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การบริหารทรพัยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน
สาขา ธนาคารออมสิน ในเขตกรงุเทพมหานคร 
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IN BANGKOK METROPOLITAN AREA 
ปิยาพร หอ้งแซง1 

 ณกัษ์ กุลสิร์2 

บทคดัย่อ 

การศึกษาวิจัยครัง้นี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ           
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนก
ตามลกัษณะส่วนบุคคล รวมทัง้ศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์รสามารถ
ท านายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ              
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานมคีวามสมัพนัธก์บั
ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้
ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูล ผลการวจิยัพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น             
เพศหญงิ มอีายุ 22 – 30 ปี มสีถานภาพโสด ระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัต ่ากว่าหรอืเทียบเท่า
ปรญิญาตร ีมรีะดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิาร  ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต ่ากว่า 
1 – 10 ปี สว่นใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตัง้แต่ 10,001 - 20,000 บาท และผูว้จิยัใชส้ถติสิมการ
ถดถอยเชิงพหุ ทดสอบตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านจิต ใจ                
ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน ของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร             
ผลที่ได้พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ 
และวฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของความมัน่คง สามารถร่วมกนัท านายดา้นจติใจได ้ การบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถท านายด้านการคงอยู่ได้ และ            
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ด้านการคัดเลือก และด้านค่าตอบแทนและ          
สิทธิประโยชน์ สามารถร่วมกันท านายด้านบรรทัดฐานได้ พบว่าแรงจูงใจในการท างานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร  และความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์
กบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าส าคญั : การบรหิารทรพัยากรมนุษย,์ ความผกูพนัในองคก์ร 

                                                           
1 สาขาวชิาการจดัการ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2 รองศาสตราจารย,์ ภาควชิาบรหิารธรุกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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Abstract 

The objective of this study is to study human resource management and 
commitment in the organization of officers in Government Savings Bank’s branch (GSB) 
in Bangkok Metropolitan area by categorizing in terms of personal characteristics. Study 
covered human resource management and the organizational culture to predict 
commitment in the organization, correlation of motivation in work performance and 
commitment of employees in the organization, correlation of employee’s organizational 
commitment and job performance satisfaction of GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan 
area. The sample size was 310 staffs of GSB in Bangkok Metropolitan area.  
Questionnaire was used as a measuring tool for data collection. The results show that a 
majority of the selected samples were female with age range of 22-30 years old, below 
bachelor degree or bachelor degree, and works in operation function. Working period in 
the organization between 1-10 years. Most of the respondents have monthly average 
income of Baht 10,001-20,000. The variables which could predict organizational 
commitment in the aspect of employee’s affective commitment, continuance commitment 
and normative commitment of GSB’s staffs in Bangkok Metropolitan area are analyzed 
by Multiple Regression Analysis. The findings are human resource management in the 
aspect of recruitment, compensation and benefits and organizational culture in the aspect 
of degree of stability could predict affective commitment. Human resource management 
in the aspect of compensation and benefits could predict continuance commitment. 
Human resource management in the aspect of recruitment, selection and compensation 
and benefits could predict normative commitment. The results are motivations in work 
performance have a relationship to organizational commitment and Organizational 
commitment of employees has a relationship to satisfaction of work of GSB’s staffs in 
Bangkok Metropolitan area. 

Keywords: Human resource management, Organizational commitment 

บทน า 
 องคก์ารในปจัจุบนัไม่ว่าจะเป็นองคก์ารในภาครฐัหรอืเอกชน ต่างกห็นัมาใหค้วามส าคญั
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเน้นการบริหารและจัดการบุคลากรขององค์การ                  
ให้มีความเหมาะสมต่อองค์การ รวมทัง้การพยายามเพิ่มคุณค่าทุนของมนุษย์อย่างต่อเนื่อง              
การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบตัิงาน รวมทัง้
ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ จงึมสี่วนส าคญัอย่างยิง่ต่อความส าเรจ็ของการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ หากองค์การใดไม่สามารถดงึดูดบุคคลที่มทีัง้ความเก่งและความดเีขา้มาร่วมงานกบั
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องคก์าร และไม่สามารถประเมนิคดัเลอืกผูท้ีม่คีวามเหมาะสมกบัองคก์ารไดแ้ลว้ องคก์ารนัน้ย่อม
ไม่อาจมทีุนมนุษยท์ีด่ตีามปรารถนาได ้ซึง่องคก์ารแต่ละแห่งมลีกัษณะเฉพาะของตนเองไม่ว่าจะ
เป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัฒนธรรมองค์การ รวมถึงระเบียบและกฎเกณฑ์ต่างๆ             
การบรหิารองค์การจะต้องตระหนักถงึการใช้ทรพัยากรขององคก์ารอยู่เสมอ ดงันัน้องคก์ารจงึมี
หน้าที่ในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์เพื่อให้ปฏบิตัิงานจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ
องค์การ รวมถึงความผูกพนัต่อองค์การ เป็นสิง่ที่ผูบ้รหิารต้องการให้เกดิขึน้ในองค์การ เพราะ
ความผูกพนัของพนักงานที่มต่ีอองค์การนัน้เป็นปจัจยัหลกัที่จะน าไปสู่ความส าเรจ็ขององคก์าร 
และเป็นพื้นฐานที่สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนักงานไม่ว่าจะเป็นการท างานในหน้าที่
บรหิารหรือปฏบิตัิการครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภท [1] ความผูกพนัต่อองค์การสามารถ
ท านายอตัราเขา้-ออกจากงานของสมาชกิองค์การได้ บุคคลที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การสงูมกัมี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์การต่อไป ดงันัน้การรกัษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องคก์ารถอืเป็นปจัจยัหน่ึงทีช่ีว้ดัความส าเรจ็ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 
 ผูว้จิยัจงึเกดิความสนใจทีจ่ะศกึษา การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสาขาธนาคาร        
ออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร มสีาขามากที่สุดเมื่อเทยีบกบัเขตอื่นๆ คอื มสีาขารวมทัง้สิ้น
จ านวน 93 สาขา จากสาขาทัง้หมดทัว่ประเทศ 863 สาขา [2] ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่ามกีลุ่มผูใ้ชบ้รกิาร
ค่อนขา้งมาก อกีทัง้กรุงเทพมหานครยงัเป็นจงัหวดัที่ประชาชนมภีาวะการแข่งขนัสูงในทุกดา้น 
ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์งึตอ้งท าหน้าทีใ่นการสรรหาและคดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมกบั
งาน ในปริมาณที่มากขึ้นกว่าพื้นที่ในเขตอื่น เพื่อเพิ่มศกัยภาพการให้บริการและตอบสนอง         
ความต้องการของลูกค้าทุกระดบัให้ครอบคลุมทุกพื้นที่ การศกึษาวจิยัในครัง้นี้จะสามารถเป็น
ขอ้มูลเพื่อทีจ่ะเป็นแนวทางใหผู้้บรหิาร และฝ่ายทรพัยากรมนุษย์จะน าไปพฒันาและเสรมิสร้าง
พนักงานให้มคีวามผูกพนัต่อองค์การ และเป็นขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงการท างานในด้าน        
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีเ่ปลีย่นไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขา

ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา
สงูสดุ ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

2. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กรที่สามารถท านาย        
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่ างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกับ            
ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

 
 

ภาพ 1 แสดงระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(Human resource management system) 
 

 ทีม่า: สมชาย หริญักติต.ิ (2542). การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ฉบบัมาตรฐาน. กรงุเทพ: บรษิทั 
ธรีะฟิลม์ และไซเทก็ซ ์จ ากดั. หน้า 12. 

 

มอนดี,้ โนว์; และ พรโีมซ ์(Mondy, Noe; & Premeaux) [3] กล่าวว่า การบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หมายถงึ การปฏบิตัแิละนโยบายในการใช้
ทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององค์กร หรอืเป็นกจิกรรมการออกแบบ
เพื่อสรา้งความร่วมมอืกบัทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร กจิกรรมทรพัยากรมนุษยม์ดีงันี้  

1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ (Human resource planning) เป็นกระบวนการส ารวจ
ความตอ้งการทรพัยากรมนุษยเ์พื่อใหไ้ดจ้ านวนพนักงานทีม่ทีกัษะทีต่้องการ และสามารถจดัหา
ไดเ้มื่อจ าเป็นตอ้งใช ้ซึง่ในการวางแผนจะตอ้งมกีารออกแบบงาน และวเิคราะหง์านก่อน 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกจิกรรมขององค์การซึง่ใชเ้พื่อจูงใจ          
ให้ผู้สมคัรที่มคีวามสามารถ และมทีศันคติที่องค์การต้องการมาสมคัรในต าแหน่งที่เหมาะสม          
เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์ 

3. การคดัเลอืก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมทีสุ่ดส าหรบั
องคก์าร และเหมาะสมกบัต าแหน่งทีต่อ้งการโดยคดัเลอืกจากกลุ่มผูม้าสมคัร  

4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and development) การฝึกอบรม (Training) 
เป็นกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุ
เป้าหมายองค์การหรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้และทกัษะที่จ าเป็นส าหรบังาน         

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์                        

[Human Resource 

Management (HRM)] 
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ในปจัจุบนั ส่วนการพฒันา (Development) เป็นการจดัหาความรู้ การท าใหพ้นักงานมคีวามรู้         
มกีารพฒันาในการปฏบิตังิาน เพื่อน าไปใชใ้นปจัจุบนั หรอือนาคต 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น (Compensation and benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เป็นรางวลัทัง้หมดที่พนักงานได้รบัในการแลกเปลี่ยนกบังาน ประกอบด้วย
ค่าจา้ง เงนิเดอืน โบนัส สิง่จูงใจ และผลประโยชน์อื่นๆส่วนผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวลั
หรอืส่วนเพิม่ที่พนักงานได้รบั ซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ เช่น          
การประกนัชวีติและสขุภาพ ค่ารกัษาพยาบาล แผนการศกึษา เป็นตน้ 

6. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and health) ความปลอดภยั (Safety) เป็น      
ความคุม้ครองพนกังานจากอุบตัเิหตุในการท างาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย 
จติใจและสงัคม  

7. พนักงานและแรงงานสมัพนัธ์ พนักงาน (Employee) เป็นสิง่แวดล้อมภายในที่
ผูบ้รหิารต้องค านึงอย่างยิง่ เพราะงานจะสมัฤทธิผ์ลไดก้ม็าจากพนักงานลูกจา้งนัน่เอง แรงงาน
สมัพนัธ ์(Labor relations)  
 8. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมนิ
พฤตกิรรมการท างานของพนักงาน โดยการวดัและเปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานทีก่ าหนดไว้ เช่น 
การบนัทกึผลลพัธ์ และการตดิต่อสื่อสารกลบัไปยงัพนักงาน ซึ่งเป็นกจิกรรมระหว่างผูบ้รหิาร
โดยตรง และพนกังาน 

 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
อบับราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) [4] เป็นนักจติวทิยาทีม่ชีื่อเสยีงมาก ในเรื่อง

ทฤษฎีการจูงใจทีไ่ด้รบัการกล่าวถงึมากกค็อื ทฤษฎลี าดบัขัน้ (Hierarchy of needs) ทศันะ
ความคดิของมาสโลว์เหน็ว่า มนุษย์นัน้มคีวามต้องการหลายระดบัโดยเรยีงจากล าดบัต ่าไปหา
ล าดับสูง เมื่อใดความต้องการขัน้ต ่ าได้รับการสนองตอบจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์จะมี        
ความตอ้งการในขัน้สงูขึน้ไป เพราะว่ามนุษยเ์รามคีวามต้องการไม่สิน้สุด มาสโลวจ์งึไดจ้ดัล าดบั
ขัน้ความตอ้งการของมนุษยโ์ดยล าดบัตัง้แต่ขัน้สงูสดุไว ้5 ล าดบั ดงันี้ 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของ
มนุษย ์(Basic needs) ในการด ารงชวีติอยู่ ไดแ้ก่ปจัจยัสี ่เช่น อาหาร อากาศ น ้าดื่ม เครื่องนุ่งห่ม 
ทีอ่ยู่อาศยั และความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ 

2. ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety needs) เมื่อมนุษย์สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว ความต้องการความมัน่คงปลอดภยักจ็ะเขา้มามี
บทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ ได้แก่ ความต้องการความมัน่คงในชวีติและทรพัย์สนิรวมถึง
ความมัน่คงในการท างาน 

3. ความต้องการทางสงัคม (Social needs) เมื่อความต้องการขัน้ที ่1, 2 ได้รบั         
การตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะเริม่มคีวามต้องการทางสงัคมที่จะใหค้นอื่นยอมรบัตนเขา้เป็นหมู่
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เป็นพวก เป็นสมาชกิในกลุ่ม ไดร้บัการยอมรบัความเป็นมติร และความรกัจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อ
หวงัใหส้งัคมตอบสนองความตอ้งการของตน 

4. ความต้องการไดร้บัการยกย่อง หรอืมฐีานะสงูเด่นในสงัคม (Esteem needs) เมื่อ
สงัคมได้ตอบสนองความต้องการของตนแล้ว กจ็ะมุ่งหาทางตอบสนองความต้องการในล าดบั
สูงขึ้นไปอีก คือ ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น และต้องการให้ตนเองมี
ความส าคญั ความตอ้งการนี้ประกอบดว้ย ความมัน่ใจในตนเองในเรื่องความรูค้วามสามารถ และ
ท าใหบุ้คคลอื่นยอมรบั และต้องการใหต้นเองดูเด่นกว่าคนอื่นในสงัคมเดยีวกนั ต้องการมเีกยีรติ
ศกัดิศ์รคีวามมหีน้ามตีาในสงัคม ตอ้งการมสีภาพทีส่งูขึน้ จะท าใหเ้กดิความภูมใิจในตนเอง 

5. ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) ความต้องการ               
ขัน้ที ่5 นี้ เป็นความตอ้งการสงูสดุของมนุษย ์คอืต้องการประสบผลส าเรจ็ในสิง่ที่ตนต้องการหรอื
ปรารถนาสูงสุด ซึ่งความต้องการนี้บุคคลแต่ละคนจะมีความต้องการ หรือความคาดหวังที่
แตกต่างกนัไปตามเป้าหมายทีไ่ดต้ัง้ใจเอาไว ้จงึนบัว่าเป็นความตอ้งการขัน้ปลายสดุของศกัยภาพ
ของบุคคลทีบุ่คคลนัน้ปรารถนาจะเป็นความต้องการจุดสุดยอดของความต้องการขัน้สงูสุดนี้เป็น
ความต้องการพเิศษ ซึ่งคนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะเป็น นึกอยากจะได ้แต่ไม่สามารถ
เสาะหาได้ การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในขัน้นี้ได้ จะได้รบัการยกย่องเป็นพเิศษจาก
บุคคลทัว่ไป 

ลกัษณะความต้องการของมนุษย์ทัง้ 5 ประเภทนี้ ไม่จ าเป็นต้องได้รบัการตอบสนอง
อย่างเตม็ทีห่รอือย่างชดัเจนตามทฤษฎกีารล าดบัความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of needs) 
เสมอไป เพราะมาสโลว์เองกม็ีความเห็นว่า ล าดบัขัน้ความต้องการของมนุษย์นัน้มคีวามคาบ
เกีย่วกนัอยู่ และไม่แยกจากกนัโดยเดด็ขาด ดงันัน้ คนเราอาจจะมคีวามต้องการในหลายๆ ระดบั
ในเวลาเดยีวกนั เพยีงแต่มคีวามต้องการมากน้อยแตกต่างกนัไปตามสถานภาพความรูส้กึนึกคดิ
ของแต่ละคน 

 แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ดูบริน (DuBrin) [5] กล่าวว่า มิติหรือปจัจัยหลกัของวัฒนธรรมองค์การจะช่วยใน         

การอธบิายธรรมชาติของพลงัที่ละเอยีดอ่อนที่มีอทิธิพลต่อการกระท าของพนักงาน ซึ่งมิติที่มี
อทิธพิลต่อวฒันธรรม ดงันี้ 

1. ค่านิยม (Values) พืน้ฐานของวฒันธรรมองคก์ารใดๆ กต็ามคอืค่านิยม ปรชัญาของ
บรษิทัจะแสดงออกโดยผ่านค่านิยม และค่านิยมจะเป็นแนวทางชีน้ าพฤตกิรรมพืน้ฐานของกจิวตัร
ประจ าวนั มกีารศกึษาแสดงให้เหน็ว่า เมื่อฝ่ายจดัการสงูสุดมกีารหย่อนยานเรื่องความซื่อสตัย ์
พนกังานจะมกีารขโมยเกดิขึน้สงูกว่ามาตรฐาน 30% 

2. เรื่องราวขององค์การทีม่คีวามส าคญั (Organizational stories with underlying 
meanings) ในหลายองค์การจะมเีรื่องราวทีเ่ล่าต่อกนัมา ที่ส่งเสรมิหลกัการทีฝ่่ายจดัการสูงสุด   
คดิว่ามคีวามส าคญั  
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3. ต านาน (Myths) ต านานเป็นเรื่องเล่าที่ตื่นเต้นเร้าใจหรือเป็นเหตุการณ์ที่            
ถูกจินตนาการขึน้เกี่ยวกบัประวตัิของบริษัท ซึ่งมสี่วนในการสร้างต านานของกลุ่ม ช่วยท าให้  
กลุ่มรวมกนั และสามารถสรา้งขอ้ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั  

4. ระดบัของความมัน่คง (Degree of stability) บริษัทที่ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว        
(Fast-paced) และมีพลวตั (Dynamics) จะมีวฒันธรรมที่แตกต่างจากบริษัทที่ก้าวหน้าช้า 
(Status-paced) และคงที ่(Stable) ผูบ้รหิารสงูสุดจะมกีารส่งสญัญาณออกไปจากจุดยนืทีม่พีลงั
หรอืจุดยนืทีเ่ฉื่อยชาของเขา โดยเฉพาะทีเ่กีย่วกบัการยอมรบันวตักรรมของพวกเขาว่ามมีากน้อย
แค่ไหน ระดบัของความมัน่คงจะมอีทิธพิลกบัจุดแขง็ของวฒันธรรม และโดยไม่ค านึงถงึไม่ว่าจะมี
อะไรเกดิขึน้กต็ามวฒันธรรมสามารถทีจ่ะเจรญิเตบิโตได ้

5. พธิกีารและพิธกีรรม (Rite and rituals) ส่วนหนึ่งของของวฒันธรรมองค์การ
ประกอบดว้ยประเพณีต่างๆ หรอืพธิกีารและพธิกีรรมของบรษิทั มน้ีอยบรษิทัทีค่ดิว่าบรษิทัของ
พวกเขามพีธิกีารและพธิกีรรม แต่ถ้าสงัเกตอย่างฉลาดกจ็ะสามารถหลุดออกมาได ้ตวัอย่างเช่น 
การประชุมของพนกังาน (Staff meeting) งานเกษยีณอายุของพนักงานหรอืงานใหก้บัผูบ้รหิารที่
ลาออกหรอืถูกใหอ้อก และรวมถงึการตอ้นรบัผูท้ีม่ตี าแหน่งสงูทีม่าเยีย่มเยอืน 

6. ความรูส้กึเป็นเจา้ของ (A sense of ownership) การทีพ่นักงานในบรษิทัไดเ้ป็น
เจา้ของหุน้ของบรษิทัเพิม่มากขึน้ ท าใหเ้กดิวฒันธรรมความเป็นเจา้ของในหลายบรษิทั ซึง่มสี่วน
ท าให้พนักงานมีแรงบันดาลใจให้คิดและท าเหมือนกับว่าพวกเขาเป็นเจ้าของบริษัทด้วย 
วฒันธรรมความเป็นเจา้ของรวมไปถงึความจงรกัภกัด ีการเพิม่ความพยายามในการท างานและ
ความสนใจทีจ่ะมสีว่นร่วมไปในทศิทางเดยีวกนัของพนกังานในบรษิทั  
 วฒันธรรมองค์การเป็นเครื่องกระตุ้นให้บุคลากรท างาน ความส าเร็จขององค์การและ 
การแสดงออกขององค์การจะอยู่บนพื้นฐานของวฒันธรรมองค์การ ท าให้องค์การส าเร็จหรือ
ล้มเหลว ดังนัน้ผู้บริหารจึงควรประเมินความเหมาะสมของวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรม
บางอย่างมมีานาน ฝงัรากลกึ แต่ถา้ไม่เหมาะกบัปจัจุบนัและสรา้งปญัหาใหก้บัองคก์าร จงึควรหา
หนทางแก้ไขเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมนัน้ ส่วนวฒันธรรมองค์การเรื่องใดที่ดี ช่วยกนัส่งเสริม
ความส าเรจ็แก่องคก์ารกค็วรยดึถอืและสง่เสรมิวฒันธรรมนัน้ๆ 

 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
อลัเลน และ เมเยอร ์[1] กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรูส้กึทีพ่นักงานมต่ีอ

องคก์าร โดยเป็นสิง่เหนี่ยวรัง้ (Golden handcuff) ใหค้นยงัอยู่ในองคก์าร และไดว้่าความผูกพนั
ต่อองคก์ารซึง่ประกอบดว้ย ลกัษณะสามประการคอื ความผูกพนัด้านจติใจ ดา้นการคงอยู่ และ
ดา้นบรรทดัฐาน โดยทัว่ไปแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นสิง่ทีย่ดึเหนี่ยวระหว่างพนักงานกบั
องคก์าร ช่วยใหพ้นักงานมคีวามจงรกัภกัดแีละยงัคงอยู่กบัองคก์าร แต่หากพจิารณาแลว้จะเหน็
ไดว้่า สิง่ทีย่ดึเหนี่ยวทีว่่านี้อาจจะไม่ไดป้รากฏในรปูแบบเดยีวกนั กล่าวคอื  

1. การทีพ่นักงานที่มคีวามผูกพนัด้านจติใจ (Affective commitment) กเ็นื่องจากที ่
พวกเขาปรารถนา (Want) ทีจ่ะอยู่ในองคก์าร  
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2. การที่พนักงานทีม่คีวามผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) อาจ
เป็นไดว้่าพวกเขาจ าเป็นทีจ่ะอยู่ในองคก์าร (Need)  

3. การทีพ่นักงานทีม่คีวามผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) กเ็พราะ
พวกเขารูส้กึว่าเขาควรจะอยู่ในองคก์าร 

แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
กลิเมอร ์(Gilmer) [6] มคีวามสนใจและไดศ้กึษาความพงึพอใจในการท างานของบุคคล

ต่างๆ ไดส้รุปองคป์ระกอบทีเ่อือ้อ านวยต่อความพงึพอใจในการท างานไว ้10 ประการ ดงันี้ 
1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ได้แก่ ความมัน่คงในการท างานในงานได้รบั        

ความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชาคนที่มพีื้นฐานความรู้น้อยหรอืขาดความรู้ย่อมเหน็ว่าความ
มัน่คงในงานมคีวามส าคญัมาก 

2. โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (Opportunity for advancement) หมายถงึ การมี
โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งงานสงูขึน้ 

3. สถานทีท่ างานและการจดัการ (Company and management) หมายถงึ ความพอใจ
ต่อสถานทีท่ างาน ชื่อเสยีงของสถาบนัและการด าเนินงานของสถาบนั 

4. ค่าจา้ง (Wages) ซึง่เป็นความจ าเป็นพืน้ฐานของแต่ละบุคคลในการด ารงชพี ทุกคน
จงึมคีวามมุ่งหมายว่าท างานเพื่อค่าจา้งทีน่ าไปด ารงชวีติทีส่ขุสบายได้ 

5. ลกัษณะของงานทีท่ า (Intrinsic aspects of the job) ซึง่มคีวามสมัพนัธก์บัความรู้
ความสามารถ ของผู้ปฏบิตัิงานหากได้ท างานที่ตรงตามความต้องการและความถนัดกจ็ะเกิด
ความพงึพอใจในการท างาน 

6. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) การปกครองบงัคบับญัชามผีลโดยตรงต่อ
ความรูส้กึพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ ผู้บรหิารทีบ่รหิารงานไม่เป็น
ปกครองบงัคบับญัชาไม่ด ีจะเป็นสาเหตุท าใหบุ้คลากรยา้ยงานและลาออกจากงาน 

7. ลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social aspects of the job) ถ้าผูป้ฏบิตังิานท างาน
ร่วมกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมคีวามสขุกจ็ะเกดิความพอใจในงาน 

8. สภาพการท างาน (Working condition) ไดแ้ก่ แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน
สภาพแวดลอ้มทีท่ างาน มสีว่นเสรมิสรา้งหรอืบัน่ทอนความพงึพอใจในงานได้ 

9. การติดต่อสื่อสาร (Communication) การติดต่อสื่อสารมคีวามส าคญัมากส าหรบั
บุคคลทีร่่วมกนัปฏบิตังิานหน้าทีไ่ดร้บัมอบหมายจะส าเรจ็ไดก้็ เพราะมกีารตดิต่อสื่อสารทีด่ที าให้
ทุกคนรู้และเขา้ใจในกระบวนการวธิกีารท างานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องแผนงาน การจดัองค์กร 
บรหิารงานบุคคลการวนิิจฉยัสัง่การ การควบคุมบงัคบับญัชา การประสานงานและการท างานเป็น
ทมี ตอ้งอาศยักระบวนการตดิต่อสือ่สารเป็นสิง่ส าคญั 

10. สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Benefits) เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ          
แทนเมื่อออกจากงาน การบรหิารการรกัษาพยาบาล สวสัดกิารทีอ่ยู่อาศยั 
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วิธีด าเนินการวิจยั 

 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน จ านวน 1,128 คน ดงันัน้ผูว้จิยัได้
ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) [7] โดยมรีะดบั            
ความเชื่อมัน่อยู่ที ่95% และสดัสว่นของการคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ไดเ้ท่ากบั 5% 
 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

ขัน้ตอนท่ี 1 วธิกีารสุ่มแบบชัน้ภูม ิ(Stratified sampling) แบ่งสาขาธนาคารในเขต
กรุงเทพมหานครออกเป็น 3 ภาค ตามเกณฑก์ารแบ่งสาขาในสงักดัภาคนครหลวง ของ ธนาคาร
ออมสนิ ซึง่ประกอบดว้ย ธนาคารออมสนิภาค 1, 2 และ 3  

ขัน้ตอนท่ี 2 วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัสลาก
เลอืกสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานครทุกภาค ภาคละ 10 สาขา จากจ านวนสาขา
ทัง้สิน้ 93 สาขา 

ขัน้ตอนท่ี 3 วธิกีารสุ่มแบบโควต้า (Quota sampling) ก าหนดตวัอย่างในแต่ละภาคใน
จ านวนเท่าๆ กนั ไดก้ลุ่มตวัอย่างจากแต่ละภาคเท่ากบั 110 ตวัอย่าง โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างใน
สาขาทีเ่ป็นตวัแทนของแต่ละภาคสาขาละ 11 ตวัอย่างรวมจ านวนตวัอย่างเท่ากบั 310 ตวัอย่าง 

ขัน้ตอนท่ี 4 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) จาก           
กลุ่มตวัอย่างทีเ่ลอืกไวใ้นขัน้ตอนที ่1 2 และ ขัน้ตอนที ่3 โดยแจกแบบสอบถามใหค้รบจ านวน
กลุ่มตวัอย่างจากพนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร ในสาขาทีเ่ป็นตวัแทนใน          
แต่ละภาคทัง้สิน้ 310 ตวัอย่าง 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ส่วนท่ี  1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ โดยค าถามแบ่งออกเป็น
ปจัจยัต่างๆ 5 ด้าน ดงันี้ คอื 1) การสรรหา 2) การคดัเลอืก 3) การฝึกอบรมและการพฒันา          
4) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ 5) ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยค าถามแบ่งออกเป็น 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการทางร่างกาย 2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 3) ความต้องการ
ทางสงัคม 4) ความตอ้งการไดร้บัการยกย่อง และ 5) ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร โดยค าถามแบ่งออกเป็น 5 ด้าน 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นค่านิยม 2) ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั 3) ดา้นระดบัของความมัน่คง 
4) ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม และ 5) ดา้นความรูส้กึเป็นเจา้ของ   

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยค าถามแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
ดงันี้ คอื 1) ความผูกพนัทางดา้นจติใจ 2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และ 3) ความผูกพนั        
ดา้นบรรทดัฐาน  
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ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน ในสว่นนี้เป็นการศกึษาโดย
หาความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสาขาออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลส่วนบุคคล โดยค าถามจ าแนกตาม เพศ อายุ  
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ ต าแหน่งงานในปจัจุบนั ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และ
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

ผลการวิจยั  
 ลกัษณะส่วนบุคคล พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ 22 – 30 ปี มสีถานภาพ
โสด ระดับการศึกษาอยู่ในระดับต ่ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี มีระดับต าแหน่ งงานเป็น
พนักงานระดบัปฏบิตักิาร ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 – 10 ปี ส่วนใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่
ต่อเดอืนตัง้แต่ 10,001 - 20,000 บาท  
 การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ จากผลการวจิยัขอ้มูล พบว่า การบรหิารทรพัยากร   
มนุษย์โดยรวม ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน มีการบริหารทรพัยากรมนุษย์อยู่ในระดบัดี ได้แก่                 
ด้านการฝึกอบรมและการพฒันา มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ด้านค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์           
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 ดา้นการสรรหา 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.78 และดา้นการคดัเลอืก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 ตามล าดบั 

แรงจงูใจในการท างาน จากผลการวจิยัขอ้มลู พบว่าแรงจงูใจในการท างานโดยรวม ซึง่
ประกอบด้วย 5 ด้าน มีแรงจูงใจในการท างานในระดับมาก ได้แก่ ด้านความต้องการ                 
ความปลอดภยัและมัน่คง ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 ดา้นความต้องการทางสงัคม มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.01 ดา้นความต้องการประสบความส าเรจ็ในชวีติ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 ดา้นความต้องการ
ได้รบัการยกย่อง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 และด้านความต้องการทางร่างกาย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.95 ตามล าดบั 

วฒันธรรมองคก์ร จากผลการวจิยัขอ้มูลซึง่ประกอบด้วย 5 ด้าน พบว่าวฒันธรรม
องค์กรโดยรวม ได้แก่ ด้านเรื่องราวขององค์การที่มีความส าคัญ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03              
ด้านค่านิยม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 ด้านพิธีการและพิธีกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 และ            
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 ตามล าดบั มวีฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัด ี
สว่นดา้นระดบัของความมัน่คง มวีฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัดมีาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 

ความผูกพนัต่อองค์กร จากผลการวิจัยข้อมูลซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน พบว่าม ี         
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัทางดา้นจติใจ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 
ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 และด้านความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน           
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 

ความพึงพอใจในการท างาน จากผลการวจิยัขอ้มลู พบว่าพนกังานมคีวามพงึพอใจใน
การท างานในระดบัมาก โดยเรยีงจากค่าเฉลี่ยสงูสุดคอื ลกัษณะของงานที่ท า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.11 โอกาสก้าวหน้าในการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 สถานที่ท างานและการจดัการ           
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มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 ลกัษณะทางสงัคมของงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 สภาพการท างาน            
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 ความมัน่คงปลอดภยั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 การตดิต่อสื่อสาร มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.93 สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 ค่าจา้ง มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.90 และการปกครองบงัคบับญัชา มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 ตามล าดบั 
 

สรปุและอภิปรายผล 
 เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาสูงสุด 
 ผลการทดสอบความแตกต่างของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน  ใน เขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษาสูงสุด สรุปได้ว่า เพศ 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่าง มีความผูกพันในองค์กรโดยรวมและ           
รายดา้นไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้
ไว้ แสดงว่า พนักงานทุกคนทัง้เพศชายและเพศหญิง โสดหรอืสมรส รวมถึงระดบัการศกึษาที่
แตกต่างกนัมคีวามเท่าเทยีมกนัและมคีวามผกูพนัต่อองคก์รเช่นกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
สุวฒั ฉลภญิโญ [8] ทีไ่ดศ้กึษา ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัภายในองคก์รของพนักงาน: ศกึษา
เฉพาะกรณีบรษิทั ปุ๋ยแห่งชาต ิจ ากดั (มหาชน) พบว่า เพศ ต าแหน่งงาน และระดบัการศกึษา
สูงสุดที่ต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวิจยัของปภาดา            
ตนัตรางค์กูล [9] ที่ได้ศึกษาปจัจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
ส านักงานพฒันาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีห่งชาต ิพบว่า บุคลากรทีม่เีพศ สถานภาพสมรส 
และระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 

 อายุ ต าแหน่งงานในปัจจบุนั และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
 ผลการทดสอบความแตกต่างของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน  ใน เขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ ต าแหน่งงานในปจัจุบนั และระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน สรุปไดว้่า 
อายุ ต าแหน่งงานในปจัจุบนั และระยะเวลาที่ปฏบิตัิงานที่แตกต่างกนั ความผูกพนัในองค์กร
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้แสดงว่า ไม่ว่าพนักงานจะมอีายุ และระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานมากหรอืน้อยกม็ี
ความผูกพนัต่อองค์กรเท่ากนั รวมทัง้พนักงานคิดว่าทุกต าแหน่งงานมคีวามผูกพนักบัองค์กร
เหมอืนกนัจนไม่เกดิความแตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของลขิติ แซ่เตยีว [10] ทีไ่ดศ้กึษา
วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ กรณีศึกษาพนักงานฝ่ายพัฒนาระบบ
เทคโนโลยธีนาคารกรุงศรอียุธยา จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  พบว่า อายุ ระดบัต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการปฏบิตัิงานทีต่่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั และ
สอดคล้องกับงานวิจยัของปภาดา ตันตรางค์กูล [9] ที่ได้ศึกษาปจัจยัที่มีความสมัพนัธ์กับ           
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ส านกังานพฒันาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีห่งชาต ิพบว่า 
บุคลากรทีม่อีายุ กลุ่มต าแหน่งงาน และระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในหน่วยงานทีแ่ตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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 รายได้ต่อเดือน 
  ผลการทดสอบความแตกต่างของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม            
ด้านความผูกพนัทางด้านจิตใจ และด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ ส่วนพนักงานสาขาธนาคาร
ออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพันต่อองค์กร            
ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว้ โดยพนักงานทีม่รีายได้ต่อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองค์กร        
ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มากทีส่ดุ เน่ืองจากพนกังานกลุ่มนี้มคีวามภาคภูมใิจในต าแหน่ง
งานทีท่ าและเชื่อว่าเขาควรจะอยู่กบัองคก์รนี้ต่อไป และเชื่อว่าต าแหน่งหรอืงานทีร่บัผดิชอบเป็น
สิง่ทีเ่หมาะสมกบัรายไดท้ี่เขาไดร้บัแลว้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสติา  ลิ้มสวสัดิ ์[11] ทีไ่ด้
ศึกษาจริยธรรมในหน้าที่ธุ รกิจขององค์กรที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน บมจ .
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า พนักงานทีม่เีงนิเดอืนแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 

 การบริหารทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์รสามารถท านายความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กร
สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ร โดยสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบคอื การวเิคราะหค์วามถดถอย
พหุคณู (Multiple regression analysis) ซึง่การทดสอบแบ่งออกเป็นความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
ความผูกพนัทางดา้นจติใจ ความผูกพนัทางดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐาน 
สามารถอธบิายไดด้งันี้ 
 ความผกูพนัทางด้านจิตใจ  
 ผลการทดสอบพบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านสรรหา ด้านค่าตอบแทนและ
สทิธปิระโยชน์ และวฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของความมัน่คงสามารถท านายความผูกพนัต่อ
องคก์รทางดา้นจติใจได ้โดยการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ส่งผลในทศิทางตรงขา้ม
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ อาจเป็นเพราะขัน้ตอนและกระบวนการในการสรรหามคีวาม
ซบัซอ้นในการสรรหาบุคคลเขา้มารบัต าแหน่งต่างๆ ความยุ่งยากและขัน้ตอนทีห่ลากหลายนี้จงึ
ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัทางด้านจิตใจลดลงได้ เพราะพนักงานคิดว่าตนเองมีความรู้
ความสามารถและเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน จึงมีโอกาสสูงที่จะเปลี่ยนงานใหม่และมี
ทางเลอืกมากในการหางานใหม่ไดง้่าย ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนันนัทธ ์จนัทรร์นิทร ์ [12] 
ได้ศกึษา อทิธพิลของการจดัการทรพัยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การต่อผลการปฏบิตัิงาน
ของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบว่า บทบาทหน้าที่การจดัการทรพัยากร
มนุษยไ์ม่มอี านาจในการพยากรณ์ ผลการปฏบิตังิานของพนกังานอย่างมนียัส าคญัทางสถติิ  
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 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ส่งผลในทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรทางด้านจิตใจ แสดงว่า พนักงานได้ค่าตอบแทนและ          
สทิธปิระโยชน์ที่ตอบสนองความต้องการของตนและครอบครวัได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ        
จงึท าใหพ้นักงานพอใจและมคีวามผูกพนัต่อองคก์รทางด้านจติใจเพิม่มากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคดิของปราชญา กลา้ผจญ; และ พอตา บุตรสทุธวิงศ ์[13] กล่าวว่า ระบบบรหิารค่าตอบแทน 
มคีวามส าคญัอย่างยิง่ยวดต่อองคก์ร เนื่องจากเป็นตวักระตุ้น สรา้งแรงใจแก่พนักงานใหพ้วกเขา
ทุ่มเทความรู้ความสามารถต่างๆ ที่มีอยู่ลงไปในการปฏิบัติงาน ใช้ความอุตสาหะพากเพียร
พยายามอย่างเต็มที ่ด้วยความรกั ความผูกพนั ความศรทัธา เชื่อมัน่ที่มต่ีอองค์กรนัน้ๆ  อย่าง
แทจ้รงิ ล ้าลกึ หากองคก์รใดมลีกัษณะเช่นทีก่ล่าวนี้เป็นจ านวนมาก องคก์รนัน้ๆ ตอ้งเจรญิเตบิโต 
รุ่งเรอืงรวดเรว็ และรกัษาความดงั ความมชีื่อเสยีงขององคก์ร เอาไวอ้ย่างยัง่ยนืนานอย่างแน่นอน 
 วัฒนธรรมองค์กรด้านระดับของความมัน่คง วัฒนธรรมองค์กรด้านระดับของ         
ความมัน่คง ส่งผลในทศิทางเดยีวกนักบัความผูกพนัต่อองคก์รทางดา้นจติใจ แสดงว่า พนักงาน
เชื่อว่าองคก์รมคีวามมัน่คงและน่าเชื่อถอื มคีวามกา้วหน้าและเจรญิเตบิโตไดอ้ย่างรวดเรว็ ซึง่ท า
ใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจติใจ ว่าองคก์รทีต่นท างานอยู่มคีวามเขม้แขง็พอใน
การด าเนินงานและสรา้งความมัน่ใจใหแ้ก่สมาชกิในองคก์รทุกคนที่จะอยู่และปฏบิตังิานร่วมกนั
ต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเทพพนม เมืองแมน ; และสวิง สุวรรณ [14] กล่าวว่า              
ความมัน่คงและความปลอดภยั คอื ความปรารถนาที่จะหลุดพน้จากความกลวัในสิง่ต่างๆ เช่น 
การไม่มงีานท า การสญูเสยีต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และการสญูเสยีรายได ้ซึง่เป็นสิง่ทีม่อียู่
และแฝงอยู่ภายในจติใจของทุกคน ระดบัความต้องการของบุคคลในเรื่องความมัน่คง ปลอดภยั 
จะเป็นสิ่งส าคัญกว่าสิ่งอื่น ๆ ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลัน้ต่อความไม่สะดวก และ          
การท างานทีไ่ม่ยุตธิรรมไดเ้น่ืองจากตอ้งการทีจ่ะมงีานท าหรอืเพยีงเพื่อกลวัว่าจะเสยีโอกาส ทีจ่ะ
ไดเ้งนิตอบแทน คอื บ าเหน็จ บ านาญตอนออกจากงานนัน่เอง   

 ความผกูพนัทางด้านการคงอยู่ 
 ผลการทดสอบพบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ 
ส่งผลในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรทางด้านการคงอยู่  แสดงว่า พนักงานมี        
ความเชื่อมัน่ว่าการทีท่ างานอยู่องคก์รน้ีมคีวามเหมาะสมในดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ที่
ดแีลว้ พนักงานคดิว่าค่าตอบแทนทีไ่ดเ้หมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ รวมถึง
หน้าที่และต าแหน่งงานที่รบัผดิชอบในปจัจุบนั ท าใหพ้นักงานต้องการท างานกบัองคก์รนี้ต่อไป 
ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของโมลทาซ ์[9] ซึง่ไดก้ล่าวว่า รางวลัตอบแทนเป็นปจัจยัหน่ึงทีก่ าหนด
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานขึน้อยู่
กบัคุณค่าทีบุ่คคลใหก้บังาน (Work value) ว่า บุคคลใหค้วามส าคญักบัรางวลัตอบแทนมากน้อย
เพยีงใด หากรบัรูคุ้ณค่าของงานและผลตอบแทนมคีวามสอดคลอ้งกนั ความผูกพนัต่อองคก์ารก็
จะมมีากขึน้ ในทางตรงขา้มหากบุคคลรบัรูคุ้ณค่างานและผลตอบแทนทีไ่ดร้บัขาดความสอดคลอ้ง
กนัความผกูพนัต่อองคก์ารกจ็ะลดลง 
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 ความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐาน 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านสรรหา ด้านการคดัเลอืก และด้านค่าตอบแทนและ
สทิธปิระโยชน์ สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรทางด้านบรรทดัฐานได้ โดยการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ส่งผลในทศิทางตรงขา้มกบัความผูกพนัต่อองคก์ารด้านจติใจ 
เน่ืองจากเมื่อมกีารสรรหามากขึน้กม็กีฎ ระเบยีบ ขอ้บงัคบัเพิม่มากขึน้ตามไปดว้ย ท าใหพ้นกังาน
เกดิความรู้สกึว่าการปรบัตวัให้เขา้กบัองค์กรนัน้เป็นเรื่องยากเพราะด้วยขอ้บงัคบัที่ไม่ยดืหยุ่น           
ท าใหพ้นักงานไม่มอีสิระในความคดิหรอืในการท างาน เกดิความเบื่อหน่าย ความจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์รลดลง รวมทัง้พนักงานคดิว่าตนมคีวามรูค้วามสามารถมาก มทีางเลอืกในการหางานใหม่
และเขา้ร่วมงานกบัองคก์รทีม่คีวามยดืหยุ่นทีด่กีว่าเดมิได ้ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของณัฏฐพนัธ ์
เขจรนันทน์ [15] ซึ่งได้กล่าวว่า การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลเขา้มาปฏบิตัิงานเป็นหน้าที่
ส าคญัของหน่วยงานทรพัยากรมนุษย์ที่ต้องด าเนินการประสานงานกบัหน่วยงานอื่นอย่างเป็น
ระบบและเหมาะสม เนื่องจากทัง้สองหน้าที่นี้จะมีความส าคญัเกี่ยวเนื่องกบัประสิทธิภาพใน       
การด าเนินงานและความเจริญก้าวหน้าขององค์กรในอนาคต ถ้าองค์การสามารถสรรหาและ
คดัเลอืกสมาชกิที่มคีวามรู้ ความสามารถ ทศันคติ และประสบการณ์เหมาะสมมาปฏบิตังิานใน
หน้าทีท่ีต่อ้งการได ้กจ็ะสง่ผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ในการด าเนินงานสงู ในทางตรงขา้ม
ถา้องคก์ารไม่สามารถหาบุคลากรทีม่คีวามเหมาะสมใหเ้ขา้ร่วมงานแลว้ โอกาสทีอ่งคก์ารจะเกดิ
ความผิดพลาดและล้มเหลวในการด าเนินงานย่อมจะมีมากเช่นกนั นอกจากนี้องค์การยงัต้อง
รับภาระต่อเนื่ องทัง้ในด้านเวลา ประสิทธิภาพ และค่าใช้จ่ายทัง้ทางตรงและทางอ้อมใน          
การแก้ปญัหาบุคลากรขาดคุณภาพ หรือขาดความเหมาะสมกับงาน เนื่ องจากเป็น             
ความยากล าบากทีอ่งค์กรต้องยกเลกิหรอืถอดถอนบุคลากรภายหลงัจากการรบัเขา้ท างานหรอื
แต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งหน้าทีน่ัน้ไปแลว้ 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการคดัเลอืก สง่ผลในทศิทางเดยีวกนักบัความผูกพนั
ต่อองคก์รทางดา้นบรรทดัฐาน แสดงว่า พนกังานมคีวามเชื่อมัน่และมัน่ใจในการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ด้านการคัดเลือก ท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน เนื่องจาก
กระบวนการคดัเลอืกขององคก์รไดค้ดัเลอืกผูท้ีม่คีุณสมบตัทิีเ่หมาะสมทีสุ่ดในการเขา้มาเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ร ซึง่ถอืว่าท าใหพ้นักงานพอใจในการคดัเลอืก ตามเกณฑแ์ละมาตรฐานตรงตาม
ต าแหน่งทีก่ าหนดไว ้ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ โนว์; และคนอื่นๆ [16] กล่าวว่า การคดัเลอืก 
เป็นกระบวนการวดั กระบวนการตัดสนิใจ และกระบวนการประเมิน ที่กระท าโดยองค์การที่
ตัดสินใจว่าจะเลือกใครหรือไม่เลือกใครเข้ามาในองค์การ โดยกระบวนการวัดจะเป็น             
การรับประกนัว่าการคดัเลือกมีความเที่ยงตรงและมีความเชื่อมัน่ ท าให้เกิดการตัดสนิใจที่มี
ประสิทธิภาพในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานและ
ต าแหน่งงานทีอ่งคก์ารประกาศรบัสมคัร 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ส่งผลในทิศทาง
เดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน แสดงว่า พนักงานคิดว่า
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ค่าตอบแทนทีพ่วกเขาไดร้บัเพยีงพอต่อการด ารงชวีติ ร่วมถงึมคีวามรูส้กึรกัและภูมใิจในองคก์ร 
เต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งและช่วยเหลอืองค์กรอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิด
ของณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ [15] ซึ่งกล่าวว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่มีประสทิธภิาพใน
ปจัจุบนั นอกจากองคก์ารธุรกจิจะตอ้งจ่ายค่าตอบแทนในรูปของค่าจา้งและเงนิเดอืนทีต่อบสนอง
ต่อความสามารถและผลงานของบุคลากรแลว้ องคก์ารธุรกจิยงัต้องสามารถจูงใจและธ ารงรกัษา
ให้สมาชิกปฏิบัติงานร่วมกบัองค์การได้อย่างเต็มความสามารถและด้วยความเต็มใจ ดงันัน้ 
สวสัดกิาร ประโยชน์ และบรกิาร (Welfare, benefits and services) จะเป็นสิง่ทีน่อกเหนือจาก
ค่าจา้งแรงงานโดยตรงทีอ่งค์การมอบให้แก่สมาชกิ เพื่อให้บุคลากรเกดิความผูกพนั จงรกัภกัด ี
และเกดิความรู้สกึร่วมในฐานะสมาชกิของหน่วยงาน ท าให้เข้าปฏบิตัิหน้าที่ด้วยความเต็มใจ            
เตม็ก าลงัความสามารถ และเสยีสละใหแ้ก่องคก์าร 
 

 แรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร  
โดยใชก้ารทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson product 
moment correlation coefficient) สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความต้องการทางร่างกาย ด้านความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง ด้านความต้องการ
ทางสงัคม ด้านความต้องการได้รบัการยกย่อง ด้านความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต         
มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิี่ระดบั 0.01 แสดงว่า พนักงานเหน็คุณค่าของแรงจูงใจในการท างานทีอ่งคก์รสรา้งขึน้มา 
เพื่อกระตุ้นการท างานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละใหพ้นักงานเหน็ว่ามคีวามทุ่มเททัง้แรงกายและ
แรงใจ ซึ่งท าให้องค์กรสามารถประสบความส าเร็จได้ รวมถึงพนักงานก็เกิดความพอใจใน            
การท างานและผูกพนัต่อองคก์รในทีสุ่ด ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของอรุณ รกัธรรม [17] ไดท้ า       
การวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้ประสบความส าเร็จทัง้ในระดับบุคคล         
และระดบัสงัคมพบว่าสิง่จูงใจที่ส าคญัของมนุษย์ คือความต้องการสมัฤทธิผ์ล (Need for 
achievement) ซึ่งเป็นความปรารถนาที่จะกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่ งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และ
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของกบิสนั อวิานเซวคิ; และดอนเนลล ี(Gibson, Ivancevich; & Donnelly) 
[18]  พูดถงึตวัแปรต่างๆ เช่น ความรูค้วามสามารถ ระดบัของความใฝ่ฝนัภูมหิลงัของแต่ละคน 
รวมทัง้ผลตอบแทนต่าง ๆ มสีว่นช่วยท าใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลมคีวามแตกต่าง
กนัแต่สิง่ทีส่ าคญัซึง่ช่วยกระตุ้นใหบุ้คคลเพิม่ความพยายามในการท างานคอื แรงจูงใจ การทีถู่ก
จงูใจจะมแีนวทางการท างานทีแ่น่นอน ระดบัการท างานจะสม ่าเสมอ 
 

 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานกบัความพึงพอใจในการท างาน  
 ผลการทดสอบความสมัพนัธข์องความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกบัความพงึพอใจ
ในการท างาน โดยใช้การทดสอบค่าทางสถิติสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั 
(Pearson product moment Correlation Coefficient) สรุปไดว้่า  ความผูกพนัต่อองคก์ร  ไดแ้ก่ 
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ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันทางด้านจิตใจ                  
มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 แสดงว่า พนักงานมคีวามรูส้กึ ทศันคต ิและพฤตกิรรมทีด่มีคีวามรกัและผูกพนักบั
องค์กร รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ทุ่มเทแรงกายและความจงรกัภกัดใีห้กบัองค์กร 
เตม็ใจทีจ่ะท างานเพื่อความส าเรจ็ขององคก์ร และเมื่อพนักงานเกดิความผูกพนัต่อองคก์รกจ็ะท า
ให้ต้องการอยู่กบัองคก์รตลอดไป ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ อลัเลน และ เมเยอร์ [1] ซึ่งได้
เสนอว่าความผูกพนัต่อองคก์ารซึง่ประกอบดว้ย ลกัษณะสามประการคอื ความผูกพนัดา้นจติใจ 
ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน โดยทัว่ไปแลว้ ความผูกพนัต่อองคก์ารจะเป็นสิง่ทีย่ดึเหนี่ยว
ระหว่างพนักงานกบัองค์การ ช่วยให้พนักงานมคีวามจงรกัภกัดีและยงัคงอยู่กบัองค์การ และ
สอดคล้องกบังานวจิยัของ บณัฑติ ผงันิรนัดร์ [19] ไดศ้กึษา อทิธพิลของลกัษณะขององคก์าร 
นโยบายการบรหิารและการปฏบิตังิาน สภาพแวดลอ้มการท างานภายในองคก์าร แรงจงูใจในการ
ท างาน ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ ที่มต่ีอประสทิธผิลของมหาวทิยาลยั
ราชภัฏสวนสุนันทา พบว่า ปจัจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรภายใน
มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจในงาน โครงสรา้ง
องคก์าร ภาวะผูน้ าองคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร  
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาวิจยัข้างต้น ท าให้ทราบถึงการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่มผีลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจยัมี
ขอ้เสนอดงันี้ จากการวจิยัพบว่า 
 1. องค์กรหรอืผู้บรหิารควรที่จะให้ความส าคญั ดูแลเอาใจใส่และรกัษาพนักงานให้        
คงอยู่กบัองค์กรนี้ต่อไป รวมถึงการมนีโยบายดงึดูด จูงใจพนักงานให้มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
เนื่องจากผลการวจิยั พบว่า พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตัง้แต่ 20,001 – 30,000 บาท  มี
ความผกูพนัต่อองคก์รมากทีส่ดุ ดงันัน้องคก์รควรทีจ่ะตรวจสอบประสทิธภิาพในการท างานว่า มี
ความสอดคล้องกับรายได้ที่พนักงานส่วนใหญ่ได้รับหรือไม่ เพื่อเป็นผลดีต่อองค์กรในเรื่อง
ค่าใช้จ่ายและความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้บริหารสามารถน ามาก าหนด
วัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและ                    
สรา้งความผกูพนัต่อองคก์รได ้
 2. การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
  2.1 ด้านการสรรหา ปญัหาคือการสรรหาเป็นเชิงลบต้องปรับเปลี่ยนให้เพิ่ม        
การสอบดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ: Emotional Quotient) เขา้ไปดว้ย เพื่อจะไดท้ราบ
ความจงรกัภกัดีของพนักงานต่อองค์กร ส่วนผู้บรหิารสนับสนุนให้มีการประชาสมัพนัธ์การรบั
สมคัรงานอย่างทัว่ถงึ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์รดแีลว้ เพื่อเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้
มาสมคัรงานกบัองคก์ารมากทีสุ่ด เพราะการสรรหาบุคคลจากภายในองคก์ร เป็นการส่งเสรมิให้
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ผู้สมัครงานได้มีโอกาสได้รับการคัดเลือกให้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่เหมาะสมมากยิ่งขึ้น              
สว่นการสรรหาจากบุคคลภายนอก เป็นการสรา้งโอกาสใหบุ้คคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถ และมี
คุณสมบตัิที่เหมาะสมมากที่สุด ผู้บริหารควรเน้นระเบียบการในเรื่องการก าหนดนโยบายใน        
การสรรหาใหเ้พิม่มากขึน้ เพื่อใหบุ้คคลทีม่คีวามสนใจสามารถรูถ้งึขอ้มลูในการสมคัรงานไดอ้ย่าง
ละเอยีดครบถ้วน ซึง่จะท าใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรทีต่รงตามความต้องการและง่ายต่อกระบวนการ
คดัเลอืกต่อไป   
  2.2 ดา้นการคดัเลอืก องคก์รไดม้กีารคดัเลอืกพนักงานทีผ่่านกระบวนการสรรหา 
โดยได้คัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมทัง้ความรู้ ความสามารถตรงกบัต าแหน่งงานที่ ว่าง        
ทัง้การสอบขอ้เขยีนและการสมัภาษณ์ แต่องค์กรควรเพิม่ความยุติธรรมในการคดัเลอืกมากขึน้ 
และควรชี้แจงนโยบายและระเบยีบการคดัเลือกให้ผู้สมคัรทราบอย่างชดัเจน เพื่อให้ได้คนที่มี
คุณสมบตัเิหมาะสมและถูกต้องที่สุด ส่งผลให้พนักงานนัน้สามารถปฏบิตัิงานไดบ้รรลุ เป้าหมาย 
และวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้ 
  2.3 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ผู้บริหารควรสนับสนุนหรือส่งเสริมให้        
ฝ่ายฝึกอบรมและการพัฒนาได้น าหลักสูตรที่น่าสนใจและจ าเป็นมาจัดฝึกอบรม ซึ่งจะเป็น        
การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ประสบการณ์และประสิทธิภาพใน           
การท างานให้กับพนักงาน และสามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนาไป
ประยุกต์ใช้กบัต าแหน่งงาน และในส่วนงานอื่นๆ ภายในองค์กรไดถู้กต้อง ซึ่งท าให้งานที่ได้รบั
มอบหมายมปีระสทิธภิาพและองคก์รประสบความส าเรจ็เพิม่ขึน้  
  2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ผู้บริหารควรมีการแจ้งหลกัเกณฑ์และ
วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างชดัเจน เพื่อแสดงถึงความยุตธิรรมในการประเมนิผลงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา รวมถงึควรแจง้ผลการประเมนิครัง้ทีผ่่านมาใหพ้นักงานทราบ เพื่อทีพ่นักงาน
จะไดน้ าผลการประเมนินัน้ไปปรบัปรุงและพฒันาตนเองในการปฏบิตังิาน 
  2.5 ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ องค์กรมีหลักเกณฑ์การบริหาร
ค่าตอบแทนในรูปของเงนิเดอืน สิง่จูงใจ ผลประโยชน์อื่นๆ รวมถึงสวสัดกิารขององค์กรเป็นไป
อย่างเหมาะสมแล้ว แต่องค์กรควรเพิ่มความยุติธรรมและพิจารณาค่าตอบแทนต่างๆ จาก         
ผลการท างาน เพื่อให้พนักงานในองค์กรรู้สึกว่าผู้บริหารมีความยุติธรรมและตนเองก็ได้รับ         
ความยุตธิรรมดว้ย 
 3. วฒันธรรมองคก์ร  
  3.1 ด้านค่านิยม ผู้บริหารหรือองค์กรควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริม และ
ปลกูฝงัค่านิยมใหก้บัพนักงาน เพราะค่านิยมเป็นตวัชีน้ าพฤตกิรรมของพนักงาน ว่าพนักงานจะ
ปฏบิตังิานออกมาเช่นไร มกีารแสดงออกต่อองคก์รในดา้นใดบา้ง ซึ่งถ้าองคก์รมคี่านิยมทีด่กีจ็ะ
ท าใหพ้นกังานปฏบิตัตินในองคก์รดดีว้ย เช่น มคีวามซื่อสตัย ์ความตรงต่อเวลา มคีวามยุตธิรรม 
เป็นตน้ 
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  3.2 ดา้นเรื่องราวขององคก์ารทีม่คีวามส าคญั ผูบ้รหิารควรสรา้งความเชื่อมัน่และ
ความตัง้ใจใหเ้กดิแก่พนักงานเพิม่ขึน้ เพื่อใหอ้งคก์รมคีวามโดดเด่นในการท างานหรอืมคีวามตัง้
มัน่ทีแ่น่วแน่ในการเป็นพนกังานในองคก์ร เพื่อใหเ้กดิความประทบัใจและเรื่องราวอนัเป็นตวัอย่าง
ทีด่ใีหก้บัพนกังานในองคก์รรุ่นต่อๆ ไป 
  3.3 ดา้นระดบัของความมัน่คง องคก์รมรีะดบัความมัน่คงทีด่แีละเชื่อถอืได ้ท าให้
พนักงานเกิดความมัน่ใจในการท างานและการอยู่กับองค์กรนี้ ต่อไป แต่การไม่มีงานท า                  
การสูญเสยีต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และการสูญเสยีรายได้ ซึ่งเป็นสิง่ที่มีอยู่และแฝงอยู่
ภายในจิตใจของทุกคน ดังนั ้นผู้บริหารควรให้ความมัน่ใจกับพนักงานและด าเนินให้มี
ความกา้วหน้าอย่างรวดเรว็และสรา้งจุดแขง็ใหก้บัองคก์ร เพื่อเพิม่ความเชื่อมัน่ใหแ้ก่พนักงานว่า
องคก์รทีต่นท างานอยู่มคีวามมัน่คงพอในการด าเนินกจิการ 
  3.4 ดา้นพธิกีารและพธิกีรรม องคก์รมรีูปแบบในการสรา้งวฒันธรรมและประเพณี
แก่พนกังานในองคก์ร เพื่อเพิม่ความผกูพนัในองคก์ร ซึง่ร่วมถงึกจิกรรมต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร 
ท าให้พนักงานรูส้กึว่าสิง่ที่เกดิขึน้จะต้องท าและปฏบิตัิตามจนเกดิเป็นวฒันธรรมขององค์กรที่ด ี
เช่น การจดังานวนัเกดิใหก้บัพนกังาน การท าบุญประจ าปี งานเกษยีณอายุของพนกังาน เป็นตน้ 
  3.5 ดา้นความรู้สกึเป็นเจ้าของ การทีผู่้บรหิารให้ความส าคญักบัพนักงานโดยให้
พนักงานมีส่วนร่วมในเรื่องต่างๆ ท าให้พนักงานเกิดความรู้สกึที่ดีต่อองค์กร เกิดวฒันธรรม   
ความเป็นเจา้ของ รกัและจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร เช่น การประหยดัไฟฟ้า พฒันาการท างานอยู่เสมอ 
การไม่ท างานมกัง่าย เป็นต้น ผู้บริหารควรให้ความสนใจกบัคนประเภทนี้มากขึ้น เพื่อรกัษา
พนกังานทีม่คีุณค่าไวใ้หเ้กดิประโยชน์แก่องคก์รต่อไป 
 4. แรงจงูใจในการท างาน ผูบ้รหิารหรอืองคก์รควรเพิม่แรงกระตุ้น จูงใจในการท างาน
เพื่อให้งานนัน้มีประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น ผู้บริหารควรประเมินผลงานของพนักงาน ซึ่งท าให้
ผูบ้รหิารไดร้บัทราบปญัหาในการท างานของพนักงานว่ามคีวามถนัดหรอืเหมาะสมหรอืไม่ หรอื
อาจจะเพิม่ค่าตอบแทน โบนสั การเลื่อนต าแหน่ง การใหร้างวลัแก่พนกังานทีท่ าผลงานออกมาได้
ดแีละบรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์ร รวมทัง้ใส่ใจความต้องการพื้นฐานของพนักงาน ทัง้ในและ
นอกองค์กรว่าพนักงานมคีวามปลอดภัยและมัน่คงในชวีิตการท างานและชวีิตส่วนตวัเพียงใด 
เพื่อใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนเองไดร้บัการยอมรบัหรอืไดร้บัการยกย่องในองคก์ร เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และสามารถประสบความส าเรจ็ในชีวติได้ในสิง่ที่ตนปรารถนาสูงสุด ซึ่งถือว่าแรงจูงใจ
เหล่านี้เป็นตัวที่ช่วยเสริมแรงให้พนักงานนัน้มีแรงจูงใจในการท างาน ท าให้เกดิประโยชน์ต่อ
องคก์รในการสรา้งผลงานและสรา้งประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานได ้เมื่อพนักงานเกดิ
ความพอใจในแรงจูงใจที่เขาได้รับก็จะท าให้พนักงานต้องการคงอยู่กับองค์กรต่อไปเกิด       
ความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้ 
 5. ความผูกพนัต่อองค์กร ผู้บรหิารอาจเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมกบัองค์กร
มากยิง่ขึน้ เช่น การใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิ ทศันคติ ก าหนดเป้าหมายหรอื
นโยบายขององคก์ร ยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของพนักงานมากขึน้ เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเอง
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เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดความรกั ความหวงแหนองค์กร และส่งเสริมให้มีบรรยากาศใน         
การท างาน การอยู่ร่วมกนัในองคก์ร การท างานเป็นทมี รวมถงึผูบ้รหิารควรสรา้งความเป็นกนัเอง
กบัพนักงาน ดูแลเอาใจใส่บุคลากรอย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึว่าองคก์รนี้ดูแลบุคลากร
เหมอืนกบัญาติพีน้่อง สรา้งความใกล้ชดิสนิทสนมใหก้บัทุกคนภายในองคก์ร มกีารจดักจิกรรม
ภายในองคก์ร ท าใหพ้นกังานมปีฏสิมัพนัธก์นัมากขึน้ เพื่อเพิม่ความผกูพนัในองคก์ร  
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