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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ (2) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานและ
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ โดยการเก็บแบบสอบถามกับพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 285 
คน สถิติ คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบความ
แตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการศึกษา พบว่า (1) มีแรงจูงใจในการท างาน ด้านผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า และ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้าน
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความท้าทายในการท างาน ความมีอิสระใน
งาน และมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ในภาพรวม ในระดับ
มาก (2) แรงจูงใจในการท างานด้านผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านลักษณะ
งาน ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ด้านความมีอิสระในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
ค าส าคัญ (Keywords) ปัจจัยลักษณะงาน; แรงจูงใจ; ความผูกพัน 
 
Abstract 
 This research aimed to study (1) the factors of job characteristics, work motivation 
and organizational commitment of the Government Savings Bank employees in Chiang Mai 
province, (2) study the factors of job characteristics and work motivation affecting their 
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organizational commitments. This research used a quantitative method by a questionnaire 
collection of 285 Government Savings Bank employees in Chiang Mai province. The statistical 
instruments were frequency, percentage, mean, standard deviation, and hypothesis testing by 
testing the difference between the means of 2 sample groups, one-way analysis of variance, 
and multiple regression analysis. 
 The results of the study found that (1) the motivation to work in terms of 
compensation had the highest mean value, followed by stability and advancement, and 
relationships with coworkers. As for the factor of job characteristics, the readiness for change 
had the highest mean value, followed by challenge in work, freedom in work, and 
organizational commitment of the Government Savings Bank employees in Chiang Mai 
province at a high level overall. (2) Work motivation in terms of compensation, relationship 
with coworkers, and work characteristics, readiness for change, and freedom in work affected 
their commitments at a significance level of 0.05. 
Keywords: job characteristics; motivation; commitments 
 
บทน า (Introduction) 
 องค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จได้นั้น ส่วนใหญ่เกิดจากการมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี 
สามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ให้มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมท่ีจะเอ้ือ
ประโยชน์ให้องค์กรด าเนินภารกิจต่างๆ ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ปรารถนา ผกาแก้ว, 2561) 
ดังนั้น คุณภาพของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นหนึ่งในตัวแปรท่ีส าคัญในการท่ีองค์กรจะบรรลุถึง
เป้าหมายได้ส าเร็จโดยคุณลักษณะท่ีสนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ คือ ความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามในการท างาน
อย่างเต็มท่ีเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายในด้านต่าง ๆ (ปรารถนา ผกาแก้ว, 2561: 2) ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กร 
ถือเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีมีต่อองค์กรของบุคคล ซ่ึงสะท้อนออกมาในพฤติกรรมการท างาน เช่น การ
ทุ่มเทให้กับงาน ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน ความตั้งใจท่ีจะท างานกับองค์กรต่อไป เป็นต้น ซ่ึงความผูกพัน
ต่อองค์กรมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2562: 54) เพราะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะท างานอย่างกระตือรือร้น มี
ความคิดสร้างสรรค์ และมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้องค์กรประสบความส าเร็จ องค์กรจึงควรให้ความส าคัญในการ
พัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จากการวิเคราะห์สถานการณ์และแนวโน้มภายในด้านการพัฒนา
บุคลากรและการบริหารงานบุคคลของธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ พบว่าบุคลากร (Staff) มีความ
พร้อมท่ีจะพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ ยอมรับ และมีการปรับแนวคิดในการท างาน รวมท้ังมีความสามารถ เสียสละ 
เข้าถึง และเป็นท่ียอมรับของเกษตรกร แต่ในภาพรวมของธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ มีพนักงาน
ธนาคารออมสินโอนย้ายไปปฏิบัติงานกับหน่วยงานอ่ืน มีการลาออกก่อนวัยเกษียณ ร้อยละ 5 ในปี 2567 
(ธนาคารออมสินเขตเชียงใหม่, 2567: 47) และในการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารออมสินในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องพิจารณาความเช่ือมโยงระหว่าง
แรงจูงใจกับลักษณะงาน เนื่องจากท้ังสองปัจจัยมีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อกัน โดยลักษณะงานท่ีท้าทาย 
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มีความหลากหลาย และมีอิสระในการตัดสินใจ จะส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซ่ึง
เป็นแรงขับเคล่ือนส าคัญท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่างานมีความหมายและคุณค่า น าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรใน
ระยะยาว ในขณะเดียวกัน ระบบการให้รางวัลและผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม การได้รับ การยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จะช่วยเสริมให้พนักงานมี
ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และส่งผลโดยตรงต่อระดับความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึง 
การศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างปัจจัยท้ังสองนี้จะช่วยให้ธนาคารออมสินสามารถออกแบบลักษณะงานและ
ระบบการจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานและแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
 1. แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสินในพื้นท่ี
จังหวัดเชียงใหม่ 
 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสินในพื้นท่ี
จังหวัดเชียงใหม่ 
 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
                          ตัวแปรอิสระ                                                        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
1. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  
2. ด้านผลตอบแทน  
3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารออมสิน ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1. ความท้าทายในการท างาน 
2. ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
3. ความมีอิสระในงาน 
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วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. ขอบเขตของการวิจัย 
  1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน ของธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ โดยแบ่งประเด็นการศึกษาตามตัวแปร 
ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ ได้แก่ (1) แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
ด้านผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทาย
ในการท างาน ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ความมีอิสระในงานและตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่ อ
องค์กรของพนักงาน ของธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
  1.2 ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงาน
ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 987 ราย (ธนาคารออมสินเขตเชียงใหม่, 2567: 87-88) โดย
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากสูตรค านวณของทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ก าหนดสัดส่วนการสุ่ม
ตัวอย่างเป็น 50% หรือ 0.50 จากประชากรท้ังหมด ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% และยอมให้คาดเคล่ือนได้ 5% 
จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ท้ังส้ิน 285 ราย 
  1.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ี คือ พื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
  1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ด าเนินการศึกษาในช่วงเดือนมิถุนายน-ธันวาคม 2567 และเก็บ
ข้อมูลในช่วงเดือนกันยายน-ตุลาคม 2567 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบด้วยเครื่องมือส าหรับค าถาม ประกอบด้วย 
  ส่วนท่ี 1 ค าถามปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ พื้นท่ีในการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา เป็นมาตรวัดแบบ Nominal ส่วน อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การ
ท างาน เป็นมาตรวัดแบบ Ordinal โดยเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด  ( Close-Ended Response 
Question) (อภิญญา อิงอาจ, 2557: 32) 
  ส่วนท่ี 2 ค าถามแรงจูงใจในการท างาน ประกอบ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้าน
ผลตอบแทน และ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
  ส่วนท่ี 3 ค าถามปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายในการท างาน ความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลง ความมีอิสระในงาน 
  ส่วนท่ี 4 ค าถามความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
  ค าถามส่วนท่ี 2-4 โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยแบ่งเกณฑ์
การวัดแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) เป็น 5 ระดับตั้งแต่ระดับน้อยท่ีสุด (1 คะแนน) ถึง มาก
ท่ีสุด (5 คะแนน) (อภิญญา อิงอาจ, 2557: 32) 
  โดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของ แบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาจากการ วิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด ปรากฏว่าได้ผลเท่ากับ 
0.963 ซ่ึงโดยปกติถ้าค่าความเช่ือมั่นต้องมีค่าเกิด 0.80 ขึ้นไป ถือว่าใช้ได้ 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่มง่าย (Simple Random Sampling) โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลในรูปแบบออนไลน์ผ่าน Link  จาก Google From 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติ โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าความถี่  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิจัย (Research Methods) 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน 

 

 ด้านแรงจูงใจในการท างาน สรุปแรงจูงใจในการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ในภาพรวม ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.95, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.816) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 
4.01, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.762) รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 3.95, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.822) และ ด้านผลตอบแทน ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.91, 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.866) 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 

 ด้านข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงาน สรุปปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ในภาพรวม ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.02, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.804) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ดังนี้ ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย = 4.12, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.737) รองลงมาคือ ความท้าทายในการท างาน ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 4.06 , ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.805) และ ความมีอิสระในงาน ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.89, 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.870) 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล อันดับท่ี 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  3.95 0.822 มาก 2 
ด้านผลตอบแทน  3.91 0.866 มาก 3 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.01 0.762 มาก 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.95 0.816 มาก  

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล อันดับท่ี 
ความท้าทายในการท างาน 4.06 0.805 มาก 2 
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 4.12 0.737 มาก 1 
ความมีอิสระในงาน 3.89 0.870 มาก 3 
ค่าเฉล่ียรวม 4.02 0.804 มาก  
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ความผูกพันต่อองค์กร 

 

 ด้านข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม่ สรุป
ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน 
ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ในภาพรวม ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.01, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.744) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของธนาคารออมสิน 
รู้สึกรักและผูกพันกับธนาคารออมสิน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.08, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.639) 
รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างไม่คิดจะเปล่ียนสถานท่ีท างานใหม่แม้ว่ากลุ่มตัวอย่างมีโอกาสก็ตาม ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 4.02, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.724) กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อธนาคารออมสิน ในระดับ
มาก (ค่าเฉล่ีย = 4.01, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.769) กลุ่มตัวอย่างภูมิใจท่ีจะบอกกับใครๆ ว่ากลุ่มตัวอย่าง
เป็นบุคลากร ในธนาคารออมสินของกลุ่มตัวอย่าง ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.97, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
0.817) และอันดับสุดท้าย คือ  แม้กลุ่มตัวอย่างจะต้องท างานในธนาคารออมสินนี้เหน็ดเหนื่อยหรือมีอุปสรรค
เพียงใดก็ไม่คิดท่ีจะลาออก ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.96, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.770) 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานและแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออม
สิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล อันดับท่ี 

1. กลุ่มตัวอย่างภูมิใจท่ีจะบอกกับใครๆ ว่ากลุ่มตัวอย่าง
เป็นบุคลากรในธนาคารออมสินของกลุ่มตัวอย่าง 

3.97 0.817 มาก 4 

2. กลุ่มตัวอย่างรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของธนาคารออมสิน 
รู้สึกรักและผูกพันกับธนาคารออมสิน 

4.08 0.639 มาก 1 

3. กลุ่มตัวอย่างไม่คิดจะเปล่ียนสถานท่ีท างานใหม่แม้ว่า
กลุ่มตัวอย่างมีโอกาสก็ตาม 

4.02 0.724 มาก 2 

4. แม้กลุ่มตัวอย่างจะต้องท างานในธนาคารออมสินนี้
เหน็ดเหนื่อยหรือมีอุปสรรคเพียงใดก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 3.96 0.770 มาก 5 

5. กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อธนาคารออมสิน  4.01 0.769 มาก 3 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.01 0.744 มาก  
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ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ 

ตัวแปร B SE Beta t Sig. 
Collinearity 
Statistics 

Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 0.964 0.315  3.063 0.002   
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า (X1) 0.056 0.078 0.042 0.720 0.472 0.709 1.410 
ด้านผลตอบแทน (X2) 0.246 0.073 0.196 3.363 0.001* 0.727 1.376 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X3) 0.465 0.055 0.447 8.482 0.000* 0.886 1.129 
R = 0.555 R2 = 0.308 Adjusted R2= 0.301 *Sig.> 0.05  

 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ท่ีระดับ
นัยส าคัญ 0.05 สามารถแสดงสมการได้ ดังนี้ 
 สมการท านายในรูปของคะแนนดิบ 
standardized Ŷ = 0.964 + 0.196 (X2) + 0.447(X3) 
 เมื่อ  Ŷ = ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
   X2 = ด้านผลตอบแทน  
   X3 = ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 ถ้าเพิ่มแรงจูงใจในการท างานด้านผลตอบแทน ขึ้น 1 หน่วย ในขณะท่ีปัจจัยอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ เปล่ียนแปลงไป 0.196 หน่วย ใน
ทิศทางเดียวกัน 
 ถ้าเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ขึ้น 1 หน่วย ในขณะท่ีปัจจัยอ่ืน ๆ 
คงท่ี จะท าให้ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่  เปล่ียนแปลงไป 
0.447 หน่วย ในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน 
ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ 

ตัวแปร B SE Beta t Sig. 
Collinearity 
Statistics 

Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 0.785 0.417  1.882 0.061   
ด้านความท้าทายในการท างาน (X1) 0.105 0.080 0.074 1.301 0.194 0.885 1.130 
ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง (X2) 0.314 0.074 0.235 4.259 0.000* 0.931 1.074 
ด้านความมีอิสระในงาน (X3) 0.388 0.075 0.300 5.175 0.000* 0.843 1.186 
R = 0.454 R2 = 0.206 Adjusted R2= 0.197 *Sig.< 0.05  
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*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
ด้านความมีอิสระในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 สามารถแสดงสมการได้ ดังนี้ 
 สมการท านายในรูปของคะแนนดิบ 
standardized Ŷ = 0.785 + 0.235 (X2) + 0.300(X3) 
 เมื่อ  Ŷ = ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
 X2 = ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
 X3 = ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
 ถ้าเพิ่มปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงขึ้น 1 หน่วยในขณะท่ีปัจจัยอ่ืน 
คงท่ี จะท าให้ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่  เปล่ียนแปลงไป 
0.235 หน่วย ในทิศทางเดียวกัน 
 ถ้าเพิ่มปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงขึ้น 1 หน่วยในขณะท่ีปัจจัยอ่ืน 
คงท่ี จะท าให้ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่  เปล่ียนแปลงไป 
0.300 หน่วย ในทิศทางเดียวกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 ในการอภิปรายผล สามารถอภิปรายตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า และ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด  รองลงมาคือ ความท้าทายในการท างาน ความมีอิสระในงาน และมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ในภาพรวม ในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องจาก ความต้องการพื้นฐานทาง
เศรษฐกิจและความมั่นคงในชีวิตการท างาน ในขณะเดียวกัน ด้านลักษณะงานพบว่าพนักงานมีความพร้อมต่ อ
การเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด รองลงมาคือความท้าทายในการท างานและความมีอิสระในงาน แสดงให้เห็นถึง
วัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดรับการเปล่ียนแปลงในยุคดิจิทัล ท้ังนี้ ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึง
เป็นผลมาจากการท่ีธนาคารออมสินเป็นองค์กรท่ีมีความมั่นคง มีผลตอบแทนท่ีดี และมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
ปัจจัยเหล่านี้ล้วนสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจท่ีช้ีให้เห็นว่าการตอบสนองความต้องการท้ังระดับพื้นฐานและ
ระดับสูงมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและความผูกพันในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของจันทกานติ์ ศรี
ทองเอ่ียม (2563: 15) พบว่า พนักงานเจเนอเรช่ันวาย มีความคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูง
ใจ ปัจจัยค้ าจุน และความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานและแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่  
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 ความมั่นคงและความก้าวหน้า สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานความ
มั่นคงและความก้าวหน้า ไม่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัด
เชียงใหม่ ท้ังนี้เนื่องจาก ธนาคารออมสินเป็นรัฐวิสาหกิจท่ีมีความมั่นคงสูงอยู่แล้ว มีระบบการเล่ือนต าแหน่ง
ตามอายุงานท่ีชัดเจน พนักงานจึงรับรู้ว่าความมั่นคงและความก้าวหน้าเป็นส่ิงท่ีได้รับโดยอัตโนมัติ ไม่ต้องกังวล 
ประกอบกับวัฒนธรรมท้องถิ่นของชาวเชียงใหม่ท่ีให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานมากกว่าการไขว่คว้าความก้าวหน้าในอาชีพ พนักงานจึงอาจให้ความส าคัญกับปัจจัยอ่ืน เช่น 
บรรยากาศในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และการได้ท างานในภูมิล าเนามากกว่า ขัดแย้งกับ
งานวิจัยของวรรณ์ธนพร ศฤงคาร (2563: 66) พบว่า ความมั่นคงและความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ซ่ึงสาเหตุของความขัดแย้งเพราะพนักงานในจังหวัดเชียงใหม่อาจมีค่านิยมท่ีให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต การได้อยู่ใกล้ครอบครัว และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมากกว่า
ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่านิยมเหล่านี้อาจส่งผลต่อการให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าท่ีน้อยลง 
 ด้านผลตอบแทน สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านผลตอบแทน 
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ท้ังนี้เนื่องจาก 
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมสร้างความมั่นคงทางการเงินและความรู้สึกได้รับการยอมรับในคุณค่าของงาน ท าให้มี
แรงจูงใจในการทุ่มเทการท างาน และเกิดความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว สอดคล้องกับงานวิจัยของสุทธิ
พงษ์ เกียรติวิชญ์ (2564) พบว่า แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของธ ารงค์ ผลขาว (2564: 98) พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนความผูกพัน 
กรณีศึกษาหน่วยงานของสถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่ง 
 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ี
จังหวัดเชียงใหม่ ท้ังนี้เนื่องจาก ความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร 
เกิดความร่วมมือ และความสุขในการท างาน ปัจจัยนี้ร่วมกันตอบสนองความต้องการท้ังด้านวัตถุและจิตใจ ท า
ให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีแรงจูงใจในการทุ่มเทการท างาน และเกิดความผูกพันต่อองค์กรใน
ระยะยาว สอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณ์ธนพร ศฤงคาร (2563: 66) พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง 
 ด้านความท้าทายในการท างาน สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความท้าทายในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัด
เชียงใหม่ ท้ังนี้เนื่องจาก ลักษณะงานของธนาคารเป็นงานท่ีมีระบบและขั้นตอนท่ีชัดเจน มีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานท่ีก าหนดไว้แล้ว ประกอบกับวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นความมั่นคง ท าให้พนักงานให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยอ่ืนมากกว่า เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ และความมั่ นคงในอาชีพ นอกจากนี้ ด้วยวิถีชีวิตของคน
เชียงใหม่ท่ีเน้นความสบายและไม่เร่งรีบ จึงท าให้พนักงานพึงพอใจกับการท างานท่ีไม่กดดันมากเกินไป ขัดแย้ง
กับงานวิจัยของอรวรรณ มากสังข์ (2563: 114) พบว่า ความท้าทายในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาพรวม ซ่ึงสาเหตุท่ีขัดแย้งเกิดจากความแตกต่างของบริบทเชิงวัฒนธรรม
และภูมิศาสตร์ท่ีมีอิทธิพลต่อค่านิยมในการท างานของพนักงาน กล่าวคือ จังหวัดเชียงใหม่มีวัฒนธรรมท้องถิ่นที่
เน้นความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซ่ึงสะท้อนผ่านวิถีชีวิตท่ีไม่เร่งรีบและเน้นความสุขทางจิตใจมากกว่า
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ความส าเร็จทางวัตถุ ในขณะท่ีงานวิจัยของอรวรรณศึกษาพนักงานในเขตชลบุรี ซ่ึงเป็นพื้นท่ีอุตสาหกรรมและ
การท่องเท่ียวท่ีมีการแข่งขันสูง ท าให้พนักงานในพื้นท่ีดังกล่าวอาจให้คุณค่ากับความท้าทายและความก้าวหน้า
ในอาชีพมากกว่า นอกจากนี้ โครงสร้างองค์กรและลักษณะงานของธนาคารออมสินในแต่ละภูมิภาคอาจมีความ
แตกต่างกัน โดยสาขาในเชียงใหม่อาจเน้นการให้บริการลูกค้าท้องถิ่นท่ีมีความต้องการไม่ซับซ้อนมากนัก 
ในขณะท่ีสาขาในเขตชลบุรีอาจต้องรองรับลูกค้าท่ีหลากหลายท้ังนักลงทุน นักท่องเท่ียว และภาคธุรกิจ ท าให้มี
ความท้าทายในการท างานท่ีแตกต่างกัน ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลให้พนักงานในแต่ละพื้นท่ีมีการให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 ด้านความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความมีอิสระในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ 
ท้ังนี้เนื่องจาก ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงช่วยให้พนักงานปรับตัวได้ดีในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ี
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับงานวิจัยของสุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (2564: 79) พบว่า ปัจจัยลักษณะ
งานด้านความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน 
 ด้านความมีอิสระในงาน สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานด้านความมี
อิสระในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ท้ังนี้
เนื่องจาก ความมีอิสระในงานเพิ่มความรู้ สึกรับผิดชอบและเป็นเจ้าของงาน ปัจจัยเหล่านี้ร่วมกันสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลให้พนักงานรู้สึกเติบโต
ไปพร้อมกับองค์กรและเกิดความผูกพันในระยะ สอดคล้องกับงานวิจัยของเทียนศรี บางม่วงงาม (2562: 12) 
พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานด้านความมีอิสระในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีผ่าน
โครงการอบรมวิศวกรใหม่ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 จากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินในพื้นท่ีจังหวัดเชียงใหม่ พบ
ข้อค้นพบท่ีองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย ในด้านลักษณะประชากรศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
เพศหญิง มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี และมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี อย่างไรก็ตาม 
ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่าปัจจัยส่วนบุคคลเหล่านี้ไม่ได้ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 
สะท้อนให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ แต่อาจเก่ียวข้องกับ
ปัจจัยด้านอ่ืนๆ มากกว่า เมื่อพิจารณาถึงแรงจูงใจในการท างาน พบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญประกอบด้วยสองด้านหลัก คือ ผลตอบแทนและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน แม้ว่าด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้าจะมีค่าเฉล่ียสูง แต่กลับไม่ได้ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพัน สะท้อนให้
เห็นว่าพนักงานให้ความส าคัญกับผลตอบแทนท่ีจับต้องได้และบรรยากาศการท างานท่ีดีมากกว่า ในส่วนของ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่าความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและความมีอิสระในการท างาน
เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานต้องการความยืดหยุ่นในการ
ท างานและโอกาสในการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวม ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉล่ีย 4.01 โดยเฉพาะในด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีมีค่าเฉล่ียสูงถึง 4.08 อย่างไรก็ตาม 
น่าสังเกตว่าความตั้งใจท่ีจะอยู่กับองค์กรแม้จะเผชิญกับอุปสรรคมีค่าเฉล่ียต่ ากว่าท่ี 3.96 และจากผลการวิจัยนี้ 
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สามารถน าไปสู่ข้อเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคารออมสิน โดยควรให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาระบบผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและแข่งขันได้ ส่งเสริมกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน 
เพิ่มความยืดหยุ่นและอิสระในการท างาน ตลอดจนสนับสนุนการพัฒนาทักษะเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง การ
ด าเนินการตามข้อเสนอแนะเหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้แข็งแกร่งยิ่งขึ้น ซ่ึง
จะส่งผลดีต่อการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
  1.1 ธนาคารควรพัฒนาระบบการประเมินผลงานท่ีชัดเจนและเป็นธรรม โดยก าหนดเกณฑ์วัดผล
งานท่ีสอดคล้องกับลักษณะงานของแต่ละต าแหน่ง พร้อมท้ังส่ือสารเกณฑ์ให้พนักงานทราบอย่างท่ัวถึง 
นอกจากนี้ ควรน าระบบผลตอบแทนตามผลงานมาใช้เพิ่มเติมจากระบบเงินเดือนปกติ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่
พนักงานท่ีมีผลงานโดดเด่น 
  1.2 ธนาคารควรพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเฉพาะทางท่ีเน้นการพัฒนาทักษะดิจิทัลและนวัตกรรม
ทางการเงิน โดยจัดท าเป็นแผนพัฒนารายบุคคลท่ีสอดคล้องกับความต้องการและศักยภาพของพนักงานแต่ละ
คน พร้อมท้ังสร้างระบบการจัดการความรู้เพื่อรวบรวมและแบ่งปันความรู้ ในองค์กร ซ่ึงจะช่วยให้พนักงาน
เข้าถึงข้อมูลท่ีจ าเป็นได้สะดวกยิ่งขึ้น 
 2. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  2.1 ธนาคารออมสินควรพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีครอบคลุมทุกมิติ โดยค านึงถึง
ความหลากหลายของพนักงานท้ังในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ระบบนี้ควร
รวมถึงการปรับปรุงโครงสร้างผลตอบแทนให้เหมาะสมและเป็นธรรม การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
ท่ีชัดเจน 
  2.2 ธนาคารควรมุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดกว้างต่อการเปล่ียนแปลงและส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับ โดยเริ่มจากการส่ือสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน 
เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมการท างานเป็น
ทีมและการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างแผนกและระหว่างรุ่น 
  2.3 ธนาคารควรพิจารณาปรับปรุงลักษณะงานให้มีความท้าทายและให้อิสระในการท างานมาก
ขึ้น โดยอาจเริ่มจากการวิเคราะห์และออกแบบงานใหม่ให้มีความหลากหลายของทักษะท่ีใช้ มีความส าคัญต่อ
เป้าหมายขององค์กร และให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเก่ียวกับวิธีการท างานของตนเอง 
 3. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.1 ในการศึกษาครั้งต่อไปควรขยายขอบเขตการวิจัยให้ครอบคลุมพื้นท่ีอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
จังหวัดเชียงใหม่ โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินในแต่ละ
ภูมิภาคของประเทศไทย เช่น ภาคกลาง ภาคใต้ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และกรุงเทพมหานคร การศึกษาใน
ลักษณะนี้จะช่วยให้เห็นถึงความแตกต่างหรือความเหมือนของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในแต่ละ
พื้นท่ี ซ่ึงอาจได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมท้องถิ่น สภาพเศรษฐกิจ และลักษณะการด าเนินงานท่ีแตกต่างกัน  
  3.2 ในการศึกษาครั้งต่อไปควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) กับพนักงานธนาคารออมสินในระดับต่างๆ เพื่อเข้าใจประสบการณ์การท างาน 
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ความรู้สึก และมุมมองของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรอย่างลึกซ้ึง การศึกษาในลักษณะนี้จะช่วยให้เข้าใจปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในมิติท่ีละเอียดและซับซ้อนมากขึ้น 
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