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 การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณชิย ์
 

กาญจนา  ทองคํา1* ประเพศ  ไกรจันทร์2 และ ทวีศักดิ์  รูปสิงห์3 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ 

และ 2) พัฒนากลยุทธ์ในการเสริมสร้างความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 
ซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสินทรัพย์มาก 5 อันดับแรก ซึ่งประกอบด้วย ธนาคารกรุงเทพ 
ธนาคารไทยพาณิชย์ ธนาคารกสิกรไทยธนาคารกรุงไทย และธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํานวน 120,662 คน กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ยามาเน่ ที่ระดับความคลาดเคลื่อน .05 ทําให้ได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามที่มีค่าความ
เชื่อมั่น รวม 0.95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ และปัจจัยที่อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร ด้วยสถิติแบบถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน
ของพนักงานที่มีต่อองค์กรธนาคารพาณิชย์ในภาพรวมมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก มีระดับคะแนนเฉล่ีย 3.96 เมื่อ
วิเคราะห์ตามปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 ตัว คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้าน
ระบบองค์กร โดยตัวแปรทั้ง 2 ร่วมกันพยากรณ์  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ได้ร้อยละ 61.80 (R2 = .618) มี
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ (SEest) .373 และผลการพัฒนากลยุทธ์เสริมสร้างความผูกพันในองค์กร 
สรุปว่า ในการกําหนดกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันในองค์กรธนาคารพาณิชย์ มีปัจจัยสําคัญที่นําไปสร้างกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ด้านลักษณะงาน 2) กลยุทธ์ด้านบุคคลและสังคมในองค์กร 3) กลยุทธ์ด้านระบบองค์กรและ 4) 
กลยุทธ์ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการนํากลยุทธ์การเสริมสร้าง
ความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ไปปรับใช้โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า ทั้งความเหมาะสมและความเป็นไปได้มีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
 
คําสําคัญ: ความผูกพัน, ความผูกพันต่อองค์กร, ความผูกพันของพนักงาน, ธนาคารพาณิชย์  
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A Study of Strategic Development to Enhance Commitment to 
their Organizations among Thai Commercial Banks 

 
Kanjana  Thongkum1* Prapet  Kraichan2 and Taweesak  Roopsing3 

 
Abstract 

The objectives of the study were 1) to study the organizational factors which affected the levels 
of employee engagement in the commercial banks in Thailand, and 2) to develop strategies of 
enhancing the organizational engagement of the employees in the commercial banks. The total sample 
for selection was consisted of 120,662 employees in 5 commercial banks with the most remarkable 
estate in Bangkok, namely Bangkok Bank, Siam Commercial Bank, Kasikorn Bank, Krungthai Bank and 
Krungsri Bank. The sample of this research was calculated by using Taro Yamane formula with .05 
deviation level. The sample size of the study was 400 respondents. The research instrument used was 
a questionnaire with 0.95 confidence level. The statistics used for data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, and analysis of relationship and engagement factors with Multiple Regression 
Analysis. The findings revealed that the employee engagement of the commercial banks in general was 
at a high level with average point of 3.96. When analyzing the factors affecting the levels of employee 
engagement in the commercial banks, it found that the job characteristics and organization practice 
affecting the employee engagement were statistically significant at 0.05. The two complementary 
predictors could significantly predict the factors influencing the employee engagement at the level of 
61.80 (R2=.618) with standard deviation at (SEest) .373. The result of the strategic development of 
enhancing the organizational engagement of the employees showed that there were four main factors 
providing the strategies of enhancing the employee engagement in the commercial banks, namely job 
characteristics, people/social, organization practice and organization climate. And the result of 
assessment of suitability and probability in applying the strategies of enhancing the organizational 
engagement of the employee in the commercial banks by some experts found that both suitability and 
probability were at a high level.   
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1.  บทนํา 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าอย่างยิ่งของ
องค์กร เพราะมนุษย์เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ มี
ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาส่ิงใหม่ ๆ อันจะเป็น 
ตัวผลักดันที่สําคัญที่จะทําให้องค์กรไปสู่เป้าหมาย ที่วาง
ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้นมิได้อยู่ที่เครื่องมือ เครื่องจักรอุปกรณ์ 
และเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่อยู่ที่ คุณภาพของ
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม และ
จริยธรรม ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่า
ที่สุดขององค์การ เพราะบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ 
จะทําหน้าที่ “บริหาร” ทรัพยากรอื่น ๆ จนกระทั่งกลาย 
เป็นผลผลิต ซึ่งบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว
จะต้องมีความพร้อม มีความจริงใจ สามารถทํางานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรือเป็นบุคคลในองค์การที่
สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ ความผูกพันต่อองค์กรมี 
ส่วนเกี่ยวข้องอย่างมากต่อการลาออกจากงาน หรือการ
เปล่ียนงาน การขาดงาน และการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจําเป็นต้องอาศัยความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และปัจจัยอื่น ๆ เข้ามา
เกี่ยวข้องด้วย  หากองค์กรสามารถสร้างให้พนักงานเกิด
ความผูกพันกับองค์กรจะก่อให้เกิดประโยชน์หลากหลาย 
เช่น ความสม่ําเสมอของการมาทํางานของพนักงาน การ
ลดลงของสถิติการขาดงาน ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
อัตราการเข้าออกจากงานลดลง นอกเหนือจากน้ันความ
ผูกพันยังส่งผลให้เกิดการทุ่มเททํางานนอกเหนือจาก
บทบาทหน้าที่ที่องค์กรกําหนดให้ เพื่อให้องค์กรอยู่รอด 
และสามารถแขง่ขนักบัตลาดได้ อย่างไรก็ตาม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไม่ได้มุ่งแต่เพียงการพัฒนาให้
เกิดทุนทางปัญญา เท่านั้น เนื่องจากบางคร้ังบุคคล
เหล่านั้นก็มิได้ทุ่มเทความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือ
ทัศนคติที่ตนเองมีสู่หน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงควรพิจารณาในมิติ
ของการทําให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
เนื่องจากบุคลากรที่ไม่มีความรู้ความสามารถเท่าที่ควร 
แต่ถ้าหากบุคคลเหล่านั้นมีความผูกพันต่อองค์กร             
พวกเขาจะแสวงหาส่ิงต่าง ๆ และพัฒนาสิ่งต่าง ๆ ที่พวก

เขาขาดให้สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ [1] 
 การลาออกของพนักงานธนาคารในปัจจุบันมีอัตรา
เพิ่มขึ้นค่อนข้างมาก โดยกลุ่มที่พบว่ามีอัตราการลาออก
สูงที่สุดคือ กลุ่มที่มีอายุงานต่ํากว่า 2 ปี และในช่วง 2-3 
ปีที่ ผ่านมา อัตราการลาออกของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์เพิ่มขึ้นจาก 4-5% เป็นมากกว่า 10% ต่อปี 
ปัญหาการลาออกและการหาพนักงานใหม่ซึ่งพร้อมจะ
ทํางานในระยะยาวกับองค์กรยากขึ้นท่ามกลางการเติบโต
ของธุรกิจธนาคารที่อยู่ในระดับสูงได้ส่งผลให้เกิดภาวะ
ขาดแคลนบุคลากรข้ึนในอุตสาหกรรมการเงินการธนาคาร 
[2] ผลการสํารวจของสถาบันวิจัยแกลลัพ พบว่า องค์กร
ในประเทศไทยมีบุคคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กร
เพียงร้อยละ 14 เท่านั้น ในขณะท่ีพนักงานที่ไม่มีความ
ผูกพันกับองค์กรสูงถึงร้อยละ 84 และพนักงานที่ต่อต้าน
องค์กรอยู่ร้อยละ 2 ทั้งสองประเด็นส่งผลให้บุคลากร
ปฏิบัติงานต่ํากว่ามาตรฐาน และสร้างปัญหาต่าง ๆ ด้าน
การลดลงของผลผลิต การเสียเวลาในการคัดเลือกและ
ฝึกอบรมบุคลากรใหม่ เป็นต้น  [3] จากปัญหาดังกล่าว
ข้างต้นผู้วิจัยจึงได้ทําการวิจัยปัจจัยที่คาดว่าจะมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันขององค์กร และสร้างรูปแบบกลยุทธ์การ
เสริมสร้างความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ 
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันระหว่าง
พนักงานกับองค์กร 
 
2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1  เพื่อศึกษาปัจจัยที่ด้านองค์กรที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ 
 2.2  เพื่อพัฒนากลยุทธ์ในการเสริมสร้างความผูกพัน
ขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ 
 
3.  กรอบแนวคิด 
 ตัวแปรต้น 
 ปัจจัยด้านองค์กร ประกอบด้วย 
 - ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 - ปัจจัยด้านบุคคล และสังคมในองค์กร 
 - ปัจจัยด้านระบบองค์กร 
 - ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 
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 ตัวแปรตาม 
 - ความผูกพันในองค์กร   
 - กลยุทธ์ในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร 
 
4.  วิธีการวิจัย 
 4.1 ขอบเขตการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ได้กําหนดขอบเขตของการวิจัยไว้  
3 ด้าน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
  4.1.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา ใช้การวิจัยแบบ
ผสมผสานเป็นเครื่องมือในการทําวิจัย ได้แก่ การค้นคว้า 
วิจัยเอกสาร (Document Research) โดยการทบทวน
วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1) ประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีสินทรัพย์มาก 5 
อันดับแรกมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย ธนาคาร
กรุงเทพ, ธนาคารไทยพาณิชย์, ธนาคารกสิกรไทย, 
ธนาคารกรุงไทย และธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

 2)  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  ครั้งนี้ 
คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
สินทรัพย์มาก 5 อันดับแรก ซึ่งประกอบด้วย ธนาคาร
กรุงเทพ, ธนาคารไทยพาณิชย์, ธนาคารกสิกรไทย, 
ธนาคารกรุงไทย และธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํานวนรวม
ทั้งส้ิน 102,662 คน ผู้วิจัยได้เลือกใช้ตารางสําเร็จรูปของ 
Taro Yamana [4] เป็นตารางที่ใช้หาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างเพื่อประมาณค่าสัดส่วนของประชากรที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ค่าความคาดเคล่ือน 5% ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 400 คน 

4.1.3  ขอบเขตด้านเวลา 
ผู้วิจัยทําการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล

แบบสอบถามระหว่างเดือน พฤษภาคม 2559 – มีนาคม 
2560 รวมเป็นระยะเวลา 11 เดือน 
 
5.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 5.1  เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัยครัง้น้ี คือ แบบสอบถาม
เป็น 4 ตอน ซึง่มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
 ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไป เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check-List) 

  ตอนที่ 2 ระดับความความผูกพันที่มีต่อองค์กร
ธนาคารพาณิชย์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 
 ตอนที่ 3 ระดับความสําคัญของปัจจัยด้านองค์กรที่มี
ต่อความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ แบ่งเป็น
ปัจจัยด้านองค์กร 4 ด้าน คือ ปัจจัยด้านลักษะงาน 
ปัจจัยด้านบุคคลและสังคมในองค์กร ปัจจัยด้านระบบ
องค์กร และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร เป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
 ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เป็นแบบ
ปลายเปิด (Open Ended) 
 5.2  การสร้างเครื่องมือการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทํา
การสร้างแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการจัดเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่
เป็นข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยทําการศึกษา
เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฏีและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องโดย
ค้นคว้าเอกสาร ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดย
ค้นคว้าเอกสาร จากหนังสือ บทความ วารสาร ทั้งที่เป็น
เอกสารในประเทศ และของต่างประเทศ และผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง เพื่อนํามาวิเคราะห์หาข้อสรุปในการศึกษา 
 ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากทฤษฎี วรรณกรรม สร้าง
แบบสอบถามตามขอบเขตของเน้ือหา ครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
โดยตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content 
Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อความความเหมาะสม 
ความชัดเจนของภาษา และนํามาปรับปรุงตามคําแนะนํา
ของอาจารย์ที่ปรึกษา ให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายที่
ต้องการวัด (Item Objective Congruence : IOC) ได้
ค่าความเที่ยงตรงด้านเนื้อหาเท่ากับ 0.95 
 ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
ด้วยการนําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหาและได้รบัการปรบัปรุงแล้วไปหาค่าความเที่ยง
โดยไปทดลองกับ พนักงานธนาคารพาณิชย์ที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จํานวน 30 คน โดยใช้สูตรของ Cronbach’s 
Alpha Coefficiency ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96 
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 5.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกแบบสอบถามให้กับ 
พนักงานธนาคารพาณิชย์ใน เขตกรุงเทพมหานครที่มี
สินทรัพย์มาก 5 อันดับแรก ซึ่งประกอบด้วย ธนาคาร
กรุงเทพ, ธนาคารไทยพาณิชย์, ธนาคารกสิกรไทย, 
ธนาคารกรุงไทย และธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํานวนรวม
ทั้งส้ิน 400 คน 
 5.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

5.4.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใน          
ตอนที่ 1 ที่มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check-
List) ใช้วิธีการหาค่าความถี่ (Frequency) แล้วสรุป
ออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

5.4.2  การวิเคราะห์ระดับความผูกพันที่มีต่อ
องค์กรในธนาคารพาณิชย์ จากแบบสอบถามตอนที่ 2  
ที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 

5.4.3  การวิเคราะห์ระดับความสําคัญของ
ปัจจัยด้านองค์กรที่มีต่อความผูกพันขององค์กรใน
ธนาคารพาณิชย์จากแบบสอบถามตอนที่ 3 ที่มีลักษณะ
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
(4.50 – 5.00 = มากที่สุด, 3.50 – 4.49  = มาก,  2.50 – 
3.49 = ปานกลาง, 1.50 – 2.49 = น้อย,  1.00 – 1.49  
= น้อยที่สุด) ใช้วิธีการหาค่าเฉล่ีย (mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

5.4.4  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ด้านองค์กรกับความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ 
วิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 
Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 

5.4.5 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิง
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) 

5.4.6 นําผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาสร้างเป็น             
กลยุทธ์เสริมสร้างความผูกพันในองค์กรธนาคารพาณิชย์
เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ท่านพิจารณาความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ในการนํากลยุทธ์การเสริมสร้าง
ความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ไปปรับใช้   

6.  ผลการวิจัย  
 6.1  ผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
องค์กรในธนาคารพาณิชย์ 
 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน พบว่า
ส่วนใหญ่  เป็นเพศหญิ ง  มีอายุ ระหว่ าง  20-30 ปี 
สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อ
เดือน  มากกว่ า  25,000 บาท  ตําแหน่ งเจ้ าหน้ าที่
ปฏิบัติการ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-5 ปี เป็น
พนักงานธนาคารกรุงเทพ และธนาคารไทยพาณิชย์ 
ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ของระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรธนาคารพาณิชย์ ใน
ภาพรวมมีระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรอยู่ในระดับ 
มาก ( = 3.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีคะแนน
มากที่สุด 4 อันดับแรก ประกอบด้วย 1) ท่านต้องการให้
องค์กรของท่านมีความเจริญเติบโต อย่างต่อเนื่อง 2) 
ท่านเคารพในกฎระเบียบ ข้อบังคับ และแนวปฏิบัติของ
องค์กร และพร้อมปฏิบัติตาม 3) ท่านทุ่มเทตั้งใจทํางาน 
เพื่อตอบแทนสิ่งที่ได้รับจากองค์กร (เงินเดือน และ
สวัสดิการอื่นๆ เช่น โบนัส ค่ารักษาพยาบาล กองทุน
สํารองเล้ียงชีพ เป็นต้น)  4) ท่านพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
แนวความคิด หรือวิธีการทํางานใหม่ ๆ ในการพัฒนางาน
ให้ดีขึ้นเพื่อประโยชน์ขององค์กรของท่าน 
 6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันที่มีต่อ
องค์กรธนาคารพาณิชย์ กลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน 
สรุปว่า ระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรธนาคารพาณิชย์ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( = 3.96) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อที่มีคะแนนมากที่สุด 4 อันดับแรก ประกอบด้วย 
1) ท่านต้องการให้องค์กรของท่านมีความเจริญเติบโต
อย่างต่อเนื่อง  2) ท่านเคารพในกฎระเบียบ ข้อบังคับ 
และแนวปฏิบัติขององค์กร และพร้อมปฏิบัติตาม 3) ท่าน
ทุ่มเทตั้งใจทํางาน เพื่อตอบแทนสิ่งที่ได้รับจากองค์กร 
(เงินเดือน และสวัสดิการอ่ืน ๆ เช่น โบนัส ค่ารักษา 
พยาบาล กองทุนสํารองเลี้ยงชีพเป็นต้น และ 4) ท่านพร้อม
ที่จะเปล่ียนแปลงแนวความคิด หรือวิธีการทํางานใหม่ ๆ 
ในการพัฒนางานให้ดีขึ้นเพื่อประโยชน์ขององค์กรของท่าน 
 6.3  การวิเคราะห์ระดับความสําคัญของปัจจัยด้าน
องค์กรที่มีต่อความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์
ในภาพรวม การวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน 
ให้ระดับความสําคัญของปัจจัยด้านองค์กรที่มีต่อความ
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งองค์กรในธนา

จจัยด้านองค์กร
ดความผูกพันใน
ทธ์การเสริมสร้
ณิชย์ ดังรูปที่ 

งองค์กรในธนา

69) และ ปัจจั
54) 
คราะห์ปัจจัยที่
รพาณิชย์ วิเคร
epwise M
การวิ เคราะห์
จัยที่มีอิทธิพลต
กพันขององค์ก
แต่ละด้านที่ส่ง
ยที่ส่งผลต่อกา
าคารพาณิชย์ ดั
วิเคราะห์กลยุท
าคารพาณิชย์ 
รทัง้ 4 ด้าน มีกิ
นองค์กรและส
ร้างความผูกพัน
2  

าคารพาณชิย์ 

ัยด้านสภาพแว

ส่งผลต่อความ
ราะห์ด้วยสถิติ

Multiple R
ตามปัจจัยด้า
ต่อการพัฒนาก
กรในธนาคารพ
งผลมากจํานวน
ารเสริมสร้างค
ดังรูปที่ 1 
ทธ์ที่ส่งผลต่อค
จากการวิเคร

จกรรมทีสํ่าคัญ
สามารถนํามาส
ันขององค์กรใ

 

วดล้อมของ

ผูกพันของ
เชิงพหุคูณ

Regression 
านองค์กร  
กลยุทธ์เพื่อ
าณิชย์ตาม

น 17 ปัจจัย
วามผูกพัน

ความผูกพัน
ราะห์ข้อมูล
ญทีจ่ะทําให้
ร้างเป็นกล
ในธนาคาร
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รูปที่ 2  กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันขององค์กรธนาคารพาณิชย ์

 6.7 ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์การ
เสริมสร้างความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ 
จากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน พบว่า ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับ มาก มีค่าเฉล่ีย 4.28 ผลการประเมินความเป็นไป
ได้ในการนํากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันขององค์กร
ในธนาคารพาณิชย์  ไปปรับใช้จากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน 
พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉล่ีย 4.32 
 
7.  สรุปและอภิปรายผลการวจิยั 
 จากผลการวิจัยในภาพรวมของ การพัฒนากลยุทธ์
เพื่อเสริมสร้างความผูกพันขององค์กรในธนาคารพาณิชย์ 
สามารถนําผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

 ความผูกพันที่มีต่อองค์กรธนาคารพาณิชย์ในภาพรวม  
มีระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยผล
การศึกษาพบว่า พนักงานต้องการให้องค์กรมีความเจริญ 
เติบโตอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังพร้อมที่จะปฏิบัติตามและ
เคารพในกฎระเบียบ ข้อบังคับแนวปฏิบัติขององค์กร 
ตั้งใจทํางานเพื่อตอบแทนส่ิงที่ได้รับจากองค์กร พร้อมที่
จะเปล่ียนแปลงแนวความคิด หรือวิธีการทํางานใหม่ ๆ 
เพื่อเป็นการพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้น ซึ่งเป็นไปตามแนวคิด
ของ Steer [5] ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ
ว่า เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวของสมาชิก ในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ
ด้วยความเต็มใจซึ่งความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 

การพัฒนา 
กลยุทธ์
เพ่ือ

เสรมิสร้าง 
ความ

ผูกพันของ
องค์กรใน
ธนาคาร
พาณิชย์

กลยุทธ์ด้าน
บุคคล  

และสังคม
ในองค์กร

กลยุทธ ์
ด้านสภาพ 
แวดล้อม 
ขององค์กร 

สนับสนุนมอบหมายหน้าที่และงานที่ต้องอาศยัความรู้ 
ความสามารถความชํานาญหลายด้านประกอบกัน 

ส่งเสริมให้พนักงานกําหนดเป้าหมายในงานของตนเอง

พัฒนาระบบบริหารจัดการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ให้มีประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้

พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํามวีิสยัทศัน์ และ
พฤติกรรมทีส่อดคล้องกับการบริหารงานตาม

นโยบายขององค์กรอย่างชัดเจน 

ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความสําคัญกับการเพิ่มพูน
ความรู้และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

การสรา้งความสมัพันธอ์ันดีกับเพื่อนร่วมงาน

การพัฒนาสมรรถนะด้านการทํางานเป็นทีม  
ความซือ่สัตย์ และความรับผิดชอบต่อสังคม 

ให้แก่บุคลากร 

จัดระบบสวัสดิการเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันต่อองค์กร

ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความสําคัญของการทํางาน
เป็นทีมมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและความรู้

ร่วมกัน 

มีการจัดสถานที่สําหรับทํากิจกรรมทีส่่งเสริมการ
เสริมสรา้งความผูกพันของบุคคลในองค์กร 

บุคลากรได้รับการ
มอบหมายงานที่

เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและไม่
เป็นอุปสรรคต่อการ

ดําเนินชีวิต 

บุคลากรมคีวามรู้
ความสามารถและมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

องค์กรมรีะบบการแบ่ง
หน้าที ที่ชัดเจนและ

เหมาะสม และส่งเสริม
การทํางานเป็นทีม 

บุคลากรมสีภาพ 
แวดล้อมที่เอื้อต่อการ
ทํางาน และมีกิจกรรม

การแลกเปลีย่น
ข้อเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงาน 

บุคลากรได้รับสวัสดิการ
ที่เพยีงพอเหมาะสมทาํ

ให้เกิด 
สุขภาวะที่ดี 

โครงการพฒันา
ทักษะการ
มอบหมาย 
งานที่มี

ประสิทธิภาพแก่
บุคลากร

โครงการพฒันา
ศักยภาพของ

บุคลากร 
ในหน่วยงาน 

โครงการพฒันา
กลไกการสือ่สาร

นโยบาย 
และระบบของ
องค์กรให้แก่
พนักงาน 

โครงการเสริมสร้าง
สุขภาวะท่ีดีของ

บุคลากร 

โครงการพฒันา
สภาพแวดลอ้ม
ภายในองค์กร 

กําหนดให้องค์กรมีนโยบายท่ีชัดเจน

กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ วิธีการดําเนินงาน 

กลยุทธ์ด้าน
ระบบ 

ขององค์กร 

กลยุทธ์ด้าน 
ลักษณะงาน 

ส่งเสริมสนับสนุนการพฒันาคณุภาพของบุคลากร
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ลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
7.1  พนักงานมีความเช่ือม่ันอย่างสูงในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่
พนักงานยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้สําเร็จ
ตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของตนที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมขององค์การ 

7.2  พนักงานเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์การ หมายถึง 
การใช้ความสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มที่ 
เพื่อให้งานขององค์การประสบความสําเร็จ 

7.3  พนักงานมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารง
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง ความต้องการ
ของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานใน
องค์การถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์การอื่น 
หรือแม้ว่าองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ
พนักงานก็จะไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจาก
องค์การ 
 
8.  ข้อเสนอแนะ 
 8.1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

8.1.1 การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ เป็นการศึกษา
เฉพาะองค์กรธนาคารพาณิชย์ ดังนั้นธนาคารของภาครัฐ
หรือองค์กรอื่น ๆ ควรนํากลยุทธ์ความผูกพันขององค์กร
ที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้เพื่อสร้างความผูกพันของ
พนักงานในองค์กร พร้อมทั้งควรมีการส่ือสารถึงแผนการ
เสริมสร้างความผูกพันใหแ้ก่บุคลากรในองค์กร 

8.1.2 ควรนํากลยุทธ์ที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้
จัดทําเป็นแผนเสริมสร้างความผูกพันขององค์กรให้
ชัดเจน และเป็นระบบเพื่อมุ่งเน้นการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

8.1.3 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรร่วมกับหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้องแต่งตั้งคณะทํางานการเสริมสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร โดยระดมความคิดเห็นกับผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อ
พัฒนา และปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานการเสริมสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรให้ชัดเจนและเป็นระบบ 

8.1.4 ควรมีการจัดลําดับและให้ความสําคัญ
ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร เพื่อนําไป
เป็นแผนในการดําเนินงาน 

8.1.5  ควรมีการเสริมสร้างความผูกพันในงาน
ให้แก่พนักงานในด้านการจัดสวัสดิการต่าง ๆ การทําให้
พนักงานรู้ สึกถึงเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยจัดให้
พนักงานได้รับรู้ถึงการดําเนินงานขององค์กรว่าจะเดินไป
ในทิศทางใด จัดให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
และกําหนดทิศทางการเติบโตขององค์กร ซึ่งจะส่งผลให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าขององค์กร ส่งผลให้พนักงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 8.2  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
 องค์กรควรจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลเริ่มต้นจาก
การให้ความรู้ความเข้าใจในสาระสําคัญและเป้าหมายให้
ตรงกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากร แล้วจึงประเมิน
ความพร้อมของบุคลากร สภาพแวดล้อม และปัจจัยด้าน
การบริหารองค์กรต่าง ๆ ประเมินหาจุดแข็ง จุดอ่อนของ
บุคลากร ทําการติดตามผลการนําแผนพัฒนารายบุคคล
ไปใช้อย่างสม่ําเสมอ ซึ่งจะส่งผลดีทั้งบุคลากรและองค์กร 
เนื่องจากจะตอบสนองความปรารถนาของบุคลากรกับ
องค์กรได้พร้อมกัน ช่วยให้บุคลากรได้ทราบถึงสมรรถนะ 
จุดแข็ง จุดอ่อนของตนเองและนํามาปรับใช้กับงานทําให้
งานออกมามีประสิทธิภาพ 
 
9.  กิตติกรรมประกาศ 
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บัณฑิตศึกษา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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