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บทคดัย่อ  
 การศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห ์(ส านักงานใหญ่) มวีตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศกึษาปัจจยัทีม่ ี
ผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห ์(ส านักงานใหญ่) 
และ (2) ศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห ์โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมประกอบดว้ยการวจิยัเชงิ
ส ารวจ จ านวน 100 คน และ สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 5 คน ผลการวจิยัพบว่า 
(1) ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ได้แก่ อายุการท างาน และ
ปัจจยัองคก์ร 5 ดา้น ไดแ้ก่  (1) การมสี่วนร่วมในการบริหารงาน (2) สมัพนัธภาพ
ภายในองคก์ร (3) ความกา้วหน้าในงาน  (4) สวสัดกิารและคา่ตอบแทน และ (5)  
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ความมัน่คงในอาชพี ทัง้หมดมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัมาก  ผลการศกึษาสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันากลยุทธ์เพื่อ
เสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร และลดปัญหาอุปสรรคที่ส่งผล
กระทบต่อความผกูพนัดงักล่าว 
 
ค าส าคญั: ความผูกพนัองค์กร; ปัจจัยด้านองค์กร; พนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห ์
 

Abstract 
The study on Factors Affecting Organizational Commitment of the 

Government Housing Bank (Head Office) employees aimed to (1) study the 
factors affecting the organizational commitment of the Government Housing 
Bank (Head Office) employees and (2) study the problems and obstacles in 
creating organizational commitment of the Government Housing Bank 
employees. The research methodology was used, consisting of a survey 
research with 100 samples and interviews with 5 key informants. The 
research results showed that (1) the factors affecting the organizational 
commitment of the employees were length of service and 5 organizational 
factors, namely (1) participation in management, (2) internal relationships, 
(3) job advancement, (4) welfare and compensation, and (5) job security, all 
of which were highly related to the level of organizational commitment. The 
results of the study can be used as a guideline for developing strategies to 
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strengthen employee commitment to the organization and reduce problems 
and obstacles that affect such commitment. 

 
Keywords: Organizational commitment; Organizational factors; 

Government Housing Bank employees 
 
บทน า 
 ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.)  เป็นรัฐวิสาหกิจภายใต้สังกัด
กระทรวงการคลงั ก่อตัง้เมื่อวนัที ่24 กนัยายน พ.ศ. 2496 มบีทบาทส าคญัในการ
ส่งเสรมิใหป้ระชาชนสามารถมทีีอ่ยู่อาศยัเป็นของตนเอง โดยการใหส้นิเชื่อเพื่อซื้อ 
สร้าง หรอืซ่อมแซมที่อยู่อาศยั รวมถงึการจดัสรรที่ดนิเพื่อก่อสร้างบ้าน ธอส.ท า
หน้าที่เป็นสื่อกลางทางการเงนิด้านเคหะ และร่วมมอืกบัหน่วยงานภาครฐั เช่น 
การเคหะแหง่ชาต ิส านกังานประกนัสงัคม และกองทุนบ าเหน็จ บ านาญขา้ราชการ 
เพื่อใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถงึแหล่งเงนิทุนดา้นทีอ่ยู่อาศยัไดง้่ายขึน้ นอกจากนี้
ยังมีบทบาทในการกระตุ้นตลาดอสังหาริมทรัพย์ และส่งเสริมให้ประชาชนมี
คุณภาพชวีติที่ดขีึน้ผ่านการเป็นเจ้าของบ้านที่เหมาะสมตามศกัยภาพของแต่ละ
บุคคล ดงันัน้องคก์รจงึตอ้งค านึงถงึวธิกีารทีจ่ะก่อใหเ้กดิความรกั ความผูกพนัต่อ
องค์กร เพื่อรกัษาบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ ให้คงอยู่กบัองค์กรได้อย่าง
ยาวนานทีสุ่ด โดยทีค่วามผกูพนัต่อองคก์ร เป็นความสมัพนัธท์ีท่ าใหเ้กดิความรูส้กึ
เหมอืนเป็นเจา้ขององคก์รรว่มกนั มคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหด้ขีึน้ องคก์รและ
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเชือ่มประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลใหเ้กดิ
ความสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงจะแสดงออกโดย 1) มคีวามเชื่อมัน่และ
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ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อปฏบิตังิานให้แก่องค์การ 3) มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเป็นสมาชกิขององค์การ Steers (1977, p. 46 อ้างถงึใน สุชาดา พรมรกัษ์, 
2553, หน้า 10) ดงันัน้ปัจจุบนัองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัและหาวธิทีีจ่ะใหบุ้คลากร
มคีวามรูส้กึผกูพนักบัองคก์รและความรูส้กึ  กบัความผกูพนักบัการท างานมากขึน้ 
เพราะหากบุคลากรเกดิความรูส้กึผูกพนักบัองค์กรหรอืมคีวามรูส้กึผูกพนักบังาน
จะส่งผลต่อการท างานทีด่ขี ึน้อย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ และในทางตรงกนัขา้ม หาก
บุคลากรไม่มีความรู้สึกผูกพนักับองค์กรและความรู้สึกกับความผูกพนักับการ
ท างาน งานทีท่ าเกดิความล่าชา้ บุคลากรขาดความกระตอืรอืรน้ ส่งผลใหง้านทีท่ า
จะแย่ลงเรื่อย ๆ ดงันัน้ความผูกพนัองค์กรเป็นการรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองค์กร
ได้อย่างยาวนาน และท าให้บุคลากรจะทุ่มเทความรู้ความสามารถที่จะท างาน
ใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ที ่

การศึกษาครัง้นี้ท าให้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ธนาคารอาคารสงเคราะหส์ านักงานใหญ่ โดยตอ้งการทีจ่ะศกึษาวา่มปัีจจยัใดบา้งที่
มผีลต่อความผกูพนัองคก์ร และศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการสรา้งความผูกพนั
องค์กรเพื่อจะน าไปสู่การพฒันาและสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะหส์ านกังานใหญ่ 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  
1. เพื่อศกึษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคาร

อาคารสงเคราะห ์(ส านกังานใหญ่) 
 2. เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการสรา้งความผกูพนัองคก์รของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห ์(ส านกังานใหญ่) 
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สมมติุฐานการวิจยั 
สมมุตฐิานที ่1 : ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะห ์

มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร  
สมมุตฐิานที ่2 : ปัจจยัดา้นองค์กรของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะห์  

มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

ผูว้จิยัได้น าแนวคดิความผูกพนัของ Steers อ้างถงึในสุชาดา พรมรกัษ์ 
(2553, หน้า 10) และแนวคิดของ Maslow, Herzbergs อ้างถึงในสุวรรณี แสง
มหาชยั (2565, หน้า 89-94) มาประยกุตใ์ชก้ าหนดเป็นกรอบแนวคดิ 
 ตวัแปรอิสระ            ตวัแปรตาม 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อายุ  
- เพศ  
- ระดับการศึกษา  
- ระยะเวลาปฏิบัติงาน  
- อัตราเงินเดือน 
 

ปัจจัยองค์กร 
- สวัสดิการและค่าตอบแทน 
- ความมั่นคงในอาชีพ 
- สัมพันธภาพภายในองค์กร  
- ความก้าวหน้าในงาน 
- การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
1. ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ     
     
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ    
     
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 



 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่1 (มกราคม – เมษายน 2568) หน้า 625 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั  
 ศกึษาวจิยัแบบผสมประกอบด้วยวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ เป็น
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามและการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งน าผล
ทีไ่ดม้าวเิคราะหท์างสถติ ิ

1. ประชากร เป็นบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะห์ ระยะเวลาในการ
ท างาน 1-10 ปี  

2. ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั พจิารณาจากระยะเวลาในการปฏบิตังิานและสามารถ
ใหข้อ้มลูเกีย่วกบัประเดน็งานวจิยัได ้จ านวน 5 คน 
 3. กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาจ านวน 100 คน เนื่องจากการวจิยัครัง้นี้
ทราบขนาดของประชากรจึงใช้แนวคิดส าเร็จของ James A. Rosenthal ในการ
ก าหนดของกลุ่มตัวอย่าง การก าหนด Sample size and statistical power โดย
เลือกกลุ่มตัวอย่างจ านวน 51-200 คน ตามแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญ James A. 
Rosenthal เห็นว่าเป็นขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่อยู่ในระดบัใช้ได้ (James, 2001, 
pp.308) 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. การวจิยัเชิงปรมิาณใช้แบบสอบถามที่เป็นมาตฐานเดียวกันโดยใช้
ค าถามแบบปลายปิด เป็นข้อค าถามที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ทัง้ 2 และ 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงันี้ 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน มีลักษณะเป็นค าถามแบบ
เลอืกตอบ  

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นองคก์ร  
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
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โดยก าหนดให้ส่วนที่ 2 และ ส่วนที่ 3 ใช้แบบสอบถามแบบลิคเคิร์ท 
(เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2567, หน้า 63)  

2. การวจิยัเชงิคุณภาพใช้วธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างลกัษะของ
การสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถามตายตวัและขอ้ก าหนดตายตวั จ านวน 5 
คน (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 51) 

 
การวิเคราะหข์้อมลู 
 ใช้สถิติเชิงพรรณนาโดยค่าความถี่และค่าร้อยละส าหรับอธิบายการ
วเิคราะหเ์กี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ใชค้่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานส าหรบั
อธบิายถงึความคดิเหน็ ความผกูพนัองคก์รของบุคลากร ปัจจยัดา้นองคก์ร และสถติ ิ  
เชงิอนุมานไดแ้ก่ ค่าไคสแควร ์(Chi - Square) และทดสอบหาความสมัพนัธ์ของตวั
แปร ค่าสถิติ Pearson Correlations ใช้ส าหรับอธิบายการวิเคราะห์เกี่ยวกับ
ความสมัพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านองค์กร และความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 
วิธีการสร้างและทดสอบคณุภาพเครื่องมือ 

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการทดสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหาของข้อค าถามวิจัย ( Index of item-Objective Congruence : IOC ) ของ
แบบสอบถามโดยผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญ 3 คน ส าหรบังานวจิยันี้มคี่าความ
เทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามวจิยัที ่ IOC=1 โดยมรีายละเอยีดแต่ละดา้นดงันี้ 
(1) ด้านปัจจยัส่วนบุคคล IOC = 1 (2) ด้านปัจจยัองค์กร IOC = 1 (3) ด้านความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร IOC = 1 (เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2567, หน้า 113) และ
น าแบบสอบถามทดสอบกบับุคลากรทีม่ลีกัษณะใกล้เคยีงกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 
10 คน เพือ่เกดิความแน่ใจว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามเขา้ใจค าถามและสามารถ
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ตอบแบบสอบถามได้ ค านวณค่าสัมประสิทธิค์วามเชื่อมัน่ คือค่า Cronbach’s 
alpha โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ ได้ค่า Cronbach’s 
alpha ทีค่ านวณไดเ้ท่ากบั 0.77 แสดงว่าชุดค าถามทีใ่ชใ้นแบบสอบถามนี้มรีะดบั
ความเชือ่มัน่สงูเป็นทีย่อมรบัได ้

 
ผลการวิจยั  

ผลการศกึษาตามวตัถุประสงค์ที ่1.  ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัองค์กร
ของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห ์(ส านกังานใหญ่) มดีงันี้ 
 ส่วนที ่1 ขอ้มลูของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตารางที่ 1 แสดงค่าความถี่ และร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ข้อมลูส่วนตวั จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
           ชาย 
         หญงิ 
         อื่น ๆ 

 
46 
49 
5 

 
46 
49 
5 

รวม 100 100 
2. อายุ 
          20-25 ปี 
          26-30 ปี 
          30 ปีขึน้ไป 

 
12 
34 
54 

 
12 
34 
54 

รวม 100 100 
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3. วฒิุการศึกษา 
           ปรญิญาตร ี
          ปรญิญาโท 
          สงูกวา่ปรญิญาโท    

 
54 
44 
2 

 
54 
44 
2 

รวม 100 100 
4. รายได้ 
          15,000–20,000 บาท 
          20,001–30,000 บาท 
          30,001 บาทขึน้ไป 

 
16 
25 
59 

 
16 
25 
59 

รวม 100 100 
5. อายกุารท างาน 
          1–4 ปี 
          5–8 ปี 
          9-10 ปี 

 
28 
42 
30 

 
28 
42 
30 

รวม 100 100 
 

จากตารางที1่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 49 ส่วน
ใหญ่มอีายุ 30 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 54 ส่วนใหญ่มวีุฒกิารศกึษาในระดบัปรญิญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ  54 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป             
คิดเป็นร้อยละ 59 และส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 5–8 ปี  คิดเป็นร้อยละ 42 
ตามล าดบั 
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ส่วนที ่2 การวิเคราะหปั์จจยัองคก์ร 
  ปัจจยัดา้นองคก์รของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะหใ์นภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.46, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความมัน่คงในอาชีพ รองลงมาได้แก่ ด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน และความก้าวหน้าในงาน (ค่าเฉลี่ย 4.58, 4.52, 4.46 ตามล าดบั) 
รายละเอยีดดงัตารางที ่2 

ตารางที่ 2 แสดงปัจจยัองค์กร ด้านบุคลากร ธนาคารอาคารสงเคราะห์
แสดงคา่ความถี ่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 

ปัจจยัด้านองคก์ร 𝒙̅ S.D. ระดบั 
1. สวสัดกิารและคา่ตอบแทน 4.52 0.60 มากทีสุ่ด 
2. ความมัน่คงในอาชพี 4.58 0.61 มากทีสุ่ด 
3. สมัพนัธภาพภายในองคก์ร 4.42 0.70 มาก 
4. ความกา้วหน้าในงาน 4.46 0.63 มาก 
5. การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน 4.33 0.73 มาก 

รวม 4.46 0.65 มาก 
 

(2.1) ปัจจัยองค์กร ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ของบุคลากรใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (ค่าเฉลีย่ 4.52, S.D. = 0.60) เมื่อพจิารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอื องคก์รมสีวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืประเภทต่าง ๆ 
ครอบคลุมถึงครอบครวัของบุคลากรท าให้รู้สึกยินดีและขอบคุณรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รมากขึน้ รองลงมาไดแ้ก่ สวสัดกิารมคีวามเหมาะสม (เช่น สทิธวินัหยุด วนัลา 
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การเดนิทางไปปฏิบตัิงานนอกพื้นที่ อุปกรณ์เครื่องมอือ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบตัิงาน ฯลฯ) และ รายได้ค่าตอบแทนและสวสัดกิารที่ได้รบัในปัจจุบนัมคีวาม
เหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่  (ค่าเฉลี่ย 4.63, 4.61, 4.33 
ตามล าดบั) รายละเอยีดดงัตารางที ่3 

 
ตารางที่ 3 แสดงปัจจยัองค์กร ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน แสดง

คา่ความถี ่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  
สวสัดิการและค่าตอบแทน 𝒙̅ SD ระดบั 

1. องค์กรมสีวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืประเภทต่างๆ 
ครอบคลุมถึงครอบครวัของบุคลากร ท าให้รู้สึก
ยนิดแีละขอบคุณรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 

4.63 0.51 มาก
ทีสุ่ด 

2. สวสัดกิารมคีวามเหมาะสม (เชน่ สทิธวินัหยดุวนั
ลา การเดนิทางไปปฏบิตังิานนอกพืน้ที ่อุปกรณ์ 
เครื่องมืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
ฯลฯ) 

4.61 0.55 มาก
ทีสุ่ด 

3. รายได้ ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ที่ได้รบัใน
ปัจจุบนัมคีวามเหมาะสมกบัปรมิาณหรอืภารกจิที ่
ปฏบิตัหิน้าทีอ่ยู่ 

4.33 0.75 มาก 

รวม 4.52 0.60 มากท่ีสดุ 
ปัจจัยนี้เป็นสิ่งที่บุคลากรมีความคาดหวังที่จะได้ร ับค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่สูงกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน  ความสอดคล้องค าอธิบายดังนี้  “…
สวสัดิการและค่าตอบแทนมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพราะว่า หากองค์กร
สามารถจดัสวสัดกิารและค่าตอบแทนทีต่อบสนองต่อความต้องการของพนักงาน
ได ้จะช่วยใหพ้นักงานมคีวามสุขในการท างาน ลดอตัราการลาออก และเพิม่ความ
ผูกพนักับองค์กรในระยะยาว...” (ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 3, การสมัภาษณ์ส่วน
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บุคคล,    28 มกราคม 2568)  และค าอธิบาย “…เหตุผลที่สวัสดิการและ
ค่าตอบแทนมอีิทธิพลต่อความผูกพนัของบุคลากร คอืเมื่อได้รบัสวสัดิการและ
คา่ตอบแทนทีเ่หมาะสมจะไมต่อ้งกงัวลเรือ่งปัญหาทางการเงนิ ท าใหส้ามารถทุ่มเท
ให้กับงานได้   อย่างเต็มที่รวมไปถึงความรู้สึกได้รบัการดูแล เช่น สวสัดิการ
ครอบคลุมไปถึงครอบครัว สิทธิประโยชน์ด้านสุขภาพจะรู้สึกว่าองค์กรให้
ความส าคญัและดแูลเป็นอย่างด ีท าใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัและอยากอยู่กบัองคก์ร
ในระยะยาว...”  (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 
2568) 

(2.2) ปัจจยัองค์กรดา้นความมัน่คงในอาชพีของบุคลากรในภาพรวมอยู่
ในระดบัมากทีสุ่ด (คา่เฉลีย่ 4.58,     S.D. = 0.61) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื งานที่บุคลากรปฏิบตัิอยู่เป็นงานที่มคีวามมัน่คง  ด้าน
อาชพี รองลงมาไดแ้ก่ งานทีบุ่คลากรปฏบิตัอิยู่เป็นงานทีม่คีวามมัน่คงดา้นการเงนิ 
และนโยบายการบรหิารงานขององค์กรของบุคลากรท าใหรู้ส้กึมคีวามมัน่คงในการ
ท างาน (คา่เฉลีย่ 4.64, 4.56, 4.53 ตามล าดบั) รายละเอยีดดงัตารางที ่4 

ตารางที ่4 แสดงปัจจยัองคก์ร ดา้นความมัน่คงในอาชพี แสดงค่าความถี ่
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ความมัน่คงในอาชีพ 𝒙̅ SD ระดบั 
1. งานที่บุคลากรปฏบิตัอิยู่เป็นงานที่มคีวาม
มัน่คงดา้นอาชพี 

4.64 0.59 มากทีสุ่ด 

2. งานที่บุคลากรปฏิบตัิอยู่เป็นงานที่มคีวาม
มัน่คงดา้นการเงนิ 

4.56 0.62 มากทีสุ่ด 

3. นโยบายการบริหารงานขององค์กรของ
บุคลากรท าใหรู้ส้กึมคีวามมัน่คงในการท างาน 

4.53 0.61 มากทีสุ่ด 

รวม 4.58 0.61 มากท่ีสดุ 
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ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อองคก์รอย่างเตม็
ศกัยภาพ และมคีวามตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานอยู่กบัองคก์รต่อไปดงักล่าว สอดคลอ้ง
กบัค าอธบิายดงันี้ “…เนื่องจากธนาคารอาคารสงเคราะหเ์ป็นรฐัวสิาหกจิซึง่โดยทัว่ไป
แลว้มกัจะมคีวามมัน่คงมากกวา่บรษิทัเอกชนและธนาคารอาคารสงเคราะหม์นีโยบาย
ทีมุ่่งเน้นความมัน่คงในอาชพีของพนักงาน อกีทัง้เป็นรฐัวสิาหกจิทีม่บีทบาทส าคญั
ต่อเศรษฐกจิของประเทศมบีทบาทส าคญัในการสนับสนุนใหป้ระชาชนมบีา้นเป็นของ
ตนเองซึ่งเป็นนโยบายส าคัญของรัฐบาลท าให้ได้ร ับการสนับสนุนและมีความ
มัน่คง….” (ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 2568) 

(2.3) ปัจจยัองคก์รดา้นสมัพนัธภาพในองคก์รของบุคลากรในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก(ค่าเฉลีย่ 4.42, S.D. = 0.70) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ทีม่ ี
คา่เฉลีย่สงูสดุคอื ผูป้ฏบิตังิานและเพือ่นรว่มงานมกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็และ
ข้อเสนอแนะในการปฏิบตัิงาน รองลงมาได้แก่ บุคลากรมคีวามสมัพนัธ์ที่ดีกับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทุกระดบั และผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมี
ส่วนท าให้ไม่คิดเปลี่ยนไปท างานในหน่วยงานอื่น (ค่าเฉลี่ย 4.52, 4.44, 4.31 
ตามล าดบั) รายละเอยีดดงัตารางที ่5 

ตารางที่ 5 แสดงปัจจัยองค์กร ด้านสมัพนัธภาพภายในองค์กร แสดง
คา่ความถี ่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

สมัพนัธภาพภายในองคก์ร 𝒙̅ SD ระดบั 
1. บุคลากรมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพือ่นรว่มงานทุกระดบั 

4.44 0.66 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมสี่วนท าใหไ้ม่คดิ
เปลีย่นไปท างานในหน่วยงานอื่น 

4.31 0.81 มาก 

3. ผูป้ฏบิตังิานและเพื่อนร่วมงาน มกีารแลกเปลีย่น
ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะในการปฏบิตังิาน 
     

4.52 0.64 มาก
ทีสุ่ด 

รวม 4.42 0.70 มาก 
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การมีบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตรได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อน
รว่มงานและผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัในองคก์รจะท าใหเ้กดิความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ความเชื่อมัน่และมัน่ใจ และพร้อมที่จะทุ่มเทท างาน     
ทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร สอดคลอ้ง
กบัค าอธบิายดงันี้ “…สภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธภาพภายในส่วนงานที่ท าอยู่
ในระดบัดี เนื่องจาก ผู้บงัคบับญัชาเปิดกว้างรบัฟังความคิดเห็น เพื่อนร่วมงาน 
ร่วมมอืท างานเป็นทมีอย่างด ีรบัฟังความคดิเหน็ต่าง...”  (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1, 
การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 28 มกราคม 2568) และค าอธบิายดงันี้ “…ความสมัพนัธ์
ระหว่างกนัภายในองคก์รอยูใ่นระดบัทีด่เีนื่องจากธนาคารมกีารเปลีย่นแปลงบุคลากร
ไม่บ่อยนักท าให้มีโอกาสได้ท างานร่วมกันเป็นระยะเวลานานส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันและความไว้วางใจซึ่งกันและกันอีกทัง้เพื่อนร่วมงานมักมีความรู้และ
ประสบการณ์ในสายงานทีเ่ฉพาะเจาะจง ท าใหส้ามารถแลกเปลีย่นความรูแ้ละเรยีนรู ้   
ซึง่กนัและกนัได.้.."  (ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 
2568.) 
 

(2.4) ปัจจยัองคก์รดา้นความกา้วหน้าในงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก(ค่าเฉลีย่ 4.46, S.D. = 0.63) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ทีม่ ี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด การมแีนวทางความก้าวหน้าในหน้าที่การงานท าให้บุคลากรตัง้ใจ
ท างานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ รองลงมาได้แก่ บุคลากรได้รับการ
สนับสนุนใหม้คีวามกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน และบุคลากรไดร้บัโอกาสใน
การเพิม่พูนทกัษะความรูค้วามสามารถทีเ่ป็นประโยชน์ต่อความกา้วหน้าการท างาน
ในอนาคต (คา่เฉลีย่ 4.51, 4.45, 4.43 ตามล าดบั) รายละเอยีดดงัตารางที ่6 

 
ตารางที ่6 แสดงปัจจยัองคก์ร ดา้นความกา้วหน้าในงาน แสดงค่าความถี ่

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
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ความก้าวหน้าในงาน 𝒙̅ SD ระดบั 
1. บุคลากรไดร้บัการสนับสนุนใหม้คีวามกา้วหน้า
ในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

4.45 0.61 มาก 

2. บุคลากรได้รับโอกาสในการเพิ่มพูนทักษะ
ความรูค้วามสามารถทีเ่ป็นประโยชน์ต่อความ 
กา้วหน้าการท างานในอนาคต 

4.43 0.70 มาก 

3. การมแีนวทางความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ท าใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานเพือ่ใหอ้งคก์ร 
ประสบความส าเรจ็ 

4.51 0.59 มาก 

รวม 4.46 0.63 มาก 
 

บุคลากรไดร้บัการสนับสนุนใหม้คีวามก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
ทัง้การเพิม่พูนทกัษะความรูค้วามสามารถและมแีนวทางความกา้วหน้าในหน้าทีก่าร
งานท าใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานเพือ่ใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ มคีวามสอดคลอ้งกบั
ค าอธบิายดงันี้ “…มกีารสนับสนุนในการเรยีนรู้ทัง้ในรูปแบบ online offline ทัง้ของ
ธนาคารเอง และการสนับสนุนการศกึษาจากภายนอก เช่น สนับสนุนทกัษะทีจ่ าเป็น 
ส่งให้เขา้รบัการฝึกอบรมในหลกัสูตรที่เกี่ยวขอ้ง สนับสนุนให้มกีารค้นคว้าเทคนิค
ใหม่ๆ...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 30 มกราคม 2568) 
และสอดคล้องกบัค าอธบิายดงันี้ “…ธนาคารอาคารสงเคราะห์มกีารสนับสนุนให้มี
ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงานทัง้การเพิม่พนูทกัษะความรูค้วามสามารถที่
เป็นประโยชน์ต่อความกา้วหน้า ยกตวัอย่างเช่น 1. การฝึกอบรมและพฒันาจดัใหม้ี
โครงการฝึกอบรมและพฒันาพนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานได้เรียนรู้
เทคโนโลยแีละความรูใ้หม่ๆ  อกีทัง้จดัใหม้โีครงการพฒันาผูน้ าเพือ่เตรยีมความพรอ้ม
ให้กับพนักงานในการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 2. การหมุนเวียนงาน เพื่อให้
พนักงานได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะในหลากหลายด้าน มักมีนโยบายในการ
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หมุนเวียนงานให้พนักงานได้ท างานในต าแหน่งที่แตกต่างกัน 3. การส่งเสริมให้
พนักงานศกึษาต่อ มโีครงการสนับสนุนให้พนักงานศกึษาต่อในระดบัที่สูงขึน้ เพื่อ
เพิม่พนูความรูแ้ละทกัษะใหก้บัพนักงาน...” (ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4, การสมัภาษณ์
ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 2568) 
 

(2.5) ปัจจยัองค์กรด้านการมสี่วนร่วมในการบรหิารงานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย 4.33, S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ในการแกไ้ขปัญหาจดัท ากจิกรรม
ต่างๆ ภายในองค์กร รองลงมาไดแ้ก่ บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดและท าแผน
โครงการต่างๆภายในองคก์ร และบุคลากร   มสี่วนร่วมในการเสนอแนะ ผลด ีผลเสยี 
จากการบรหิารงานภายในองคก์ร (คา่เฉลีย่ 4.37, 4.31, 4.31 ตามล าดบั) รายละเอยีด
ดงัตารางที ่7 

 
ตารางที ่7 แสดงปัจจยัองคก์ร ดา้นการมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน แสดง

คา่ความถี ่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 𝒙̅ SD ระดบั 

1. บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ใน
การแกไ้ขปัญหาจดัท ากจิกรรมต่างๆ ภายใน 
องคก์ร 

4.37 0.69 มาก 

2. บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดและท าแผน
โครงการต่างๆ ภายในองคก์ร 

4.31 0.72 มาก 

3. บุคลากรมสี่วนรว่มในการเสนอแนะ ผลด ีผลเสยี 
จากการบรหิารงานภายในองคก์ร 

4.31 0.77 มาก 

รวม 4.33 0.73 มาก 
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ธนาคารอาคารสงเคราะห์เปิดให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความ
คดิเหน็ในการแก้ไขปัญหา จดัท ากจิกรรมต่างๆภายในองค์กร และมสี่วนร่วมใน
การก าหนดและท าแผนโครงการ ภายในองคก์ร มคีวามสอดคลอ้งกบัค าอธบิายดงันี้ 
“…การมีส่วนร่วมในการบริหารงานตามที่เคยปฏิบัติมา ดังนี้  1. การจัดตัง้
คณะกรรมการ คอืการจดัตัง้คณะกรรมการทีป่ระกอบดว้ยตวัแทน จากพนักงานใน
ระดบัต่างๆ ในการด าเนินงานจดัท าแผนงาน/โครงการต่าง ๆ หรอืคณะท างานของ
โครงการภายในธนาคาร 2. การจดัประชุมหารอืระหว่างผูบ้รหิารกบัพนักงาน เพื่อ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 3. การใช้ระบบ
ออนไลน์ คอื การใช้ระบบออนไลน์ในการรบัฟังความคดิเห็นของพนักงาน เช่น 
การสร้างกลุ่มในโซเชียลมีเดีย หรือการใช้แพลตฟอร์มส าหรบัการระดมความ
คดิเหน็ หรอืประชาสมัพนัธ์ความรู้ภายในองค์กร หรอืกจิกรรมภายในองค์กรให้
ได้รบัทราบ...” (ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 5, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 28 มกราคม 
2568) 

 
ส่วนที ่3 การวิเคราะหด้์านความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะห์ในภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅=4.48, SD=0.66)     เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่
มคีา่เฉลีย่สงูสดุคอื ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่องคก์ร 
รองลงมา ความเชื่อและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงความ     เป็นสมาชกิขององคก์ร   (ค่าเฉลีย่ 4.61, 
4.47, 4.36 ตามล าดบั) ดงัค าอธบิายบทสมัภาษณ์ดงัขา้งบน รายละเอยีดดงัตาราง
ที ่8 
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ตารางที่ 8 แสดงความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร แสดงค่าความถี่ 
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยรวม 

 
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 𝒙̅ SD ระดบั 

1. ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์ร 

4.47 0.65 มาก 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏบิตังิานเพือ่องคก์ร 

4.61 0.56 มากทีสุ่ด 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชกิขององคก์ร 

4.36 0.77 มาก 

รวม 4.48 0.66 มาก 
 
(3.1) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรบัในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กรของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅=4.47, SD=0.65) 
เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื เมื่อบุคคลอื่นกล่าวว่า
องค์กรของบุคลากรไปในทางที่ไม่ดจีะรบีชี้แจงและอธบิายให้บุคคลนัน้เขา้ใจไป
ในทางทีถู่กตอ้งและปรบัทศันคตทิีม่ตี่อองคก์รทนัท ีรองลงมา การยดึถอืและปฏบิตัิ
ตามค่านิยมขององค์กรจะเป็นแนวทางให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น และบุคลากรเห็นด้วยกับแนวทางการ
ปฏิบตัิงานขององค์กร (ค่าเฉลี่ย 4.50, 4.49, 4.42 ตามล าดบั) ดงัค าอธบิายบท
สมัภาษณ์ดงัขา้งบน รายละเอยีดดงัตารางที ่9 

 
 
 
 



 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่1 (มกราคม – เมษายน 2568) หน้า 638 

 

ตารางที่ 9 แสดงความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรบัใน
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์รแสดงคา่ความถี ่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  

 
ความเช่ือและยอมรบัในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 
𝒙̅ SD ระดบั 

1. การยดึถือและปฏิบตัิตามค่านิยมขององค์กร
จะเป็นแนวทางใหบุ้คลากรสามารถท างานได ้
อยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากขึน้ 

4.49 0.67 มาก 

2. เมื่อบุคคลอื่นกล่าวว่าองคก์รของบุคลากรไป
ในทางทีไ่มด่จีะรบีชีแ้จงและอธบิายใหบุ้คคลนัน้ 
เขา้ใจไปในทางทีถู่กตอ้งและปรบัทศันคตทิีม่ตี่อ
องคก์รทนัท ี

4.50 0.64 มากทีสุ่ด 

3. บุคลากรเหน็ดว้ยกบัแนวทางการปฏบิตังิาน
ขององคก์ร 

4.42 0.64 มาก 

รวม 4.47 0.65 มาก 
 

(3.2) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามทีจ่ะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กรของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( 𝑥̅=4.61, 
SD=0.56) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื เมื่อบุคลากร
ไดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตังิานอย่างหนึ่งจะท าดว้ยความเพยีรพยายามทุ่มเท ก าลงั
กาย ก าลังใจในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าขององค์กร 
รองลงมา บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมีความรู้สึก เป็นเจ้าของงานและ             
ความกระตอืรอืร้นมุ่งมัน่ที่จะท างานในหน้าที่ให้ดทีี่สุด และบุคลากรยนิดใีห้ความ
ช่วยเหลือกับหน่วยงานในทุกด้านเสมอแม้ว่าจะมีภาระงานที่มากขึ้นกว่าเดิม 
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(ค่าเฉลี่ย 4.69, 4.59, 4.56 ตามล าดับ) ดังค าอธิบายบทสัมภาษณ์ดังข้างบน 
รายละเอยีดดงัตารางที ่10 

ตารางที่ 10 แสดงความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร   แสดงค่าความถี่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

𝒙̅ SD ระดบั 

1. เมื่อบุคลากรได้รบัมอบหมายให้ปฏิบตัิงานอย่าง
หนึ่งจะท าดว้ยความเพยีรพยายามทุ่มเท ก าลงักาย 
ก าลงัใจ ในการปฏบิตักิจิกรรมต่างๆ ให้ส าเรจ็ลุล่วง
ตามเป้าขององคก์ร 

4.69 0.51 มากทีสุ่ด 

2. บุคลากรยนิดใีหค้วามช่วยเหลอืกบัหน่วยงานใน
ทุกดา้นเสมอแมว้า่จะมภีาระงานทีม่ากขึน้กวา่เดมิ  

4.56 0.59 มากทีสุ่ด 

3. บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กร มีความรู้สึก
เป็นเจ้าของงานและความกระตือรอืร้นมุ่งมัน่ที่จะ
ท างานในหน้าทีใ่หด้ทีีสุ่ด 

4.59 0.59 มากทีสุ่ด 

รวม 4.61 0.56 มากท่ีสดุ 
 

(3.3) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเป็นสมาชกิขององค์กรของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅=4.36, 
SD=0.77) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอื ความตอ้งการ 
ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรไปตลอดจนถึงเกษียณอายุจากการ
ปฏบิตังิาน รองลงมา การทีบุ่คลากรไดม้าปฏบิตังิานในองคก์รเป็นการตดัสนิใจทีด่ี
ทีสุ่ดในการท างาน และสาเหตุส าคญัประการหนึ่งทีไ่มค่ดิยา้ยหน่วยงานถงึแมว้่าจะ
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มีทางเลือกที่ดีกว่าเป็นเพราะบุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานแห่งนี้  
(ค่าเฉลี่ย 4.38, 4.37, 4.32 ตามล าดับ)  ดังค าอธิบายบทสัมภาษณ์ดังข้างบน 
รายละเอยีดดงัตารางที ่11 

ตารางที ่11 แสดงความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิขององคก์ร แสดงคา่ความถี ่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  

 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความ

เป็นสมาชิกขององคก์ร 
𝒙̅ SD ระดบั 

1. สาเหตุทีไ่มค่ดิยา้ยหน่วยงานถงึแมว้า่จะมี
ทางเลอืกทีด่กีว่าเป็นเพราะมคีวามรูส้กึ 
ผกูพนักบัหน่วยงานแหง่นี้ 

4.32 0.86 มาก 

2. การทีบุ่คลากรไดม้าปฏบิตังิานในองคก์รเป็น
การตดัสนิใจทีด่ทีีสุ่ดในการท างาน 

4.37 0.71 มาก 

3. ความตอ้งการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชกิของ
องคก์รไปตลอดจนถงึเกษยีณอายจุากการ
ปฏบิตังิาน 

4.38 0.74 มาก 

รวม 4.36 0.77 มาก 
 

ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมติุฐาน  
 สมมุตฐิานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะหม์ี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 
 สมมุตฐิานการวจิยั: มคีวามสมัพนัธ์ ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความ
ผกูพนัองคก์ร 
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 Null Hypothesis: ไม่มคีวามสมัพนัธ์ ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความ
ผกูพนัองคก์ร 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (อายุการท างาน มีค่า (X2= 67.39, ค่า df= 44, ค่า
นัยส าคญัทางสถิติ (Sig.) = 0.013) โดยมคี่าไม่เกินเกณฑ์ความมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีก่ าหนดไว ้(0.05) ดงันัน้สามารถปฏเิสธ สมมตุฐิานทางวจิยัและยอมรบั Null 
Hypothesis ทีต่ ัง้ไว ้ดงัค าอธบิาย  บทสมัภาษณ์ดงัขา้งบน รายละเอยีดดงัตารางที่ 
12 
 

ตารางที่12 สรุปการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ความผูกพันองค์กรของ
บุคลากร 

ปัจจยัส่วนบุคคล ความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากร 
X2 df. Sig. 

เพศ 29.24 44 0.957 
อายุ 42.74 44 0.526 

วุฒกิารศกึษา 39.12 44 0.680 
รายได ้ 53.21 44 0.161 

อายกุารท างาน 67.39 44 0.013* 
 

สมมตุฐิานที ่2 : ปัจจยัดา้นองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร  
 สมมุตฐิานการวจิยั : มคีวามสมัพนัธ์ ระหว่างปัจจยัดา้นองคก์รกบัความ
ผกูพนัองคก์ร 
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 Null Hypothesis: ไม่มคีวามสมัพนัธ์ ระหว่างปัจจยัดา้นองคก์รกบัความ
ผกูพนัองคก์ร 
 

ปัจจยัดา้นองค์กรของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะห์มคีวามสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัองคก์รในระดบัมาก มคี่า (r = 0.735, Sig = 0.000) ซึง่มคี่าไม่เกนิ

เกณฑ์ความมีนัยส าคญัทางสถิติที่ก าหนดไว้ (0.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มสีมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์สูงสุดคอื การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน 

รองลงมา สมัพนัธภาพภายในองค์กร และความก้าวหน้าในงาน มีค่า ( r=0.694, 

Sig=0.000, r=0.669, Sig=0.000, r=0.641, Sig=0.000) ตามล าดับ ซึ่งมีค่าไม่เกิน

เกณฑ์ความมนีัยส าคญัทางสถิติที่ก าหนดไว้ (0.05) ดงันัน้สามารถปฏิเสธ Null 

Hypothesis และยอมรบัสมมุติฐานทางวจิยัที่ตัง้ไว้ ดงัค าอธบิายบทสมัภาษณ์ดงั

ขา้งบนรายละเอยีดดงัตารางที ่13  
 

ตารางที่13 ปัจจยัด้านองค์กรของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะห์ มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 
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ปัจจยัด้าน
องคก์ร 

ความผกูพนัองคก์รของบคุลากร        
ความเช่ือ
และยอมรบั
ในเป้าหมาย
และค่านิยม
ขององคก์ร 

ความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความ
พยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานเพ่ือ

องคก์ร 

ความ
ปรารถนา
อย่างแรง
กล้าท่ี 
จะคง

ความเป็น
สมาชิก 

 
ด้านรวม 

 
ล าดบั 

1. สวสัดิการและ   
ค่าตอบแทน 

(r)     0.554 
(Sig.)  0.000 

(r)     0.435 
(Sig.)  0.000 

(r)     
0.570 
(Sig.) 
0.000 

(r)    0.579 
(Sig.) 
0.000 

4 

2. ความมัน่คง 
   ในอาชีพ 

(r)     0.593 
(Sig.)  0.000 

(r)      0.427 
(Sig.)   0.000 

(r)     
0.537 
(Sig.) 
0.000 

(r)    0.577 
(Sig.) 
0.000 

5 

3. สมัพนัธภาพ 
   ภายในองคก์ร 

(r)     0.632 
(Sig.)  0.000 

(r)      0.550 
(Sig.)   0.000 

(r)    0.630 
(Sig.) 
0.000 

(r)    0.669 
(Sig.) 
0.000 

2 

4. ความก้าว 
หน้าในงาน 

(r)      0.583 
(Sig.)   
0.000 

(r)     0.553 
(Sig.)  0.000 

(r)    0.605 
(Sig.) 
0.000 

(r)    0.641 
(Sig.) 
0.000 

3 

5. การมีส่วน
ร่วม ในการ
บริหารงาน 

(r)      0.655 
(Sig.)  0.000 

(r)     0.481 
(Sig.)  0.000 

(r)    0.717 
(Sig.) 
0.000 

(r)    0.694 
(Sig.) 
0.000 

1 

รวม (r)      0.701 
(Sig.)  0.000 

(r)      0.568 
(Sig.)  0.000 

(r)     
0.713 
(Sig.)  
0.000 

(r)   0.735 
(Sig.) 
0.000 
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ผลการศึกษาตามวตัถปุระสงค์ข้อที ่2. ปัญหาและอุปสรรคในการ
สร้างความผกูพนัองคก์รของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงาน
ใหญ่) มีดงัน้ี 

1) ปัญหาดา้นสมัพนัธภาพภายในองคก์ร เป็นอุปสรรคส าคญัต่อการสรา้ง
ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กรของธนาคารอาคารสงเคราะห์ ปัจจยัหลกัที่
ส่งผลกระทบ ไดแ้ก่ ระบบอุปถมัภ์และลกัษณะการบรหิารของผูบ้งัคบับญัชา ซึ่ง
ส่งผลใหบ้รรยากาศการท างานตงึเครยีด ขาดความเป็นธรรม และเกดิความอดึอดั
ในการท างานร่วมกนั ส่งผลให้พนักงานรู้สกึไม่สบายใจ ขาดแรงจูงใจ และเกิด
ความคดิทีจ่ะลาออกจากองคก์รมากกวา่ทีจ่ะอดทนท างานต่อไป 

2) การแข่งขันภายในองค์กรที่สูง การที่มีการแข่งขันสูงเกินไปเป็น
บรรยากาศทีเ่ตม็ไปดว้ยความกดดนั และท าใหพ้นักงานมองกนัเป็นคู่แขง่มากกว่า
ทีมเดียวกนั บุคลากรรู้สกึไม่สบายใจในการท างาน น าไปสู่ปัญหาความเครียด  
เกิดความขดัแย้งภายในทมี หรอืแม้แต่การลาออกของพนักงานที่มศีักยภาพสูง 
และส่งผลเสยีต่อประสทิธภิาพการท างานโดยรวม นอกจากนี้ การไม่ใหเ้กยีรตกินั
ในที่ท างาน เช่น การละเลยความคดิเหน็ของผูอ้ื่น การไม่ยอมรบัความแตกต่าง 
หรอืการใช้ค าพูดที่ไม่เหมาะสมท าให้รู้สกึไม่มคีุณค่าและไม่อยากมสี่วนร่วมกับ
องคก์รในระยะยาว 

 
สรปุและอภิปรายผล  
 จากผลการศกึษาสามารถอธบิายผลไดด้งันี้ 

 1. ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากร พบว่าอายุการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รของบุคลากร

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Sig.)= 0.013 ซึ่งมีค่าไม่เกินเกณฑ์        ความมี
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นัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไว ้(0.05) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 1) ปารชิาต ิพงษ์

ชยัศร ี(2552) เรื่องความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการกรมสรรพากร ภาค 5 ซึง่

พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา

ปฏบิตังิาน เงนิเดอืน ลกัษณะงาน ลกัษณะองค์กร ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 

และประสบการณ์การท างาน และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers (1997 อา้งถงึ

ในคนธรตัน์ อ้นขวญัเมือง, 2563, หน้า 17)  ได้อธิบายถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยปัจจยัแต่ละดา้น เช่น คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ระดบั

ต าแหน่ง และ อตัราเงนิเดอืน  

 2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรกับความผูกพันองค์กรของ

บุคลากร พบวา่ปัจจยัดา้นองคก์ร 5 ดา้น ไดแ้ก่ สวสัดกิารและคา่ตอบแทน ความมัน่คง

ในอาชพี สมัพนัธภาพภายในองคก์ร ความก้าวหน้าในงาน และการมสี่วนร่วมในการ

บรหิารงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติ ิ(Sig)=0.000 ซึ่งม ีค่าไม่เกนิเกณฑค์วามมนีัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไว ้(0.05) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัด้านองค์กบัความผูกพนัองค์กรของบุคลากรที่

ค่าเฉลีย่สงูสุด คอื การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน รองลงมา คอื สมัพนัธภาพภายใน

องคก์ร ความกา้วหน้าในงาน ตามล าดบั  

    2.1 ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน พบว่า มีความสมัพนัธ์กับความ

ผูกพนัองค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ (Sig)=0.000 ซึ่งมคี่าไม่เกิน

เกณฑค์วามมนีัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไว ้(0.05) เป็นเรื่องโดยทัว่ไปของบุคลากร

ทีจ่ะมคีวามคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีส่งูกวา่ทีเ่ป็นอยู่ในปัจจุบนั 
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ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers (1997 อา้งถงึในคนธรตัน์ อน้ขวญัเมอืง, 2563, 

หน้า 17)  ได้อธบิายถึงปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อด้านความคาดหวงัที่

ไดร้บัการตอบสนองจากองคก์ารคอืการทีบุ่คลากรไดล้งแรงใหก้บัการปฏบิตังิานกบั

องคก์ารแลว้บุคลากรย่อมคาดหวงัผลตอบแทนสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 1.) ทพิย์

ชนก เสนผดุง (2563) ที่ศึกษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากรกรมการข้าว พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน ได้แก่ 

ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและผู้ร่วมงาน การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน 

การพฒันาความรูค้วามสามารถ การกระจายอ านาจ และสวสัดกิาร โดยรวมเห็น

ด้วยในระดบัสูง 2.) คนธรตัน์ อ้นขวญัเมอืง (2563) ศึกษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อ

ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรส านักงานการบินพลเรอืนแห่งประเทศไทย 

พบว่าค่าตอบแทน การชดเชยที่เหมาะสมส่งผลต่อแรงจูงใจและคุณภาพชีวิต

สภาพแวดลอ้มการท างานและความสมดุลชวีติ 

    2.2 ด้านความมัน่คงในอาชีพ พบว่า มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนั

องค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ (Sig)=0.000 ซึ่งมีค่าไม่เกินเกณฑ์

ความมนีัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไว ้(0.05) บุคลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความ

พยายามในการปฏบิตังิานเพื่อองค์กรอย่างเต็มศกัยภาพ และมคีวามต้องการที่จะ

ปฏบิตังิานอยู่กบัองคก์รต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิ Frederick Herzberg (1966) 

เสนอทฤษฎ ี2 ปัจจยัหรอืทีเ่รยีกว่า ทฤษฎปัีจจยัจงูใจและปัจจยัสุขวทิยา ทฤษฎนีี้มี

ความเชือ่วา่ความสมัพนัธข์องคนกบังานของบุคคลนัน้เป็นสิง่พืน้ฐาน และทศันคตติ่อ

การท างานจะสามารถบ่งบอกถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้ Herzberg จึง

ก าหนดคุณลักษณะเงื่อนไขของคุณภาพการควบคุมดูแล การจ่ายค่าตอบแทน 
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นโยบายขององค์การ สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ความสมัพนัธ์

ระหวา่งผูร้ว่มงานดว้ยกนั และความมัน่คงในงานวา่เป็นปัจจยัดา้นสุขวทิยา (hygiene 

factors)  (สุวรรณี แสงมหาชยั, 2565, หน้า 93-94) 

    2.3. ด้านสมัพนัธภาพภายในองค์กร พบว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผูกพนัองค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig)=0.000 ซึ่งมคี่าไม่เกนิ

เกณฑค์วามมนีัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไว ้(0.05) การมบีรรยากาศการท างานที่

เป็นมติรไดร้บัการช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นอนัหนึ่ง

อนัเดยีวกนัในองคก์ร จะท าใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ความเชื่อมัน่

และมัน่ใจ และพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถเพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกบัแนวคดิของ Buchanan (1947 อ้างถงึใน

อุษณะ อ านาจสกุลฤทธิ,์ 2551, หน้า17) จากการศกึษาพบว่า ทศันคติของกลุ่ม

เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพนัของสมาชิกในองค์การ เนื่องจาก

สมาชิกจะได้รบัอิทธิพลจากการเข้าสงัคมกบักลุ่มผู้ร่วมงานและหากกลุ่มเพื่อน

ร่วมงานส่วนใหญ่มทีศันคตทิีด่แีละแสดงความผกูพนัต่อองคก์าร มคีวามสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ 1.) วภิารตัน์ ชาฎา (2566) ทีท่ าการศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติใน

การท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ศูนย์อนามยัที่ 6 ชลบุร ี ผล

การศกึษาพบว่า โดยรวมคุณภาพชวีติในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นทีม่ี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคอืด้านความเกี่ยวขอ้งและประโยชน์ต่อสงัคม ด้านความสมดุล

ระหวา่งงานกบัชวีติส่วนตวั และดา้นสมัพนัธภาพในองคก์ร 2.) ทพิยช์นก เสนผดุง 

(2563) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมการข้าว 

พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน ได้แก่  ความสัมพันธ์กับ
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ผูบ้งัคบับญัชาและผูร้่วมงาน การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน การพฒันาความรู้

ความสามารถ การกระจายอ านาจ และสวสัดกิาร โดยรวมเหน็ดว้ยในระดบัสงู 3.) 

ปนัดดา โตก า และ ณัฐพงศ์ บุญเหลอื (2567, หน้า360) อธบิายว่าการศกึษาเรื่อง

ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการสอบสวน

อุบตัเิหตุและอุบตักิารณ์ของอากาศยานส านักงานปลดักระทรวงคมนาคม พบว่า

ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติกับความผูกพนัองค์การของ

บุคลากรในภาพรวมมคีวามสมัพนัธ์กันและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ยกตวัอย่าง

ด้านทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ การปฏิสมัพนัธ์กนัภายในองค์การที่

ร่วมกนัท างานเป็นทมีและสามารถแลกเปลี่ยนความคดิเหน็กนัได้ซึ่งจะส่งผลให้

บุคลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อองคก์ารอย่าง

เตม็ศกัยภาพ และมคีวามตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

    2.4. ความก้าวหน้าในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig)=0.000 ซึ่งมคี่าไม่เกนิเกณฑ์

ความมีนัยส าคญัทางสถิติที่ก าหนดไว้ (0.05) บุคลากรได้รบัการสนับสนุนให้มี

ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน ทัง้การเพิม่พูนทกัษะความรูค้วามสามารถ

และมีแนวทางความก้าวหน้าในหน้าที่การงานท าให้บุคลากรตัง้ใจท างานเพื่อให้

องคก์รประสบความส าเรจ็ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Maslow  ทฤษฎีล าดบัชัน้

ความตอ้งการ กล่าวคอื เมื่อความตอ้งการในขัน้ต ่ากว่าไดร้บัความพอใจแลว้ความ

ต้องการขัน้ถัดไปจะเข้ามามีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจ ส่วนล าดบัชัน้ความ

ต้องการที่สูงขึ้นไปได้แก่ความต้องการความรกัและสงัคมหากต้องการชื่อเสียง

เกียรติภูม ิความต้องการประจกัษ์ตนจะถูกท าให้พอใจได้ด้วยความรู้สกึภายใน
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บุคคล (สุวรรณี แสงมหาชยั, 2565, หน้า89-92) และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Mc 

Clelland's ทฤษฎคีวามตอ้งการ ไดใ้หค้วามส าคญักบัความตอ้งการทีม่นุษยไ์ดม้า

โดยผ่านประสบการณ์ในชวีติ 3 อย่าง คอื 1 ความตอ้งการทีจ่ะประสบความส าเรจ็ 

2. ความต้องการใฝ่สมัพนัธ์  3. ความต้องการใฝ่อ านาจ (วไิลวรรณ ศรสีงคราม , 

2547, หน้า 28-29) และมคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของ 1.) ลลิตา จนัทร์งาม 

(2559) การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องค์กร ไดแ้ก่ ความคาดหวงัในการก้าวหน้า, การพฒันาการท างาน, ทศันคตทิีม่ ี

ต่อเพื่อนร่วมงาน, ภาวะผูน้ า และค่าตอบแทน ซึ่งทุกปัจจยัมคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผูกพนั 2.) วรศิรา วศิษิฎ์โสภา (2562) การศกึษาวจิยัเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่าปัจจยัที่

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพในการท างาน ทศันคตทิีม่ตี่อ

เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน รางวลัและการชื่นชม ทศันคตทิี่มตี่องานและองค์กร 

รวมถงึความกา้วหน้าและโอกาสเตบิโตในอาชพี ทัง้หมดมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวก

กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัส าคญั  

    2.5. การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน พบว่า มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผูกพนัองค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig)=0.000 ซึ่งมคี่าไม่เกนิ

เกณฑค์วามมนียัส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไว ้(0.05)ธนาคารอาคารสงเคราะหเ์ปิดให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ในการแกไ้ขปัญหา จดัท ากจิกรรมต่างๆ

ภายในองค์กร และมสี่วนร่วมในการก าหนดและท าแผนโครงการ ภายในองค์กร มี

ความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทพิยช์นก เสนผดุง (2563) การศกึษาเรื่อง ศกึษา
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ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมการขา้ว พบว่า ปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ ี

ผลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและผูร้่วมงาน การมสี่วน

ร่วมในการบรหิารงาน การพฒันาความรู้ความสามารถการกระจายอ านาจ และ

สวสัดกิาร โดยรวมเหน็ดว้ยในระดบัสงู 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรมคีวามสมัพนัธ์ต่อปัจจยัด้านองค์กร

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig)=0.000   ซึง่มคี่าไม่เกนิเกณฑค์วามมนีัยส าคญัทาง

สถิติที่ก าหนดไว้ (0.05) พบว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น

สมาชกิขององค์กร ความเชื่อและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  และ

ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองค์กร (r = 0.713, Sig = 

0.000, r = 0.701, Sig = 0.000, r = 0.568, Sig = 0.000) ตามล าดับ จึงสามารถ

ปฏเิสธ Null hypothesis ได้ ดงันัน้ยอมรบัสมมุติฐานการวจิยัที่ตัง้ไว้ สรุปได้ว่า มี

ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนองค์กรของธนาคารอาคารสงเคราะห์กับความ

ผกูพนัองคก์ร ซึง่เป็นความสมัพนัธท์ีม่คีวามสมัพนัธก์นัมาก  

 

ข้อเสนอแนะ 

 โดยน าผลจากการวเิคราะหค์่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตฐานทีน้่อยทีสุ่ดมาเป็น

แนวทางพฒันาความผกูพนัในองคก์ร ดงันี้  

 1. การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน เป็นขอ้ที่ได้ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดใน 5 

ดา้น ควรหาแนวทางเพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรมรีะดบัความผกูพนัองคก์รทีเ่พิม่มาก

ขึน้ เช่น การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมวางแผนและก าหนดนโยบาย รวมทัง้การ
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วางแผนเสน้ทางความกา้วหน้าใหก้บับุคลากรใหม้โีอกาสเลื่อนต าแหน่งและมคีวาม

มัน่คงในอาชพี เป็นสิง่ทีเ่ป็นไปดว้ยความเป็นธรรมและโปรง่ใส 

 2. สมัพนัธภาพภายในองคก์ร เป็นขอ้ทีไ่ดค้า่เฉลีย่ล าดบัที ่4 จากทัง้หมด 

5 ดา้น ควรหาแนวทางเพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรสานสมัพนัธ์กนัภายในองค์กรใหม้ี

ความเขา้ใจซึง่กนัและกนัไดม้ากขึน้ เช่น การท ากจิกรรมร่วมกนัหรอืฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาบุคลากร   
3. ควรรกัษาระดับความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพื่อรกัษา

บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนาน 
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