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บทคัดย่อ 
 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อระบุปัจจัยความผูกพันองค์การของพนักงาน ศึกษาปัญหาและอุปสรรค    
ในการสร้างความผูกพันองค์การ รวมถึงข้อเสนอแนะต่างๆ ในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย โดยการวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ    
ใช้วิธีการวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของการวิจัยสนามเป็นการลงพ้ืนทีเ่พ่ือเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลสำคัญจำนวน 10 คน ตามคำถามที่กำหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ
เป็นกลุ่มตัวแทนผู้ที่มีความรู้และมีข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารเป็น
อย่างดีที่สุด โดยกําหนดตัวผู้ตอบแบบเจาะจง 

ผลจากการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทยนั้นประกอบด้วยปัจจัยสำคัญ 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ ปัจจัยด้านความมั่นคงในอาชีพ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ และปัจจัยด้านความ    
ก้าวหน้าในงาน ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การนั้นประกอบด้วยปัญหาด้าน
สัมพันธภาพภายในองค์การ ปัญหาด้านลักษณะงาน ปัญหาด้านความเท่าเทียมและยุติธรรมและในด้านข้อเสนอแนะ
ในการสร้างความผูกพันองค์การ ประกอบด้วยการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับภาระงาน 
การปรับปรุงระบบงาน การจัดอบรมผู้บริหารของธนาคารเพ่ือเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่พนักงาน รวมถึงการเป็น
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำทีด่ีและเสนอให้ควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรักและสามัคคีในองค์การ 
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Abstract 
 

This research aims to identify factors of employee organizational commitment, study 
problems and obstacles in creating organizational commitment, and provide recommendations for 
creating employee organizational commitment.  The Small and Medium Enterprise Development       
Bank of Thailand. This research is a qualitative research using documentary research and field 
research methods.  The field research involves going to the field to collect data through 
structured interviews with 10 key informants.  According to the questions specified in the 
interview form, the respondents are representative groups of people who have the best 
knowledge and information about the factors affecting the organizational commitment of 
bank employees, by specifying some respondents specifically. 

The results of the research study found that the factors affecting the organizational 
commitment of the employees of the Small and Medium Enterprise Development Bank of 
Thailand consisted of 4 important factors, namely Factors related to welfare and benefits, 
factors related to job security, factors related to internal organizational relationships, and factors 
related to career advancement. In terms of problems and obstacles in creating organizational 
commitment, they include problems in relationships within the organization, problems in the 
nature of work, problems in equality and justice, and suggestions for creating organizational 
commitment.  Consisting of improving the salary and welfare structure to be appropriate for 
the workload and improving the work system.  Organizing training for bank executives to be 
good examples for employees, including being executives with good leadership skills, and 
suggesting that there should be activities to promote love and unity in the organization. 
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บทนำ 
 

ท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ โลกและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้สภาพแวดล้อม  
ในการทำงานแตกต่างจากในอดีตมาก ปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการสื่อสารทำให้สังคมเกิด
ความเชื่อมโยงเข้าด้วยกัน ส่งผลให้ทุกธุรกิจเกิดการแข่งขันที่รุนแรง การขยายตัวของธุรกิจต่าง ๆ เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วทุกองค์การต่างต้องปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัฒน์ ไม่ว่าจะ
องค์การภาครัฐหรือเอกชนให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อันเป็นฟันเฟืองสำคัญที่จะส่งผลต่อ
การดำเนินการขององค์การ ปัจจุบัน “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” (Human Resource Development)  
ซึ่งมีการกำหนดแนวทางการพัฒนาด้วยการมุ่งเน้นคนให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา โดยเป็นที่ตระหนักว่า
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรทางการบริหารที่มีความสำคัญและมีคุณค่ามากที่สุดต่อองค์การทุกๆองค์การ
ต้องการคนที่มีประสิทธิภาพเข้ามาร่วมงาน เพื่อให้องค์การสามารถดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
บรรลุถึงเป้าหมายองค์การ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มีแนวคิดว่าควรรักษาคนดีไว้ ปรับปรุงคนที่ยงัมี
จุดบกพร่องให้ดี รวมทั้งการส่งเสริมความก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อช่วยกันพัฒนาองค์การให้เป็นไปตาม
จุดมุ่งหมาย ซึ่งเป้าหมายสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือ การพัฒนาทักษะและพฤติกรรม
การทำงานของพนักงานเพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง   

ดังนั้นพนักงานซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรด้าน “บุคลากร” ที่สำคัญที่สุดในการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็น
องค์การขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ หากจะดำเนินธุรกิจต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงขึ้นอยู่กับ
ความร่วมมือของทุกคนในองค์การ ทำให้องค์การจะต้องคำนึงถึงความคาดหวังของบุคลากรให้ได้รับ
ผลประโยชน์ที ่เหมาะสมและการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานให้เกิดความรู ้สึกอยากอุทิศตนด้วยความ
จงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อที่จะใช้ความรู้ความสามารถ ความชำนาญงานของตนอย่างเต็มที่ในการทำงาน และต้อง
พยายามรักษาบุคลากรเหล่านี้ไว้กับองค์การโดยการสนองความต้องการของบุคลากรมากขึ้น รวมถึงสร้างขวัญ
กำลังใจในการทำงานด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์การ มีการอุทิศพลังกายพลังใจ
อย่างเต็มที่ให้แก่องค์การด้วยความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นการแสดงออกที่ เก ินกว่าความ
จงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่ผูกพันแนบแน่น และช่วยผลักดันให้บุคลากรเต็มใจอุทิศ
ตนเองเพ่ือการสร้างสรรค์องค์การให้อยู่ในสภาพที่ดีขึ้น แต่ในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรได้ก็จะไม่สร้างแรงดึงดูดใจ หรือสร้างความผูกพันกับบุคลากร ระดับความผูกพัน
ของบุคลากรที ่มีต่อองค์การก็ย่อมจะลดน้อยลง ผลที่ตามมา คือ บุคลากรขาดความตั ้งใจในการทำงาน 
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ปฏิเสธที่จะทำการริเริ่มใดๆ มีปริมาณงานลดลง ขาดความจริงใจให้กับองค์การ และ
มักหาโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ การศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจ เพราะเป็นตัวแปร
สำคัญทีจ่ะส่งผลให้องค์การอยู่รอด และสามารถดำเนินไปได้ตามวัตถุประสงค์ โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ต้องหาวิธีที่จะทำให้บุคลากรเหล่านี้อยู่กับองค์การทั้งร่างกายและจิตใจและเกิดความผูกพันระหว่างบุคลากร
กับองค์การ จึงจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิผลพร้อมๆ ไปกับการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ในทางตรงข้าม
หากบุคลากรขาดจิตใจที่ผูกพันกับองค์การแล้วก็จะไม่ทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) จึงเป็นตัวแปรสำคัญที่จะสามารถนำมาใช้
ในการคาดการณ์หรือทำนายเกี่ยวกับประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ ภาวะผู้นำของผู้บริหาร อัตราและ
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แนวโน้มในการขาดงาน การลาออก และปัญหาทางวินัยของบุคลากร การศึกษาความผูกพันของบุคลากร     
ในองค์การจึงเป็นเครื่องมือหนึ่งที่จะสะท้อนภาพจริงขององค์การที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและอนาคต ให้ผู้บริหาร
ได้รับรู้ รับทราบ อีกทั้งสามารถเปลี่ยนวิธีการบริหาร การวางแผน การสร้างแรงจูงใจให้เกิดความรักความ
ผูกพันที่ดียิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การ  จากความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การทำให้
ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย โดยต้องการที่จะศึกษาปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความผูกพันองค์การรวมถึงศึกษา
ปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การ ตลอดจนข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันองค์การ 
เพื่อให้ได้ทราบข้อเท็จจริงอันจะนำไปสู่การพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.  เพื่อระบุปัจจัยความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่ง

ประเทศไทย 
2.  เพ่ือปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
3.  เพื่อเสนอแนะการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ความผูกพันองค์การ หมายถึง การที่พนักงานในองค์การมีความรัก ความผูกพัน ความภักดีต่อองค์การ 
โดยพยายามอย่างที่สุดที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี แข็งขัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่องค์การอย่างที่สุด 
 ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย สถาบันการเงินเฉพาะกิจของ
รัฐ ภายใต้การกำกับดูแลของกระทรวงการคลังและกระทรวงอุตสาหกรรม 

พนักงาน หมายถึง เจ้าหน้าที่ ระดับ 5 , เจ้าหน้าที่ ระดับ 6 , เจ้าหน้าที่ ระดับ 7 และเจ้าหน้าที่ ระดับ 8 ของ
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
 

ทบทวนวรรณกรรม และเอกสารวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
1. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นของสมาชิกที่มีต่อองค์การ ความสัมพันธ์ของ
สมาชิกที่เปรียบเหมือนมิตรและครอบครัวสมาชิกจะมีความรู้สึกผูกพันว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมี
ความรู้สึกทางด้านจิตใจ และพฤติกรรมการคงอยู่กับองค์การมีความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การได้ ดังนี้ 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้รวบรวมแนวคิด และสรุปไว้ว่า ความผูกพันองค์การเป็นสิ่งที่สำคัญยิ่งต่อ
ความอยู่รอดและเติบโตขององค์การองค์การใดที่บุคลากรมีความผูกพันองค์การสูงย่อมนำพาให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายได้  
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 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) กล่าวว่า ความผูกพันกับองค์การ (Organization Commitment) 
ทัศนคติต่องานแบบที่ 3 คือความผูกพันกับองค์การ ซึ่งหมายถึงการที่พนักงานมีความต้องการที่จะเห็นองค์การ
ที่ตนเองทำงานอยู่มีความเจริญก้าวหน้า จึงทำให้ตนเองมีทัศนคติที่ดีต่องาน และต่อองค์การ มีความมุ่งมั่นอย่าง
แรงกล้าที่จะทุ่มเทกำลังความสามารถในการทำงาน และพร้อมที่จะร่วมทำงานกับองค์การต่อไปในระยะยาว 
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายความสำเร็จ 
 สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การคือการที่พนักงานรู้สึกรักและ
พร้อมที่จะทำงานอย่างทุ่มเทและตั้งใจเพ่ือให้งานที่ตนเองรับผิดชอบมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
 ดุจดาว ศุภจิตกุลชัย (2546) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ การที่พนักงานเกิดความรู้สึกรักต่องาน 
รักต่อองค์การที่ตนเองทำงานอยู่ และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้เหมาะสม และสนับสนุนทุกเป้าหมายที่
องค์การวางไว้ด้วยความเต็มใจ และเต็มที่ในการทำงาน ซึ่งจากการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบที่สำคัญ ดังนี้ 
  1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ( Identification) ซึ่งหมายถึง การที่บุคลากร    
มีความพร้อม ความเต็มที่ที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ พร้อมที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลง และ
วัฒนธรรมขององค์การในด้านต่าง ๆ และถือว่าองค์การแห่งนี้เป็นองค์การที่ตนเองต้องธำรงรักษาไว้อย่างเต็มที่
เหมือนกัน  
  2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ ( Involvement) คือการที่บุคลากรยินดีที่จะเข้ามาร่วม
กิจกรรม มีส่วนร่วมในการดำเนินงานในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่างเต็มที่ตามบทบาทที่ตนเองได้รับ
มอบหมาย  
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่รู ้สึกว่าตนเองเป็น
เจ้าขององค์การแห่งนี้ มีความภักดีและพร้อมที่จะทำกิจกรรมทุกอย่างที่องค์การมอบหมาย เพื่อให้องค์การมี
ความสำเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ในการดำเนินงานขององค์การอย่างเต็มที่ 
 

ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ  
 จรรยา ห่วงเทศ (2558) ได้สรุปเกี่ยวกับความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 
  1. ความผูกพันองค์การสามารถใช้ทำนายอัตราการเข้า-ออกจากงาน ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 
  2. ความผูกพันองค์การทำให้เกิดความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าของร่วมกันของสมาชิกในองค์การ
ทำให้เป็นแรงผลักให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์การอย่างเต็มที่ 
  3. ความผูกพันองค์การเป็นตัวเชื่อมประสาน ระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับ
เป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
  4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ 
  5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลที่เกิดมาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความรัก
และความผูกพันองค์การของตนนั่นเอง 

Buchanan (1974) ไดส้รุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสำคัญ ได้แก่ 
  1. ความผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ในการพยากรณ์จำนวนการลาออกของพนักงาน       
ในองค์การได้ และสามารถพยาการณ์ได้แม่นยำกว่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการทำงาน เนื่องจากความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของสมาชิกองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติ
ของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น  
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  2. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงจูงใจที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น    
มีประสิทธิภาพมากขึ้น และรู้สึกว่าตนเองมีความจำเป็นที่จะต้องอยู่เพ่ือพัฒนาให้องค์การแห่งนี้เจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 
  3. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวประสาน เชื่อมโยงระหว่างความต้องการของพนักงาน   
กับเป้าหมายในการดำเนินงานขององค์การ ซึ่งบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การมากมักพร้อมที่จะทำงาน
อย่างทุ่มเทเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ให้ได้มากที่สุด 
  4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์การสูง จะเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทกำลังกาย กำลังใจ ใน 
การทำงานให้กับองค์การ เพ่ือให้ตนเองมีผลการปฏิบัติที่อยู่ในระดับดีมากกว่าพนักงานคนอื่นในองค์การ 
  5. ความผูกพันต่อองค์การ จะช่วยลดความกดดันจากภายนอกองค์การที่จะทำให้พนักงาน
เกิดความต้องการที่จะลาออกจากองค์การได้ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่ดีกว่า เป็นต้น  
  6. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวพยากรณ์ได้อย่างดีเกี่ยวกับแนวโน้มของผลสำเร็จในการ
ดำเนินงานขององค์การว่าจะมีมากน้อยเพียงใด 
 

 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การ 
 Burke (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบของความผูกพัน (engagement component) พบว่า ปัจจัย     
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ประกอบด้วย 4 ปัจจัยสำคัญ ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ (company) 
ปัจจัยด้านงาน (job) ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human resource development) และปัจจัย
ด้านภาวะผู้นำ (leadership) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1. ด้านองค์การ (company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบาย และกลยุทธ์ในการดำเนินงาน
ให้กับพนักงานทุกหน่วยงานให้รับทราบอย่างทั่วถึง ผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ อย่างสร้างสรรค์พร้อมเปิด
โอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนานโยบาย และกลยุทธ์ในการดำเนินงานของพนักงาน และส่งเสริม
ให้พนักงานได้มีโอกาสในการพัฒนาตนเองในด้านของการทำงานอย่างเท่าเทียมและต่อเนื่อง 
  2. ด้านงาน (job) หมายถึง การที่องค์การมีการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานได้มีส่วนร่วม   
มีส่วนแสดงความคิดเห็น และแก้ปัญหาในเรื่องการทำงานอย่างเต็มที่ เต็มศักยภาพของบุคลากร โดยการ
มอบหมายงาน มอบหมายหน้าที่ให้กับพนักงานอย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของ
บุคลากร 
  3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human resource development) ได้แก่ การวางแผนงาน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับบริบทขององค์การและปัจจัยภายในและภายนอกขององค์การ
รวมถึงวางแผนในการพัฒนาความสามารถของพนักงานอย่างเหมาะสม โดยการส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส
เรียนรู้ ฝึกอบรมเพิ่มเติมในด้านต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน การกำหนดแผน       
การจ่ายค่าตอบแทนพนักงานที่เหมาะสม รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละคนได้มีโอกาสเติบโตในสายงาน
ของตนเองอย่างเท่าเทียม และสุดท้ายคือการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ อันดีระหว่างองค์การและ
พนักงานอย่างต่อเนื่อง 
  4. ด้านภาวะผู้นำ (leadership) ได้แก่ การที่ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน เป็นผู้ที่สามารถ
ดูแล ช่วยเหลือให้คำแนะนำ ช่วยแก้ปัญหาให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี มีความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน รับฟังความ
คิดเห็นของพนักงานและผู้บังคับบัญชา รวมถึงมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
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  จรรยา ห่วงเทศ (2558) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การมีอยู่ด้วยกันหลายปัจจัย
ได้แก ่
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal factors) ได้แก่ ความคาดหวังต่องาน ความผูกพันทางจิตใจ
ปัจจัยด้านทางเลือกในงาน และลักษณะส่วนบุคคล 
  2. ปัจจัยด้านองค์การ (Organizational factor) ได้แก่ ประสบการณ์เมื่อเริ ่มเข้าทำงาน
ขอบเขตของงาน การนิเทศงาน ความสอดคล้องของเป้าหมาย และลักษณะขององค์การ ลักษณะของงานต่าง ๆ 
เช่น งานที่มีความท้าทาย การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสอดคล้องของเป้าหมายของบุคลากรกับ
เป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ลักษณะองค์การ เช่น การให้ความสนใจต่อบุคลากร การทำให้บุคลากรรู้สึก
ว่าเป็นเจ้าขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
  3. ประสบการณ์ทำงาน (Work experience) ที่บุคคลได้รับจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 
ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การและรูปแบบการบริหารงานของผู้บริหาร 
  4. โครงสร้างองค์การ (Organizational structure) ได้แก่ ขนาดขององค์การ การรวมอำนาจการ
กระจายอำนาจ การแบ่งสายการบังคับบัญชา 
 

 2. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
   ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's hierarchy of needs) ทฤษฎีของมาสโลว์
ยึดถือข้อสมมติฐาน 4 ประการดังนี้ (Maslow, อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2562) 
  1. มนุษย์ทุกคนมีรูปแบบการรับแรงจูงใจคล้ายคลึงกัน โดยผ่านมาจากแหล่งกำเนิดภาย    
ในร่างกาย และจากปฏิกิริยาสัมพันธ์ทางสังคม (Social Interaction) 
  2. แรงจูงใจบางอย่างมีความจำเป็นขั้นพ้ืนฐานและสำคัญมากกว่าแรงจูงใจอย่างอ่ืน 
  3. แรงจูงใจที่มีความจำเป็นขั้นพื้นฐานมากกว่า จำเป็นจะต้องได้รับการตอบสนองให้ได้รับ
ความพอใจก่อนจนถึงระดับเป็นแรงจูงใจน้อยที่สุด ก่อนที่แรงจูงใจทางด้านอ่ืนจะได้รับแรงกระตุ้น 
  4. เมื่อแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานได้รับการตอบสนองจนได้รับความพอใจแล้ว แรงจูงใจขั้นที่สูงกว่าก็จะ
เกิดข้ึนเข้ามาแทนที ่
    โดยทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s general theory of human motivation)   
ผู้คิดค้น คือมาสโลว์ ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ซึ่งได้กล่าวไว้ว่า คนเราจะมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อสนอง
ความต้องการของตนเองอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งมาสโลว์เสนอไว้ว่า ความต้องการของคนมี 5 ขั้น คือ 
   1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการในระดับนี ้เป็น
ความต้องการขั้นพื้นฐานของบุคคลทุกคนที่ต้องมี ไม่ว่าจะเป็น เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค อาหาร เป็นต้น     
ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่มีความจำเป็น เพราะมีความเกี่ยวพันกับการมีชีวิตอยู่รอดได้ในแต่ละวัน 
   2. ความต้องการความปลอดภัย (Security needs) เป็นเรื่องของการป้องกันตนเอง เพื่อให้
เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับร่างกาย หรือก่อให้เกิดความเจ็บปวด 
   3. ความต้องการทางสังคม (Belongingness needs) ความต้องการในระดับนี้จะเป็นความ
ต้องการที่บุคคลต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในสังคม การอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคมได้อย่างปกติสุข การ
ได้รับการยอมรับจากคนในสังคมที่ตนเองอาศัยอยู่  
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   4. ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง (Esteem needs) ถือเป็นความต้องการระดับสูงของ
มนุษย์ โดยเป็นความต้องการความมั่นใจตนเองในความรู้ความสามารถ ซึ่งเป็นความต้องการให้ผู้อื่นยกย่อง
สรรเสริญ หรือความต้องการมีฐานะที่โดดเด่นในสังคม 
   5. ความต้องการที่จะได้รับความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization needs) จัดเป็นความ
ต้องการในระดับสูงสุดของมนุษย์ โดยเป็นความต้องการความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของ
ตนเอง โดยจะผลักดันชีวิตของตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีท่ีสุดตามที่คาดหมายไว้ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ แบ่งความต้องของมนุษย์เป็น 5 ขั้น คือความต้องการ
ทางด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของความต้องการได้รับ
ความนับถือยกย่อง ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง และแบ่งความรู้สึกของมนุ ษย์ออกเป็นสอง
ชนิด คือ ความรู้สึกทางบวกและความรู้สึกทางลบ โดยความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นแล้วเป็นสุข 
ส่วนความรู้สึกทางลบ เกิดแล้วทำให้เกิดความรู้สึกไม่สบายใจ 
 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ธวัชชัย สร้อยสนธิ ์ (2560) ทำการศึกษา เรื ่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร บริษัท ยูนิค          
เอ็นจิเนียริ่งแอนด์คอนสตรัคชัน จำกัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรบริษัท ยูนิคเอ็นจิเนียริ่งแอนด์คอนสตรัคชัน จำกัด (มหาชน) พบว่า ในภาพรวมมีความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.10) โดยมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึกมากที่สุด (𝑥̅ = 4.25) 
รองลงมาคือ ด้านการรับรู้ (𝑥̅ = 4.09) และด้านพฤติกรรม (𝑥̅ = 3.95) ตามลำดับ โดยความผูกพันด้านความรู้สึก 
บุคลากรให้ความสำคัญ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถมากกว่าความคาดหวังเพ่ือความสำเร็จ
ขององค์การ (𝑥̅ = 4.51) ส่วนความผูกพันด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรมนั้น บุคลากรให้ความสำคัญด้าน
ความเข้าใจถึงภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ (𝑥̅ = 4.32) และด้านเสนอแนะแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาในการทำงานและต้องการยกระดับงาน ทีมงาน และองค์การอย่างต่อเนื่อง (𝑥̅ = 4.13) ตามลำดับ 
 ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ  โดยภาพรวม
ทั้งหมดอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอันดับแรกคือด้านสัมพันธภาพ รองลงมา  คือ 
ด้านความสำเร็จและการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายและการ
บริหารของหน่วยงาน ด้านความมั ่นคงและโอกาสเรียนรู ้ความก้าวหน้าในงาน และอันดับสุดท้าย คือ         
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการตามลำดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนบุคลากรที่มีสถานภาพและตำแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
 เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ทำการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร     
ผลการศึกษาพบว่า 1. ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร พบว่ามีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับความผูกพันมาก 2. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบระดับความความสัมพันธ์ต่อองค์การ 
พบว่า  มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง และ 3. ปัจจัยที่มีผลต่อ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
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ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงานปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ 

Fazna Mansoor & Zubair Hassan (2016) ศึกษาปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน : 
การศึกษาผู้ให้บริการเครือข่ายโทรคมนาคมในมัลดีฟส์ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1.เพื่อวิิเคราะห์ผลของการ
เรียนรู้และการพัฒนาต่อความผูกพันของพนักงาน 2.เพ่ือวิเคราะห์ผลของการเสริมอำนาจในบทบาทงานต่อความ
ผกพันของพนักงาน 3.เพ่ือวิเคราะห์ผลกระทบของความเป็นผู้นำ /การจัดการ บริษัทต่อความผูกพันของพนักงาน 4.
เพื่อวิเคราะห์ผลของการทำงานเป็นทีมต่อความผูกพันของพนักงาน 5.เพื่อวิเคราะห์ผลของการสื่อสารต่อความ
ผูกพันของพนักงาน 6.เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบของการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อผลผลิต เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้พนักงานของ Ooredoo มัลดีฟส์ จำนวน 323 คน โดยการใช้การส่ง
แบบสอบถามออนไลน์ ผลการวิจัยสรุปพบว่า ห้ามิติของการมีส่วนร่วมของพนักงานได้แก่การสื่อสารการ
ทำงานเป็นทีมและการทำงานร่วมกันบทบาทหน้าที่ บริษัทการจัดการและการเรียนรู้และการพัฒนามีผลในเชิง
บวกและสำคัญต่อพนักงานการสู้รบ พิจารณาว่าการศึกษาครั้งนี้มุ่ งเน้นไปที่ บริษัท โออิริโอ ซึ่งเป็นบริษัท
ระหว่างประเทศที่เป็นหนึ่งในผู้ให้บริการเครือข่ายโทรคมนาคมที่ใหญ่ที่สุดและเติบโตเร็วที่สุดในประเทศ
คาดหวังว่าการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้นำและผู้จัดการของทุกภาคส่วนที่
ทำงานในมัลดีฟส์เพื ่อปลดปล่อยศักยภาพทั้งหมดของพนักงานปลดล็อกพรสวรรค์ที ่ซ่อนอยู ่และเพื ่อมี
ประสิทธิภาพสูงสุดผลการดำเนินงานเพื่อให้ไดเ้ปรียบในการแข่งขัน 

 

4.  ข้อมูลเกี่ยวกับธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
 ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย เป็นสถาบันการเงินเฉพาะกิจของรัฐ 
ตามพระราชบัญญัติธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2545 ภายใต้การ
กำกับและดูแลของกระทรวงการคลังและกระทรวงอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงค์ “เพื่อประกอบธุรกิจอันเป็นการ
พัฒนา ส่งเสริม ช่วยเหลือ และสนับสนุน การจัดตั้ง การดำเนินงาน การขยาย หรือการปรับปรุงวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม โดยการให้บริการด้านสินเชื่อ ด้านการค้ำประกัน ด้านการร่วมลงทุน และให้คำปรึกษา
แนะนำหรือให้บริการที่จำเป็นอื่นตามบทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัตินี้” โดยยึดมั่นนโยบายการเป็น “ธนาคาร
เพื่อเอสเอ็มอีไทย” ภายใต้วิสัยทัศน์ “การเป็นสถาบันการเงินของรัฐที่ให้บริการทางการเงินครบวงจร และ
พัฒนาขีดความสามารถธุรกิจ SMEs สู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน” ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการเป็นกลไกของภาครัฐ 
ในการช่วยสนับสนุน ยกระดับ และพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบการ SMEs ไทย ให้เติบโตอย่างเข้มแข็ง และก้าว
สู่ความยั่งยืน 
 

วิธีการดำเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการวิจัย 2 วิธี ดังนี้ 
1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เป็นการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารประกอบการ

บรรยายการเรียนการสอนตํารา คู่มือ เอกสารทางวิชาการ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ คู่มือปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ 
คําสั่ง ระเบียบ พระราชบัญญัติต่างๆ สื่ออิเล็กทรอนิกส์วารสาร รายงานประจําปีและเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับ
ประเด็นของความผูกพันองค์การ 
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2. การวิจัยสนาม (Field Research) ด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบ
เป็นทางการ (Structured Interview or Formal Interview) โดยมีการกําหนดคําถามไว้ล่วงหน้าและเป็น
คําถามตายตัว 

2.1) ผู้ให้ข้อมูลสําคัญในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมแห่งประเทศไทย จํานวน 10 คน โดยใช้วิธีสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และแบ่งตามระดับ
พนักงาน ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 1 ผู้ให้ข้อมูลสําคัญในการวิจัยจํานวน 10 คน 
ลำดับ ตำแหน่งงาน อายุงาน (ปี) จำนวน (คน) 

1 เจ้าหน้าที่ ระดับ 5 2 1 

2 เจ้าหน้าที่ ระดับ 6 5 1 

3 เจ้าหน้าที่ ระดับ 7 8-9 2 

4 เจ้าหน้าที่ ระดับ 8 10-15 6 

รวม 10 
  

ผู้ให้ข้อมูลเป็นกลุ่มตัวแทนผู้ที่มีความรู้และมีข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานธนาคารเป็นอย่างดีที่สุด 

 

 เครื่องมือการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาการวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยเลือกวิธีการสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้างหรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured Interview or Formal Interview)  มีการกําหนด
คําถามไว้ล่วงหน้าและเป็นคําถามตายตัว การสัมภาษณ์จะทําการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเก็บรวบรวม
ข้อมูลผู้วิจัยได้ประสานงาน แจ้งนัดหมายวันสัมภาษณ์ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ซึ่งในการสัมภาษณ์ ผู้
สัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง โดยก่อนสัมภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจดบันทึก
การสนทนาก่อนทุกครั้ง 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ 
ดังนี้ 

1.  ผู้วิจัยนําข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ นํามาแยกประเด็นข้อมูลออกเป็นประเด็น ๆ 
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยทั้ง 3 ข้อ 

2.  นําข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นคําถาม แล้วนํามาเปรียบเทียบความเหมือนหรื อ
ความแตกต่างของผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน 

3.  นําข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นคําถาม แล้วนํามาเปรียบเทียบกับข้อมูลเอกสารที่
ไดค้้นคว้าไว้ ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกีย่วข้อง เพ่ือจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความใกล้เคียงกัน
หรือแตกต่างของข้อมูล  
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4. นําข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบนํามาวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพ่ือสรุปผลการวิจัยปัจจัยที่มีผลต่
ความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย โดยใช้
การนําเสนอผลการวิจัยในรูปแบบพรรณนา 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจัยสามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ ดังนี้ 
1. ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่ง

ประเทศไทย 
ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มี 4 ปัจจัยหลัก ที่ผู้ให้ข้อมูลสําคัญซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย จํานวน 10 คน ให้ความคิดเห็นตรงกันว่า เป็นปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
ประกอบด้วย 1. ปัจจัยด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 2. ปัจจัยความมั่ นคงในอาชีพ 3. ปัจจัยด้าน
สัมพันธภาพภายในองค์การ และ 4. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 สรุปผลการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 

 

1.1) ปัจจัยด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ สรุปได้ว่า การได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
นอกเหนือจากเงินเดือนประจําช่วยให้พนักงานมีความเป็นอยู ่และมีคุณภาพชีว ิตที่ ด ี เช่น สวัสดิการ             
ค่ารักษาพยาบาลของตนเองและครอบครัว สวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตร ประกันอุบัติเหตุ รวมถึงสิทธิ ลาพักผ่อน 
15 วันต่อปี เป็นต้น ทําให้พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ ธนาคารมอบให้ 
หากเปรียบเทียบกับหน่วยงานเอกชนหรือหน่วยงานอ่ืนๆ อาจจะได้รับไม่เท่ากันหรืออาจจะไม่มีสวัสดิการเลย
พนักงานจึงมองว่าปัจจัยด้านนี้สร้างความผูกพันของพนักงานและองค์การอย่างมาก 
 

“สวัสดิการรักษาพยาบาลและเบี้ยเลี้ยงต่าง ๆ ช่วยให้รู้สึกมั่นคงและธนาคารดูแลพนักงานดี ทำให้
รู้สึกอยากทำงานที่นี่ต่อไป” 

ปัจจัยด้านสวสัดิการและสิทธปิระโยชน์ 

ปัจจัยด้านความมัน่คงในอาชีพ 

ปัจจัยด้านสัมพนัธ์ภาพภายในองค์การ 

ปัจจัยด้านความกา้วหน้าในงาน 

ความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

แห่งประเทศไทย 
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“สวัสดิการกู้ยืมทุนการศึกษาสำหรับพนักงาน ช่วยให้พนักงานสามารถพัฒนาตัวเองได้เพิ่มมากขึ้น  
ทำให้พนักงานอยากทำงานให้กับธนาคารอย่างเต็มความสามารถ” 

 “สวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตร ช่วยให้แบ่งเบาภาระของครอบครัว ทำให้ไม่คิดวิตกกังวลขณะปฏิบัติงาน
ในเรื่องค่าใช้จ่ายของครอบครัว” 
 

1.2) ปัจจัยความมั่นคงในอาชีพ สรุปได้ว่า ปัจจุบันในสภาวะที่มีความผันผวนไม่แน่นอนจากปัจจัย
ด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทําให้ทุกคนเล็งเห็นถึงความมั่นคงในอาชีพมากขึ้น การมีอาชีพที่มั่นคง
เท่ากับการมีรายได้ที่มั่นคง ซึ่งส่งผลต่อเสถียรภาพของชีวิตครอบครัวที่สามารถดําเนินอย่างปกติสุข ดังนั้น
พนักงานจึงเล็งเห็นว่าปัจจัยความมั่นคงในอาชีพมีผลต่อความผูกพันองค์การ เพราะด้วยธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทยเป็นหน่วยงานของรัฐ ทําให้ธนาคารเป็นองค์การที่มีความมัน่คง 
สร้างความม่ันใจให้กับพนักงานได้ว่าจะไม่โดนไล่ออกหรือปลดออกอย่างกะทันหันโดยไม่มีเหตุผลหรือสาเหตุที่
เหมาะสม 

 

“ในสภาพเศรษฐกิจแบบนี้ การได้ทำงานกับองค์กรที่มั่นคงถือเป็นสิ่งสำคัญมาก เพราะช่วยให้เรา
วางแผนชีวิตและครอบครัวได้” 

“สังคมไทยให้การยอมรับองค์กรแห่งนี้ ว ่าเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่มีความมั ่นคง ดึงดูดให้มี
บุคคลภายนอกที่มีความรู้ความสามารถอยากเข้ามาทำงานในธนาคาร”  

 

1.3) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ สรุปได้ว ่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับ
ความสัมพันธ์ทีด่ีทัง้กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การมีน้ำใจ เอาใจเขามาใส่ใจเรา การไม่แบ่งพรรคแบ่ง
พวก เคารพและให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ทําให้เกิดบรรยากาศการทํางานที่ดีและสร้างความผูกพันระหว่าง
พนักงานและองค์การเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ดี อีกท้ังสามารถส่งต่อเป็นแบบอย่างให้กับพนักงานรุ่นใหม่ๆ 
สร้างให้พนักงานมีขวัญ กําลังใจในการทํางานและผลักดันให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย 

 

“บรรยากาศในที ่ทำงานดีมาก เพื ่อนร่วมงานช่วยเหลือกัน ผู ้บังคับบัญชาก็ให้เกียรติ พอมี
ความสัมพันธ์ที่ดีแบบนี้ก็ไม่อยากเปลี่ยนที่ทำงาน” 

“วัฒนธรรมองค์กรในการเคารพผู้อาวุโสที่สืบทอดการมาตั้งแต่เริ่มตั้งธนาคาร สร้างความสัมพันธ์ที่ดีของ
พนักงานในองค์กร”  
 

1.4) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน สรุปได้ว่า พนักงานส่วนใหญ่มองว่าการมีโอกาสในการเติบโต      
ในตําแหน่งงานที่ทำงานมาเป็นสิ่งที่ทำให้อยากทำงานอยู ่กับองค์การในระยะยาว โดยองค์การจะต้องมี       
การกำหนดกฎเกณฑ์ของการปรับระดับเลื่อนขั้นให้ชัดเจนและเป็นธรรม จึงจะสามารถสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางานกับองค์การได้ และจะช่วยสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์การได้เป็นอย่างดี 

 

“ถ้าเห็นแนวทางการเลื่อนตำแหน่งชัดเจน เราจะมีแรงจูงใจในการทำงาน และจะรู้สึกว่าการอยู่กับ
องค์กรมีอนาคต” 

“เกณฑ์พิจาณาเลื่อนตำแหน่งและการประเมินขึ้นเงินเดือนมี สร้างแรงจูงใจในการทำงาน และรู้สึก
มองเห็นความก้าวหน้าในการทำงานกับองค์กร”  
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2. ปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการสร้าง ความผูกพัน
องค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มี  3 ประเด็นหลัก   
ทีส่ําคัญ ดังนี้ 

2.1) ปัญหาด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ สรุปได้ว่า ปัญหาด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ ถือเป็น
ปัญหาและอุปสรรคสําคัญในลําดับแรกที่ทําให้การสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ไม่สามารถทําสําเร็จได้โดยปัญหาหลักที่พบ คือ ปัญหา
ผู้บังคับบัญชาพูดจาไม่ดีและไม่ให้เกียรติกับลูกน้อง ทําให้ เสียบรรยากาศการทํางาน และไม่สบายใจในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน ทําให้เกิดอุปสรรคในการทํางาน พนักงานมีความรู้สึกอยากลาออกจากองค์การมากกว่า
จะต้องอดทนอยู่ต่อ  

 

“หัวหน้าใช้น้ำเสียงแข็ง พูดจาไม่ให้เกียรติ ทำให้รู้สึกแย่ ไม่อยากมาทำงาน บรรยากาศในทีมเลยตึง
เครียดตลอดเวลา” 

“หัวหน้าใช้อำนาจสั่งการในการทำงานตามแนวคิดของหัวหน้ามากเกินไป จนลืมสอบถามพนักงานว่า  
พึงพอใจหรือไม่”  

 

2.2) ปัญหาด้านลักษณะงาน สรุปได้ว่า กระบวนการทำงานมีความซ้ำซ้อน ทําให้พนักงานมีความเบื่อหน่าย 
กับการทํางานที่มีขั้นตอนมากเกินความจําเป็นและปัญหาการประสานงานสื่อสารกับฝ่ายงานอ่ืน ๆ เกิดปัญหา
จากการไม่ให้ความร่วมมือ ส่งผลให้การทำงานล่าช้า ซึ่งปัจจัยนี้ทําให้พนักงานไม่อยากจะทํางานอยู่ต่อในระยะ
ยาวและมีการตัดสินใจลาออกในที่สุด 

 

“การประสานงานกับฝ่ายอื่น ๆ ยากมาก ไม่มีใครอยากช่วยเหลือ บางทีส่งงานไปก็เงียบหาย ทำให้
ต้องตามงานซ้ำและงานล่าช้า” 

“ขั้นตอนการอนุมัติงานบางงานก็มีความซ้ำซ้อน จนทำคนทำงานเกิดความเบื่อหน่าย”  
 

2.3) ปัญหาด้านความเท่าเทียมและยุติธรรม สรุปได้ว่า ธนาคารมีปัญหาเรื่ องการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจากการไม่ได้รับความเป็นธรรม การมอบหมายงานที่ไม่ยุติธรรม ปัญหาถูกเลือกปฏิบัติ 
ซ่ึงปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 

 

“การประเมินผลงานไม่มีมาตรฐาน บางคนทำงานหนักแต่ไม่ได้คะแนนดีเท่าคนที่ทำงานน้อยกว่า 
เพราะหัวหน้าชอบเป็นการส่วนตัว” 

“การมอบหมายงานที่ไม่ยุติธรรม บางคนได้รับมอบหมายงานมากกว่าอีกคนที่มีความสนิทสนมกับ
ผู้บริหาร ทั้งที่ต้องรับผิดชอบเหมือนกัน”  

 

3. ข้อเสนอแนะการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันองค์การ มีดังนี้ 

3.1) การปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน และสวัสดิการให้เหมาะสมกับภาระงาน และเท่าเทียมกับ
โครงสร้างเงินเดือนและสวัสดิการของธนาคารแห่งอ่ืนๆ เพราะโครงสร้างเงินเดือน และสวัสดิการปัจจุบันของ
ธนาคารไม่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ดีเท่าที่ ควร จึงควรมีการปรับปรุงโครงสร้าง
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เงินเดือน และสวัสดิการใหม่ เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน และตอบสนองความต้องการ
ของพนักงานมากขึน้ อีกทัง้สามารถดึงดูดให้มีผู้สนใจสมัครงานเพ่ือร่วมงานกับธนาคารมากขึ้น 

 

“ฐานเงินเดือนของธนาคารเรายังไม่สอดคล้องกับภาระงานจริง ๆ เทียบกับธนาคารอื่นแล้ว เราได้
สวัสดิการน้อยกว่า จึงอยากให้มีการปรับปรุงเพ่ือให้รู้สึกว่าองค์กรให้ความเป็นธรรมกับพนักงาน” 

“โครงสร้างเงินเดือนของธนาคารยังไม่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน จึงอยากให้มีการปรับปรุง
โครงสร้างเงินเดือนให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน และจะส่งผลต่อความผูกพันกับธนาคาร” 

  

3.2) การปรับปรุงระบบงาน ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ เสนอแนะให้มีการปรับปรุงกระบวนการ
ทำงานให้มีความทันสมัย รวดเร็ว ตัดขั้นตอนที่ไม่จำเป็นออก เพ่ือให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่าง            
มีประสิทธิภาพมากขึน้ 

 

“ระบบงานหลายอย่างยังล้าสมัย ต้องทำด้วยมือหลายขั้นตอน ทั้งท่ีสามารถใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยได้ 
ถ้าปรับปรุงให้ทันสมัยกว่านี้ พนักงานจะทำงานได้เร็วและลดความเครียดลง” 

“คำสั่งงานหลายๆคำสั่งมีความล้าหลังยังไม่ทันสมัย จึงควรนำคำสั่งงานมาประชุมปรับปรุงให้ทันสมัย 
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่กำลังเกิดขึ้นในสังคมไทย”  

 

3.3) จัดอบรมผู้บริหารของธนาคาร ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ต้องการให้ผู้บริหารของธนาคารเป็น
ตัวอย่างที่ดีให้แก่พนักงาน และเป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำที่ดี รับฟังลูกน้อง เพ่ือสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน เมือ่พนักงานมีผู้นำทีด่ีย่อมส่งผลให้บรรยากาศในการทำงานดีขึน้ 

 

“อยากให้ผู้บริหารเรียนรู้การเป็นผู้นำที่ดี ไม่ใช่แค่สั่งงาน แต่ต้องฟังความคิดเห็นของลูกน้องด้วย จะ
ได้มีบรรยากาศท่ีดีและทำงานร่วมกันอย่างมีความสุข” 

“อยากให้ผู้บริหารเรียนรู้การทำงานในสภาวะการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นเกือบทุกวัน  
ในสังคมปัจจุบัน”  
 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้  
1. ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

แห่งประเทศไทย 
จากการศึกษาที่พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มี 4 ปัจจัยหลัก ซึ่งประกอบด้วย 1. ปัจจัยด้านสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ 2. ปัจจัยความมั ่นคงในอาชีพ 3. ปัจจัยด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ และ 4. ปั จจัยด้าน
ความก้าวหน้าในงานสามารถอภิปรายผลการศึกษาท่ีพบได้ ดังนี้ 

1.1) ปัจจัยด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ สรุปได้ว่า การได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
นอกเหนือจากเงินเดือนประจำช่วยให้พนักงานมีความเป็นอยู่และมีคุณภาพชีวิตที่ ดี เช่น สวัสดิการค่า
รักษาพยาบาลของตนเองและครอบครัว สวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตร ประกันอุบัติเหตุ รวมถึงสิทธิลาพักผ่อน 15 
วันต่อปี เป็นต้น ให้พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ธนาคารมอบให้ ซึ่งมอง
ว่าปัจจัยด้านนี้สร้างความผูกพันของพนักงานและองค์การอย่างมาก โดยผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Laka-Mathebura (2004 อ้างถึงใน จรรยา ห่วงเทศ, 2558) ไดก้ล่าวว่า องค์ประกอบด้านที่เกีย่วกับขวัญ
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กําลังใจ เช่น สวัสดิการอ่ืน ๆ ที่องค์การมอบให้นอกเหนือจากค่าจ้าง ย่อมทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
โดยเกิดจากความพึงพอใจที่เป้าหมายของตนสอดกล้องกับเป้าหมายขององค์การจึงเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับ
องค์การองค์ประกอบด้านนี้เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ทิพย์ชนก เสนผดุง (2563)  ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการข้าว  
พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน การพัฒนาความรู้ความสามารถ การกระจายอำนาจ และสวัสดิการ โดยรวมเห็นด้วย  
ในระดับสูง  

1.2) ปัจจัยความมั่นคงในอาชีพ สรุปได้ว่า ปัจจุบันในสภาวะที่มีความผันผวนไม่แน่นอนจากที่ปัจจัย
ด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทําให้ทุกคนเล็งเห็นถึงความมั่นคงในอาชีพมากขึ้น การมีอาชีพ ที่มั่นคง
เท่ากับการมีรายได้ที่มั่นคง ซึ่งส่งผลต่อเสถียรภาพของชีวิตครอบครัวที่สามารถดำเนินไปอย่างปกติสุข ดังนั้น
ปัจจัยความมัน่คงในอาชีพจึงมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมแห่งประเทศไทย เพราะเนื่องด้วยธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย  
เป็นหน่วยงานของรัฐทำให้ธนาคารเป็นองค์การที่มีความมั่นคง สร้างความมั่นใจให้กับพนักงานได้ว่าจะไม่โดน   
ไล่ออกหรือปลดออกอย่างกะทันหันโดยไม่มีเหตุผลหรือสาเหตุที่เหมาะสม โดยผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับแนวคิด
ของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) กล่าวว่า องค์การและการจัดการ (Organization and Management) 
หมายถึง องค์การใดที่มีชื่อเสียงในการทํางานเป็นที่รู้จักเป็นองค์การที่มีชื่อเสียง องค์การที่มีความมั่นคงจะทำให้
พนักงานเกิดความต้องการที่จะทำงานในองค์การมากกว่า และเม่ือได้เข้ามาทำงานในองค์การแล้วก็จะไม่อยาก
ลาออกจากองค์การไปด้วย นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) (อ้างถึง
ในสมคิด บางโม, 2562) ได้ระบุว่าความมั่นคงในการทำงาน (Job Scoring) หมายถึง การที่บุคลากรมีความมั่นใจ
ว่างานที่ตนเองทําอยู่ องค์การที่ตนเองทำงานอยู่จะมีความมั่นคงยั่งยืนตลอดไปในอนาคต ซ่ึงความมั่นใจในความ
มั่นคงนี้จะเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัยไม่ว่าจะเป็นชื่อเสียงขององค์การ ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ เป็นต้น     
ซ่ึงปัจจัยที่ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานและเกิดความผูกพันต่อองค์การได้ 

1.3) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ สรุปได้ว ่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส ำคัญกับ
ความสัมพันธ์ที่ดี ทั้งกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การมีน้ำใจ การไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก เคารพและให้
เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ทําให้เกิดบรรยากาศการทํางานที่ดีและสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์การ 
ส่งผลให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางานและผลักดันให้งานสำเร็จตามเป้าหมาย โดยผลการศึกษา
ที่พบสอดคล้องกับปวีนา ทรงนุวัด (2558) ซึ่งศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย สำนักงานพหลโยธินและพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน สวัสดิการ 
เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้ามีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมากทุกด้าน นอกจากนั้นยังสอดคล้อง
กับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) (อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2562) ที่ระบุว่าความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง การที่บุคลากรได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือแนะนําซึ่งกันและกันอย่างจริงใจและความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง การได้รับการยอมรับ การติดต่อมีปฏิสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี รวมทั้งเมือ่มีปัญหาในการทํางานก็ได้รับคำปรึกษา และได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานด้วยความเต็มใจ  
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1.4) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน สรุปได้ว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการมีโอกาสที่ ดี     
ในการเติบโตในตําแหน่งงานทีทำงานมา สามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงานกับองค์การได้จะช่วยสร้างความ
ผูกพันระหว่างพนักงานและองค์การได้เป็นอย่างดีโดยผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับแนวคิดของ วิชัย แหวนเพชร 
(2543 อ้างถึงในณฐพรรณ ชาญธัญกรรม, 2560) กล่าวว่า โอกาสที่ได้เลื่อนขั้นหรือตำแหน่ง (Promotion)    
มีผลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การเพ่ือให้พนักงานมีความพร้อมที่จะอยู ่กับองค์การในระยะยาว 
นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธิตานันท์ พงศ์ละไม (2560) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต    
ในการทำงานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท เบรนน์แท็ก (ประเทศไทย) จำกัด ผลการศึกษาพบว่า 
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทำงานรายด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและลักษณะการ
บริหารส่งผลต่อความผูกพันต่องานและต่อองค์กร ด้านสภาพการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านการพัฒนาและการใช้ขีดความสามารถด้านสังคมสัมพันธ์และด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตด้านอื่น ๆ ส่งผลต่อความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าและมั่นคง
ในงานส่งผลทั้งความผูกพันต่องานต่อองค์กรและต่อเพื่อนร่วมงาน ในขณะที่ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม   
ไม่ส่งผลกับความผูกพันต่องานต่อองค์กรและต่อเพ่ือนร่วมงาน 

2. ปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มีอยู่ด้วยกัน 3 ประเด็นหลัก 
ทีส่ำคัญ ซึ่งสามารถนำผลการศึกษาที่พบมาทำการอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 2.1) ปัญหาด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ สรุปได้ว่า ปัญหาด้านสัมพันธภาพภายในองค์การ ถือเป็น
ปัญหาและอุปสรรคสำคัญในลำดับแรกที่ทำให้การสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ไม่สามารถทำได้สำเร็จ ทั้งนี้เนื่องจากสัมพันธภาพภาย  
ในองค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมีความสุข และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งของ
องค์การอย่างแท้จริงเพราะได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานมีสัมพันธภาพที่ดีกับคนอ่ืน ๆ 
เช่นเดียวกับแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเมื่อเกิดขึ้นกับบุคคลแล้วจะ
ส่งผลให้บุคคลบุคคลนั้นเป็นบุคคลที่พร้อมจะปฏิบัติงานในองค์การไม่ว่าองค์การนั้นจะมีสถานการณ์อย่างไร 
พนักงานคนนั้นก็มีความยินดีที่จะมาทํางานอย่างต่อเนื่อง โดยปัจจัยสำคัญที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การที่
สำคัญ คือ สัมพันธภาพที่ดีในองค์การ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) ซ่ึงหมายถึง 
การที่บุคลากรมีความพร้อมจะปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่พร้อมจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงและ
วัฒนธรรมขององค์การในด้านต่างๆ และถือว่าองค์การแห่งนี้เป็นองค์การที่ตนเองต้องธำรงรักษาไว้อย่างเต็มที่
เหมือนกัน 

2.2) ปัญหาด้านลักษณะงาน สรุปได้ว่า กระบวนการทำงานมีความซ้ำซ้อนทำให้พนักงานมีความเบื่อหน่ายกับ
การทำงานทีม่ีข้ันตอนมากเกินความจำเป็นและปัญหาการประสานงานและสื่อสารกับฝ่ายงานอื่น ๆ เกิดปัญหา
จากการไม่ให้ความร่วมมือ ส่งผลให้การทำงานล่าช้า ทั้งนี้เนื่องจากกระบวนการทำงานที่เหมาะสมเป็นปัจจัย
สำคัญต่อการสร้างความผูกพันในการทำงาน ดังนั้นปัญหาในด้านลักษณะงาน จึงเป็นปัญหาและอุปสรรคในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับแนวคิดของสมคิด บางโม (2562) กล่าวว่า การจัดการการเปลี่ยนแปลง
ในองค์การนั้น นอกจากจะต้องมีการปรับองค์การให้บุคลากรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงแล้วยังส่งผลต่อการ
ทำงานให้กับองค์การในระยะยาวด้วย โดยการจัดการที่สำคัญ คือ การเสริมสร้างพลัง (Enablement) คือ  
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การเสริมสร้างความแข็งแกร่งและศักยภาพในการดำเนินงานขององค์การด้วยการมีขั้นตอนการทำงานที่
เหมาะสม การเพ่ิมเทคโนโลยี เครื่องมือต่างๆที่จำเป็นที่สามารถช่วยเพ่ิมศักยภาพในการดำเนินงานให้กับ
องค์การ ซ่ึงในที่นี้หมายรวมถึง การพัฒนาศักยภาพของพนักงานทางด้านความรู้ด้วยการฝึกอบรม การปรับ
แผนรับผิดชอบงานตามความสามารถให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคนมากยิ่ งขึ้นด้วย เพ่ือให้เหมาะสมกับ
แนวทางใหม่ ๆหรือสถานการณ์นั้นๆ เป็นต้น 

2.3) ปัญหาด้านความเท่าเทียมและยุติธรรม สรุปได้ว่า ธนาคารมีปัญหาเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
ของพนักงาน จากการไม่ได้รับความเป็นธรรม การมอบหมายงานที่ไม่ยุติธรรม ปัญหาถูกเลือกปฏิบัติ ซ่ึงปัญหา
และอุปสรรคในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
แห่งประเทศไทย โดยผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับผลการศึกษาของพิมลรัตน์ วงศ์ภูษาประกร (2564) ได้ทำการ  
ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจในองค์การที่มีต่อความผูกพันในองค์การของ
องค์การภาครัฐและภาคเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า 1. บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร มีระดับของความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจในองค์การอยู่ในระดับสูงและ
มีระดับความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 2. ประเภทขององค์การและปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
ประเภทขององค์การที่แตกต่างกันมีความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาและความ
ไว้วางใจในองค์การแตกต่างกัน เพศท่ีแตกต่างกันมีความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์แตกต่างกัน อัตราเงินเดือน
ที่แตกต่างกันมีความยุติธรรมในองค์การแตกต่างกันรายด้านทุกด้านและมีความไว้วางใจในองค์การแตกต่างกัน 
ประสบการณ์การทำงานที่องค์การนี้แตกต่างกันมีความผูกพันด้านการคงอยู่แตกต่างกัน ประสบการณ์การ
ทำงานที่ผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกันมีความยุติธรรมในการปฏิบัติและความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์แตกต่างกัน 
ตำแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความยุติธรรมในการแบ่งปัน ความยุติธรรมในการปฏิบัติความยุติธรรมในการ
ปฏิสัมพันธ์ความไว้วางใจในองค์การและความผูกพันในองค์การรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน  3. ความยุติธรรม
ในองค์การ ความไว้วางใจในองค์การและความผูกพันในองค์การของบุคลากรในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์
เชิงบวกระหว่างกัน 4. ความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 

3. ข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันองค์การของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มีอยู่ด้วยกัน 3 ประเด็นหลักที่ สำคัญ      
ซ่ึงสามารถนำผลการศึกษาทีพ่บมาทำการอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 

3.1) การปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน สวัสดิการให้เหมาะสมกับภาระงานเท่าเทียมกับโครงสร้าง
เงินเดือนและสวัสดิการของธนาคารแห่งอ่ืนๆ โดยผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับแนวคิดของ Laka 
Mathebura (2004 อ้างถึงในจรรยา ห่วงเทศ, 2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเกิด
จากองค์ประกอบด้านความเหมาะสมของผลตอบแทน ความผูกพันต่อองค์การจะเพ่ิมมากขึ้นเมื่อพนักงาน
ได้รับการจัดสรรผลประโยชน์สอดคล้องกับความต้องการของตน และจะลดลงเมื่ อเห็นว่าไม่ได้รับการปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรม สำหรับองค์ประกอบนี้เป็นไปได้ทั้งปัจจัยที่สนับสนุนหรือลดทอนความผูกพันที่พนักงานมีต่อ
องค์การ 

3.2) การปรับปรุงระบบงานผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่เสนอแนะให้มีการปรับปรุงกระบวนการทำงาน
ให้มีความทันสมัย รวดเร็ว ตัดขั้นตอนที่ไม่จำเป็นออกเพ่ือให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) (อ้างถึงในสมคิด 
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บางโม, 2562) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน คือ นโยบายและการบริหารของ
องค์การ (Company Policy and Administration) คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อ 
สื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการทำงานการจัดการ 
วิธีการบริหารงานขององค์การมีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจนและมีการ
แจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 

3.3) จัดอบรมผู้บริหารของธนาคารให้เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำที่ดี รับฟังลูกน้อง เพ่ือสร้างบรรยากาศทีดี่
ในการทำงาน เมื่อพนักงานมีผู ้นำที่ดีก็ย่อมส่งผลให้บรรยากาศในการทำงานดีขึ้น โดยผลการศึกษาที่พบ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Burke (2003 อ้างถึงในวรรณวนัช ดวงภมร, 2562) กล่าวว่า ส่วนประกอบสำคัญ   
ที่ทำให้เกิดความผูกพันของพนักงานในแนวคิด Employee Engagement Model ซึ่งแสดงให้เห็นถึงปัจจัย 6 
ปัจจัย ได้แก่ 1. องค์การ (Company) 2. ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุน
และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเที่ยงธรรม 3. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) 4. ลักษณะงาน (The Job) 
5. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) 6. ลูกค้า (Customer) 

 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาในครัง้นี้ 
    1.1 ธนาคารควรมีการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับภาระงานและเท่าเทียม

กับโครงสร้างเงินเดือนและสวัสดิการของธนาคารแห่งอ่ืนๆ เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน
และตอบสนองความต้องการของพนักงานมากขึ้น อีกทั้งยังสามารถดึงดูดให้คนมาสนใจสมัครงานเพ่ือร่วมงาน
กับธนาคารมากข้ึน  

    1.2 ธนาคารควรมีการปรับปรุงระบบงานให้มีความทันสมัย รวดเร็ว ตัดขั้นตอนที่ไม่จำเป็นออก
เพ่ือให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     1.3 ธนาคารควรมีการจัดอบรมผู้บริหารของธนาคาร เพ่ือพัฒนาให้ผู ้บริหารมีภาวะผู้นำที่ดี รับฟัง
ลูกน้อง เพ่ือสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน เมือ่พนักงานมีผู้นำที่ดีก็ย่อมส่งผลให้บรรยากาศในการทำงานดีขึน้  

    1.4 ธนาคารควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรัก สามัคคีในองค์การเพ่ือสร้างสัมพันธภาพที่ดี     
ในการทำงานให้เกิดข้ึนภายในองค์การ 

    1.5 ธนาคารควรแก้ไขปัญหาเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยควรต้องระบุ
ตัวชี้วัดการทำงานให้ชัดเจน สามารถวัดผลแบบเชิงประจักษ์และสามารถใช้งานได้จริง 

 

2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการทำวิจัยในครั้งต่อไป 
    2.1  เนื่องด้วยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยข้อมูลสัมภาษณ์เท่านั้น จึงควรมีการทำวิจัย

เชิงปริมาณด้วยแบบสอบถามเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน ครอบคลุมและเท่ียงตรงมากขึน้ 
    2.2 ควรสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานระดับอ่ืนๆเพ่ิมเติม เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน ครอบคลุมและ

เทีย่งตรงมากขึน้ 
    2.3 ควรทำการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ภาวะผู้นำองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจ เป็นต้น เพ่ือเป็นข้อมูลสำหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การต่อไป 
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