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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่ องปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 นี้มี วัตถุประสงค์ศึกษา 
1.เปรียบเทียบ ความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้  และ 2.
ศึกษาปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4  เก็บข้อมูลจากตัวอย่างจ านวน  240  ราย 
ใช้วิธีสุ่มตัวอย่าง แบบโควตา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ การวิเคราะห์ค่าที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ ถดถอยพหุคูณ       
ผลการวิจัยพบว่า 

1. ความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ พบว่าไม่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงานทีส่่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 ประกอบด้วย ความส าคัญของ
งาน (b= 0.32) และ ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน (b= 0.33) ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 46.80 สามารถเขียน
สมการได้ดังนี้ 

Ytot = 0.82+0.12X1+-0.06X2+ 0.32X3**+0.10X4+ 0.33X5** 

ค าส าคัญ: คุณลักษณะงาน  ความผูกพันของพนักงาน ธนาคารออมสินภาค 4 
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Abstract 

The study of Employee Engagement in Government Savings Bank Region 4 has the following objectives: 
(1) To compare employee engagement across demographic factors (gender, age, education level, and income); 
and (2) to examine the influence of job characteristic factors on employee engagement. 

Data were collected from a sample of 240 employees using a quota sampling method.  Statistics used 
for data analysis include frequency, percentage, t- test, one-way analysis of variance, and multiple regression 
analysis. 

The research results indicated that: 
(1) Employee engagement in Government Savings Bank Region 4 did not differ significantly by gender, 

age, education level, or income. 
(2) Job characteristic factors influencing employee engagement in Government Savings Bank Region 4 

include the importance of the job (b = 0.32) and information on work performance (b = 0.33), respectively. The 
equation has a predictive power of 46.80%. The equation can be written as follows: 

Ytot = 0.82+0.12X1+-0.06X2+ 0.32X3**+0.10 X4+ 0.33X5** 

Keywords: job characteristics, employee engagement, Government Savings Bank Region 4 

1. บทน า
ในยุคที่วงการธนาคารมีการแข่งขันที่รุนแรงอย่างมาก ความเข้มแข็งของธนาคารจะเกิดจากความสามารถในการรักษา

ความสมดุลในความพึงพอใจของลูกค้า และพนักงานภายในองค์กร   สิ่งเหล่านี้มีบทบาทที่ส าคัญอย่างมาก ธนาคารออมสินเป็น
หนึ่งในหลายธนาคารที่มคีวามเก่าแก่ และมีบทบาทส าคัญในการบริการทางการเงินในประเทศไทย การขับเคลื่อนเพื่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของธนาคาร ย่อมเกิดพนักงานภายในธนาคารออมสินซึ่งป็นสิ่งส าคัญเพื่อพัฒนานโยบาย และกลยุทธ์ที่เหมาะสมใน
การบริหารจัดการ และบูรณาการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินธุรกิจของธนาคาร [1] 

ข้อมูลการลาออกของบุคลากรธนาคารออมสินของเดือน กันยายน 2562 แบ่งออกเป็นพนักงานจ านวน 196 คน และ
ลูกจ้าง (ไม่รวมการลาออกเพื่อเป็นพนักงาน) จ านวน 570 คน โดยพนักงานเพศหญิงมีอัตราการลาออกสูงกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อย
ละ 72 ต่อ 28 และ ลูกจ้าง คิดเป็นร้อยละ 58 ต่อ 42 ส าหรับช่วงอายุที่มีการลาออกมากที่สุดของพนักงาน ได้แก่ช่วงอายุ 31-40 
ปีและของลูกจ้าง ได้แก่ ช่วงอายุ 25-30 ปีซึ่งจัดอยู่ระหว่างกลุ่ม Generation Y (อายุ22 -39 ปี) และ Generation X (อายุ40 -54 
ปี) [2] 

ส าหรับความผูกพัน ในงานของพนักงานเป็นแนวทางที่ให้ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษข์เชิงรุก ในฐานะผู้ที่
ท าให้งานขององค์การมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดโคขความผูกพันธ์ในงานของพนักงานนั้น ประกอบด้วย ค่านิยมของ
บุคคล เป้าหมายของงาน และการสนับสนุนระหว่างบุคคล ท้ังนี้ ในการที่จะพัฒนาให้พนักงานในองค์การมีความผูกพันในงานได้นั้น 
ต้องอาศัยกระบวนการที่มีการปฏิบัติอย่างมีขั้นตอน ได้แก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ การวัคความผูกพัน และการปรับปรุงแก้ใข 
ขั้นตอนเหล่านี้ต้องกระท าอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ เพราะทรัพยากรมนุษย์หรือพนักงานของแต่ละองค์การ จะมี
ปัจจัยที่มีต่อความผูกพันแตกต่างกันออกไป โดยหากองค์การสามารถสร้างความผูกพันในงานให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้แล้วก็จะ
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สามารถท าให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความจงรักภัคดีต่องานและองค์การ ได้อย่าง
ยั่งยืน [3]   

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.เพื่อเปรียบเทียบ ความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้  
2. เพื่อศึกษาศึกษาปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4

สมมติฐาน 
1. ความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ มีความแตกต่าง

กัน 
2. ปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 อย่างมีนัยส าคัญทาสถิติ

2. การทบทวนวรรณกรรม
คุณลักษณะงาน 
นรุตม์ พรประสิทธิ์ [4] ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความ

ต้องการพื้นฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการก าหนดด้วยตนเอง และ ความผูกพันในงาน:กรณีศึกษาบริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ จากการศึกษาพบว่า 1) พนักงานมีการรับรู้คุณลักษณะของงาน มีความพึงพอใจในการตอบสนอง ความต้องการ
พื้นฐานทางจิตใจ และ มีความผูกพันในงานอยู่ในระดับค่อนข้างสงู คุณลักษณะของงานโดยรวม และรายด้านทั้ง 5 ด้าน ได้แก ่ความ
หลากหลายทางทักษะ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการ ตัดสินใจงาน ผลสะท้อนกลับ
จากงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการตอบสนองความ ต้องการพื้นฐานทางจิตใจและความผูกพันในงาน ความพึง
พอใจในการได้รับการตอบสนองความ ต้องการพื้นฐานทางจิตใจโดยรวมและรายด้านทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการมีความอิสระใน
การ ก าหนดด้วยตนเอง ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน จากผลการศึกษาครั้งนี้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการออกแบบงาน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ตอบสนองความต้องการพื้นฐานทางจิตใจ และความผูกพันในงาน ตลอดจนเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านต่าง ๆ  
เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพัน ในงานซึ่งจะเป็นผลดีต่อตัวพนักงานทั้งด้านสุขภาพจิตและสุขภาพกาย รวมทั้งต่อองค์การใน
แง่ของ พฤติกรรมที่พึงประสงค์ในองค์การ และผลการปฏิบัติงานในเชิงธุรกิจ 

ทวีศักดิ์ รองแขวง [5] ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของคุณลักษณะงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จากการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน พบว่าในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาอายุงาน และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะงานแตกต่างกัน 
และพบว่าคุณลักษณะงานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความเกี่ยวเนื่องกันของงาน ด้านความส าคัญของ
งาน ด้านความมีอิสระในงาน และด้านผลสะท้อนจากงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน 

ความผูกพันของพนักงาน 
ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์ [6] ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการศึกษาในส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการ 7 กระทรวงศึกษาธิการ จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในองค์กรเขตพื้นที่การศึกษามีความ
เต็มใจปฏิบัติ และงานความผูกพัน เพื่อองค์การ และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกองค์การอยู่ในระดับมาก ส่วนความ
เช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายองคก์ารอยู่ในระดับปานกลาง 

Allen & Meyer [7] ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อ องค์การหมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์กรโดยเป็นสิ่ง
เหนี่ยวรั้ง (Golden Handcuff) ให้คนยัง อยู่ในองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะคือความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งเช่ือมโยง พนักงานเข้ากับ
องค์การ โดยที่ความผูกพันด้านจิตใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีความปรารถนาที่จะอยู่กับ องค์การ ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การ เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการได้รับผลตอบแทน จากองค์การและการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากล าา
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บากในการหางานใหม่ท าให้บุคคล จ าเป็นที่จะอยู่ในองค์การ ในขณะที่ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเกิดขึ้นจากค่านิยมส่วนบุคคล 
และ ความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การ ท าให้บุคคลรู้สึกว่า เขาควรอยู่ใน องค์การนั้นต่อไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังนี ้

กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

3. วิธีด าเนินการวิจยั
ประชากร (population) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในธนาคารออมสินภาค 4  จ านวน 568 คน หาขนาดกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 240 คน ได้จากการค านวณหากลุ่มตัวอย่างตามสูตรการค านวณของ Yamane [8] ระดับความเช่ือมั่น 95 โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล และใช้วิธีสุ่มตัวอย่าง แบบโควตา (Quota sampling) โดยสุ่มเลือกผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามที่ก าหนด 

4. ผลการวิจัย
ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 60.30)  เพศชาย (ร้อยละ 39.70)  มีอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40 ปี (ร้อยละ 38.10) มีการศึกษาอยู่
ในระดับสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 50.80) มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-30,000 บาท (ร้อยละ 50.80) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ พบว่าไม่มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความภูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 
B SE Beta t sig 

(Constant) 0.82 0.39 2.09* 0.04 
ความช านาญในหลายๆทาง X1 0.12 0.08 0.12 1.46 0.15 
เอกลักษณ์ของงาน X2 -0.06 0.09 -0.06 -0.61 0.54 
ความส าคัญของงาน X3 0.32 0.10 0.33 3.28** 0.00 
ความเป็นอิสระในงาน X4 0.10 0.08 0.11 1.28 0.20 
ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน X5 0.33 0.08 0.35 4.14** 0.00 

R2= 0.468 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความภูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 ประกอบด้วย ความช านาญในหลายๆ

ทาง  (b= .12) เอกลักษณ์ของงาน (b= -.06) ความส าคัญของงาน  (b= 0.32) ความเป็นอิสระในงาน (b= 0.10) ข้อมูลผลการ
ปฏิบัติงาน  (b= .33)  ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 46.80 สามารถเขียนสมการได้ดังนี ้

Ytot = 0.82+0.12X 1+-0.06X2+ 0.32X3**+0.10 X4+ 0.33X5** 

5. อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
5.1 อภิปรายผล 
ความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ พบว่าไม่มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิจัยดังกล่าวจะสอดคล้องกับ งานวิจัยของ อิงอร ตั้นพันธ์. [9] ที่พบว่า พนักงาน
ระดับหัวหน้างานต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ พบว่าเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน
ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่จะขัดแย้งกับผลงานวิจัยในบางส่วน ของ กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์ 
ณภัทร วุฒิวงศา ภรภัทร ชูแข และปิยวุฒิ ศิริมงคล [10] พนักงานโรงแรมมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติเมื่อจ าแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท างานและรายได้ แต่ไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามเพศและ
ระดับการศึกษา 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสินภาค 4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ได้แก่ ความส าคัญของ
งาน และ ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ บุษกร ค าโฮม  และ ธวมินทร์ เครือโสม [11] ซึ่งเสนอว่า เมื่อ
องค์กรมีระดับการบริหารผลการปฏิบัติงานมากขึ้นจะส่งผลท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร และยังสอดคล้องกับ 
งานวิจัย Kim, Han, & Park [12]  แสดงผลกระทบโดยตรงของงาน และทรัพยากรส่วนบุคคลต่อความผูกพันในการท างาน 
เช่นเดียวกับผลกระทบโดยตรงของความผูกพันในการท างาน และผลการวิจัยที่เสนอว่า ความผูกพันในการท างานจะได้รับ
อิทธิพลมาจาก ประสิทธิภาพการท างาน ด้าน ความส าคัญของงาน และ ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน [13]   

5.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลทางบวกต่อความสัมพันธ์ของพนักงานในธนาคารออมสินภาค 4 

ดังนั้น ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรสามารถน าผลการวิจัยนี้ไปเป็นแนวทางการพัฒนาองค์กรให้พนักงานมีความสันพันควบคู่กับ
ลักษณะงานที่ดี การให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศที่ดี สร้างการท างานที่เป็นกันเองและเช่ือมั่น ท าให้พนักงานรู้สึกอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการพฒันาและเติบโตที่ส่วนตัวและอาจส่งผลต่อผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีคุณภาพดีขึ้นด้วยการส่งเสริม
การท างานเป็นทีม ส่งเสริมการท างานร่วมกันและการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท าให้พนักงานรู้สึกเช่ือมโยงและ
มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการงานการเสริมสร้างทักษะและพัฒนาการ การให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ๆ ท าให้
พนักงานรู้สึกมั่นใจในการท างานของตนเองและมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองการให้ค าปรึกษาและการสนับสนุนการมีผู้บริหารหรือ
พนักงานที่มีความเช่ียวชาญในการให้ค าปรึกษาและสนับสนุนในการแก้ไขปัญหา และการพัฒนาทักษะในการท างาน ช่วย
เสริมสร้างความเช่ือมั่นและสมดุลในการท างานการให้ค าแนะน าและข้อติชม การให้ค าแนะน าและข้อติชมเมื่อมีการประสบ
ความส าเร็จหรือการประสานงานที่ดี เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างความเช่ือมั่นและความสุขในการท างานของพนักงานการ
เสนอโอกาสในการก้าวข้ึน การให้โอกาสในการพัฒนาตนเองและก้าวขึ้นในอนาคตในหน้าที่หรือต าแหน่งใหม่ ช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกว่างานท่ีท ามีมูลค่าและเป็นประโยชน์ต่ออนาคตของพนักงานการสร้างรางวัลและการยกระดับ การให้รางวัลและการ
ยกระดับต าแหน่งตามความสม่ าเสมอในการท างานท่ีดี เป็นการยืนยันความส าคัญของความพยายามและผลงานของพนักงานที่
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สร้างผลลัพธ์ท่ีดีในองค์กรการจัดการลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความภูกพันของพนักงานให้มีผลเชิงบวกนั้น เกี่ยวข้องกับการสร้าง
และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนาและความสุขของพนักงานโดยรวมในที่สุด  

 5.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. งานวิจัยดังกล่าวมุ่งเน้นศึกษาเพียงข้อมูลเชิงปริมาณจากพนักงานธนาคารออมสินด้วยการท าวิจัยเชิงปริมาณ

เท่านั้น ผู้สนใจอาจท าการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเจาะลึกไปยังผู้บริหารธนาคารเพิ่มเติม 
2. ตัวแปรเหตุของงานวิจัยช้ินนี้ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน เท่านั้น ดังนั้นผู้ที่สนใจอาจท าการศึกษาโดยเพิ่มตัว

แปรเหตุที่น่าสนใจ เช่น องค์การแห่งความสุข วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ หรือ การเป็นสมาชิกท่ีดี เพิ่มเติมในงาน
ครั้งต่อไป 

3.งานวิจัยดังกล่าวก าหนดขอบเขตไว้ท่ี ธนาคารออมสินภาค 4 เท่านั้น ผู้ที่สนใจต่อยอดไปยังเขตอื่น หรือข้ามไปยัง
ธนาคารอื่น ๆ เพื่อศึกษาในเชิงเปรียบเทียบได้ 
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