
 
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

    

  การศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

จํากัด (มหาชน)    จังหวัดสมุทรสาคร   ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดใชแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของ มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี ้

 

แนวคิดและทฤษฎ ี
1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ   

  Buchanan II, B. (1974 : 533-546)   ใหความหมาย ไววา  ความผูกพันตอองคการ เปน

ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมาย คานิยมขององคกร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1. ความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวขององคกร (Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคกร 

วาเปนไปในทางเดียวกับตน 2.ความเกี่ยวพันกับองคกร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะ

ทํางานเพ่ือความกาวหนาและผลประโยชนขององคกร 3.ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 

หมายถึง การยึดม่ันในองคกร และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

   Mary Sheldon (1971:143) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา   หมายถึง

ทัศนคติ หรือความรูสึกของผูปฏิบัติการท่ีมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรในทางบวกทัศนคติ 

หรือความรูสึก จะเปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางบุคคลนั้น กับองคกรซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน และ

ผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูสึกผูกพันกับองคกร จะตั้งใจท่ีจะทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย         

  ชัยทวี เสนะวงศ (2550)  ใหความหมายวาเปนกระบวนการปฏิบัติงานรวมกันระหวาง

ผูบริหารและพนักงานในการท่ีจะพัฒนา หรือสรางใหพนักงานมีทัศนะเชิงบวกตอองคการ เม่ือ

พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ พวกเขาจะตระหนักถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใน

กระบวนการปฏิบัติงานขององคการอยูตลอดเวลา พนักงานเหลานี้พรอมจะทุมเท รวมมือในการ

ปรับปรุงงาน เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  
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  2. ปจจัยที่สงผลตอระดับความผูกพัน 

  แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) โดยศึกษาถึงปจจัย

ท่ีสงผลตอระดับความผูกพัน (Engagement Factors) ทั้ง 4 ดาน คือ    

  1. ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุกหนวยงาน 

การจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงาน การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น การ 

สรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยดานงาน การมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับดีและการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคกา 

  2. ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การจัดเตรียม

อุปกรณ เครื่องมือใหพนักงานอยาง เพียงพอ การมอบหมายงานให เหมาะสมกับความรู 

ความสามารถและพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

  3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ไดแก การ

วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถ 

(Competency) ขององคการและพนักงาน พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน พนักงานมี

โอกาสเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม 

  4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให

พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชามี

การใหคําแนะนําและแนวทาง ผู บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ

ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

   

 Steers, R.M. (1977) ไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคกรเปน 3 กลุมคือ 

  1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic)   ประกอบดวย 

อายุเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา   ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตรา

เงินเดือน 

  2. คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   (Job Characteristic)  ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมี

อิทธิพลตอระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมี

แรงจูงใจอยากทํางานเพื่อเพ่ิมคาใหกับตนเอง   แมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังทุมเทความพยายามให

มากขึ้น เพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานท่ีดีขึ้น (นาฎยา อวมผ้ึง, 2544)   ลักษณะงานท่ีมี

อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรไดแก 
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  2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติได

อยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดย

ไมมี การควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ 

  2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึงงานท่ีมีระดับความยากงายของงานท่ีผู

ปฏิบัติ ตองใชความรูความสามารถ มีลักษณะท่ีไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆอยางของ

หนวยงาน ใหสําเร็จผลรวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานท่ีทาทายและกระตุนใหบุคลากรมี

ความสนใจในงาน 

  2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจน

ของ บทบาทหนาท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติสามารถทํางาน

นั้น ตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี

ท่ี ถูกตอง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดชัดเจน 

  2.4 ผลปอนกลับของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็ตองไดรับ

ขอมูล ปอนกลับของตนเอง รวมท้ังขอคิดเห็นท่ีไดรับจากผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชาเพ่ือเปนการ

ประเมิน ผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 

  2.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ี

จะติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืนกอให 

เกิดความคิดหลากหลาย    ในการพัฒนาตนเอง   ในการพัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนก็จะ

กระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพัน

กับองคกร 

 3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ

ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคกร    

ไดแก 

  3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับการ

ยอมรับ จากองคกร รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคกรท่ีใหแก

ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 

  3.2 ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึงพาได เปนความรูสึกไววางใจเช่ือถือของบุคคลท่ี

มีตอ องคกร วาองคกรจะไมทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปญหา 

  3.3 ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การท่ีบุคลากรได

ลงทุน ปฏิบัติงานกับองคกรแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี

ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยท่ีสรางความผูกพันตอองคกร 



 7

  3.4 ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร ทัศนคติของกลุมภายในองคกรนั้น ทําให

บรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรท่ีด ีมีความรักความสามัคคีชวยเหลือรวมมือ

กันปฏิบัติงานทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมด ีก็จะสงผลใหเกิดความรูสึกท่ีจะอยูกบัองคกร

ตอไป                                    

                 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ   
 กิตติมาภรณ นิลนิยม (2547)  ไดศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ภายหลังการรวบรวมกิจการกับธนาคารศรีนคร จํากัด 

(มหาชน) ป 2545: ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ” โดยไดทําการศึกษาระดับความผูกพันตอ

องคการ ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย 

จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานใหญ จากการพิจารณาตัวแปร 3 ลักษณะ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ซ่ึงกลุมตัวอยางคือ พนักงานธนาคารนครหลวงไทย 

จํากัด (มหาชน) ระดับ 4-13 ท่ีประจําท่ีสํานักงานใหญ จํานวน 342 คน โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือ สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t-test คา F-

Test (One-way ANOVA) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ณ คา นัยสําคัญทางสถิติระดับ 

0.05 พบวา ระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง และจากผลการทดสอบสมมติฐาน

พบวา ลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

ในองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงานไดแก ความมีอิสระใน

การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ

กับบุคคลอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และสวน

ประสบการณในการทํางาน ไดแก ความมั่นคงและนาเช่ือถือขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับ

จากการตอบสนองจากองคการ ความพ่ึงพึงไดขององคการทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ

พบวามีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

 สุปนนนท ชนะสงคราม (2547) ไดศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคการ

ของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธ

ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงกลุมตัวอยาง

คือ พนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) จํานวน 371 คน โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือ สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเครมเมอรวีและคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ณ คานัยสําคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาในภาพรวมของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) มี

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ในดานปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อัตรา

เงินเดือน ตําแหนงงาน และอายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในขณะท่ีระดับ

การศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและการ

รับรูบรรยากาศองคการ พบวามีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

สุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549)   ทําการศึกษาเรื่อง “ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ” ผลการศึกษา

พบวา     พนักงานมีความผูกพันตอองคกร   โดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมี

อิทธิพลตอระดับความผูกพัน  ไดแก  อายุ  รายไดตอเดือน ตําแหนงงานและอายุในการทํางาน สวน

เพศ สถานภาพสมรส   และระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคกร   สําหรับ

ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกรไดแก ความมีอิสระในการ

ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน    ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมี

โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน    สําหรับปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอระดับความ

ผูกพันองคกร    ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพ่ึงพาได

ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร   และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 

  จิระชัย ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลาน

นาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด

มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรใน

ดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร สวน

เพศ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท รายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับ และตําแหนงงาน ไมมีความ 

สัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการ 

ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมี

โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน   มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร      เชนเดียวกับ

ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ   ไดแก   ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร

ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพ่ึงพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคกร และทัศนคติ

ตอเพ่ือนรวมงานและองคกร ท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร             
 นิธิวดี  ไตวัลย (2551)  ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร 

กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม ผลการศึกษาพนักงานจํานวน 190 คน สวนใหญ

เปนเพศหญิง มีอายุ 31-40 ป  การศึกษาระดับปริญญาตรี ระเวลาทํางาน 11-15 ป    ผลการศึกษา

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม  พบวาพนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับเห็น
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ดวยมาก     ดานความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการท่ีอยูในระดับเห็นดวยมาก

ไดแก  ดานองคการ   สวน ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา  พบวามี

ระดับความคิดเห็นในระดับเฉยๆ       สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก องคประกอบดานภาวะผูนํา และดานองคการ สวนปจจัย

สวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ไดแก 

ระดับตําแหนง สวนปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตรา

เงินเดือนไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการ     

สําหรับความคิดเห็นในระดับเห็นตอปจจัยยอยลําดับแรกในแตละดาน     พบวาดาน

องคการมีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยมาก ดานองคการ ไดแก ธนาคารมีกฎระเบียบ ขอบังคับท่ี

เครงครัด และบทลงโทษท่ีชัดจัดกรณีท่ีพนักงานทําผิด  ธนาคารมีการถายทอดนโยบายและกลยุทธ

ใหกับทุกหนวยงานในองคการท่ีชัดเจน   ธนาคารมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในระดับ

ดี   ธนาคารจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงานไดอยางเหมาะสม  ธนาคารมีการสงเสริมให

พนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆในองคการ  ธนาคารมีการสรางสภาพ แวดลอมท่ี

เหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงานนโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงานมีความสอดคลองและ

เช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยทุธของธนาคาร   ดานงานไดแก นโยบายพนักงานในธนาคารมี

รูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับธนาคาร  ธนาคารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับ ความรู 
ความสามารถของพนักงาน  ธนาคารมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของ

กับพนักงาน   ธนาคารมีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยาง

เพียงพอ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มีความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ ลําดับแรกไดแก ธนาคาร

มีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงานและมีการปรับเปล่ียนตามความเหมาะสม    ดานภาวะ
ผูนํา มีความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ ลําดับแรกไดแก ผูบังคับบัญชามีการส่ือความถึงความคาดหวัง

ในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานไดรับทราบและผูบังคับ บัญชามีการแนะนําและให

แนวทางพนักงาน 

ประภาพร คําฟู  (2551)  ไดศึกษา ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดลําปาง  ผลการศึกษาพนักงานจํานวน 194 คน สวนใหญ

เปนเพศชาย  มีอายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพสมรส  การศึกษาระดับปริญญาตรี  มีอายุการทํางาน 

11-15 ป ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการ    ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการในภาพรวม  

พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด    และมีระดับความคิดเห็นตอ

องคประกอบของความผูกพันตอองคการ ไดแก ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  และดานภาวะผูนํา  อยูในระดับเห็นดวยมากทุกดาน    โดยปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอ
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องคการของพนักงาน ไดแก  ดานทรัพยากรมนุษย  สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมไดแก ปจจัยดานอายุ  สถานภาพ  

อายุการทํางาน และระดับตําแหนง  สวนเพศ  ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนไมมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความผูกพันขององคการ    

สําหรับความคิดเห็นตอความผูกพันในแตละดานพบวามีความคิดเห็นในระดับเห็น

ดวยมากตอปจจัยยอยลําดับแรกในแตละดาน ดังนี้   ดานองคการ  ไดแก ธนาคารมีกฎระเบียบ 

ขอบังคับท่ีเครงครัด และบทลงโทษท่ีชัดจัดกรณีท่ีพนักงานทําผิด  ธนาคารมีการถายทอดนโยบาย

และกลยุทธใหกับทุกหนวยงานในองคการท่ีชัดเจน ธนาคารมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวม

อยูในระดับดี  ธนาคารมีการสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงาน  นโยบายและ

กลยุทธของแตละหนวยงานมีความสอดคลองและเช่ือมโยงมา  จากนโยบายและกลยุทธของ

ธนาคาร  ธนาคารมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆในองคการ  ธนาคาร

จัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงานไดอยางเหมาะสม ธนาคารมีการเปดโอกาส และรับฟงความ

คิดเห็นของพนักงาน  ดานงาน  ไดแก ธนาคารมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ี

เกี่ยวของกับพนักงาน   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไดแก ธนาคารทําใหพนักงานรูสึกวามีความ

ม่ันคงในการทํางาน  ธนาคารมีการดูแลเรื่องสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ ธนาคารมี

เสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน  ธนาคารมีระบบการจายคาตอบแทนท่ี

สามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได   ธนาคารมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม

และเหมาะสมกับกําลังความสามารถของพนักงานท่ีลงไปในงาน  ธนาคารสงเสริมใหพนักงานไดมี

โอกาสท่ีจะเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน ธนาคารมีการจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ของ

ธนาคารและพนักงาน อันระบุไวถึง ความรู ความสามารถ หรือทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลท่ี

จําเปนตองานนั้นๆ  ธนาคารมีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงาน และมีการเปล่ียนตาม

ความเหมาะสม องคการมีการเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน  (Performance 

Appraisal) ไปสูการฝกอบรม การพัฒนา และการจายคาตอบแทน ธนาคารมีการจัดการวางแผนงาน

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยางเหมาะสมธนาคารสงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสราง

สัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน   ดานภาวะผูนํา  ไดแก  ผูบังคับบัญชามีการส่ือความถึงความ

คาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานไดรับทราบผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวาง

และถายทอดใหพนักงานไดทราบผู บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

ผูบังคับบัญชามีการแนะนําและใหแนวทางในการทํางานแกพนักงาน ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญ

กับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงาน

ไดรับทราบถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 
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 นฤมล กิมภากรณ และคณะ (2551) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของ

พนักงานตอองคการ:  กรณีองคการส่ือสารโทรคมนาคม  เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานของ 

บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สํานักงานปฏิบัติการภูมิภาคภาคเหนือ และ

สํานักบริการลูกคา สาขาเชียงใหม จํานวน 149 คน ผลการศึกษาพบวาโดยเฉล่ียผูตอบแบบสอบถาม

มีความผูกพันตอองคการในระดับผูกพัน โดยปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ตอระดับความผูกพัน ไดแก ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และปจจัยดานทัศนคติตอการดําเนินงานของ

องคการในสวนตางๆ ท่ีมีผลตอระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการไดแก ปจจัยดานการ

พัฒนา ทรัพยากรมนุษย ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา และปจจัยดานระบบการทํางานใน

องคการ 

  

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


