเต็มในศักยภาพของ
ตนเอง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ปัจจัย
จูงใจ (motivational factor) เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลพึงพอใจและเกิดความรักในงานที่ท า  ซ่ึงเป็นปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับงานโดยตรง ส่งผลให้บุคคลในองค์กรท างานอย่างเตม็ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ความส าเร็จในงาน 
(achievement) การได้การยอมรับนับถือ (recognition) ลักษณะของงานที่ทา (work Itself) ความก้าวหน้า 
(advancement) ความรับผิดชอบ (responsibility) ปัจจัยค้าจุน ได้แก่ เงินเดือน/ค่าตอบแทน/ผลประโยชน์ 
(salary) คือ เงินเดือน การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองค์กร โดยเป็นที่พอใจของบคุคลในองค์กรน้ันๆ โอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) คือ การที่บุคคลได้เลื่อนตาแหน่งภายในองค์กร รวมทั้ง
สถานการณ์ที่ส่งผลให้บุคคลสามารถได้ รับความก้าวหน้าในอาชีพ 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (interpersonal relation superior, subordinate and peers) คือ  การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างกัน โดยที่แสดงถึงความสัมพันธ์อนัดีตอ่กัน มีการทางานร่วมกันอย่างมีความเข้าใจซ่ึงกันและ
กันอย่างดี  สถานภาพในการทางาน (status) คือ งานที่ปฏิบัติน้ันเป็นอาชีพท่ียอมรับนับถือของสังคม เป็นอาชีพ
ที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี  นโยบายและการบริหารงาน (company policy and administration) คือ การบริหาร
และจัดการ รวมถึงการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร สภาพการทางาน (working conditions) คือ สภาพทาง
กายภาพ เช่น แสงสว่าง ระดับความดังของเสียง อากาศ ช่ัวโมงการทางาน รวมทั้งอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ
ความเป็นอยู่ส่วนตัว (personal life) คือ ความรู้สึกที่มีต่องาน โดยสาเหตุมาจากองค์ประกอบในการทางานใน
หน้าที่ของบุคคล เช่น ที่อยู่อาศัย เป็นต้น ความม่ันคงในงาน (job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลต่อความ
ม่ันคงในการทางาน อาชีพ หรือองค์กร  การควบคุมงาน (technical supervision) คือ วิธีการ ความสามารถใน
การดาเนินงานอย่างยุตธิรรมในการบริหารงานของผู้บงัคบับัญชา  นอกจากน้ียังสอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt 
Associates (Hewitt Associates, 2003 อ้างใน สกาว ส าราญคง, 2547 : 16) ปัจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของพนักงานมี ดังต่อไปน้ี 1. ภาวะผู้น า (Leadership) 2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 
(Culture Purpose) 3. ลักษณะงาน (Work Activity) 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 5. 
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 7. ความสัมพันธ์ (Relationship) นอกจากน้ี
ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Porter and Steers (1982) กล่าวว่าการสร้างความผูกพันขึ้น เพื่อผลประโยชน์
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ของตนเองมิใช่เพื่อองค์การ มีสาระส าคัญว่าการลงทุนเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพัน โดยสิ่งที่ลงทุน
ไป เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เป็นต้น ท าให้เขาได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ เช่น 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ และสอดคล้องกับ โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง
คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดับดี เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี ได้แก่ ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ด้านงานมีส่วนเก่ียวขอ้ง
และสัมพันธ์กับสังคม ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
สอดคล้องกับ ธนรัฐ นาทอง (2556) ได้ศึกษาทาการวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 พบว่า  ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร อยู่ในระดับมาก ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พึ่งพาได้ ระดับปานกลาง ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาคอยู่ในระดับปานกลาง 

 
ข้อเสนอแนะ 
 

1.ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า  อายุ  ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน และ
รายได้ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง อย่างไรก็ตามแล้ว องค์กรหรือผู้บริหารที่เก่ียวข้องก็ควรต้อง
ตระหนักถึงเพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านอื่นๆต่อไป 

2.ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน  ด้านผลตอบแทน ด้านสวัสดิการ ด้านหัวหน้างาน และด้านเพื่อน
ร่วมงาน จากผลการวิจัยพบว่ามีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย (จ ากัด) มหาชน 
ด้านผลตอบแทนองค์กรควรมีเคร่ืองมือในการวัดผลงานที่เป็นรูปธรรม เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมในเร่ืองของ
ผลตอบแทน โดยดูจากค่าจ้างความเหมาะสมและปริมาณงานที่พนักงานรับผิดชอบในแต่ละคน ด้านสวัสดิการ 
องค์กรควรจัดให้มีสวัสดิการที่เหมาะสม เข้าถึงง่าย รวดเร็วให้กับพนักงาน ด้านหัวหน้างาน องค์กรควรจัด
กิจกรรมให้หัวหน้างาน และพนักงานได้มีส่วนรวมเปิดใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อให้สามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างดี ด้านเพื่อนร่วมงานควรจัดให้มีการส่งเสริมกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้ได้มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมองคื
กร และได้ความรู้จักกันมากขึ้น พร้อมที่จะท างานเปน็ทีมมากขึ้น  ดังน้ันปัจจยัความพึงพอใจในการท างานที่กลา่ว
มา จะใช้เป็นแนวทางขององคก์รในการสร้างความผูกพันของพนักงงานในองคก์ร ให้ปฎิบัติงานให้กับองค์กรอยา่ง
เต็มใจ และคุ้มค่า และยังสามารถสานต่อไปให้กับพนักงานรุ่นต่อไป  
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