
บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุม
แผนงานเชยีงใหม เปนการศึกษาเชิงสํารวจ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคาร กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม โดยศึกษาถึงความผูกพนัใน
ภาพรวมขององคการ และปจจัยตาง ๆ ที่เปนองคประกอบของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
4 ปจจัย ไดแก ดานองคการ (Organization) ดานงาน (Job) ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource) และดานภาวะผูนาํ (Leader) รวมทั้งการศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานตาง ๆ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากพนักงานของธนาคาร กรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) กลุมแผนงานเชยีงใหม จํานวนทั้งสิ้น 190 คน ขอมูลที่ใชในการศึกษาแบงออกเปน 2 
สวน คือ ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซ่ึงไดจากการคนควาขอมูลจากหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ 
งานวิจยั เอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และขอมูลที่คนควาผานระบบอินเตอรเน็ต และขอมูลปฐมภูมิ 
(Primary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของพนักงานของ
ธนาคารทั้งหมด 190 ราย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และการ
วิเคราะหจะนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนําไปประมวลผล สามารถสรุปผลการศึกษาไดดังนี ้
 
สวนท่ี 1  ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุม
แผนงานเชยีงใหม 

พนักงานของธนาคาร กรุงเทพ จํากดั (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม ที่ตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 190 คน สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 59.5 มีอายุอยูในชวงระหวาง 31 - 40 
ป รอยละ 36.3 มีวุฒิการศกึษาระดับชั้นปริญญาตรี รอยละ 82.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
ธนาคารอยูชวง 11 – 15 ป รอยละ 32.1 ระดับรายไดเทากับ 10,000 – 15,000 บาท  รอยละ 22.1 และ
สวนใหญมีตําแหนงงานเปนพนักงานระดบั 10 – 11 รอยละ 40.0  
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สวนท่ี 2 ขอมูลดานระดับความคิดเห็นตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 2.1 ระดับความคดิเห็นตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 พบวาพนกังานของธนาคาร กรุงเทพ จํากดั (มหาชน) กลุมแผนงานเชยีงใหม มีระดบัความ
คิดเห็นตอองคการในแตละดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ดาน
ภาวะผูนํา และดานภาพรวม ดังนี ้
  2.1.1 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังาน ดานองคการ 
  พนักงานมีระดับความคิดเหน็ตอองคการในดานองคการในระดบัเหน็ดวยมากคา 
เฉลี่ย 3.58 เมื่อพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี ้ 
  ปจจัยยอยที่มีระดับความคดิเห็นในระดับเห็นดวยมาก ไดแก 

1) ธนาคารมีกฎระเบียบ ขอบังคับที่เครงครัด และบทลงโทษที่ชัดจดักรณีที่
พนักงานทําผิด  

2) ธนาคารมีการถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุกหนวยงานในองคการที่
ชัดเจน 

3) ธนาคารมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี 
4) ธนาคารจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานไดอยางเหมาะสม  
5) ธนาคารมีการสงเสริมใหพนกังานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆใน

องคการ 
6) ธนาคารมีการสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนกังาน 
7) นโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงานมีความสอดคลองและเชื่อมโยงมา

จากนโยบายและกลยุทธของธนาคาร 
 ปจจัยยอยที่มีระดับความคดิเหน็ในระดับเฉย ๆ ไดแก ธนาคารมีการเปดโอกาส

และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
  2.1.2 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังาน ดานงาน 
  พนักงานมีระดับความคิดเหน็ตอองคการในดานงานในระดับเฉย ๆ คาเฉลี่ย 3.20 
เมื่อพิจารณาปจจัยยอยพบวามีระดับความคดิเห็นในระดับเฉย ๆ ทุกขอ สามารถเรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้   

1) นโยบายพนักงานในธนาคารมีรูปแบบการทํางานที่สอดคลองกับธนาคาร  
2) ธนาคารมีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ ความรู ความสามารถของ

พนักงาน 
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3) ธนาคารมีการใหพนกังานมสีวนรวมในการตัดสินใจในงานที่เกีย่วของกับ
พนักงาน 

4) ธนาคารมีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่สนับสนุนการทํางานของพนักงาน
อยางเพียงพอ  

2.1.3 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  พนักงานมีระดับความคิดเหน็ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับเฉย ๆ 
คาเฉลี่ย 3.07 เมื่อพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้   

 ปจจยัยอยที่มีระดับความคดิเห็นในระดับเฉย ๆ ไดแก 
1) ธนาคารมีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกบัพนักงานและมีการปรับเปลี่ยน

ตามความเหมาะสม 
2) ธนาคารมีการจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ของธนาคารและ

พนักงาน อันระบุไวถึง ความรู ความสามารถ หรือทักษะ และคณุลักษณะของ
บุคคลที่จําเปนตองานนั้นๆ  และ ธนาคารสามารถทําใหพนักงานรูสึกวามี
ความมั่นคงในการทํางาน 

3) องคการมีการเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Performance Appraisal) ไปสูการฝกอบรม การพัฒนา และการจาย
คาตอบแทน 

4) ธนาคารสงเสริมใหพนกังานไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและเติบโตในที่ทาํงาน 
5) ธนาคารมีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยาง

เหมาะสม 
6) ธนาคารมีการดูแลเรื่องสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ 
7) ธนาคารมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนกังานที่ชัดเจน 
8) ธนาคารสงเสริมและจัดทํากจิกรรมการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงาน 
9) ธนาคารมีการจัดการระบบการใหคําปรึกษาแกพนักงาน 
10) ธนาคารมีระบบการจายคาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสมกับกําลัง

ความสามารถของพนักงานที่ลงไปในงาน 
   ปจจัยยอยที่มีระดับความคดิเห็นในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ธนาคารมีระบบการ
จายคาตอบแทนที่สามารถแขงขันกับองคการอื่นในธุรกจิเดียวกนัได 
   
 



 64 

  2.1.4 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังาน ดานภาวะผูนํา 
  พนักงานมีระดับความคิดเหน็ในดานภาวะผูนําในระดับเฉย ๆ คาเฉลี่ย 3.27 เมื่อ
พิจารณาปจจัยยอยพบวามีระดับความคิดเหน็ในระดับเฉย ๆ ทุกขอ สามารถเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอยไดดังนี้   

1) ผูบังคับบัญชามีการสื่อความถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานให
แตละหนวยงานไดรับทราบ และ ผูบังคบับัญชามีการแนะนาํและใหแนวทาง
พนักงาน 

2) ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนทีก่วางและถายทอดใหพนักงานไดทราบ 
3) ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบ

ถึงผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
4) ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
5) ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

2.1.5 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังาน ดานภาพรวม 
  พนักงานมีระดับความคิดเหน็ในดานภาพรวมในระดับเห็นดวยมาก คาเฉลี่ย 3.78   
เมื่อพิจารณาปจจัยยอยพบวามีระดับความเห็นในระดับเห็นดวยมากทกุขอ สามารถเรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้   

1) ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการทํางานเพื่อธนาคาร 
2) ทานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของธนาคารตอไป 
3) ทานเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมายและคานิยมของธนาคาร 
4) ทานรูสึกผูกพนัเปนอยางมากกับธนาคาร 

 
จากการสรุปเปรียบเทียบผลของระดับความคิดเหน็ตอองคการในดานตาง ๆ พบวาใน

ดานภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยมาก คาเฉลี่ย 3.78 เมื่อพิจารณาปจจัย
ยอยทั้ง 4 ดาน อันไดแก  ดานองคการดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  
พบวา พนกังานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากตอดานองคการ ในขณะที่ดานงาน ดาน
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย และดานภาวะผูนํา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการในระดบั
เฉย ๆ โดยพนกังานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการดานองคการมากที่สุด คาเฉลี่ย 3.58 รองลงมา
คือดานภาวะผูนํา คาเฉลี่ย 3.26 ดานงาน คาเฉลี่ย 3.20 และดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย คาเฉลี่ย 
3.07 ตามลําดับ  
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 จากการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาทั้ง 5 ดาน 
ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และดานภาพรวมความ
ผูกพันตอองคการ โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค พบวามีคาความเชื่อมั่นใน
ระดับสูงทุกดาน โดยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคาความเชื่อมั่นมากที่สุดเทากับ 0.9471 
รองลงมาไดแก ดานภาวะผูนํา คาความเชื่อมั่น 0.9373 ดานองคการ คาความเชื่อมั่น 0.8848 และ
ดานงาน คาความเชื่อมั่น 0.8702 ตามลําดับ สวนดานภาพรวมความผูกพันตอองคการมีคาความ
เชื่อมั่น 0.9273 แสดงวาคําถามที่ใชในการศึกษาในแตละดานมีความสัมพันธเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน โดยมีความนาเชื่อถือในระดับสูง  

 
ตอนที่ 2.2 ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความคดิเห็นตอองคการของพนักงาน
ในองคประกอบดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรพัยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 

 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นตอองคการใน

องคประกอบดานตาง ๆ 4 ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา พบวา 

1. เพศไมมีผลตอความคิดเหน็ตอองคการในทกุดาน 
2.   อายุมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรพัยากรมนษุย และดาน

ภาวะผูนํา โดยกลุมพนกังานอายุ 20 - 30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเหน็ตอองคการมากกวากลุมที่มีอายุ 
31 - 40 ป และ กลุมอายุ 20 - 30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการมากกวามากกวากลุมที่มีอายุ 41 
- 50 ป สวนความคิดเห็นดานองคการ และดานงาน พบวาอายุไมมีผลตอความคิดเหน็ตอองคการ 

3. ระดับการศึกษาไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน 
4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความคิดเห็นในดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และดานภาวะผูนํา โดยกลุมพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 10 ป มีคาเฉลี่ยความ
คิดเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
11 - 20 ป และ กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 10 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการใน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมากกวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 21 ปขึ้นไป และดาน
ภาวะผูนําพบวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 10 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการใน
ดานภาวะผูนํามากกวากลุมทีม่ีระยะเวลา 11 - 20 ป สวนดานองคการ และดานงาน  พบวาระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานไมมีผลตอความคิดเหน็ตอองคการของพนักงาน  
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5.  อัตราเงินเดือนมีผลความคิดเห็นตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกดาน ใน
ดานองคการพบวาพนกังานกลุมที่มีอัตราเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความคิดเหน็ตอ
องคการมากกวากลุมที่มีอัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท ดานงานพบวาพนักงานกลุมที่มีอัตรา
เงินเดือนต่ํากวา 20,001 บาท มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการในมากกวากลุมที่มอัีตราเงินเดือน 
20,001 - 30,000 บาท และ กลุมที่มอัีตราเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไปมีคาเฉลี่ยความคิดเหน็ตอ
องคการมากกวากลุมที่มีอัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพบวา
พนักงานกลุมที่มีอัตราเงินเดอืนต่ํากวา 20,001 บาท มีคาเฉลี่ยความคดิเห็นตอองคการมากกวากลุม
ที่มีอัตราเงินเดอืน 20,001 - 30,000 บาท  และดานภาวะผูนําพบวาพนกังานกลุมที่มอัีตราเงินเดือน
ต่ํากวา 20,001 บาท มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการมากกวากลุมที่มีอัตราเงินเดอืน 20,001 - 
30,000 บาท และ กลุมที่มีอัตราเงินเดือน 30,001 บาท ขึ้นไปมีคาเฉลี่ยความคดิเห็นตอองคการ
มากกวากลุมทีม่ีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 20,001 บาท  

6. ตําแหนงงานมีผลตอความคิดเห็นตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกดาน 
โดยในดานองคการพบวาพนักงานระดับอาวุโสขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการในมากกวา
พนักงานระดบั 10 - 11 ดานงานพบวาพนักงานระดบัต่ํากวาระดับ 10 มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอ
องคการในดานงานมากกวาพนักงานระดบั 10 – 11 และพนกังานระดับอาวุโสขึ้นไป มีคาเฉลี่ย
ความคิดเหน็ตอองคการมากกวาพนักงานระดับ 10 - 11 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพบวา
พนักงานระดบัต่ํากวาระดับ 10 มีคาเฉลี่ยความคิดเหน็ตอองคการมากกวาพนักงานระดับ 10 – 11 
และพนกังานระดับอาวุโสขึน้ไป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการมากกวาพนักงานระดับ 10 - 11 
และดานภาวะผูนําพบวาพนกังานระดับต่ํากวาระดับ 10 มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอองคการในดาน
ภาวะผูนํามากกวาพนักงานระดับ 10 – 11  
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สวนท่ี 3 ขอมูลดานความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 3.1 ระดับความผูกพนัตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวัดระดับความผูกพันตอองคการ วิเคราะหจากคาเฉลี่ยความผูกพนัในดานภาพรวมของ
องคการ ประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน จํานวน 4 คําถาม 
ไดแก  

1) มีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมายและคานิยมของธนาคาร 
2) มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ 
3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป 
4) มีความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับธนาคาร 

 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการในระดับผูกพัน (Engaged) หมายถึง 
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรัก
และทุมเทในงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการ
กาวไปสูความสําเร็จในที่สุด  โดยเมื่อพิจารณาในขอคําถามยอย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากในทุกขอคําถาม โดยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเรียงจากมากไปนอย
คือ มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ มีความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป มีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ และมีความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการ ตามลําดับ 
    
ตอนที่ 3.2  ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน 

 
ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดผลการศึกษา

ดังนี ้
1.  เพศไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
2. อายุไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
3.  ระดับการศึกษาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการพนักงาน 
4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการพนักงาน 
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5. อัตราเงินเดือนไมมีผลตอความผูกพันตอองคการพนักงาน 
6.  ตําแหนงงานมผีลตอความผูกพันตอองคการพนักงาน โดยพบวาพนกังานระดับ

อาวุโสขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการมากกวากลุมพนักงานระดับ 10 – 11  
 
ตอนที่ 3.3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆ กับความผูกพนั
ตอองคการของพนักงานในดานภาพรวม  

 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธของของตัวแปรตนและตวัแปรตาม พบวาตัวแปรตนทั้ง 4 

ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ดานภาวะผูนํา และตัวแปรตาม 
ไดแก ความผูกพันตอองคการ มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก โดยพบวาตัวแปรตนนั้นสามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 48.70 สวนความผูกพันตอองคการที่เหลือรอยละ 51.30 
นั้นเกดิจากปจจัยดานอื่น ๆ เมื่อวิเคราะหความสัมพันธขององคประกอบของความผูกพันแตละดาน 
พบวาองคประกอบดานองคการ และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธกบัความผูกพันในภาพรวมตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญ สวนองคประกอบดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยไมมี
อิทธิพลตอระดับความผกูพนัในภาพรวมตอองคการ และเมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ความ
ถดถอย พบวาดานภาวะผูนํา สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากทีสุ่ด (B = 0.360) 
รองลงมาคือ ดานองคการ (B = 0.342)  
 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 

จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
กลุมแผนงานเชียงใหม สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้

 
5.2.1 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกัด (มหาชน) กลุม

แผนงานเชยีงใหม มีความผกูพันตอองคการในระดับผูกพัน (Engaged) โดยมีความคิดเห็นตอการมี
ความเชื่อมั่นและยอมรับในคานิยม เปาหมายขององคการ มีความเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนและความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภกัดี และปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการตอไป อยูในระดับเห็นดวยมากทั้งหมด ซ่ึง
ตรงกับแนวคดิของ Steers (1997) ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพนัตอองคการวา มี
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ความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเท
พลังงานเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ และมคีวามเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในคานยิมและ
เปาหมายขององคการ สอดคลองกับแนวคิดของ Burke (2003) ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของพนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการวาพนักงานที่มีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนัน้ๆ และ
เสียสละเพื่อองคการ สรางผลผลิตและใหบริการลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จ 
สอดคลองกับแนวคดิของ The Institute for Employment Studies (IES) (2004) ซ่ึงระบุถึงพฤติกรรม
ของพนักงานที่มีความผูกพนัตอองคการวา มีความเชื่อในองคการ มีความปรารถนาที่จะทํางาน
เพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มีความตั้งใจและมุงมั่น และมี
การพัฒนาอยูเสมอ เมื่อศึกษาธุรกิจประเภทเดียวกันจากการศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) 
ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความผกูพันของพนกังานตอองคกร: กรณีศกึษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร พบวาพนกังานมีความผูกพนัตอองคการใน
ระดับปานกลาง และรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน) ใน
จังหวดัเชยีงใหม พบวาพนกังานมีความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อเปรียบเทียบผล
การศึกษาที่พบของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม พบวามีระดับ
ความผูกพันสงูกวา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากธนาคารกรุงเทพจํากดันั้นเปนธนาคารที่กอตั้งมาเปน
ระยะเวลาอันยาวนาน และมีพนักงานที่มคีวามผูกพัน โดยเมื่อเปรียบเทียบความผูกพันกับธนาคาร
ตางๆ พบวาพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม มีความผูกพนัใน
ปจจัยยอยทีใ่ชวัดความผูกพนัอยูในระดับเห็นดวยมากทกุขอ แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความ
เชื่อมั่น ยอมรบัเปาหมายและคานิยมของธนาคาร มีความเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การทํางานเพือ่องคการ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และมี
ความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับธนาคาร ในระดับเหน็ดวยมาก ในขณะทีพ่นักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร มีความคิดเห็นตอปจจัยยอยของ
ความผูกพัน ในดานความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคกร และ 
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคกรในระดับปานกลาง สวน
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหมมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตอปจจัย
ยอยของความผูกพันในระดบัปานกลาง ในดานความสุขที่จะใชชีวิตในการทํางานที่เหลืออยูกับ
องคการ เลือกที่จะทํางานในธนาคารแหงนี้ตอไป มีความสุขที่ไดพูดคุยเร่ืองเกี่ยวกับองคการกบั
บุคคลภายนอก มีความภูมิใจที่ไดทํางานอยูในองคการ และมีความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึง
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ปจจัยยอยทีใ่ชวัดระดับความผูกพันนั้น จะสงผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมทีแ่ตกตางกันใน
แตละองคการ 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานกับความผูกพันตอองคการ 
พบวาปจจัยดานตําแหนงงานเปนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับ เบญจ
มาภรณ นวลิมป (2546) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ซ่ึงพบวาพนักงานที่
มีตําแหนงงานแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน และรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ 
(2545) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงพบวาปจจัยดาน
ตําแหนงงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ เมื่อเปรียบเทียบกับธุรกิจตางประเภท ก็พบวา
สอดคลองกับผลการศึกษาของ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ซ่ึงทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอ
องคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
(เชียงใหม) ภาคเหนือ ซ่ึงพบวาปจจัยดานตําแหนงงานมีผลตอความผูกพันตอองคการเชนเดียวกัน  

 
5.2.2 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังาน ในดานตางๆ 

                        1) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในดานองคการ 
              จากการศึกษาพบวา ระดบัความคิดเหน็ตอองคประกอบความผูกพนัตอองคการ
ในดานองคการโดยรวมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม  อยู
ในระดบัเหน็ดวยมาก แสดงใหเห็นวาปจจยัยอยตางๆ ในดานองคการ อันไดแก นโยบาย กลยุทธ 
กฎระเบยีบ ขอบังคับ มาตรฐานการทํางาน การจัดชองทางการสื่อสาร การสงเสรมิการเรียนรู การ
รับฟงความคิดเห็นของพนกังาน และการสรางสภาพแวดลอมตางๆ ที่เหมาะสมภายในองคการ มี
สวนในการสงเสริมใหพนกังานเกิดทัศนคตทิี่ตอองคการ เมื่อเปรียบเทียบในธุรกจิประเภทเดียวกัน
จากการศึกษาของรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพงึ
พอใจในงานกบัความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน) ใน
จังหวดัเชยีงใหม พบวาพนกังานมีความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการปฏบิัติงานในระดบั
ปานกลาง  เมื่อวิเคราะหความสัมพันธของความคิดเหน็ตอองคการในดานองคการ พบวาสามารถ
ทํานายถึงความผูกพันได สอดคลองกับการศึกษาของรัชนิดา ตุงคสวสัดิ์ (2545) ที่ไดทําการศึกษา
เร่ือง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงพบวาความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ  และสอดคลอง



 71 

กับการศึกษาของพัชราภรณ ศุภมั่งมี (2548) ที่ไดทําการศกึษา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศนูยกระจายสินคาจังหวดัเชียงใหม ซ่ึงพบวา 
ความพึงพอใจในสิ่งแวดลอมตางๆ ขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคการ 
สอดคลองกับทฤษฎีของ Burke (2003) ซ่ึงกลาวถึงสวนประกอบที่ทําใหเกิดความผูกพันของ
พนักงาน ไดแก ดานองคการ และแนวคิดของบริษัทที่ปรึกษางานทางดานการพฒันากลยุทธและ
งานวิจยั (The Institute for Employment Studies) (2004) ซ่ึงกลาววาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพนั
ตอองคการคือ โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น และองคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
องคประกอบดานองคการจงึเปนปจจยัที่สงเสริมใหเกดิความผูกพันตอองคการ  

       2) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในดานงาน 
                  จากการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการ

ในดานงานโดยรวมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จํากดั (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม  อยูใน
ระดับเฉย ๆ แสดงใหเห็นวา การจัดเตรยีมอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน การใหพนักงานมีสวน
รวมในการตัดสินใจ การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับพนักงาน และรูปแบบการทํางานของ
พนักงานที่สอดคลองกับองคการ ยังไมสามารถสงเสริมใหพนกังานมีทัศนคติทีด่ีเพียงพอ 
สอดคลองการศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความผูกพันของ
พนกังานตอองคกร: กรณีศกึษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขา
สมุทรสาคร ซ่ึงพบวาพนักงานมีระดบัความคิดเหน็ในปจจยัดานลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อวิเคราะหความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคการในดานงานตอความผูกพันใน
ภาพรวม พบวาไมสามารถทํานายถึงความผูกพันในภาพรวมได ไมสอดคลองกับการศึกษาของ
เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ที่ไดทําการศกึษาเรื่องความผูกพันของพนกังานตอองคกร: กรณีศกึษา
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ซ่ึงพบวาปจจัยใน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกบัความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 
และไมสอดคลองกับการศึกษาของรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั 
(มหาชน) ในจังหวัดเชยีงใหม ซ่ึงพบวาความพึงพอใจในงานดานคุณคาของงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ  

3) ความคดิเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
           จากการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการ

ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุม
แผนงานเชียงใหม  อยูในระดับเฉย ๆ แสดงใหเห็นถึงระบบการจายคาตอบแทน ระบบการให
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คําปรึกษา การสงเสริมกิจกรรมการสรางความสัมพันธ เสนทางความกาวหนาในอาชีพ การดูแล
เร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงาน การวางแผนงานดานทรัพยากรมนุษย และปจจัยตางๆ ในดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูนั้น ยังไมสามารถสงเสริมใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดีเพียงพอ เมื่อ
วิเคราะหความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับความ
ผูกพันในภาพรวม พบวาไมสามารถทํานายถึงความผูกพันในภาพรวม ซ่ึงไมสอดคลองกับการศกึษา
ของรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม 
ซ่ึงพบวาความพึงพอใจในงานดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 

4) ความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนํา 
         จากการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการ

ในดานภาวะผูนําโดยรวมของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม  อยูในระดับ
เฉย ๆ เมื่อวิเคราะหความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
พบวา สามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดงใหเห็นวาการรับฟง
ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา การใหความสําคัญเกี่ยวกับเรื่องทรัพยากรมนุษยของผูบังคับบัญชา 
การแจงผลการประเมินอยาสม่ําเสมอผูบังคับบัญชา วิสัยทัศนที่กวางและถายทอดใหพนักงานได
ทราบของผูบังคับบัญชา และการสื่อถึงความคาดหวังในการทํางานจากผูบังคับบัญชานั้น มีสวนใน
การสงเสริมใหเกิดทัศนคติที่ดีของพนักงานตอองคการโดยรวมได ผูบังคับบัญชาที่ดีนั้นจะสามารถ
สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงาน สอดคลองกับทฤษฎีของ The Gallup 
Organization (2002) ซ่ึงไดอธิบายไวในแผนภาพ Gallup Path to Business Performance วาผูจัดการ
ที่ดีจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ Burke (2003) ซ่ึงเปน
บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงไดทําการวิจัยในเรื่องความผูกพันของ
พนักงานตอองคการโดยกลาวถึงสวนประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน ไดแก 
ดานผูจัดการ และ สอดคลองกับผลการศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ที่ไดทําการศึกษา
เร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขา
สมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ซ่ึงพบวาปจจัยในดานผลปอนกลับของงาน และงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และ
สอดคลองกับการศึกษาของรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
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ในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงพบวาความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการ  
 

5.2.3 ความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม 

จากการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตนทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคการ มีการ
แปรผันตามกันในเชิงบวก โดยพบวาตัวแปรตนนั้นสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได รอย
ละ 48.70 โดยองคประกอบความผูกพันที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม อยางมีนัยสําคัญ ไดแก องคประกอบดานองคการ 
และดานภาวะผูนํา แสดงวาความรูสึกของพนักงานตอปจจัยดานองคการ และดานภาวะผูนํา สงผล
ตอความรูสึกผูกพันตอองคการในภาพรวม ซ่ึงมีความสอดคลองกับทฤษฎีของ Burke (2003) ที่
กลาวถึงสวนประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน 6 ปจจัย ไดแก องคการ กลุมงาน 
สายอาชีพ ลูกคา งานที่ทํา และผูจัดการ สวนองคประกอบความผูกพันดานงาน และดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 
5.3 ขอคนพบ 

 
จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

กลุมแผนงานเชียงใหม มกีารคนพบดังตอไปนี ้
1. จากผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยดานตําแหนงงาน สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ โดยกลุมพนักงานระดับอาวุโสขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการมากกวา
กลุมพนักงานระดับ 10 – 11 อยางมีนัยสําคัญ จากการศึกษาพบวาพนักงานระดับอาวุโสจะมีความ
ผูกพันมากที่สุด รองลงมาคือพนักงานระดับต่ํากวาระดับ 10 และ พนักงานระดับ 10 – 11 ตามลําดับ   

2. ในดานองคการ พบวาพนักงานมีระดับความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
เมื่อพิจารณาระดับความคดิเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาปจจัยดานอัตราเงินเดือน 
และตําแหนงงาน มีผลตอความคิดเหน็ตอองคการในดานองคการอยางมีนัยสําคัญ เมื่อพิจารณา
ปจจัยดานเงนิเดือนพบวา พนักงานในกลุมที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 20,001 บาท มีระดับความ
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คิดเห็นตอองคการมากกวากลุมพนักงานทีม่ีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท และกลุมที่มีอัตรา
เงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีระดับความคิดเหน็ตอองคการมากกวากลุมพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท เมื่อพิจารณาปจจยัดานตําแหนงงานพบวา กลุมตําแหนงงานต่ํากวา
ระดับ 10 และกลุมพนกังานระดับอาวโุสขึ้นไป มีระดับความคดิเห็นตอองคการมากกวากลุม
พนักงานที่มีระดับระดับ 10 - 11   

3.   ในดานงาน พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดบัเฉย ๆ เมื่อ
พิจารณาตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาปจจยัดานอัตราเงินเดือน และตําแหนงงาน มีผลตอ
ความคิดเหน็ตอองคการในดานงานอยางมนีัยสําคัญ เมื่อพิจารณาดานอตัราเงินเดือน พบวาพนกังาน
กลุมที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 20,001 บาท มีระดับความคดิเห็นตอองคการมากกวากลุมพนักงานที่มี
อัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท และกลุมอัตราเงนิเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป มีระดับความ
คิดเห็นตอองคการมากกวากลุมพนักงานทีม่ีอัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท และ เมื่อพจิารณา
ปจจัยดานตําแหนงงาน พบวากลุมตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 10 มรีะดับความคดิเห็นตอองคการ
มากกวากลุมพนักงานระดับ 10 - 11  และกลุมพนักงานระดับอาวุโสขึน้ไป มีระดับความคิดเห็นตอ
องคการมากกวากลุมพนกังานระดับ 10 - 11   

4. ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวาพนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ
เฉย ๆ เมื่อพิจารณาตามปจจยัลักษณะสวนบุคคล พบวา ปจจัยดานอาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
อัตราเงินเดือน และตําแหนงงาน มีผลตอระดับความผกูพันดานองคการ เมื่อพิจารณาในดานอายุ
พบวากลุมอาย ุ20 – 30 ป มีระดับความคดิเห็นตอองคการมากกวากลุมอายุ 31 – 40 ป และ กลุมอาย ุ
41 – 50 ป เมื่อพิจารณาดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานที่มรีะยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1 – 10 ป มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11 – 20 ป และ พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ปขึ้นไป เมื่อพิจารณาปจจยั
ดานอัตราเงินเดือน พบวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน ต่าํกวา 20,001 บาท มีระดับความคิดเหน็ตอ
องคการมากกวาพนกังานทีม่ีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท โดยพนกังานทีม่ีอัตราเงินเดือน 
20,001 – 30,000 บาท เปนกลุมที่มีระดบัความคิดเหน็ต่ําที่สุด เมื่อพจิารณาปจจัยดานตําแหนงงาน 
พบวาพนกังานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 10 และพนักงานระดับอาวุโส มีระดับความคิดเหน็ตอ
องคการมากกวากลุมพนกังานระดับ 10 -11  

5.  ดานภาวะผูนํา พบวาพนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเฉย ๆ เมื่อพิจารณา
ตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา ปจจยัดานอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และ
ตําแหนงงาน มีผลตอระดับความคิดเหน็ดานภาวะผูนํา เมื่อพิจารณาในดานอายุพบวากลุมอาย ุ 20 – 
30 ป มีระดับความคิดเหน็ตอองคการมากกวากลุมอายุ 31 – 40 ป และ กลุมอาย ุ 41 – 50 ป เมือ่
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พิจารณาดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวาพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 – 10 ป มี
ระดับความคดิเห็นตอองคการมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 20 ป โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 20 ปเปนกลุมที่มีระดับความคิดเหน็ต่ําที่สุด เมือ่
พิจารณาปจจัยดานอัตราเงินเดือน พบวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน ต่าํกวา 20,001 บาท มีระดับ
ความคิดเหน็ตอองคการมากกวาพนกังานที่มีอัตราเงินเดอืน 20,001 – 30,000 บาท โดยพนกังานทีม่ี
อัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท เปนกลุมที่มีระดับความคิดเหน็ต่าํที่สุด เมื่อพิจารณาปจจยัดาน
ตําแหนงงาน พบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 10 มีระดับความคดิเห็นตอองคการ
มากกวากลุมพนักงานระดับ 10 -11 และกลุมพนักงานระดับ 10 -11 เปนกลุมที่มีระดับความคิดเหน็
ต่ําที่สุด 

6. จากการศกึษาเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคลในดานตางๆ พบวากลุมพนกังานที่มีระดบัความ
คิดเห็นตอองคการต่ํากวากลุมอื่น ไดแก กลุมพนักงานอายุ 31 – 50 ป กลุมพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 11 – 20 ป กลุมที่มีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท และกลุมพนักงานตําแหนง 
10 – 11 ดังนั้นพนกังานในกลุมนี้จึงมีทศันคติตอองคการในระดับต่าํกวาพนักงานกลุมอื่น ซ่ึงอาจ
สงผลระดับความผูกพัน พฤติกรรม ความเต็มใจในการทาํงาน ความมสีวนรวมในองคการซึ่ง สงผล
ใหองคการประสบปญหา 
 7.   จากการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการที่สงผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงาน
เชียงใหม พบวาปจจัยที่ทําศึกษาจากความคิดเห็นตอองคการในองคประกอบ 4 ดาน อันไดแก ดาน
องคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ยังไมนาจะใชในการอธบิายถึง
ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการไดอยางชัดเจน เนื่องจากมีคาความสัมพันธในระดับ
ต่ํา 
 
ขอเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
กลุมแผนงานเชียงใหม  ผูศึกษาใครขอเสนอแนะความคิดเห็น ซ่ึงอาจจะเปนประโยชนตอธนาคาร 
ในการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานในแตละประเดน็ดังนี้ 

1. ในดานองคการ เมื่อพจิารณาปจจัยยอยพบวา การเปดโอกาสรับฟงความคิดเห็นของ
พนักงานธนาคารเปนปจจยัที่มีคาความคิดเห็นนอยที่สุด จึงควรใหความสําคัญกับการรับฟงความ
คิดเห็นของพนักงานใหมากขึ้น เชน มีการจัดประชุมพบปะกันในองคการอยางสม่ําเสมอ เพื่อพูดคุย
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ถึงปญหา และการแกไข เพื่อนําขอผิดพลาดมาปรับปรุง และยังเปนโอกาสใหพนกังานไดแสดง
ความคิดเหน็ในสิ่งตองการนาํเสนอ เพื่อหาแนวทางและวิธีการทํางานรวมกัน นอกจากนี้ควรจะมี
การชี้แจงใหพนักงานไดทราบถึงนโยบายและกลยุทธอยางทั่วถึง องคการควรใหความสําคัญเปน
พิเศษกับพนักงานกลุมที่มีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท เนื่องจากเปนกลุมที่มีความคิดเหน็
ดานองคการในระดับต่ํากวาทุกกลุม องคการตองเรงสรางความผูกพันมากกวากลุมอืน่ ๆ 

2. ในดานงาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ เมือ่พิจารณาปจจยัยอย 
พบวาพนกังานมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นนอยที่สุด ในเรื่องการจัดหาวัสดุอุปกรณสํานักงานใหกับ
พนักงาน และเรื่องการมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน มีความ
คิดเห็นต่ํา ดังนั้นองคการควรมีการตั้งงบประมาณสําหรับการจัดหาวัสดุ อุปกรณสํานักงานที่
เพียงพอและเหมาะสมตอการใชงานของพนักงาน มีการมอบหมายงานใหเหมาะสมกบัความรู
ความสามารถของพนักงาน นอกจากนี้ควรมีการใหพนักงานทกุคนมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็น กําหนดเปาหมายงาน และตัดสินใจในงานที่เขาเกี่ยวของ ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเอง
ไดมีสวนรวมในการทํางาน และเปนสวนหนึ่งขององคการ การใหพนักงานไดมีสวนรวมกบังาน
ของตนเอง และไดรับการสนับสนุนที่เพยีงพอ จะชวยสงเสริมใหพนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน 
มีทัศนคติตองานไปในทางทีด่ี สงผลตอระดับความผูกพนัตอองคการ นอกจากนี้องคการควรมีการ
ดูแลการพัฒนาดานงานกับกลุมพนักงานทีม่ีอัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท และกลุมพนกังาน
ตําแหนงระดบั 10 - 11 เปนพิเศษ เนื่องจากเปนกลุมที่มทีัศนคติตอดานงานต่ํากวากลุมอื่น  

3. ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวาพนกังานมีระดับความคดิเห็นในระดับเฉย ๆ  
จากการศึกษาปจจัยยอย พบวาพนกังานมีระดับความคดิเห็นในระดับเห็นดวยนอย ในระบบการจาย
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสมกบักาํลังความสามารถของพนักงานที่ลงไปในงาน และระบบ
การจายคาตอบแทนที่สามารถแขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจเดียวกนัได ธนาคารจึงควรมีการ
ทบทวนเกี่ยวกบัลักษณะงานของพนักงานแตละตําแหนงงานวาใหมีความเหมาะสมกบัคาตอบแทน
ที่ให มีการกําหนดการจายคาตอบแทนใหชัดเจนและเปนธรรม มีการปรับปรุงสวัสดิการให
เหมาะสมกับสภาวะกาลปจจุบัน มีการจดัเสริมความรูและสงเสริมใหพนักงานไดรับการอบรมตาม
หนาที่อยางถวนหนา โดยการใหพนกังานที่มีความรูความสามารถหรือบุคคลภายนอกมาใหความรู  
มีกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหพนักงานและครอบครัวของพนักงานไดมีสวนรวม อาท ิ การจัดเลี้ยงตาม
เทศกาลตาง ๆ เพื่อเปนการเสริมสรางความสัมพันธระหวางองคการและพนักงาน ทําใหพนักงานมี
ความภาคภูมิใจรูสึกเปนหนึง่เดียวกับธนาคาร สงผลใหมีความภกัดีองคการ องคการที่มีการจัดการ
ทรัพยากรมนษุยที่ดจีะสามารถสรางทัศนคติในแงบวกตอพนักงาน ซ่ึงสงผลตอระดับความผูกพนั 
องคการควรมีการดแูลอยางทั่วถึงในดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยเฉพาะกับกลุมพนักงานทีม่ี
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อายุระหวาง 31 – 50 ป พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 20 ป พนกังานที่มีอัตราอัตรา
เงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท และกลุมพนักงานตําแหนงระดับ 10 - 11 เนื่องจากเปนกลุมที่มี
ทัศนคติตอดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยต่ํากวากลุมอื่น 

4. ในดานภาวะผูนํา จากการศึกษาพบวาพนักงานมีระดับความคิดเหน็ตอองคการในดาน
ภาวะผูนําในระดับเฉย ๆ จากการศึกษาปจจัยยอย พบวาปจจัยยอยที่พนักงานมีคาเฉลี่ยความคิดเหน็
ต่ํากวาปจจัยอ่ืน ๆ ไดแกการใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของผูบังคับบัญชา 
การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานของผูบังคับบัญชา และความสม่ําเสมอของการแจงผลการ
ประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางาน ดังนั้นผูบังคับบัญชาจะตองมี
คุณสมบัติในการเปนผูนําที่ด ี โดยมีการรับฟงความคิดเหน็ มีการใหคําแนะนําชี้แนะแนวทาง มกีาร
แจงขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่จําเปนใหกับผูใตบังคับบัญชาไดทราบ มีความเที่ยงธรรม ผูบังคับบัญชา
ควรจะตองเปนผูที่อยูใกลชิดกับพนกังาน เปนผูมีหนาที่ส่ังการ มอบหมายงาน คอยสอดสองดูแล 
และประเมนิผลการทํางานของพนักงาน หากผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความสามารถทั้งดาน
บริหารงาน ดานการบริหารจัดการคน และเหน็ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว จะ
สงผลตอความมีประสิทธิภาพของงาน และสัมพันธภาพทีด่ีในการทํางาน ทําใหพนกังานมี
ความรูสึกในแงบวกตอองคการ ภาวะผูนาํจึงเปนดานทีม่ีความสําคัญดานหนึ่งตอความผูกพันของ
พนักงาน  องคการควรมีการดูแลอยางทัว่ถึงในดานภาวะผูนํา โดยเฉพาะกับกลุมพนักงานที่มีอายุ
ระหวาง 31 – 50 ป กลุมพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 20 ป กลุมพนักงานที่มีอัตรา
อัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท และกลุมพนักงานตําแหนงระดบั 10 - 11 เนือ่งจากการศึกษา
พบวาเปนกลุมที่มีทัศนคติตอดานภาวะผูนาํต่ํากวากลุมอื่น 

5. จากการศกึษาระดับความคิดเห็นตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวากลุม
พนักงานอายุ 31 – 50 ป กลุมพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 20 ป กลุมที่มีอัตรา
เงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท และกลุมพนักงานตาํแหนงงาน 10 – 11 มีระดับความคิดเหน็ตอ
องคการต่ํากวากลุมอื่น โดยอาจมีพฤติกรรม การแสดงออก ความเตม็ใจในการทํางาน มีสวนรวมใน
องคการลดลง ซ่ึงสงผลกระทบโดยตรงตอองคการ ดังนัน้องคการตองใหความสําคญัเปนพิเศษตอ
กลุมพนักงานดังกลาวในการรักษาและปรบัเปลี่ยนความรูสึกใหพนกังานมีความผูกพันตอองคการ
มากขึ้น โดยธนาคารจะตองมีการวางแผนปรับปรุงองคประกอบความผูกพันทั้ง 4 ดาน ใหเหมาะสม
กับพนักงานกลุมนี้ โดยองคการจะตองทาํการศึกษาถึงพฤติกรรมและทําความเขาใจในตวัพนกังาน
ในกลุมนี้มากเปนพิเศษ หากองคการสามารถปรับปรุงแกไขไดถูกวธีิ ก็จะเปนการชวยปรับเปลี่ยน
ความรูสึกของพนักงานใหมทีัศนคติตอองคการดีขึ้น ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวม
ที่เพิ่มขึ้นตามไปดวย  
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6. ในการศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม พบวาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นตอองคประกอบความ
ผูกพันทั้ง 4 ดานกับระดับความผูกพันในภาพรวมมีคาความสัมพันธในระดับต่ํา ดังนั้นจึงควร
เพิ่มเติมประเด็นปจจัยอ่ืนๆ ในการศึกษา เพื่อใหสามารถอธิบายถึงระดับความผูกพันตอองคการได
ชัดเจนขึ้นในการศึกษาครั้งตอไป  

 


