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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ท่ีมาและความส าคญัของปัญหา 
ในประเทศไทยธุรกิจการบริหารความมั่งคั่ง (Wealth Management) เป็นตลาดท่ีทั้ง

สถาบนัการเงินในประเทศไทย สถาบนัการเงินต่างประเทศและบริษทัหลกัทรัพยใ์ห้ความสนใจมาก
ขึ้นในช่วง 2-3 ปีท่ีผา่นมา ทั้งน้ีโดยทัว่ไปการบริหารความมัง่คัง่เป็นบริการทางการเงินสาํหรับลูกคา้
ท่ีมีความมั่งคั่งสูง โดยส่วนมากจะมีสินทรัพย์เพื่อการลงทุนไม่น้อยกว่า 10 ล้านบาท  โดยมี
กระบวนการในการจดัการใหเ้กิดความยัง่ยนืของความมัง่คัง่สุทธิ (Net assets or Wealth) 

ในปี พ .ศ . 2552 สินทรัพย์ของผู ้ท่ี มีความมั่งคั่งสูง (High Net Worth Individuals: 
HNWIs) ขยายตวั 18.9% โดยมีมูลค่าประมาณ 39 ลา้นลา้นดอลลาร์ฯ (Capgemini, 2010) สําหรับ
ประเทศไทยนั้นมีการประมาณว่าประชากรท่ีมีความมัง่คัง่สูงมีจาํนวนประมาณ 42,000 คน โดยมี
ทรัพยสิ์นครอบครองประมาณ 190 พนัลา้นดอลลาร์ฯ (ประมาณ 6.1 ลา้นลา้นบาท) ในปี พ.ศ. 2551 
ซ่ึงแมจ้ะคิดเป็น 2.6% ของภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก (0.58% จากทัว่โลก) ซ่ึงประชากรกลุ่มดงักล่าวมี
ขนาดของความมัง่คัง่คิดเป็นสัดส่วนสูงถึง 70% ของ GDP และมีขนาด 0.97 เท่าของขนาดของตลาด
หุน้ไทยจาํนวนประชากรท่ีมีความมัง่คัง่สูงและสินทรัพยใ์นครอบครอง 

ตลาดธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่จึงถือไดว้่ามีความน่าสนใจไม่น้อย โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเ ม่ือผลตอบแทนจากการทําธุรกิจการบริหารความมั่งคั่งย ังคงอยู่ในระดับสูง โดยมีการ
ทาํการศึกษาซ่ึงพบวา่กลุ่มลูกคา้ผูมี้ความมัง่คัง่ (High Net Worth Individuals: HNWIs) สามารถสร้าง
รายไดสุ้ทธิต่อลูกคา้โดยเฉล่ียสูงกวา่ร้อยละ 1 ของสินทรัพยภ์ายใตก้ารจดัการ ซ่ึงทางศูนยว์ิจยักสิกร
ไทยมองว่าขนาดและทิศทางผลตอบแทนของธุรกิจธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ในไทยน่าจะอยู่ใน
ลกัษณะใกลเ้คียงกนั อยา่งไรก็ตามเป็นท่ีน่าสังเกตวา่ HNWIs ในภูมิภาคเอเชียรวมถึงในประเทศไทย
ยงัคงเนน้ลงทุนในลกัษณะระมดัระวงั โดยนิยมถือครองผลิตภณัฑท่ี์เก่ียวขอ้งกบัเงินสด เงินฝาก และ
ตราสารหน้ีเป็นหลกัรายได ้และรายไดต้่อทรัพยสิ์นภายใตก้ารบริหารของธุรกิจธุรกิจการบริหาร
ความมัง่คัง่ (ศูนยว์ิจยักสิกรไทย, 2552) 

ธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ ในช่วงคร่ึงแรกของปี พ.ศ. 2553 ความมัง่คัง่ (Wealth) 
ของลูกคา้ HNWIs คาดว่าจะเติบโตในอตัราท่ีเร่งขึ้น ตามภาวะเศรษฐกิจท่ีฟ้ืนตวัท่ีชดัเจนจากปีก่อน
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หนา้ ซ่ึงส่งผลดีต่อกระแสรายรับเชิงธุรกิจ (Revenue) ของลูกคา้กลุ่มน้ี หลงัจากท่ีสภาวะการชะลอ
ตวัทางเศรษฐกิจในช่วง 1-2 ปีก่อนหน้า สร้างกดดันความมัน่คัง่ของลูกคา้ดังกล่าวให้ลดลง ทั้งน้ี
ความมัง่คัง่ท่ีเติบโตเร่งขึ้นดังกล่าวคาดว่าจะส่งผลดีกับขนาดสินทรัพยภ์ายใตก้ารจดัการ (Asset 
Under Management : AUM) ของธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ให้เร่งขึ้นตามไปด้วย ซ่ึงเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก อย่างไรก็ตาม รายไดค้่าธรรมเนียมจากธุรกิจการบริหาร
ความมั่งคั่งนั้ นแม้จะได้รับผลดีจากขนาดสินทรัพย์ภายใต้การจัดการท่ีเติบโตขึ้ น (สํานักงาน
เศรษฐกิจการคลงั, 2555) ซ่ึงอาจจะเผชิญกบัแรงกดดนัจาก 3 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 1. อาํนาจการต่อรอง
ของลูกคา้กลุ่มน้ียงัอยู่ในระดบัสูง 2. ผลิตภณัฑ์ท่ีเสนอแก่ลูกคา้ยงัคงค่อนขา้งจาํกดั โดยส่วนใหญ่
ผลิตภณัฑ์ท่ีเสนอขายในปัจจุบนัยงัเป็นผลิตภณัฑ์พื้นฐานและไม่ซับซ้อน (Plain Vanilla Products) 
และ 3. พฤติกรรมของลูกคา้ (ซ่ึงส่วนใหญ่มกัเป็นผูบ้ริหาร เจา้ของกิจการในวยักลางคนขึ้นไป) ท่ีมกั
เนน้การลงทุนแบบระมดัระวงัซ่ึงทาํให้การสร้างความแตกต่างของผลิตภณัฑจ์ากคู่แข่งในธุรกิจเพื่อ
เพิ่มศกัยภาพในการสร้างรายไดจ้ากค่าธรรมเนียมทาํไดย้าก (พฐัรัศม์ิ ว่องไชยกุล, ศิริลกัษณ์ หาพนัธ์
นา, ชานนท์ คล่องแคล่ว, 2553) ทั้งน้ีเป็นท่ีน่าสังเกตว่า ท่ีปรึกษาทางการเงิน (CA) ยงัมีส่วนสําคญั
อย่างมากในการดึงลูกคา้ โดยอาศยัความสัมพนัธ์และความเช่ียวชาญในการให้คาํปรึกษาในการ
บริหารสินทรัพย ์อนัมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจของลูกคา้ใหดู้แลจดัการความมัง่คัง่ 

ในสภาวะการแข่งขนัของธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ในอดีตท่ีผ่านมา ผูจ้ดัการสาขา
ของธนาคารพาณิชยจ์ะทาํหนา้ท่ีดูแลลูกคา้ HNWIs แต่ว่าในปัจจุบนัธนาคารพาณิชยใ์ห้ความสนใจ
ลูกคา้กลุ่มน้ีมากขึ้น โดยมีการจดัตั้งหน่วยงานเฉพาะเพื่อดูแลลูกคา้ในส่วนน้ี เพื่อเป็นการยกระดบั
การใหบ้ริการ มีการนาํเสนอผลิตภณัฑท่ี์เหมาะสมและหลากหลาย ช่วยสร้างผลตอบแทนท่ีดีขึ้นและ
ตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้มากขึ้น นอกจากน้ียงัมีผูเ้ช่ียวชาญ (ส่วนตวั) ให้คาํแนะนาํปรึกษากบั
ลูกคา้อยา่งใกลชิ้ด เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ อนัจะนาํไปสู่การไดรั้บความไวว้างใจให้ดูแล
ธุรกรรมทางการเงินท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ เช่น สินเช่ือ และบริการทางการเงินสําหรับบริษทัท่ีลูกคา้เป็น
เจ้าของกิจการ โดยในปัจจุบัน สภาวะการแข่งขันธุรกิจในไทยจะมาจากผูเ้ล่นหลักในธุรกิจน้ี
ประมาณ 3-4 กลุ่ม อนัไดแ้ก่ (1) ธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ของไทยท่ีเน้นการบริการทางการเงิน
อย่างครบวงจร (Universal Banking ) ซ่ึงมีอยู่ประมาณ 3-4 แห่ง โดยผลิตภณัฑ์ท่ีเสนอขายจะเป็น
ผลิตภัณฑ์ของธนาคารเอง หรือเป็นผลิตภัณฑ์ของบริษทัลูกในเครือรวมถึงพนัธมิตร ซ่ึงได้แก่ 
ผลิตภัณฑ์เงินฝาก กองทุนต่างๆ หุ้น และประกันชีวิต เป็นต้น ( 2) สาขาธนาคารพาณิชย์ใน
ต่างประเทศ 2-3 แห่ง ซ่ึงจะเน้นการนําเสนอผลิตภณัฑ์ทางการเงินท่ีมีความซับซ้อนมากขึ้นตาม
ความเช่ียวชาญ (3) บริษทัหลกัทรัพย ์(Broker) ท่ีเน้นการนาํเสนอผลิตภณัฑเ์ก่ียวกบัตลาดทุน และ 
(4) บริษทัประกนัชีวิตท่ีมุ่งเนน้ไปในผลิตภณัฑป์ระกนัเป็นหลกั  
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เศรษฐกิจของภูมิภาคเอเชียรวมถึงประเทศไทยท่ียงัเติบโตได้อย่างแข็งแกร่ง ทาํให้
ประชากรในภูมิภาคดังกล่าวน่าจะมีความมั่งคั่งมากขึ้ น โดยแม้จะมีสภาวะความผนัผวนทาง
เศรษฐกิจโลก ซ่ึงอาจจะกดดนัการขยายตวัของเศรษฐกิจในภูมิเอเซียรวมถึงประเทศไทยดว้ย แต่จีดี
พีของประเทศในภูมิเอเซียและประเทศไทยก็ยงัน่าจะอยู่ในระดบัท่ีแข็งแกร่งกว่าภูมิภาคอ่ืนๆ ซ่ึงจะ
เป็นปัจจยัหนุนความมัง่คัง่ของลูกคา้ HNWIs ในภาพรวม ความเส่ียงเศรษฐกิจโลกท่ีน่าจะลดระดบั
ลงในอีก 1-2 ปีขา้งหนา้ จะเป็นตวัส่งเสริมให้ตลาดทุนกลบัมาคึกคกัขึ้นโดยเฉพาะในกรณีท่ีปัญหา
หน้ีของยุโรป และการฟ้ืนตวัของเศรษฐกิจสหรัฐฯ คล่ีคลายไปในทิศทางท่ีดีขึ้น ซ่ึงจะส่งผลบวกต่อ
อุตสาหกรรม ธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ เน่ืองจากนกัลงทุนมีทางเลือกในการกระจายการลงทุนใน
สินทรัพยท์างการเงินท่ีมีความคาดหวงัในผลตอบแทนท่ีมากขึ้น นอกจากน้ี นโยบายการขยายเพดาน
การลงทุนในต่างประเทศของ ก.ล.ต. ธปท. รวมถึงแผนพฒันาตลาดทุนไทยก็จะมีส่วนสาํคญัในการ
ช่วยผลักดันผลิตภัณฑ์ทางการเงินใหม่ๆให้เกิดขึ้ น ควบคู่กับการขยายช่องทางการลงทุนใน
ต่างประเทศให้กวา้งขึ้นดว้ย อนัจะเพิ่มโอกาสการเติบโตให้กบัรายได้ค่าธรรมเนียมจากธุรกิจการ
บริหารความมัง่คัง่ตามไปดว้ย (ศูนยว์ิจยักสิกรไทย, 2552) 

การทยอยลดความคุ ้มครองเงินฝากแบบเต็มจํานวนของสถาบันคุ ้มครองเงินฝาก 
(DPA) โดยการคุม้ครองแบบเต็มจาํนวนดงักล่าวจะส้ินสุดลงในวนัท่ี 11 สิงหาคม 2554 โดยในวนัท่ี 
11 สิงหาคม 2554 DPA จะลดการคุม้ครองแบบเต็มจาํนวน ลงเหลือเพียง 50 ลา้นบาทต่อบญัชีต่อ
สถาบนัการเงิน และในวนัท่ี 11 สิงหาคม 2555 DPA จะลดการคุม้ครองลงเหลือ 1 ลา้นบาทต่อบญัชี
ต่อสถาบนัการเงิน (สถาบนัคุม้ครองเงินฝาก, 2551) ซ่ึงการลดเพดานการประกนัเงินฝากอาจกระตุน้
ใหลู้กคา้ HNWIs มีแนวโนม้ท่ีจะกระจายความมัง่คัง่ออกจากเงินฝากมากขึ้น ซ่ึงจะเป็นปัจจยับวกต่อ
การเติบโตของสินทรัพยแ์ละรายไดค้่าธรรมเนียมของอุตสาหกรรมธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ ซ่ึง
อาจส่งผลต่อพฤติกรรมของลูกคา้ท่ีคาดว่าจะเปล่ียนแปลงไป ในปัจจุบนักลุ่มลูกคา้ HNWIs ส่วน
ใหญ่จะอยู่ในวยักลางคน แต่ในอนาคตขา้งหนา้ ลูกคา้ HNWIs ในรุ่นต่อไปจะเร่ิมมีบทบาทมากขึ้น 
ซ่ึงลูกคา้กลุ่มดงักล่าวน่าจะมีความคุน้เคยและตอบสนองในเชิงบวกต่อผลิตภณัฑ์ทางการเงินแบบ
ใหม่ๆ มากขึ้น ซ่ึงจะส่งผลดีต่อธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่อย่างไรก็ตาม ประเด็นท่ีตอ้งติดตามคือ 
จาํนวนผูเ้ล่นในอุตสาหกรรมธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ท่ีอาจเพิ่มขึ้นในอนาคต แมว้่าในปัจจุบนั
ธุรกิจธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่ยงัอยู่ในช่วงเร่ิมตน้ โดยมีธนาคารพาณิชยเ์ป็นผูเ้ล่นหลกัในตลาด 
ขณะท่ีธนาคารพาณิชยต์่างประเทศท่ีมีสาขาในเมืองไทย บริษทัหลกัทรัพย ์และ บริษทัประกนัภยั 
กาํลงัเร่ิมมีบทบาทมากขึ้น เน่ืองจากผลตอบแทนจากลูกคา้กลุ่มน้ีอยู่ในระดับสูง จากขนาดของ
สินทรัพยท่ี์ค่อนขา้งใหญ่และมีโอกาสขยายตวัต่อเน่ืองซ่ึงน่าจะช่วยชดเชยผลกระทบจากการแข่งขนั
ด้านราคาท่ีน่าจะรุนแรงขึ้ นได้ ดังนั้ นจึงน่าจะกระตุ้นให้มีผูเ้ล่นในปัจจุบันรุกตลาดน้ีมากขึ้ น 
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โดยเฉพาะธนาคารพาณิชยท่ี์มีความตอ้งการกระจายความเส่ียงทางธุรกิจโดยมีการปรับเพิ่มบทบาท
ของรายไดป้ระเภทค่าธรรมเนียมให้มากขึ้นจากในปัจจุบนัท่ีรายได้จากดอกเบ้ียต่อรายไดท่ี้ไม่ใช่
ดอกเบ้ียอยู่ท่ีอตัราส่วน 70:30 โดยรายได้ 20% ของรายได้รวมมาจากรายได้ท่ีเป็นค่าธรรมเนียม 
ขณะเดียวกนั ทางการก็อาจจะเปิดโอกาสให้กบัผูเ้ล่นรายใหม่เพิ่มเติมอีกดว้ย โดยภายใตแ้ผนพฒันา
ระบบสถาบนัการเงินฉบบัท่ี 2 ธปท. อาจออกใบอนุญาตในธุรกิจ Trust Bank และ Investment Bank 
(ศูนยว์ิจยักสิกรไทย, 2552) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555 เป็นตน้ไป ผูเ้ล่นใหม่เหล่าน้ีก็คงให้ความสนใจใน
ธุรกิจการบริหารความมัง่คัง่เช่นกนั นอกจากน้ียงัอาจมีไดรั้บผลกระทบจากการเปิดเสรีทางการเงินท่ี
อาจหลีกเล่ียงไดย้ากในอนาคต ซ่ึงผูเ้ล่นเดิมในตลาดก็อาจมีการปรับกลยทุธ์เช่นกนั โดยอาจมีการหา
พนัธมิตรทางธุรกิจ (Partners) ท่ีมีความเช่ียวชาญท่ีมีช่ือเสียงในดา้นผลิตภณัฑ์ท่ีซับซ้อนมากขึ้นซ่ึง
น่าจะช่วยใหส้ามารถรักษาส่วนแบ่งตลาดเอาไวไ้ด ้

นอกจากน้ี ปัญหาบุคลากรผูแ้นะนาํดา้นการลงทุน (CA) ยงัเป็นความทา้ทายของธุรกิจ
การบริหารความมัง่คัง่ โดยเฉพาะเม่ือภาวะการแข่งขนัในธุรกิจน้ีรุนแรงขึ้นในอนาคต เน่ืองจากหน่ึง
ในกลยุทธ์สู่ความสําเร็จ (Key Success Factor) ท่ีสําคญัของธุรกิจน้ีอยู่ท่ี ผูแ้นะนาํดา้นการลงทุน ซ่ึง
แมว้่าผูใ้ห้บริการทางการเงิน มีแนวทางท่ีจะเพิ่มจาํนวนผูแ้นะนําด้านการลงทุนในอนาคต แต่ผู ้
แนะนาํดา้นการลงทุนท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ (โดยส่วนมากลูกคา้ HNWIs มกัใช้บริการกบั
สถาบนัทางการเงินหลายแห่ง ตลอดจนมีความเช่ียวชาญในการให้คาํแนะนาํในผลิตภณัฑท่ี์อาจจะมี
ความซับซ้อนมากขึ้น ยงัคงเป็นท่ีตอ้งการอย่างมากของตลาด) (ForbesThailand, 2019)โดยสรุปแลว้ 
ธุรกิจการบริหารจดัการความมัง่คัง่ในประเทศไทยยงัมีความน่าสนใจและมีโอกาสเติบโตได้อีกมาก 
ซ่ึงจุดเด่นของธุรกิจน้ีคือ รายไดจ้ากค่าธรรมเนียมท่ีอยู่ในระดบัสูงและสินทรัพยภ์ายใตก้ารบริหารท่ี
มีขนาดใหญ่ แต่อย่างไรก็ตาม ธุรกิจการบริหารจัดการความมั่งคั่ง ยงัเผชิญความท้าทายจาก
แผนพฒันาระบบสถาบนัการเงินฉบบัท่ี 2 และการเปิดเสรีทางการเงิน ท่ีอาจส่งผลใหมี้ผูเ้ล่นรายใหม่
เขา้มาในธุรกิจน้ีมากขึ้น ตลอดจนลกัษณะธุรกิจท่ีพึ่งพิงต่อบุคลากร อย่างเช่น ผูแ้นะนําด้านการ
ลงทุน ค่อนขา้งมาก ซ่ึงถือเป็นโจทยท่ี์ผูเ้ล่นปัจจุบนัอาจตอ้งหาแนวทางเพื่อรับมือ และเสริมศกัยภาพ
ในการแข่งขนัในอนาคต 

เพราะฉะนั้นการแข่งขนัในธุรกิจของการเงินการธนาคารมีความเขม้ขน้มากขึ้นตาม
ภาวะเศรษฐกิจท่ีร้อนแรงขึ้นทุกวนั การแข่งขนัดา้นการลดดอกเบ้ียเงินฝาก ดา้นสินเช่ือ ดา้นบริการ 
หรือแมแ้ต่การนาํเทคโนโลยีใหม่ๆเขา้มาใช้ ทั้งหมดน้ีก็เพื่อท่ีจะบริการและสร้างความประทบัใจ
ให้แก่ลูกคา้พึงพอใจ หันมาใชบ้ริการมากยิ่งขึ้นและมีความผูกพนัต่อธนาคารต่อไปไม่ให้ลูกคา้หัน
หรือเปล่ียนใจไปใชบ้ริการธนาคารอ่ืน ซ่ึงดว้ยเหตุน้ีพนกังานในส่วนของการดูแลลูกคา้รายใหญ่ เพื่อ
คอยดูแลบริการลูกค้าด้านการเงินโดยเฉพาะ ในส่วนของแผนกลูกค้าบุคคลธนกิจ (privilege 
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banking) ท่ีเราเรียกกนัทัว่ไปว่าผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client Advisor) หรือท่ีสมยัก่อนหรือ
หลายๆท่ีเรียกว่าผูดู้แลความสัมพนัธ์ดา้นลูกคา้ (Relationship Management) ท่ีจะคอยเขา้มาบริการ
และบริหารการเงินของลูกค้าผูใ้ห้คาํแนะนําด้านการลงทุน จึงมีบทบาทสําคัญท่ีจะคอยช่วยให้
ธนาคารประสบผลสําเร็จในเป้าหมายตรงน้ี ท่ีจะตอ้งคอยดูแลให้บริการให้ด้านต่างๆท่ีเก่ียวกับ
การเงินแบบครบวงจรต่อลูกค้ารายใหญ่ เช่น เงินฝาก กองทุน ประกันสินเช่ือ หรือแม้แต่ให้
คาํปรึกษาเร่ืองทัว่ไปในสังคมเพื่อให้ลูกคา้รายใหญ่ท่ีถือสินทรัพยจ์าํนวนสูงของธนาคารไดมี้ความ
พอใจมากท่ีสุด และใช้บริการกับทางธนาคารมากท่ีสุดเช่นกัน (พฐัรัศม์ิ ว่องไชยกุล, ศิริลกัษณ์  
หาพนัธ์นา, ชานนท ์คล่องแคล่ว, 2553) 

ดว้ยสภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงดา้นการเงินการธนาคาร การหาลูกคา้หรือแยง่ลูกคา้ราย
ใหญ่ก็เป็นเร่ืองสําคญัลาํดบัตน้ๆของธนาคารท่ีตอ้งตระหนกัและตอ้งการจะเสริมรายได้จุดน้ี ดงันั้น
ปัญหาการดึงตวัพนักงานท่ีดูแลลูกคา้รายใหญ่จึงเกิดขึ้น เพราะหากธนาคารอ่ืนสามารถชักชวน 
พนักงานผูใ้ห้คาํแนะนําด้านการลงทุนท่ีดูแลลูกค้ารายใหญ่มาร่วมงานได้ ก็หมายถึงโอกาสท่ี
ธนาคารจะไดลู้กคา้รายใหญ่ท่ีเคา้ดูแลอย่างใกลชิ้ดมาดว้ย จนทาํใหธ้นาคารท่ีโดนดึงตวัพนกังานเสีย
พนกังานท่ีมีฝีมือ และยงัตอ้งเสียลูกคา้รายใหญ่ของธนาคารไปให้ธนาคารอ่ืนอีกดว้ย ซ่ึงปัญหาการ
ดึงตวั การยา้ยงานเกิดขึ้นเพราะผลตอบแทนท่ีสูงน่าดึงดูด และยงัคงมีอตัราการยา้ยงานท่ีสูงเพิ่มขึ้น
ทุกๆปี การโยกยา้ยงานแต่ละปีของพนกังานตาํแหน่งน้ีจึงพบเห็นไดต้ลอด ปัญหาความต่อเน่ืองใน
การทาํงานและบริหารงานก็ตามมาอีกมากมายเช่นกนั การท่ีจะแกไ้ขปัญหาตรงน้ี นอกจากท่ีเราจะ
พยายามสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้แลว้ เราจึงตอ้งพยายามท่ีจะรักษาพนกังานและสร้างความพึง
พอใจท่ีตอบสนองต่อทัศนคติและความต้องการต่อพนักงานของเราเช่นกัน เพื่อท่ีจะสร้างความ
ผูกพนัท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อธนาคารให้เกิดขึ้น การสร้างความผูกพนัให้แก่พนกังานจึงเป็นเร่ืองท่ี
ควรจะให้ความสําคญัเป็นอย่างสูง การท่ีเราไดท้ราบทศันคติและความตอ้งการของพนกังานท่ีเคา้มี
ต่อองค์กรว่าเป็นอย่างไร หากเราได้ทราบถึงส่ิงเหล่าน้ี เราก็จะได้รับรู้และรักษาพนักงานท่ีดีท่ีมี
ความสามารถให้อยู่ช่วยองค์กรและเกิดความผูกพนัเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี พร้อมท่ีจะสร้างสรรค์
ผลงานให้เกิดประสิทธิภาพท่ีย ัง่ยืนแก่องคก์รต่อไป ไม่ว่าจะเป็นดา้นบรรยากาศในการทาํงานหรือ
ประสิทธิผลท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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1.2 วตัถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานตําแหน่งผูใ้ห้ค ําแนะนําด้านการลงทุน (Client 

advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) 
2. เพื่อศึกษาความตอ้งการของพนกังานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client 

advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking)  
3. เพื่อหาแนวทางในการสร้างความผูกพนัของพนักงานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนําด้าน

การลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจยั 
ทศันคติและความตอ้งการของพนกังานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client 

advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความผูกพนักับธนาคารต่างชาติแห่ง
หน่ึงในประเทศไทยเป็นอยา่งไร 

 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจยั 
ในการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นการวิจยัในเชิงคุณภาพ โดยจะมีระยะเวลาขอบเขตในการทาํ

วิจยัเป็นระยะเวลา 8 เดือน โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept interview) โดยจะสัมภาษณ์พนกังาน
ประจาํในตาํแหน่งผูใ้หค้าํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client Advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege 
Banking) ของธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทยสํานกังานใหญ่ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 
30 คน 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ได้ทราบถึงทัศนคติท่ีให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานตําแหน่งผู ้ให้

คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking)  
2. ไดท้ราบถึงความตอ้งการท่ีให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งผูใ้ห้

คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking)  
3. ไดเ้ป็นแนวทางใหอ้งคก์รไดพ้ฒันาหาแนวทางท่ีจะสร้างความผกูพนัในการทาํงานท่ี

มีต่อองคก์ร 
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4. ได้มีข้อมูลให้แก่ผู ้บริหารได้นํามาใช้เพื่อท่ีจะสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้ นกับ
พนกังานในองคก์รของตน 

 
 

1.6 นยิามศัพท์ที่ใช้ในงานวิจัย 
1. ลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege Banking) คือ ลูกคา้ท่ีธนาคารใหสิ้ทธิพิเศษ ใหอ้ภิสิทธ์ิ

แก่ลูกคา้ท่ีมีสินทรัพยก์บัทางธนาคาร โดยจะมีการแบ่งส่วนการดูแลของลูกคา้เพื่อท่ีจะให้บริการ
โดยเฉพาะ บริการตรงตามความตอ้งการอยา่งทัว่ถึงตามกลุ่มของสินทรัพยท่ี์มีกบัทางธนาคาร เช่น  

1.1  กลุ่มลูกค้าบุคคลธนกิจ  (Privilege Banking) คือ กลุ่มลูกค้า ท่ี มี
สินทรัพยก์บัทางธนาคารมากกวา่ 10 ลา้นบาท 

1.2 กลุ่มลูกค้าพิเศษ (Wealth Banking) คือ กลุ่มลูกค้าท่ีมีสินทรัพยก์ับ
ทางธนาคารมากกวา่ 1ลา้นบาทแต่นอ้ยกวา่ 10 ลา้นบาท 

1.3 กลุ่มลูกคา้ทัว่ไป (Mass ) คือ กลุ่มลูกคา้ท่ีมีสินทรัพยก์บัทางธนาคาร
นอ้ยกวา่ 1 ลา้นบาท 

2. ผูใ้ห้คาํแนะนําด้านการลงทุน (Client Advisor) คือ บุคคลท่ีธนาคารได้มอบหมาย 
ไดรั้บการอบรม และคดักรองตามเง่ือนไขของธนาคารเพื่อท่ีจะมอบความไวว้างใจให้การแนะนาํการ
ลงทุนและใหก้ารแนะนาํ การบริการผลิตภณัฑต์่างๆของธนาคารแก่ลูกคา้ของธนาคาร  

3. วางแผนทางการเงิน คือ แนวคิดท่ีจะทาํให้เราเตรียมความพร้อมและนาํชีวิตไปสู่
ความมัน่คงทางการเงิน, สามารถทาํให้คุณสามารถดาํเนินชีวิตในแต่ละช่วงเวลาไดดี้และมีสุขภาพ
การเงินท่ีดีตามท่ีไดก้าํหนดไว ้

4. ลูกคา้รายใหญ่ คือ ลูกคา้ท่ีใชบ้ริการกบัทางธนาคาร และมีสินทรัพยก์บัทางธนาคาร
ทั้งหมดมากกวา่ 10 ลา้นบาท ไม่วา่จะเป็น เงินฝาก เงินฝากประจาํ กองทุน หรือแมแ้ต่ประกนัชีวิตกบั
ทางธนาคาร 

5. องค์กร คือ บุคคลท่ีมารวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ร่วมกัน และ
ดาํเนินกิจกรรมร่วมกนัตามนโยบายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

6. Wealth คือ สินทรัพยข์องประชากรท่ีมีความมัง่คัง่สูง



 

 

 
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

จากงานวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดส้รุปแนวคิดและทฤษฎีท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั ในเร่ือง
ทัศนคติและความต้องการของพนักงานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนําด้านการลงทุน (Client advisor) 
แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย ไดห้วัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ร 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทศันคติต่อความตอ้งการ  
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัองค์กร 
ความหมายของคาํว่า องคก์ร ไดมี้นกัวิชาการให้ความหมายไวห้ลากหลายความหมาย

ดงัน้ี 
Kast and Rosenzweig (อา้งถึงใน พงศส์ัณฑ ์ศรีสมทรัพย,์ 2548, หนา้ 1) ใหค้วามหมาย

ของคาํวา่ องคก์ร คือการรวมตวัของบุคคลหลายคนท่ีมีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายร่วมกนั เป็นสังคม
ท่ีมีการทาํงานรวมกันเป็นกลุ่ม โดยมีเทคโนโลยีมาช่วยทาํงานในกิจกรรมต่างๆ และ ถือเป็นการ
ร่วมกนัเพื่อใหมี้กิจกรรม ตามโครงสร้าง หนา้ท่ี ขององคก์ร 

Stephen P. Robbins (อา้งถึงใน พงศ์สัณฑ์ ศรีสมทรัพย์, 2548, หน้า 1) ให้ความหมาย
ของคาํว่า องคก์ร คือ การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างกิจกรรมต่างๆท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร ซ่ึงกิจกรรม
ต่างๆเหล่านั้นคือส่ิงท่ีไดรั้บมอบหมายในองคก์ร 

จากความหมายของนักวิชาการ ไดใ้ห้คาํจาํกดัความ คาํว่า องค์กร คือ การรวมตวักัน
ของกลุ่มคน โดยมีวตัถุประสงค ์และ จุดมุ่งหมาย ในการทาํกิจกรรม หรือ ภารกิจท่ีเหมือนกนั โดย
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การจดัโครงสร้างของกิจกรรมออกเป็นประเภทต่างๆ มีการแบ่งงานตามหนา้ท่ีของคนในกลุ่มอย่าง
ชดัเจน เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

ในส่วนของทฤษฎีองคก์ร “เป็นหลกัการศึกษาถึงโครงสร้าง และการออกแบบองค์การ 
โดยอธิบายว่าองคก์รถูกจดัตั้งขึ้นมาไดอ้ย่างไร และให้ขอ้เสนอแนะการสร้างองคก์ารในลกัษณะใด 
ท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การเอง” (นิตยา เงินประเสริฐศรี ,2558) และเพื่อประโยชน์ต่อ
การศึกษาทฤษฎีองคก์ร จึงจดัแบ่งทฤษฎีองคก์ารออกเป็น 3 สาํนกั คือ 

1. สํานกัทฤษฎีองค์การสมยัดั้งเดิม จะมุ่งเนน้โครงสร้างองคก์รท่ีเป็นทางการ และทาํ
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ฉพาะท่ีกาํหนดไวเ้ป็นหลกั 

2. สาํนกัทฤษฎีองคก์รเนน้มนุษยสัมพนัธ์ จะมีลกัษณะตรงขา้มกบัสาํนกัทฤษฎีองคก์าร
สมยัดั้งเดิม กล่าวคือ มีโครงสร้างองคก์รอย่างไม่เป็นทางการ และให้ความสําคญักบัความรู้สึกของ
คนในองคก์รมากขึ้น 

3. สาํนกัระบบและสถานการณ์ จะใหค้วามสาํคญักบัการพิจารณาถึงลกัษณะของระบบ
ต่างๆ ภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กนั และสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของแต่ละองคก์ร 

จากทฤษฎีองคก์รของแต่ละสาํนกัตามขา้งตน้ พบว่าในการศึกษาทฤษฎีองค์การให้เกิด
ความเขา้ใจขึ้นได ้จาํเป็นจะตอ้งทาํความเขา้ใจหรือศึกษาพฤติกรรมองคก์ารประกอบดว้ย เพราะการ
บรรลุผลสาํเร็จขององคก์รไดห้รือไม่ ขึ้นอยูก่บัคนหรือสมาชิกภายในของแต่ละองคก์รเป็นสาํคญั 

 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร จะส่งผลต่อความสาํเร็จและทาํให้

เกิดความผูกพันต่อองค์กร เพราะความสุขในการทํางานเป็นแรงดันให้พนักงานอยากทํางาน 
ประสิทธิผลของการทาํงานก็จะออกมาดี ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นเคร่ืองแสดงออกถึงความ
ใส่ใจขององคก์รต่อพนกังาน และบ่งบอกถึงภาวะการเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ร แต่ถา้ในองคก์รมี
พนักงานท่ีไม่พึงพอใจในการทาํงาน ก็จะส่งผลให้ผลงานและการปฏิบติังาน รวมทั้งคุณภาพของ
ผลงาน และความผกูพนัลดลง 

จากการศึกษาของเมโย (Mayo) และคณะท่ีเมืองฮอร์ธอร์นปี ค.ศ. 1930 ในงานวิจยัเร่ือง
ความพึงพอใจในงาน กล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีเป็นความรู้สึกดา้นจิตใจของพนกังาน เช่น แรงจูงใจ ความ
สนใจดา้นสภาพทางดา้นบุคคล เช่น อายุ เพศ ประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น 
ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มของท่ีทาํงาน ปัจจยั
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ต่างๆเหล่าน้ีส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน และอยากท่ีจะทาํงาน (ปรียาพร 
วงศอ์นุตรโรจน,์ 2544) 

กรีนและคราฟ (Greene and Craft ,1979) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ทาํงาน พบขอ้สรุปท่ีเป็นแนวคิดดงัน้ี 

1. ความพึงพอใจในการทาํงานจะทาํให้เกิดผลงาน (Satisfaction Causes Performance) 
กลุ่มน้ีเช่ือว่าเม่ือพนกังานมีความสุขในการทาํงาน และพึงพอใจในงานจะส่งผลให้มีผลงานดีและมี
คุณภาพ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย แนวคิดน้ี ไดแ้ก่ รูม (Vroom, 1964) 

2. การทํางานทําให้เ กิดความพึงพอใจ ( Performance Causes Satisfaction) การท่ี
พนกังานทาํผลงานไดดี้มีคุณภาพ จะสร้างความพึงพอใจในการทาํงานให้กบัพนกังานแนวคิดกลุ่มน้ี 
คือ พอร์ตเตอร์และลอวเ์ลอร์ (Porter and Lawler ,1968) 

 
รางวลัเป็นปัจจยัต่อความพึงพอใจในการทาํงาน (Reward as a Causal Factor) แนวคิด

น้ีเช่ือว่าการมอบของรางวลั หรือมีส่ิงตอบแทนจูงใจให้กบัพนักงานจะสร้างความพึงพอใจในการ
ทาํงาน และทาํให้เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นแนวคิดของ เบรฟิลและครอกเคท (Brayfield and 
Crockett, 1955) 

 
คอร์แมน (Korman ,1977) แบ่งทฤษฏีความพึงพอใจออกเป็น 2 กลุ่มคือ 
1. ทฤษฎีการตอบสนองความตอ้งการ (Need Fulfillment Theory) กล่าวคือ ความพึง

พอใจในการทาํงาน เกิดจากความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั แต่ทุกคนตอ้งการจะประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายรายบุคคลท่ีตั้งไว ้

2. ทฤษฎีการอา้งอิงกลุ่ม (Reference-Group Theory) กล่าวคือ ความพึงพอใจในการ
ทาํงานจะเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความต้องการของกลุ่มสมาชิก และในกลุ่มสมาชิกจะมี
แนวทางในการประเมินผลงานเป็นของตนเอง 

 
ทฤษฎีความตอ้งการความสาํเร็จของแม็คเคิลแลนด ์(McClelland, 2005) ไดศึ้กษาความ

ตอ้งการท่ีเป็นพื้นฐานของมนุษย ์โดยแม็คเคิลแลนด์มีความเช่ือว่าพฤติกรรมและความเขา้ใจของแต่
ละคนเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงความตอ้งการท่ีอยู่ภายในตวับุคคลนั้นและจากการศึกษาวิจยัของแม็คเคิล
แลนดเ์ห็นวา่คนมีความตอ้งการอยูด่ว้ยกนั 3 ดา้นคือ 

1. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for achievement) หมายถึง บุคคลท่ีตอ้งการทาํทุก
อย่างตามกาํลงัของตนเองให้ดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จของตนเอง โดยท่ีบุคคลเหล่านั้นจะมีนิสัย ชอบ
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การแข่งขัน ชอบงานท่ีท้าทาย ต้องการรู้ข้อมูลให้มากท่ีสุด เพื่อเป็นแนวทางในการทาํงานและ
ประเมินผลงาน มีความเช่ียวชาญในงานของตนเอง และมีการการวางแผนงาน มีความรับผิดชอบสูง 
บุคคลท่ีมีความตอ้งการความสาํเร็จจะมีลกัษณะเป็นคนต่อสู้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตวัเองตั้งไว ้
มากกว่าการได้รับรางวลัในรูปท่ีเป็นส่ิงของ จากการวิจัยของแม็คเคิลแลนด์ พบว่า ผูท่ี้ประสบ
ความสําเร็จส่วนตวัมีความตอ้งท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ ให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมาก ขึ้นกว่าท่ีเคยทาํมา 
มีความชอบการทาํงานท่ีมีปัญหา และมีความพยายามท่ีจะแก้ไขปัญหาให้ได้เพื่อให้สําเร็จตาม
เป้าหมาย 

2. ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลท่ีตอ้งการการ
ยอมรับ ต้องการมีสังคมในกลุ่มท่ีตนเองสนใจ ต้องการมีสัมพนัธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม 
ต้องการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลรอบข้าง ความต้องการมีสัมพันธภาพน้ีสอดคล้องกับ
แนวความคิดของ Del Carnegie (1946) ท่ีระบุว่าบุคคลมีความปรารถนาท่ีจะให้บุคคลอ่ืนช่ืนชอบ
ตนเอง และอยากเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัและตอ้งการการยอมรับจะ
ชอบสถานการณ์การทาํงานท่ีมีการร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การทาํงานท่ีมีแข่งขนั 

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลท่ีตอ้งการมีอาํนาจ เพื่อให้มี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นเป็นบุคคลท่ีตอ้งการเป็นผูน้ํา บุคคลท่ีตอ้งการมีอาํนาจสูง จะมีความพยายาม
เพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์การทาํงานท่ีมีการแข่งขนั โดย
จะพยายามกระทาํทุกวิถีทางเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงอาํนาจ เพื่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 

 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน มีการสรุปไวห้ลากหลาย ไดแ้ก่ 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 122) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ

ทาํงานว่า เป็นความรู้สึกด้านบวกในการทาํงาน ทาํให้มีความสุขท่ีได้ทาํงาน และผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บคือการทาํให้ตนเองรวมถึงบุคคลรอบขา้ง มีความอยากทาํงาน มีความมุ่งมัน่ มีขวญักาํลงัใจ ส่ิง
เหล่าน้ีจะทาํใหง้านมีคุณภาพ ส่งผลต่อความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

สเตราส์และเซย์ส (Strauss and Sayles, 1960: 43) อธิบายว่า ความพึงพอใจในการ
ทาํงาน คือ ความรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํและเต็มใจท่ีจะทาํงานนั้นให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร พนกังานจะรู้สึกพอใจในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายก็ต่อเม่ืองานนั้นมีรางวลัเป็นตอบแทน
ทั้งทางดา้นวตัถุและทางดา้นจิตใจ ซ่ึงสามารถสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานได ้ 

รูม (Vroom, 1964: 99) อธิบายความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานว่า ทศันคติ
ในการทาํงานและความพอใจในการทาํงานนั้น สามารถทดแทนกนัได ้เพราะสองคาํน้ีหมายถึง ผล
ของการทาํงานของพนกังาน กล่าวคือทศันคติดา้นบวกจะแสดงให้เห็นถึงความพอใจในการทาํงาน 
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และทศันคติดา้นลบจะแสดงให้เห็นถึงสภาพความไม่พอใจในการทาํงาน และมีความเช่ือว่าผูท่ี้มี
ความสุขในการทาํงานดว้ยความพึงพอใจจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงานท่ีดี 

กู๊ด (Good, 1973: 320) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง คุณภาพสภาพหรือ
ระดบัความพึงพอใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากความสนใจและทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อคุณภาพและสภาพ
ของงานนั้นๆ 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัทัศนคติต่อความต้องการ  
อับราฮัม  มาสโลว์ ( Abraham Maslow) (Maslow A.H. Motivation and Personality, 

1981, P. 46) เป็นผูว้างรากฐานจิตวิทยากล่าวคือมนุษยนิยม ไดพ้ฒันาทฤษฎีแรงจูงใจ โดยมีพื้นฐาน
อยู่บนความคิดท่ีว่าการตอบสนองของแรงขบัเป็นหลกัการเพียงอนัเดียวท่ีมีความสําคญัท่ีสุด ซ่ึงมี
เบ้ืองหลงัพฤติกรรมของมนุษย ์มาสโลวมี์หลกัการท่ีสําคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยเนน้ในเร่ืองลาํดบั
ขั้นความตอ้งการ เขามีความเช่ือว่ามนุษยมี์แนวโน้มท่ีจะมีความตอ้งการอนัใหม่ท่ีสูงขึ้นเม่ือความ
ตอ้งการพื้นฐานไดรั้บการตอบสนอง เช่น ความมัน่คงความปลอดภยั กินอ่ิมนอนหลบั ความตอ้งการ
อ่ืนจะเขา้มาทดแทน เป็นพลงัซ่ึงจูงใจให้ทาํพฤติกรรม เช่น อาจเป็นความสําเร็จในชีวิต เป็นตน้ 
แรงจูงใจของคนเรามาจากความตอ้งการพฤติกรรมของคนเรามุ่งไปสู่การตอบสนอง ความพอใจ 
มาสโลว ์ดงัภาพท่ี 2.1 แบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์ป็น 5 ระดบัดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
2. ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) 
3. ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและองคก์ร (Love & Belongingness Need) 
4. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในตวัเองจากผูอ่ื้น (Self – Esteem Need) 
5. ความตอ้งการการสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs) 
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ภาพท่ี 2.1 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) 
 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการระดบัตํ่าสุดคือความตอ้งการทางกายภาพ (Basic Physical Needs) 
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เช่น ปัจจยัส่ี คือ อาหาร นํ้ าด่ืม อากาศ ท่ีอยู่อาศยั ยารักษา
โรค การพกัผ่อนนอนหลบัและส่ิงท่ีจาํเป็นอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้มนุษยด์าํรงชีวิตอยู่ได ้ความตอ้งการเหล่าน้ี
เป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีคนจะถูกจูงใจใหท้าํทุกส่ิงทุกอยา่ง เพื่อท่ีจะไดส่ิ้งจาํเป็นเหล่านั้น แต่เม่ือ
ไดม้าแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีก็จะไม่ใชต้วัจูงใจหลกั (Prime Motivation) อีกต่อไป  

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการทางด้านความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security) เม่ือความ
ต้องการ ทางด้านร่างกายได้รับความตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ ความต้องการขั้นน้ีจะเกิดขึ้ น 
ประกอบดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั ปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่าง ๆ  
ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้ นอกจากน้ียงัหมายถึงความตอ้งการความมัน่คง
ในการทาํงาน หรือมีบาํเหน็จบาํนาญความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัน้ี เม่ือไดรั้บ การ
ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจของบุคคลแลว้ บุคคลก็จะเกิดความตอ้งการในลาํดบัขั้นท่ีสูงไปอีก 

ขั้นท่ี 3 ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและองค์กรเป็นท่ียอมรับรักใคร่ 
(Belonging or Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้สังคมหรือองค์กรยอมรับ เห็นความสําคญั
ของตนเองว่าเป็นสมาชิกขององค์กร ความตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นช่ืนชอบ เป็นผูท่ี้มีความสําคัญต่อ
ผูอ่ื้น ในขั้นน้ีมนุษย์ต้องการเพื่อน ต้องการคบค้าสมาคม ต้องการมีครอบครัว มีความรัก และ
ความเห็นใจจากเพื่อนร่วมงาน 

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องนับถือในตวัเองจากผูอ่ื้น (Esteem Needs) 
หมายความรวมถึงความตอ้งการให้เกิดการเคารพตนเอง (Self-Respect) ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผู ้
ประสบผลสาํเร็จและไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการสถานภาพ (Status) และความมีช่ือเสียง
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เกียรติยศ (Prestige) เป็นส่วนสําคญัของความตอ้งการยกย่องเคารพ การท่ีความตอ้งการน้ีไดรั้บการ
ตอบสนองทาํให้รู้สึกเช่ือมัน่ในตวัเองในความสามารถและรู้สึกว่าตนเองเป็นผูมี้ประโยชน์และมี
ความสาํคญัในสังคม 

ขั้นท่ี 5 ความต้องการบรรลุเป้าหมายและทําการให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือความ
ตอ้งการทางความสาํเร็จ (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดหมายถึงการท่ีบุคคลนั้น
ได้ใช้ความสามารถของตนเองในทุกด้านได้และเป็นทุกอย่างท่ีเขาอยากเป็น ซ่ึงแต่ละคนจะไม่
เหมือนกนัแลว้แต่ความสามารถของแต่ละบุคคลและความตอ้งการของตนเองจะเป็นความตอ้งการท่ี
ไดรั้บทุกส่ิงท่ีตนเองปรารถนาตอ้งการกระทาํส่ิงท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะกระทาํได ้ทฤษฎีของ 
Maslow น้ี สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการปฏิบติังานได้ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการ
ทาํงานของบุคลากรในองค์กรแต่ละระดับจะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น พนักงาน
ระดบัปฏิบติัการและผูบ้ริหารจะมีความพึงพอใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัเพราะเน่ืองจากระดบั
ความตอ้งการของทั้งสองแตกต่างกนั 
 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 
ความผูกพนัในองค์กรถือเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจในการศึกษาวิจยัเป็นอย่างมาก 

เพราะหากพนักงานในองค์กรเกิดความผูกพันในองค์กรแล้วจะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการทาํงาน ถือเป็นผลดีกบัองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นการแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ของพนักงานในองค์กร มี
นกัวิชาการท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ไดใ้ห้ความหมายและคาํนิยามของความผกูพนั
ต่อองคก์รไวด้งัน้ี 

สวนีย์ แก้วมณี (2549) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) คือ ระดับของคาํมั่นสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงเป็น
วิธีการท่ีตอ้งมีความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน 

ศุภวรรณ หลาํผาสุก (2550) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นการแสดงถึงความรู้สึก
เป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กรโดยพนักงานแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบของการทุ่มเทแรงใจและ
แรงกายในการทาํงานใหก้บัองคก์รดว้นความจงรักภกัดีและมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 

จารุนนัท ์อิทธิอาวชักุล (2553) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รไวว้่า เป็น
ความเต็มใจของพนกังานในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองคก์รต่อไป รวมถึงมีทศันคติในทางบวก
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ต่อองคก์ร โดยท่ีพนกังานยอมสละความสุขของตนเองบางส่วนเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ี
ระบุไว ้

Greenberg & Baron (1995) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร คือ ขอบเขตของแต่ละ
บุคคลท่ีแสดงให้เห็นว่าความสัมพนัธ์ของพนกังานท่ีมีความเก่ียวพนักบัองคก์รอย่างไรและมีความ
ตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 

Charles (2006) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นความพยายามรอบคอบ สละเวลา 
สติปัญญา และแรงงานของพนกังานท่ีให้กบัการทาํงานเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานเพื่อความสําเร็จ
ขององคก์ร 

จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ทศันคติดา้นบวกของพนกังาน ท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เห็นได้
จากความพยายาม ท่ีเสียสละ ความภักดี ความตั้งใจในการทาํงาน เพื่อท่ีจะทาํให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีตั้งใจ
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2.5 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
อนนัต ์ 
คงจนัทร์ 
(2532) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ผูบ้ริหารธนาคาร
ระดบักลางของธนาคาร
พาณิชยใ์นประเทศไทย 

ผูบ้ริหารระดบักลางของ
ธนาคารพาณิชย ์8 แห่งใน
ประเทศไทย จาํนวน 216 คน  

อายงุานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของผูบ้ริหารท่ีทาํงานมานานกวา่ 20 ปี แตกต่างกบัผูบ้ริหารท่ีทาํงาน
กบัองคก์ารมา 15 ปี หรือนอ้ยกวา่อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

นภาเพญ็  
โหมาศวิน 
(2533) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของสมาชิกใน
องคก์ร โดยท่ีศึกษาเฉพาะ
กรณีของ สาํนกังานปลดั
สาํนกันายกรัฐมนตรี 

ขา้ราชการในสังกดัสาํนกังาน
ปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรี 
จาํนวน 151 คน 

ความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อสาํนกัปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรีอยูใ่น
ระดบัสูง โดยมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ท่ี
ไดรั้บจากการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
โสภา  
ทรัพยม์าก
อุดม (2533) 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร กรณีศึกษาเฉพาะ
กรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 

พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย สาํนกังาน
ใหญ่ บางกรวย นนทบุรี 
จาํนวน 300 คน 

พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัปานกลาง มีการกาํหนดปัจจยัท่ีคาดวา่น่าจะมีความสัมพนัธ์กบัความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ร แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
(1) ลกัษณะส่วนบุคคล  
(2) ลกัษณะของงาน  
(3) ประสบการณ์ในงาน  
(4) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบับทบาท ปัจจยัต่าง ๆ ในขา้งตน้มีผลต่อความสัมพนัธ์กบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สุวรรณิน 
คณานุวฒัน์ 
(2536) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
ผกูพนัต่อองคก์รกบั
ลกัษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน ลกัษณะของ
องคก์ร และลกัษณะของ
ประสบการณ์ 
จากการทาํงานของผูบ้ริหาร
ในองคก์รเอกชน 

ผูบ้ริหาร ตั้งแต่ผูช่้วยหวัหนา้
แผนก หรือเทียบเท่าขึ้นไป 
ในบริษทัเจริญโภคภณัฑ ์
จาํนวน 1,225 คน 

ลกัษณะของงาน คือ การมีโอกาสกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
จิราวรรณ 
หาดทรายทอง 
(2539) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ศึกษาเฉพาะกรณีการ
ประปานครหลวง 

พนกังานการประปานคร
หลวง เขตบางเขน จาํนวน 
2,492 คน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ความแตกต่างเก่ียวกบัลกัษณะ
ส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ สมรส ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานและระดบัตาํแหน่งงาน ไม่ก่อใหเ้กิดความแตกต่างกนัของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร แต่ความแตกต่างเก่ียวกบัลกัษณะงานก่อใหเ้กิดความแตกต่าง
ของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

วิไลวรรณ 
แพรกสงฆ ์
(2542) 

การเพิ่มอาํนาจในงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตยาง
รถยนต ์

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
และผูบ้ริหารในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต ์
จาํนวน 1,213 คน 

พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนตมี์ระดบัการเพิ่มอาํนาจในงาน 
และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลา
ปฏิบติังานในองคก์ร การเพิ่มอาํนาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
กาญจนณ์พชั 
พวงชอ้ย 
(2544) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ของพนกังานธนาคารทหาร
ไทย จาํกดั (มหาชน) 

พนกังานธนาคารทหารไทย 
สาขา คลองจัน่ จาํนวน 80 
ราย 

ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียร้อยละ 3.41 ถือวา่มี
ความผกูพนัต่อองคก์รระดบัปานกลาง 

อรวรรณ 
วงศศิ์ริเดช 
(2544) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานธนาคารซิต้ีแบงก ์
ประเทศไทย 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
จาํนวน 1,000 คน และ
หวัหนา้ จาํนวน 400 คน ของ
ธนาคารซิต้ีแบงก ์ประเทศ
ไทย 

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ เงินเดือน และอายงุาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร แต่อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ไม่
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนลกัษณะงาน ลกัษณะเฉพาะของ
องคก์ร ประสบการณ์ในการ เป็นส่ิงบ่งช้ีท่ีสาํคญัต่อระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร  
 

รัชนิดา ตุงค
สวสัด์ิ (2545) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
พึงพอใจในงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคารกรุงศรี
อยธุยา จาํกดั (มหาชน) 

พนกังานธนาคารกรุงศรี
อยธุยา จาํกดั (มหาชน) ใน
จงัหวดัเชียงใหม่ จาํนวน 11 
สาขา 187 คน 

มีระดบัความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และความพึงพอใจในงาน
ดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นคุณค่าของงาน 
ดา้นสัมพนัธภาพในงาน และดา้นผลประโยชน์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
รุจี อุศศิลป์
ศกัด์ิ (2546) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานกบัความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จาํกดั(มหาชน) ในอาํเภอ
เชียงใหม่ 

พนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จาํกดั (มหาชน) ในอาํเภอ
เมืองเชียงใหม่ จาํนวน 14 
สาขา 295 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระยะเวลาท่ีทาํงานในองคก์ร ระดบัเงินเดือน และ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานทุกดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบ
แทน ดา้นพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นลกัษณะ
การบริหาร ดา้นความภูมิใจในองคก์ร และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม 
 

นารี หมู่มาก 
(2547) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ท่ีเก่ียวกบัพนกังานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานกลุ่มธุรกิจภาษา
และคอมพิวเตอร์ในเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร 

พนกังานท่ีทาํงานในธุรกิจ
ภาษาและคอมพิวเตอร์ ใน
เขตบางเขน จาํนวน 250 คน 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นความ
พึงพอใจในการทาํงาน เป็นปัจจยัสาํคญัในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ปัทมา พรมมิ
นทร์ (2549) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทัเดอะมอลล ์
กรุ๊ป จาํกดั  

พนกังานบริษทัเดอะมอลล ์
กรุ๊ป จาํกดั ทุกสาขาท่ีมีอายุ
งานเกิน 10 ปีขึ้นไป จาํนวน 
288 คน 

พนกังานบริษทัเดอะมอลล ์กรุ๊ป จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก 
โดยท่ีปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และ
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วน
อาย ุอตัราเงินเดือน และระยะเวลาการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

อมัพวนั 
สุวรรณพรหม 
(2549) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน บริษทัซี.พ.ีดี. ชี
ทบอร์ด จาํกดั 

พนกังาน บริษทัซี.พ.ีดี. ชีทบ
อร์ด จาํกดั จาํนวน 100 คน 

ความผกูพนัของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีพนกังานท่ีมีอาย ุ
ระดบัการศึกษา แบะอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่
แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือนและความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่าง
กนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

อรอุสา เกษร
สังข ์(2550) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังาน
ธนาคารไทยพาณิชย ์สาํ
หนกังานใหญ่ 

พนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์
สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 249 
คน 

พนกังานท่ีปฏิบติังาน มีความพอใจในการทาํงานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงตามลาํดบั คือ ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ รองลงมาคือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน ส่วนดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้น
สวสัดิการต่างๆ ดา้นความยติุธรรม และดา้นการมีส่วนร่วมในหารบริหารงานมี
ผลนอ้ยท่ีสุด โดยพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัตาํแหน่งหนา้ท่ีทาํงานท่ีแตกต่างกนั จะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
อุษณะ อาํนาจ
สกุลฤทธ์ิ 
(2550) 

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการสาํนกังาน
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
จาํกดั 

ขา้ราชการสาํนกังาน
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
จาํกดั จาํนวน 175 คน 

ขา้ราชการสาํนกังานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ อาย ุการศึกษา ระยะเวลาหารปฏิบติังาน เงินเดือน 
และตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัทาํใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัดว้ย 
ส่วนเพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัท่ีมีผล
ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความพึ่งพาไดข้ององคก์าร พิจารณาความดี
ความชอบ และความสัมพนัธ์ก็เพื่อนร่วมงาน รวมถึงความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้
งานดว้ย 

มนสั ธารา
วชัรศาสตร์ 
(2551) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทัอินโนเวกซ์ 
(ประเทศไทย)จาํกดั 

พนกังานฝ่ายผลิตท่ีทาํงานท่ี
บริษทัอินโนเวกซ์ (ประเทศ
ไทย)จาํกดั จาํนวน 308 คน 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ26-30 ปี สถานภาพโสด มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายกุารทาํงาน 3-5 ปี และมีเงินเดือนมากกวา่ 9,000 
บาท มีความผกูพนัโดยรวมต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ส่วน อายงุาน ระดบั
เงินเดือน เพศ การศึกษา ไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
วชัรชยั 
ทิวากรกฎ 
(2552) 

การสนบัสนุนจากองคก์ร
และความผกูพนัต่อองคก์ร
ของทนัตแพทย ์เขต
สาธารณสุขท่ี 4 และ 5 

ทนัตแพทย ์เขตสาธารณสุขท่ี 
4 และ 5 จาํนวน 165 คน 

ทนัตแพทยก์ลุ่มตวัอยา่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยมรความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร ในระดบัสูง และมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นดา้นผลตอบแทบท่ีไดรั้บเม่ือลาออกจากองคก์รมากกวา่
องคก์รดา้นเอกชนในระดบัปานกลาง ระดบัการสนบัสนุนจากองคก์รใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นอายงุานท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลให้
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั การสนบัสนุนจากองคก์รทีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รระดบัปานกลางเชิงบวก  

เบญจมาภรณ์ 
ทบัทอง 
(2552) 

ความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั เพรสซิเดนทเ์บเกอร่ี 
จาํกดั(มหาชน) 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ท่ีมี
อายงุานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ใน 2 
กลุ่มงาน คือ กลุ่มสาํนกังาน 
และกลุ่มขาย จาํนวน 271 คน 

พนกังานระดบัปฏิบติัการความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัสูง โดยมีความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์รสูง
ท่ีสุด 

พิมพช์นก 
ทรายขา้ว 
(2553) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน
ธนาคารทิสโก ้จาํกดั 
(มหาชน) 

พนกังานธนาคารทิสโก ้
จาํนวน 214 คน 

ปัจจยัท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ ความเตม็ใจทุ่มเท
ความพยายามเพื่อองคก์ร และ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นบุคคล คือ อาย ุเพศ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และ ระดบัตาํแหน่งงาน ไม่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
สุภาพร 
กิตตินนัทะ
ศิลป์ (2554) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรสาํนกังาน
เศรษฐกิจการเกษตร 

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ 
และพนกังานราชการของ
เศรษฐกิจการเกษตร 
จาํนวน 1,030 คน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรอยู่
ในระดบัท่ีมาก โดยมีทั้งหมด 3 ตวัแปร คือ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

เทอดอนนัต ์
แฉลม้เขตต ์
(2554) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารออม
สินสาํนกังานใหญ่ 

พนกังานออมสิน สาขา
สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 
2,896 คน 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินสาํนกังานใหญ่อยูใ่นระดับมาก
ท่ีสุด ดงัน้ี  
(1) พนกังานธนาคารออมสินสาํนกังานใหญ่ท่ีมีเพศ รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
(2) พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวมและดา้น ความเตม็
ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร, ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์รไวแ้ตกต่างกนั ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความเช่ือถือ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองคก์รไม่แตกต่างกนั  
(3) พนกังานท่ีมีอาย ุ20-29 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่ากวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ30-39 
ปี พนกังานท่ีมีอาย ุ20-29 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่ากว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีขึ้น
ไป พนกังานท่ีมีอาย ุ30-39 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ40-49 
ปี  
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ตารางที ่2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ธนรัฐ นาทอง 
(2556) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานธนาคารออมสิน
ภาค 5 

พนกังานธนาคารออมสิน
ภาค 5 จาํนวน 279 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคล คือ อาย ุมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีผล
ต่อความผกูพนัองคก์รในระดบัปานกลาง และปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงาน มีผล
ต่อความผกูพนัองคก์รอยูใ่นระดบัมาก สุดทา้ยระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคารออมสินอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ภทัราภรณ์ ฮุง
หวล (2557) 

ความพึงพอใจในการจดั
สวสัดิการท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคคลากรกระทรวง
สาธารณสุข โรงพยาบาล
บางบวัทอง 

บุคลากรในโรงพยาบาล
บางบวัทอง จาํนวน 219 
คน 

บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขโรงพยาบาลบางบวัทอง มีความพึงพอใจในการจดั
สวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงจากพึงพอใจมากไปนอ้ย อนัดบั1 ดา้นสุขภาพ
อนามยั อนัดบั2 ดา้นนนัทนาการ อนัดบั3 ดา้นเศรษฐกิจ อนัดบั4 ดา้นการศึกษา และ
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก และการจดัสวสัดิการท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นคือ ดา้นความปลอดภยั ดา้นนนัทนาการ 
และ ดา้นความมัน่คง  

ฐิติมา หลกั
ทอง (2557) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัผลิต
ช้ินส่วนอุตสาหกรรมยาน
ยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมระดบั
ปฏิบติัการ 

พนกังานท่ีปฏิบติังาน
บริษทัผลิตช้ินส่วน
อุตสาหกรรมยานยนต์
แห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 368 
คน 

พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีทาํในภาพรวม และประสบการณ์
ในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี โดยเฉพาะดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์รสูงท่ีสุด และความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยท่ีเพศ อาย ุ
หน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพ ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน แต่รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะของงาน 
ประสบการณ์ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
วิศรุต รัตน
ธรรม (2559) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ยดึมัน่ผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรสุขภาพ
โรงพยาบาลชลบุรี 

บุคลากรสุขภาพท่ีมี
ประสบการณ์ทาํงาน ณ 
โรงพยาบาลชลบุรี ตั้งแต่ 
1 ปีขึ้นไป จาํนวน 412 
คน 

กลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

ลลิตา จนัทร์
งาม (2559) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานธนาคารออมสิน 
สาํนกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้
บุคคล 

พนกังานธนาคารออมสิน 
สาํนกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้
บุคคลจาํนวน 287 คน 

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล คาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน การพฒันาการทาํงาน ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน สภาวะการเป็น
ผูน้าํ และค่าตอบแทน ทุกปัจจยัท่ีกล่าวมามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยภาพรวม โดยท่ีปัจจยัดา้นภาวะของการเป็นผูน้าํ ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นการพฒันาการทาํงาน และดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัตํ่า 

Quinn (1985) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความผกูพนัต่อองคก์าร
กบัปัจจยับุคคลของ
ครูใหญ่โรงเรียน
ประถมศึกษาในสหรัฐ 

ครูใหญ ่จาํนวน 220 คน 
ในสหรัฐ 

ครูใหญ่ผูห้ญิงมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารมากกวา่ครูใหญ่ผูช้าย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
Hoyle (1990) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

แบบโครงสร้างองคก์รกบั
ความพึงพอใจในการ
ส่ือสารของคณะวิชาความ
พึงพอใจในการทาํงาน 

อาจารยใ์นคณะวิชา 
จาํนวน 273 คน 

เงินเดือนสามารถทาํนายความแปรปรวนขององคก์รไดร้้อยละ 23 แสดงวา่สถาบนัท่ี
ใหเ้งินเดือนสูงกวา่จะทาํให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รไดม้ากกวา่ 

Wilson and 
Laschinger 
(1994) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพยาบาล  

พยาบาลประจาํการท่ี
ไม่ใช่หวัหนา้แผนก 
จาํนวน 92 คน ใน
โรงพยาบาลขนาดใหญ่
แห่งหน่ึงท่ีดูแลผูป่้วย
ฉุกเฉิน 

ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน สถานภาพการ
สมรส ลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Somers 
(1995) 

ความผกูพนัต่อองคก์รการ
ลาออกและการขาดงาน 

เจา้หนา้ท่ีพยาบาล จาํนวน 
422 คน ในโรงพยาบาลท่ี
ตั้งอยูท่าง
ตะวนัออกเฉียงเหนือของ
อเมริกา 

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม การศึกษาความเบ่ือหน่ายในงาน การลาออก และการขาดงาน 
ผลคือ ความผกูพนัดา้นความรู้สึกเป็นตวับ่งช้ีท่ีสอดคลอ้งกบัผลเหล่าน้ี และเป็น
องคป์ระกอบของความผกูพนัตวัเดียวท่ีสัมพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
Morrison et al 
(1997) 

ความผกูพนัของพนกังาน
โรงงาน 

พนกังานโรงงาน
อุตสาหกรรมในประเทศ
สหรัฐอเมริกา จาํนวน 
307 คน 

ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานนอ้ยกวา่พนกังานในระดบัล่าง และปัจจยัดา้น
บุคคลมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

Irving & 
Taggar 
(2004) 

การไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์รของครูชาว
แคนนาดา 

ครูชาวแคนดา การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร ทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร และทาํใหเ้กิด
การตดัสินใจเขา้ทาํงานในองคก์ร 
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จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้่า การผูกพนัต่อองคก์รมีความสําคญัอย่างไร
กบัองคก์ร และจะทาํอยา่งไรใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รไดม้ากท่ีสุด การท่ีองคก์รจะสร้าง
ความผูกพนัให้เกิดขึ้นกบัพนักงาน ผูท่ี้เก่ียวขอ้งจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้ความสําคญักบัหลายปัจจยั เช่น 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้สถานภาพการสมรส ระดบัตาํแหน่ง 
อายุการทาํงาน และอ่ืนๆ เป็นปัจจยัท่ีกาํหนดความผูกพนัต่อองค์กรทั้งทางตรงและทางออ้มทั้งส้ิน 
การศึกษาวิจยัเพื่อใหเ้กิดการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อเป็นการกระตุน้และผลกัดนัใหพ้นกังาน
เกิดความรัก ความผูกพนัต่อองค์กร ผลคือพนักงานจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีและมี
ประสิทธิภาพท่ีดี รวมถึงองค์กรรักษาพนกังานให้อยู่ทาํงานกบัองคก์รให้นานท่ีสุด และเป็นเพื่อลด
การลาออกของพนักงาน งานวิจยัส่วนใหญ่ทาํการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้าน
ต่างๆท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร และยงัมีการเก็บขอ้มูลในเชิงปริมาณแทบจะเป็นส่วนใหญ่ 
ซ่ึงไม่ค่อยมีการเก็บขอ้มูลในเชิงคุณภาพหรือเก็บขอ้มูลเชิงลึกในรูปแบบของการสัมภาษณ์รายบุคคล 
และท่ีสําคญัยงัไม่มีการศึกษาในกลุ่มอาชีพของพนักงานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนําด้านการลงทุน
(Client advisor) แผนกลูกค้าบุคคลธนกิจ (Privilege banking) ซ่ึงประเด็นท่ีจะทาํการศึกษาคร้ังน้ี
ไดแ้ก่ ทศันคติและความตอ้งการของพนกังานตาํแหน่งผูใ้หค้าํแนะนาํดา้นการลงทุน(Client advisor) 
แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความผูกพนักับธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงใน
ประเทศ



 
 

 

 

บทที ่3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 

ในการศึกษาวิจยัน้ี ใชก้ารวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาทศันคติ
และความตอ้งการของพนกังานตาํแหน่งผูใ้หค้าํแนะนาํดา้นการลงทุน ( Client Advisor ) แผนกลูกคา้
บุคคลธนกิจ ( Privilege Banking ) ท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัธนาคาร ทางผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสัมภาษณ์ท่ี
มีคําถามลักษณะก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) เพื่อท่ีจะไดรั้บขอ้มูลเชิงลึกเชิงอธิบาย ซ่ึงไดเ้น้ือหาและส่ิงท่ีตอ้งการไดม้ากท่ีสุดและตรง
ประเด็นกบัคาํถามท่ีตอ้งการไดค้รบถว้น  

การวิจยัเชิงคุณภาพ มีส่ิงท่ีตอ้งใชใ้นการดาํเนินการดงัน้ี 
3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.3 ขั้นตอนการวิจยั 
3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
3.7 ระยะเวลา 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
1. การวิจยัเชิงเอกสาร (Documentary research)  
ผูว้ิจยัได้ศึกษาจากทฤษฎีท่ี เอกสารขอ้มูลต่างๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เป็นกรอบ

แนวคิดในการศึกษา 
2. การสัมภาษณ์ (Interviews) 
ผูว้ิจัยได้กาํหนดวิธีการวิจัยโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือเป็นแบบ

สัมภาษณ์โดยใช้คาํถามเหมือนกันทุกคน เป็นการสัมภาษณ์ เชิงลึก (In-depth interview) แบบ
ปลายเปิด ท่ีมีความยืดหยุ่นและเปิดกวา้งเพื่อ การสัมภาษณ์จะมีการกาํหนดคาํถามไวล้่วงหน้า เพื่อ
เป็นแนวทางในการถาม แต่จะถามเจาะจงในประเด็นคาํตอบท่ีน่าสนใจ โดยจะใชว้ิธีการสัมภาษณ์
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แบบรายบุคคล (Individual interviews) การสัมภาษณ์จะใช้เวลาประมาน 45 ถึง 60 นาที โดยจะใช้
วิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) ดว้ยวิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง
แบบเจาะจง (Purposive sampling) เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของกรณีศึกษาวิจยั
ทศันคติและความตอ้งการของพนกังานตาํแหน่งผูใ้หค้าํแนะนาํดา้นการลงทุน(Client advisor) แผนก
ลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความผูกพนักบัธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ี คือ พนกังานประจาํ ตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้น

การลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ของธนาคารต่างชาติแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จาํนวน 30 คน 

 
 

3.3 ขั้นตอนการวิจัย 
ผูวิ้จยัไดก้าํหนดขั้นตอนการวิจยัทั้งหมด 3 ขั้นตอน 
1. การเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็น ท่ีได้จากการสัมภาษณ์งานวิจัย  ตาม

แบบสอบถาม 
2. สรุปออกมาว่าเน้ือหาท่ีสําคญัท่ีสุดจากประเด็นท่ีปรากฏ แยกประเด็นจาํแนกเป็น

ขอ้ๆ เนน้คาํหลกั หรือ คาํสาํคญั โดยวิธีการ Summative Content Analysis 
3. สรุปผลและอภิปรายเก่ียวกบั ทศันคติและความตอ้งการของพนกังานตาํแหน่งผูใ้ห้

คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความ
ผกูพนักบัธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. ศึกษาข้อมูลด้านเอกสารการเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังน้ีผูวิ้จัยได้ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาขอ้มูลเอกสารทางวิชาการต่างๆ และจากงานวิจยัท่ีมีผูศึ้กษาไวแ้ลว้ โดย
การสืบคน้จากส่ืออินเทอร์เน็ต เพื่อศึกษาเก่ียวกบั บทความ แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั
คร้ังน้ี 
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2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์ (Interview)  
1) ผูว้ิจยัทาํการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth–Interview) ตามแบบสัมภาษณ์

ท่ีเตรียมไว ้ดว้ยวิธีการถามคาํถามแบบปลายเปิด โดยบนัทึกเสียงและการจดขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
2) รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ เพื่อนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

คาํถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ 
ผูว้ิจยัแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร และ แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 

1) คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัองคก์ร 
2) องคก์รในทศันคติของคุณคือ 
3) ปัจจยัอะไรท่ีทาํใหคุ้ณผกูพนักบัองคก์ร 
4) คุณคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุใหพ้นกังานผกูพนัหรือไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
5) ขอ้ดี ขอ้เสีย ขององคก์รคืออะไร 
6) คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
7) ขอ้ดี ขอ้เสีย ของแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
8) การทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจของคุณเป็นอยา่งไร  
9) คุณคิดวา่คุณประสบความสาํเร็จในการทาํงานหรือไม่ อยา่งไร 
10) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจควรปรับปรุง หรือเพิ่มเติมอะไร 

ส่วนท่ี 3 ความตอ้งการของพนกังาน 
1) วตัถุประสงคข์องการทาํงานคืออะไร 
2) คุณรู้สึกยงัไงกบัการทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
3) อะไรคือส่ิงท่ีคุณตอ้งการใหแ้ผนกลูกคา้บุคคลธนกิจมี 
4) คุณคิดวา่ขอ้ดี ขอ้เสียของ การทาํงานคืออะไร 
5) การทาํงานท่ีแผนกให้อะไรกบัคุณบา้ง และ คุณตอ้งการอะไรเพิ่มเติม

จากการทาํงาน 
6) คุณคิดว่าคุณรู้หรือไม่ ว่ามีการยา้ยท่ีทาํงานในตาํแหน่งลูกคา้บุคคลทุก

ปี สาเหตุท่ีมีการยา้ยงานเพราะอะไร 
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7) คุณคิดว่าถา้องค์กรจะรักษาพนักงานให้ผูกพนักับการทาํงานองค์กร
ควรทาํยงัไง 
 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูวิ้จยัทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บไดโ้ดยใชวิ้ธีวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Summative Content 
Analysis) มีลาํดบัในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ คือ 

1. ผูว้ิจยัจะนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาจดัลาํดบัความสําคญั เปรียบเทียบความ
เหมือนและความแตกต่างของคาํสัมภาษณ์แต่ละบุคคล พร้อมทั้งจดัคุณลกัษณะของขอ้มูลเพื่อแยก
หมวดหมู ่

2. นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ขอ้มูลและเช่ือมโยงขอ้มูลเขา้ดว้ยกนั เพื่อ
แสดงความสําคญัของขอ้มูลให้ชดัเจนขึ้น การเขียนรายงานขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จะเป็นการ
เขียนสรุปคาํพูดของผูใ้ห้สัมภาษณ์ (Direct quote) ท่ีมีรายละเอียดในการตอบประเด็นการสัมภาษณ์
งานวิจยัคร้ังน้ี 

 
 
3.6 ระยะเวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์และศึกษา 

ตั้งแต่ 1 เมษายน 2564 ถึง 30 มิถุนายน 2564 (ระยะเวลารวมประมาณ 3 เดือน) 



 
 

 

 
บทที ่4 

ผลที่ได้จากการศึกษา 
 
 

ผลจากการวิจัยการศึกษาทัศนคติและความต้องการของพนักงานตําแหน่งผู ้ให้
คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความ
ผูกพนักับธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาทศันคติและความ
ตอ้งการ ของพนักงานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ  และเพื่อหา
แนวทางในการสร้างความผูกพนัของพนักงานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน แผนกลูกคา้
บุคคลธนกิจ โดยการศึกษาคร้ังน้ีจะเลือกวิจยัพนกังานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน แผนก
ลูกคา้บุคคลธนกิจ จาํนวน 30 คน การวิจยัคร้ังน้ีทาํการศึกษาดว้ยวิธีวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์ 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร และ แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
4.3 ความตอ้งการของพนกังาน 

 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

ตารางท่ี 4.1 สรุปขอ้มูลผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
ล าดับ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 
เพศ อายุ (ปี) 

อายุการ
ท างาน 

สถานภาพ 
ระดับ

การศึกษา 
ต าแหน่ง 

1 ชาย 26 - 30 1 ปี โสด ปริญญาตรี Officer 

2 ชาย 31 - 35 2 ปี โสด ปริญญาตรี Officer 

3 ชาย 31 - 35 3 ปี โสด ปริญญาโท Manager 

4 หญิง 31 - 35 2 ปี สมรส ปริญญาตรี Manager 

5 หญิง 31 - 35 4 ปี สมรส ปริญญาโท Manager 

6 หญิง 36 - 40 4 ปี โสด ปริญญาโท Manager 
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ตารางท่ีท่ี 4.1 สรุปขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล าดับ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 
เพศ อายุ (ปี) อายุการ

ท างาน 

สถานภาพ ระดับ
การศึกษา 

ต าแหน่ง 

7 หญิง 36 - 40 5 ปี สมรส ปริญญาตรี Manager 

8 หญิง 36 - 40 5 ปี สมรส ปรีญญาตรี Manager 

9 หญิง 31 - 35 2 ปี โสด ปริญญาตรี Manager 

10 ชาย 31 - 35 5 ปี โสด ปริญญาตรี Manager 

11 หญิง 31 - 35 3 ปี สมรส ปริญญาตรี Manager 

12 ชาย 31 - 35 2 ปี โสด ปริญญาตรี Manager 

13 หญิง 36 - 40 2 ปี สมรส ปริญญาตรี Manager 

14 ชาย 41 - 45 5 ปี สมรส ปริญญาตรี Manager 

15 ชาย 31 - 35 2 ปี สมรส ปริญญาโท Manager 

16 หญิง 26 - 30 1 ปี โสด ปริญญาโท Manager 

17 หญิง 26 - 30 2 ปี โสด ปริญญาตรี Manager 

18 หญิง 36 - 40 6 ปี สมรส ปริญญาตรี Manager 

19 ชาย 26 - 30 2 ปี สมรส ปริญญาโท Manager 

20 หญิง 36 – 40 8 ปี สมรส ปริญญาตรี Manager 

21 ชาย 31 - 35 2 ปี โสด ปริญญาตรี Manager 

22 หญิง 36 - 40 2 ปี โสด ปริญญาโท AVP 

23 ชาย 36 – 40 5 ปี สมรส ปริญญาตรี AVP 

24 ชาย 36 - 40 1 ปี สมรส ปริญญาโท AVP 

25 ชาย 31 - 35 3 ปี สมรส ปริญญาโท AVP 

26 หญิง 41 - 45 4 ปี สมรส ปริญญาตรี AVP 

27 หญิง 41 - 45 7 ปี โสด ปริญญาโท AVP 

28 หญิง 41 - 45 5 ปี สมรส ปริญญาโท AVP 

29 หญิง 36 - 40 3 ปี โสด ปริญญาโท AVP 

30 ชาย 36 - 40 7 ปี สมรส ปริญญาโท AVP 
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ตารางท่ี 4.2 เพศของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 

หญิง 17 56.7 
ชาย 13 43.3 

รวม 30 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 17 คน คิดเป็น
ร้อยละ 56.7 และเป็นเพศชาย จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 
 
ตารางท่ี 4.3 อายขุองผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 
25 – 30 ปี 4 13.3 
31 – 35 ปี 11 36.7 
36 – 40 ปี 11 36.7 
มากกวา่ 40 ปี 4 13.3 

รวม 30 100.0 
 

จากตาราง 4.3 พบว่า กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์มีอายุ 25 – 30 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.3 อาย ุ31 – 35 ปี จาํนวน 11 คิดเป็นร้อยละ 36.7 อาย ุ36 – 40 ปี จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 
และ อายมุากกวา่ 40 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 
 
ตารางท่ี 4.4 อายงุานของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 

อายุงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
0 – 3 ปี 16 53.3 
4 – 7 ปี 11 36.7 
มากกวา่ 7 ปี 3 10 

รวม 30 100 
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จากตางราง 4.4 พบว่ากลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่อายุงาน 0 – 3 ปี จาํนวน 16 คนคิด
เป็นร้อยละ 53.3 อายงุาน 4 -7 ปี จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 และ อายงุานมากกวา่ 7 ปี จาํนวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 10  
 
ตารางท่ี 4.5 สถานภาพของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

สถานภาพ จ านวน(คน) ร้อยละ 
โสด 15 50 
สมรส 15 50 

รวม 30 100 
 

จากตาราง 4.5 พบวา่ กลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์มีสถานภาพโสด จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
50 และ สมรส จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 50 
 
ตารางท่ี 4.6 ระดบัการศึกษาของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 17 56.7 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 13 43.3 

รวม 30 100.0 
 

จากตาราง 4.6 พบว่า กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 ปริญญาโท จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3  
 
ตารางท่ี 4.7 ตาํแหน่งงานผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ต าแหน่งงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
Officer 2 6.7 
Manager 19 63.3 
Assistant vice president 9 30.0 

รวม 30 100.0 
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จากตาราง 4.7 พบว่า กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ตาํแหน่ง Manager จาํนวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.3 ตาํแหน่ง Assistant vice president จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30 และตาํแหน่ง 
Officer จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 

 
 
4.2 ทศันคติที่มีต่อองค์กร และ แผนกลูกค้าบุคคลธนกจิ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด เพื่อสอบถามถึงทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร และท่ีมี
ต่อแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจองคก์รพบวา่  

 
1. คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัองคก์ร 

 
ตารางท่ี 4.8 คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัองคก์ร 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
มัน่คง มีความน่าเช่ือถือ 16 53.33 
เนน้ผลประโยชน์ และ การสร้างรายไดม้ากเกินไป 4 13.33 
องคก์รขนาดกลางในไทย แต่ใหญ่ในต่างประเทศ 4 13.33 
อ่ืนๆ 6 20.00 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.8 ผูใ้ห้สัมภาษณ์จาํนวน 16 ใน 30 คน คิดเป็น 53.33% ให้ความเห็นท่ี
คลา้ยกนั คือ เป็นองคก์รท่ีมีความน่าช่ือถือ เพราะเป็นธนาคารต่างชาติท่ีไดร้างวลัในดา้นการลงทุน
ทางการเงินในประเทศไทย และ มีความมัน่คงทางดา้นการเงิน ถือวา่เป็นธนาคารต่างชาติท่ีเป็นท่ีรู้จกั
และมีช่ือเสียงในระดบัสากล 

“เป็นธนาคารท่ีมัน่คงและมีช่ือเสียงระดบัชาติ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1) 
“เป็นธนาคารต่างชาติท่ีมัน่คงและมีความน่าเช่ือถือในทางการเงิน” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คน

ท่ี 28) 
“เป็นธนาคารต่างชาติท่ีน่าเช่ือถือ มีการจ่ายเงินเดือนสูง มีอิสระในด้านเวลา” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“มีความเป็นต่างชาติท่ีน่าเช่ือถือ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27)  
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“เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง น่าเช่ือถือ และ ใหโ้อกาสคนในการทาํงาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์
คนท่ี 10) 

“มีความเป็นต่างชาติ มัน่คงน่าเช่ือถือและน่าเช่ือถือ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“เป็นองคก์รท่ีมัน่คงและมีความน่าเช่ือถือสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“มีความน่าเช่ือถือ ภาพลกัษณ์ดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18) 
“มีมาตรฐาน มีความน่าเช่ือถือ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19) 
“เป็นองคก์รท่ีมัน่คง เป็นต่างชาติ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“มีความเป็นธนาคารต่างชาติท่ีมีความน่าเช่ือถือทางการเงิน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25)  
“เป็นองคก์รท่ีไดรั้บความน่าเช่ือถือในประเทศไทยและในต่างประเทศ (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 23) 
“เป็นองค์กรต่างชาติท่ีเป็นท่ีรู้จกัในหลายประเทศ มีความน่าเช่ือถือในการลงทุนทาง

การเงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“มีความน่าเช่ือถือมีภาพลกัษณ์ท่ีดีมีฐานะทางการเงินท่ีมัน่คง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“เป็นองคก์รต่างชาติท่ีมีช่ือเสียง มีความน่าเช่ือถือ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“มีความน่าเช่ือถือมีฐานะทางการเงินท่ีดีเป็นธนาคารระดบักลางในประเทศไทย” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 24) 
 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 4 คนจาก 30 คน คิดเป็น 13.33% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยกนัคือ เป็นองคก์ร

ท่ีมีการบริหารแบบต่างชาติ เนน้การสร้างรายไดเ้ขา้องคก์รมากเกินไป จนดูแลพนกังานไดไ้ม่ดีพอ 
“เป็นธนาคารท่ีมีการบริหารแบบต่างชาติ มุ่งเน้นการสร้างรายได้เขา้องค์กร” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“เป็นธนาคารต่างชาติท่ีมีภาพลกัษณ์ในดา้นการลงทุนโดยวดัผลงานพนกังานจากการ

สร้างรายไดม้าเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี4) 
“องคก์รเน้นผลประโยชน์มากเกินไปใส่ใจดูแลพนกังานน้อยเกินไป” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 26) 
“เม่ือก่อนเป็นองค์กรท่ีดีแต่ปัจจุบันเน้นการสร้างรายได้มากเกินไปไม่เหมาะท่ีจะ

ทาํงานระยะยาว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10)  
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2. องคก์รในทศันคติของคุณคือ 
 

ตารางท่ี 4.9 องคก์รในทศันคติของคุณคือ 
นิยาย จ านวน (คน) ร้อยละ 

ดูแลใส่ใจพนกังาน มีสวสัดิการท่ีดี 12 40.00 
มีความยติุธรรม 6 20.00 
มีความเป็นมืออาชีพในการทาํงาน 5 16.66 
มีระบบท่ีดี มีการเทรนน่ิง 3 10.00 
อ่ืนๆ 4 13.33 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.9 ผูส้ัมภาษณ์ 12 คน จาก 30 คน คิดเป็น 40% มีความเป็นท่ีคลา้ยกนั คือ 
องคก์รท่ีมีการบริหารงานแบบครอบครัว เนน้การดูแลพนกังาน มีสวสัดิการท่ีดี 

“เป็นองคก์รท่ีใหค้วามสาํคญักบัพนกังานทุกตาํแหน่ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10)  
“ดูแลพนกังานดีใส่ใจพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“มีความยติุธรรม ดูแลใส่ใจพนกังานและมีสวสัดิการดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“เป็นองคก์รท่ียึดมัน่ในคาํพูด ดูท่ีผลงานเป็นหลกั และมีสวสัดีการท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์

คนท่ี 17) 
“ดูแลพนกังานดีใหมี้ความสุขและมีสวสัดิการดี ผลตอบแทนคุม้ค่า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คน

ท่ี 28) 
“มีความเป็นมิตรกบัพนกังานดูแลเหมือนครอบครัว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“มีสวสัดิการดีผลตอบแทนสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“ดูแลบุคคลากรดี สวสัดิการดีบริหารงานดว้ยใจ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30)  
“มีความมัน่คง ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานมีสวสัดิการท่ีดี (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20)  
“มีการส่งเสริมพนกังาน มีสวสัดิการท่ีคลอบคลุมให้แก่พนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 

6)  
“มีการมอบสวสัดิการท่ีดีแก่พนกังาน ใส่ใจดูแลพนกังานอย่างทัว่ถึง” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 7) 
“มีการบริหารงานแบบครอบครัวใส่ใจพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 6 คนใน 30 คน คิดเป็น 20% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ องคก์รตอ้ง
มีความยุติธรรมกบัพนกังาน มีความชดัเจนในการบริหารงาน มีความตรงไปตรงมากบัพนกังานใน
เร่ืองของการทาํงาน 

“มีความยติุธรรมและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“มีความชดัเจนในการบริหารงานจากผูบ้ริหาร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“มีความยติุธรรมต่อการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“มีความยติุธรรม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“เป็นองคก์รท่ียดึมัน่ในคาํพูด ตรงไปตรงมา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“องค์กรตอ้งชัดเจน ตรงไปตรงมาในการทาํงานมีความยุติธรรมกับพนักงาน” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

ผูส้ัมภาษณ์ 5 คนใน 30 คิดเป็น 16.66% คนให้ความเห็นท่ีคลา้ยกนั คือ ความเป็นมือ
อาชีพในการทาํงาน เพราะการทาํงานเป็นท่ีปรึกษาทางการเงิน การทาํให้ลูกคา้เช่ือถือมีความสําคญั
มาก องคก์รควรส่งเสริมใหพ้นกังานดูเป็นมืออาชีพ เช่ียวชาญในงานท่ีทาํ 

“ทาํใหพ้นกังานดูเป็นมืออาชีพ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“มีความเป็นมืออาชีพในงานท่ีทาํ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“มีความเป็นมืออาชีพ มีการบริหารงานท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“มีความเป็นมืออาชีพท่ีเช่ียวชาญในสายงานท่ีทาํจริงๆ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 
“มีการส่งเสริมใหพ้นกังานดูเป็นมืออาชีพในงานท่ีทาํ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 

 
3. ปัจจยัอะไรท่ีทาํใหคุ้ณผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตารางท่ี 4.10 ปัจจยัอะไรท่ีทาํใหคุ้ณผกูพนัต่อองคก์ร 
นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 19 63.33 
ผลตอบแทน สวสัดิการ 10 33.33 
อ่ืนๆ 1 3.33 

รวม 30 100.00 
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จากตารางท่ี 4.10 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 19 คนใน 30 คน คิดเป็น 63.33% ให้ความเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนัในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สถานท่ีทาํงานท่ีสะดวกสบาย รวมถึงเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี และหวัหนา้งานท่ีคอยสนบัสนุนเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหผ้กูพนัต่อองคก์ร 

“สภาพแวดลอ้มจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานท่ีดีท่ีสนบัสนุน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“เพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการช่วยเหลือกนัและกนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“สภาพแวดลอ้มท่ีดีจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“หวัหนา้งานท่ีดี เก่ง พร้อมสนบัสนุนและเพื่อนร่วมงานท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“สภาพแวดลอ้มและเพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“บรรยากาศแวดล้อมในการทาํงาน คือ สถานท่ี หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“บรรยากาศการทาํงานท่ีดีจากหวัหนา้งานเพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“สถานท่ีทาํงานท่ีสะดวก ใกลบ้า้น และ เพื่อนร่วมงานท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“เพื่อนร่วมงานท่ีดีมีการช่วยเหลือกันและสถานท่ีทํางานเดินทางสะดวก” ( ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“เพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร เพื่อนร่วมงานท่ีดี สถานท่ีทาํงานท่ีสะดวก” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คน

ท่ี 16) 
“สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เพื่อนร่วมงานท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัตวัเอง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18) 
“เพื่อนร่วมงานท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2) 
“เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“บรรยากาศในการทาํงานท่ีไม่ตอ้งเปลี่ยนแปลง เพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานร่วมกนั” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 21) 
“คน บุคคลากรท่ีทาํงานร่วมกนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 

 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 10 คนใน 30 คน คิดเป็น 33.33% มีความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนัในเร่ืองของ

ผลตอบแทนท่ีสูง เหมาะสมเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
“มีผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและมีสวสัดิการท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
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“มีผลตอบแทนสูงมีสวสัดิการดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“การดูแลพนกังานท่ีดี มีผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัการทาํผลงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“รายไดท่ี้คุม้ค่ากบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“รายไดท่ี้เหมาะสมกบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“จ่ายเงินเดือนสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“มีความเป็นธรรมในการจ่ายผลตอบแทน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“สวสัดิการ ผลตอบแทนท่ีดี เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 

 
4. คุณคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุใหพ้นกังานผกูพนั หรือ ไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตารางท่ี 4.11 คุณคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุใหพ้นกังานผกูพนัต่อองคก์ร 
นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายได ้ผลตอบแทน 15 50.00 
ใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน มีสวสัดิการท่ีดี 8 26.66 
หวัหนา้งานท่ีดี 7 23.33 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 15 คนใน 30 คน คิดเป็น 50% มีความเป็นท่ีคลา้ยคลึง
กนัในเร่ืองของผลตอบแทน ท่ีเป็นสาเหตุใหพ้นกังานผกูพนัต่อองคก์ร 

“ผลตอบแทนเหมาะสมคุม้ค่ากบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“รายไดท่ี้คุม้ค่า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“รายไดท่ี้ดี” ( ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“ผลตอบแทนสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“ใหผ้ลตอบแทนท่ีดี” ( ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ใหผ้ลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ผลตอบแทนท่ีสูงเหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“ผลตอบแทน เงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ผลตอบแทนท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
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“ค่าตอบแทนสูง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัผลงานท่ีทาํ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“มีการจ่ายผลตอบแทนท่ีเหมะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“รายไดท่ี้ใหม้ากกวา่ท่ีอ่ืน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 
“ผลตอบแทนท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 
 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 8 คนใน 30 คน 26.66% มีความคิดเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนัว่าสาเหตุท่ีทาํให้

พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร คือ องค์กรตอ้งใส่ใจ ดูแลรวมถึงให้ความสําคญักบัพนักงาน ใน
เร่ืองของสวสัดิการและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานของพนกังาน 

“การใหค้วามใส่ใจต่อพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“องคก์รใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน มีความยติุธรรม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“สวสัดิการดี สภาพแวดลอ้มดี การดูแลพนกังานดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“มอบสวสัดิการท่ีดีแก่พนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“สวสัดิการท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“องคก์รใส่ใจดูแลพนกังานอยา่งจริงใจ มีสวสัดิการท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“การใส่ใจพนกังาน เขา้อกเขา้ใจพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
“เป็นองคก์รท่ีดูแลพนกังานแบบครอบครัว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 

 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 7 คนใน 30 คน คิดเป็น 23.33% มีความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ ผูบ้ริหาร 

และ หวัหนา้งาน เป็นปัจจยัท่ีทาํใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ร 
“หวัหนา้งานท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“หวัหนา้ท่ีช่วยส่งเสริมใหลู้กนอ้งเติบโต” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“หวัหนา้งานท่ีมีความเป็นผูน้าํ เก่ง รักลูกนอ้ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“ผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ และ บริหารงานอยา่งเป็นธรรม (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี14) 
“หวัหนา้ท่ีสนบัสนุนลูกนอ้งใหก้า้วหนา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“หวัหนา้งานท่ีเป็นผูน้าํ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“หวัหนา้งานดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 

  



45 

 

ตารางท่ี 4.12 คุณคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุใหพ้นกังานไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายไดไ้ม่เหมาะสม 8 26.66 
ความเครียด ความกดดนั 7 23.33 
การเมืองในองคก์ร 6 20.00 
ไม่เติบโต 5 16.66 
หวัหนา้งานไม่ดี 3 10.00 
อ่ืนๆ 1 3.33 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.12 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 8 คนใน 30 คน คิดเป็น 26.66% ให้ความเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนัเร่ืองของรายได ้ผลตอบแทน รวมไปถึงความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ เป็นปัจจยัท่ีทาํ
ใหไ้ม่ผกูพนัต่อองคก์ร 

“รายไดไ้ม่เหมาะสมกบังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 
“ผลตอบแทนไม่เป็นตามท่ีคาดหวงั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“รายไดไ้ม่ปรับขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“ผลตอบแทนไม่เหมาะสมกบัผลงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“เงินท่ีไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ผลตอบแทนท่ีไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“รายไดท่ี้ไม่เหมาะสมกบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ความขดัแยง้ของผลประโยชน์” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 

 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 7 คนใน 30 คนคิดเป็น 23.33% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ เป้าหมาย

ขององค์กรทาํให้เกิดความกดดนัในการทาํงานท่ีสูงเกินไป ส่งผลให้การทาํงานไม่มีความสุข และ
เกิดความเครียด ถือเป็นปัจจยัท่ีทาํใหรู้้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 

“ความเครียด ความกดดนัท่ีมากเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“กดดนัมุ่งหวงัแต่เป้าหมายและการสร้างรายได”้ ( ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 
“เครียดเพราะกดดนัในการทาํงาน แข่งขนักนัมากเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“ความกดดนัในท่ีทาํงานสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“กดดนัการทาํงานท่ีสูงมากเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
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“ความกดดนัในเป้าหมาย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“แรงกดดนัในท่ีทาํงานทาํใหไ้ม่มีความสุข” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
 
ผู ้ให้สัมภาษณ์ 6 คนใน 30 คน คิดเป็น 20% ให้ความเห็นท่ีคล้ายคลึงกันในเร่ือง

การเมืองในองคก์ร ท่ีมีการแบ่งพรรคพวก ทาํให้รู้สึกไม่ยุติธรรมในการทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีทาํใหไ้ม่
ผกูพนัต่อองคก์ร 

“การเมืองในองคก์ร ไม่มีความยติุธรรม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“การเมืองในท่ีทาํงาน การประเมินผลงานไม่เป็นธรรม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“บรรยากาศการเมืองในองคก์รท่ีเล่นพรรคพวก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“การเมืองในองคก์ร แบ่งพรรคแบ่งพวก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“การเมืองในองคก์รท่ีเนน้พรรคพวก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ความไม่ยติุธรรม การเมืองในองคก์ร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 5 คนใน 30 คน คิดเป็น 16.66% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ การท่ี

ไม่มีโอกาสเติบโตในท่ีทาํงานไม่ไดรั้บการสนบัสนุน ไม่มีการพฒันาบุคคลากร เป็นปัจจยัท่ีทาํใหไ้ม่
ผกูพนัต่อองคก์ร 

“ไม่เติบโตในหนา้ท่ีการงาน ย ํ้ากบัท่ี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“ไม่เติบโต” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“ไม่สามารถเติบโตในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ไม่สนบัสนุนและไม่พฒันาบุคคลากร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ไม่มีโอกาสเติบโตในการทาํงาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 

 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 3 คนใน 30 คิดเป็น 30% คนใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ หวัหนา้งาน

ท่ีไม่เก่ง ไม่สนบัสนุนลูกนอ้ง ไม่เป็นผูน้าํท่ีดี เป็นปัจจยัท่ีทาํใหไ้ม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
“หวัหนา้งานท่ีไม่ดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“หวัหนา้งานท่ีไม่เก่ง ไม่มีความเป็นผูน้าํ และไม่รักลูกนอ้ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“หวัหนา้งานท่ีไม่สนบัสนุนการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
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5. ขอ้ดี ขอ้เสีย ขององคก์รคืออะไร 
 
ตารางท่ี 4.13 ขอ้ดีขององคก์รคืออะไร 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผลตอบแทนสูง 11 36.66 
ภาพลกัษณ์ท่ีดี 8 26.66 
วดัผลงานท่ีชดัเจน 4 13.33 
มีความยดืหยุน่ดา้นเวลา 3 10.00 
อ่ืนๆ 4 13.33 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.13 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 11 คนใน 30 คน คิดเป็น 36.66% ให้ความเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนั คือ ขอ้ดีขององคก์ร คือการจ่ายผลตอบแทน หรือ เงินเดือนท่ีสูงกวา่เม่ือเทียบกบัท่ีอ่ืนๆ 

“มีการจ่ายเงินเดือนท่ีสูงกวา่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“จ่ายผลตอบแทนสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ใหเ้งินเดือนท่ีดีกวา่ท่ีอ่ืนๆ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“จ่ายผลตอบแทนดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“จ่ายเงินเดือนสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“พร้อมท่ีจะจ่ายเงินเดือนสูงกวา่ธนาคารอ่ืนในการจา้งงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“มีการจ่ายเงินเดือนท่ีค่อนขา้งสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“จ่ายเงินเดือนสูงเม่ือเทียบกบัธนาคารใหญ่ๆ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ค่าตอบแทนสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“ผลตอบแทนดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 

 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 8 คนใน 30 คน คิดเป็น 26.66% ให้ความเห็นท่ีคล้ายคลึงกัน ท่ีว่า

ภาพลกัษณ์ขององคก์ร ท่ีแข็งแกร่ง น่าเช่ือถือ รวมถึงการท่ีองคก์รมีฐานะทางการเงินท่ีดี มัน่คง ถือ
เป็นขอ้ดีขององคก์ร 

“มีแบรนดท่ี์ค่อนขา้งแขง็แกร่ง น่าเช่ือถือ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ภาพลกัษณ์ท่ีดี น่าเช่ือถือ และ มีฐานะทางการเงินดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
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“มีภาพลกัษณ์ท่ีน่าเช่ือถือและมีฐานะทางการเงินมัน่คง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“เป็นองคก์รท่ีมีภาพลกัษณ์ดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“ภาพลกัษณ์และฐานะทางการเงินท่ีมัน่คง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“มีบริษทัแม่ท่ีต่างประเทศและแขง็แกร่งทางการเงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“มีภาพลกัษณ์ท่ีดี มีความเป็นต่างชาติ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“ภาพลกัษณ์ดีดูเป็นต่างประเทศ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 
 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 4 คนใน 30 คน คิดเป็น 13.33% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนัวา่ ขอ้ดีของ

องค์กรคือการทาํงานท่ีวดัผลงานจากความสามารถของพนักงาน ไม่ใช้เวลาในการทาํงาน ทาํให้มี
ความชดัเจนในการทาํงาน 

“มีการทาํงานท่ีวดัผลงานท่ีไม่สนใจอายงุาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“วดัผลงานของพนกังานจากผลงานท่ีทาํมากกว่าอายงุาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ใหโ้อกาสมองคนท่ีผลงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“มีการวดัผลงานท่ีชดัเจน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 

 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 3 คนใน 30 คน คิดเป็น 10% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนัเร่ืองของเวลา

ในการทาํงานท่ีสามารถจดัสรรไดด้ว้ยตนเอง มีความยดืหยุน่ในเวลางาน 
“การจดัสรรเวลาในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ยดืหยุน่ดา้นเวลา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“อิสระในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 

 
ตารางท่ี 4.14 ขอ้เสียขององคก์รคืออะไร 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
สนใจพนกังานนอ้ยเกินไป 8 26.66 
เทคโนโลยไีม่ทนัสมยั 5 16.66 
เขา้ถึงผูบ้ริหารยาก 3 10.00 
อ่ืนๆ 14 46.66 

รวม 30 100.00 
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จากตารางท่ี 4.14 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 8 คนใน 30 คน คิดเป็น 26.66% มีความเห็นท่ีคลา้ยคลึง
กนั คือการท่ีองคก์ารสนใจแต่การสร้างรายได ้จนไม่สนใจพนกังาน ดูแลพนกังานนอ้ยเกินไป สร้าง
ความกดดนัในการทาํงานใหแ้ก่พนกังาน ถือเป็นขอ้เสียขององคก์ร 

“เป้าหมายท่ีสูงเกินไปยากท่ีจะทาํได ้มีความกดดนัในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 
7) 

“สนใจการสร้างรายงานมากเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“องคก์รสนใจแต่รายไดม้ากเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“ใส่ใจดูแลบุคคลากรนอ้ยเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ไม่ค่อยเนน้การพฒันาบุคลากร เนน้แต่ยอดขาย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ไม่ค่อยใหค้วามสาํคญัแก่คนเก่าในองคก์ร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“ไม่ใหค้วามสาํคญัในการดูแลพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“กฎระเบียบออกมาโดยไม่ไดนึ้กถึงใจพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 5 คนใน 30 คน คิดเป็น 16.66% ให้ความเห็นท่ีคล้ายคลึงกันเร่ือง

ระบบงานท่ีไม่ทนัสมยั เทคโนโลยท่ีีไม่มีการพฒันา ลา้หลงั ทาํใหเ้ป็นขอ้เสียขององคก์ร 
“ยงัไม่ค่อยพฒันาในดา้นเทคโนโลยเีท่าท่ีควร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ระบบลา้หลงั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ระบบค่อนขา้งลา้สมยั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ไม่พฒันาในเร่ืองเทคโนโลยใีหท้นัสมยัเท่าท่ีควร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“ระบบงานเก่า ไม่ทนัสมยัไม่ค่อยสะดวกต่อการทาํงาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 

 
6. คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
 

ตารางท่ี 4.15 คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

สร้างรายไดใ้หธ้นาคาร มีโอกาสไดเ้จอลูกคา้รายใหญ่ 13 53.33 
ขาดการทาํงานเป็นทีม 5 16.66 
อ่ืนๆ 12 40.00 

รวม 30 100.00 
  



50 

 

 
จากตารางท่ี 4.15 ผู ้ให้สัมภาษณ์ 13 คนใน 30 คนคิดเป็น 53.33% ให้ความเห็น

คลา้ยคลึงกนัในเร่ืองการเขา้ถึงลูกคา้รายใหญ่ของทางธนาคารง่ายขึ้นเม่ืออยู่แผนกบุคคลธนกิจ และ
ถือวา่ไดท้าํงานในแผนกท่ีเป็นส่วนสาํคญัในการสร้างรายได ้และ สร้างภาพลกัษณ์ ของทางธนาคาร 

“เป็นแผนกท่ีจะไดดู้แลลูกคา้รายใหญ่ สามารถสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ได้” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์คนท่ี 27) 

“เป็นแผนกท่ีสําคัญของทางธนาคารท่ีต้องดูแลลุกคา้รายใหญ่ สร้างภาพลักษณ์ให้
ธนาคารได ้(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 

“มีโอกาสไดรู้้จกัลูกคา้รายใหญ่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“เป็นแผนกท่ีสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองค์กร และ สร้างรายไดเ้ขา้ธนาคารไดดี้” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“เป็นแผนกท่ีสามารถสร้างรายไดท่ี้สูงใหธ้นาคาร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“เป็นแผนกท่ีน่าภาคภูมิใจในการทาํงาน ลูกคา้ให้การยอมรับ ให้โอกาสในการเขา้พบ 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“เป็นช่องทางใหเ้ขา้ถึงลูกคา้ท่ียากจะเขา้ถึงไดง้่ายยิง่ขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“เป็นแผนกท่ีส่งเสริมภาพลกัษณ์ให้องค์กร มีศกัยภาพในการสร้างรายไดเ้ป็นพิเศษ” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“เป็นแผนกท่ีสามารถสร้างรายไดห้ลกัให้กบัองคก์ร และ สามารถสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี

ใหอ้งคก์รได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“เป็นแผนกท่ีดีท่ีคอยดูแลลุกคา้รายใหญ่ให้กบัองค์กร และ เป็นแผนกท่ีสร้างรายได้

ใหก้บัองคก์รไดม้หาศาล” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“เป็นแผนกท่ีทาํใหมี้โอกาสไดดู้แลลูกคา้ท่ีมีมูลค่าสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
“เป็นแผนกท่ีมีคนอยากมาร่วมงาน มีความมั่นคง ผลตอบแทนดี ได้ดูแลลูกค้า

ระดบัสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“เป็นท่ีเชิดหนา้ชูตาของทางธนาคาร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 

 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 5 คนใน 30 คน คิดเป็น 16.66% ให้ความเห็นท่ีตรงกนั คือ แผนกบุคคล

ธนกิจยงัขาดการทาํงานเป็นทีม ต่างคนต่างทาํงานของตนเอง เนน้การสร้างรายไดม้ากเกินไป รวมถึง
มีการบริหารท่ีไม่ชดัเจน  

“ยงัไม่มีความชดัเจนในการบริหารลูกคา้ของทางธนาคาร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
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“ยงัไม่มีความเป็นทีม ต่างทีมต่างทาํงาน ไม่มีการทาํงานไปในทิศทางเดียวกนั” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์คนท่ี 11) 

“ต่างคนต่างทาํงาน ขาดความเป็นทีม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“ปัจจุบนัเนน้การสร้างรายไดม้ากกวา่การบริการลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“มีการบริหารงานท่ีไม่ชดัเจน ซํ้าซอ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 

 
7. ขอ้ดี ขอ้เสีย ของแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
 

ตารางท่ี 4.16 ขอ้ดี ของแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

ลูกคา้รายใหญ่ 15 50.00 
สิทธิพิเศษของลูกคา้ 5 16.66 
อ่ืนๆ 10 33.33 

รวม 30 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.16 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 15 คนใน 30 คนคิดเป็น 50% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึง

กนั คือ ขอ้ดีของแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจในการทาํงานของพนกังานจะง่ายขึ้น เพราะสามารถเขา้ถึง
ลูกคา้รายใหญ่ และ ลูกคา้รายใหม่ๆไดง้่าย 

“มีผูแ้นะนาํการลงทุนคอยดูแลวางแผนการเงินส่วนตวั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“ดูแลลูกคา้รายใหญ่อยา่งใกลชิ้ด” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“เป็นแผนกท่ีทาํให้ลูกคา้เช่ือถือธนาคาร และ ทาํให้พนักงานสามารถเขา้ถึงลูกคา้ราย

ใหญ่ได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“สามารถเขา้ถึงลูกคา้รายใหญ่ได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“สามารถเขา้ถึงลูกคา้รายใหญ่ไดง้่าย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“มีโอกาสเขา้ถึงลูกคา้ท่ีมีศกัยภาพไดง้่ายขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ทาํใหเ้ขา้ถึงลูกคา้รายใหญ่ไดง้่าย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“เขา้ถึงลูกคา้ไดง้่ายขึ้นในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ทาํใหเ้ขา้ถึงลูกคา้และสร้างสายสัมพนัธ์ท่ีดีไดง้่าย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“สามารถสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ไดง้่ายขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“เขา้ถึงลูกคา้รายใหญ่ไดง้่าย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
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“ทาํใหเ้ราไดมี้โอกาสไดรู้้จกัลูกคา้รายใหญ่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ไดมี้โอกาสสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้รายใหญ่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ไดเ้รียนรู้และแบ่งบนัประสบการณ์กบัลูกคา้ท่ีร่ํารวย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“มีโอกาสได้พบเจอผูท่ี้ประสบความสําเร็จด้านการเงินหลากหลายอาชีพ” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 30) 
 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 5 คนใน 30 คน คิดเป็น 16.66% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกัน คือ ขอ้ดี

ของแผนกลูกคา้ธนกิจคือ ลูกคา้จะไดรั้บการดูแลท่ีพิเศษกว่าลูกคา้ทัว่ไป มีผูแ้นะนาํการลงทุนดูแล
เร่ืองการลงทุนส่วนตวั  

“ใหสิ้ทธิพิเศษแก่ลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“ลูกคา้ไดรั้บการดูแลท่ีพิเศษกวา่ลูกคา้ทัว่ไป (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ลูกคา้รู้สึกพิเศษ เพราะ มีการดูแลการเงินส่วนตวั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“ลูกคา้จะไดรั้บการดูแลเป็นพิเศษจากพนกังานท่ีจะคอยดูแลเร่ืองการวางแผนการเงิน” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ทาํใหลู้กคา้มีสิทธิพิเศษท่ีดีขึ้น และรู้สึกมัน่ใจในการลงทุน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 

 
ตารางท่ี 4.17 ขอ้เสีย ของแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
สิทธิพิเศษของลูกคา้นอ้ย ไม่แตกต่าง 15 50.00 
งบนอ้ย ดูแลไม่ทัว่ถึง 4 13.33 
คนทาํงานไม่เพียงพอ 2 6.66 
อ่ืนๆ 9 30.00 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.17 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 15 คนใน 30 คน คิดเป็น 50% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึง
กนั ว่าขอ้เสียของแผนกลูกคา้ธนกิจ คือ สิทธิพิเศษท่ีธนาคารมอบให้ลูกคา้นอ้ยเกินไป ไม่คุม้ค่า ไม่
เหมาะสมกบัจาํนวนเงินท่ีลูกคา้มีกบัทางธนาคาร เม่ือเทียบกบัคู่แข่ง  

“สิทธิพิเศษไม่ไดแ้ตกต่างจากแหล่งอ่ืน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“สิทธิพิเศษนอ้งกว่าธนาคารอ่ืน ลูกคา้ไม่ไดรั้บประโยชน์อย่างเต็มท่ี” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 20) 
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“สิทธิพิเศษไม่ได้แตกต่างจากลูกคา้ทั่วไป และ มีเง่ือนไขท่ีซ่อนงาํ ใช้บริการยาก” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 

“ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างแทจ้ริง” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 
22) 

“สิทธิพิเศษไม่ไดดี้ไปกวา่ท่ีอ่ืน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“สิทธิลูกคา้นอ้ยเม่ือเทียบกบัคู่แข่ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี4) 
“สิทธิพิเศษนอ้ยเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“สิทธิประโยชน์ลูกคา้ไม่คุม้ค่า นอ้ยกวา่ท่ีอ่ืน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“สิทธิพิเศษไม่เหมาะสมไม่คุม้ค่า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ไม่ได้มีสิทธิพิเศษท่ีมีประโยชน์จริงๆกับลูกค้า  ยงัสู่ไม่ได้เม่ือเทียบคู่แข่ง” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ไม่สามารถใหสิ้ทธิพิเศษแก่ลุกคา้ไดอ้ยา่งทัว่ถึง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“ยงัมีสิทธิพิเศษท่ีไม่มากเพียงพอสู่คู่แข่งไม่ได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“สิทธิพิเศษไม่ไดจู้งใจและไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ใหสิ้ทธิประโยชน์ท่ีไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“สิทธิพิเศษไม่ทัว่ถึง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 

 
8. การทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจของคุณเป็นอยา่งไร 
 

ตารางท่ี 4.18 การทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจของคุณเป็นอยา่งไร 
นิยาม จาํนวน 

อิสระทางเวลา 8 
ความกดดนั 6 
ทา้ทาย 4 

 
จากท่ีตารางท่ี 4.18 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 8 คนใน 30 คน คิดเป็น 26.66% ให้ความเห็นท่ี

คลา้ยคลึง คือ การทาํงานในแผนกมีอิสระทางดา้นการบริหารเวลาเป็นของตนเอง มีความยืดหยุ่น 
สามารถปรับเปล่ียนการทาํงานไดต้ลอดเวลา ทาํให้ประสานงานกบัทางสาขาท่ีตอ้งทาํงานร่วมดว้ย
ไดง้่าย 
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“มีอิสระทางการจดัการดา้นเวลา และ ดา้นการประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์คนท่ี 9) 

“มีอิสระในดา้นเวลา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ยดืหยุน่จดัการกบัเวลาไดดี้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“ดีมีอิสระทางดา้นเวลา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“บริหารเวลาเป็นของตวัเองได้ง่าย ทาํงานง่ายเพราะปรับเปล่ียนเวลาได้เอง” ( ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
“ทาํงานประสานงานกบัสาขาไดง้่ายเพราะจดัการเวลาไดอิ้สระ” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 

21) 
“มีอิสระในการทาํงาน และ มีความยดืหยุน่ในดา้นเวลา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“มีอิสระในดา้นเวลา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18) 

 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 6 คนใน 30 คน คิดเป็น 20% ให้ความเห็นท่ีตรงกนัในเร่ืองความกดดัน

ในการทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
“รู้สึกกดดนั เครียด ในเร่ืองเป้าหมายท่ีตอ้งทาํให้ไดใ้นแต่ละเดือน” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คน

ท่ี 22) 
“มีความกดดนัในการทาํงานสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“งานทาํงานมีความกดดนัสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“มีความกดดนัในการทาํงานท่ีสูงมาก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“ทาํงานดว้ยแรงกดดนัในเป้าหมายท่ีตอ้งรับผิดชอบในแต่ละเดือน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คน

ท่ี 3) 
“มีความกดดนัและโดนจบัตาจากอยา่งเขม้งวดจากหวัหนา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 

 
9. คุณคิดวา่คุณประสบความสาํเร็จในการทาํงานท่ีแผนกหรือไม่ อยา่งไร 

 
ตารางท่ี 4.19 คุณคิดวา่คุณประสบความสาํเร็จในการทาํงานท่ีแผนกหรือไม่ อยา่งไร 

นิยาม จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ประสบความสาํเร็จ 18 60 
ไม่ประสบความสาํเร็จ 12 40 

รวม 30 100 
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จากตารางท่ี 4.19 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 18 คนใน 30 คนคิดเป็น 60% ใหค้วามเป็นท่ีคลา้ยคลึง
กัน ว่าประสบความสําเร็จในการทาํงานท่ีแผนก เน่ืองจากสามารถเพิ่มศกัยภาพทาํงานให้ตนเอง 
สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีไดรั้บ ไดร้างวลัจากการทาํงาน รวมถึงการมีรายไดท่ี้สูงขึ้นดว้ย 

“ประสบความสําเร็จระดบัหน่ึง ไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถไดดี้ขึ้น และมีรายไดท่ี้
สูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 

“ประสบความสําเร็จ มีการพฒันาทางด้านผลงาน และ ได้รางวลัจากท่ีไม่เคยได้มา
ก่อน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 

“ประสบความสาํเร็จ มีรายไดสู้งขึ้น มีความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 
27) 

“ประสบความสาํเร็จในระดบัหน่ึง ทาํงานแค่ 1 ปี ก็ไดร้างวลั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“ประสบความสําเร็จ ได้เรียนรู้เพิ่มเติมจากการเปล่ียนงาน ได้เพิ่มศักยภาพให้กับ

ตนเอง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ประสบความสาํเร็จในดา้นรายได ้และ ตาํแหน่ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ประสบความสําเร็จ โดยสามารถเรียนรู้พฒันาความสามารถไดดี้ขึ้น” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 26) 
“ประสบความสําเร็จระดับหน่ึง สามารถสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้าได้” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“ประสบความสําเร็จในระดบัหน่ึง สามารถทาํผลงานได้ตามเป้า ไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ประสบความสาํเร็จ สามารถทาํผลงานไดต้ามเป้าหมาย ไดป้รับตาํแหน่ง และ มีรายได้

ท่ีดีขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“ประสบความสําเร็จ โดยการทาํผลตอบแทนไดต้ามเป้าหมาย” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 

18) 
“ประสบความสําเร็จสามารถทาํผลงานไดต้ามเป้าหมาย มีรายไดท่ี้เพิ่มมากขึ้น” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 21) 
“ประสบความสําเร็จ ไดก้า้วหนา้ เติบโตในหนา้ท่ีการงาน และรายได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์

คนท่ี 20) 
“ประสบความสาํเร็จ ทาํผลงานไดเ้กินเป้าหมาย และ ไดร้างวลั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2) 
“ประสบความสําเร็จในระยะสั้ น เพราะทาํงานงานได้ตามเป้าหมาย และ ลูกคา้พึง

พอใจ” (22)  
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“ประสบความสาํเร็จมากๆ สามารถทาํผลงานไดเ้กินเป้าหมาย และ ลุกคา้เช่ือถือ” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์คนท่ี 29) 

“ประสบความสาํเร็จในระดบัหน่ึง ในแง่ของผลงานท่ีทาํไดต้ามเป้า และผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 

“ประสบความสําเร็จ สามารถทาํผลงานไดต้ามเป้า ทาํให้รายไดเ้พิ่ม” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์
คนท่ี 19) 
 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 12 คนใน 30 คนคิดเป็น 40% ให้ความเป็นท่ีคล้ายคลึงกัน ว่ายงัไม่
ประสบความสําเร็จในการทํางานท่ีแผนกบุคคลธนกิจ เพราะยงัไม่สามารถทําผลงานได้ตาม
เป้าหมาย รวมถึงยงัพฒันาความรู้ความสามารถไดไ้ม่เพียงพอ ทาํใหไ้ม่ไดป้รับตาํแหน่ง 

“ยงัไม่ประสบความสําเร็จ ยงัไม่สามารถทาํผลงานให้มีผลงานท่ีดีและสมํ่าเสมอได”้ 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 

“ยงัไม่ประสบความสาํเร็จ ไม่สามารถทาํผลงานไดส้มํ่าเสมอ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ยงัไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะยงัเรียนรู้ไดไ้ม่เพียงพอ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ยงัไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะบางเดือนทาํเป้าไดบ้างเดือนทาํไม่ได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์

คนท่ี 3) 
“ยงัไม่ประสบความสําเร็จ ยงัไม่สามารถเขา้ถึงลูกคา้ไดเ้ท่าท่ีควร ทาํให้ทาํไม่ไดต้าม

เป้าหมาย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ยงัไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะไม่สามารถทาํกาํไรใหลู้กคา้ไดม้ากพอ จาํนวนลูกคา้ท่ี

สนิทนอ้ยเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“ยงั เพราะผลงานยงัไม่เข้าเป้าหมาย และ ไม่ได้ปรับเงินเดือนมาหลายปี” ( ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“ยงัเพราะยงัไม่สามารถขยายฐานลูกคา้ไดต้ามเป้าและยงัมีผลงานท่ีไม่สมํ่าเสมอ”(ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 7)  
“ยงั เพราะยงัไม่สามารถขึ้นตาํแหน่งตามท่ีตั้งใจได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“ยงัไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะยงัเรียนรู้ไดไ้ม่มากพอ ผลงานยงัไม่ดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์

คนท่ี 1) 
“ยงัไม่ประสบความสาํเร็จยงัไม่สามารถทาํผลงานไดดี้พอยงัไม่ไดป้รับตาํแหน่ง”(ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
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“ยงั เพราะรายได้ยงัไม่เพิ่มตามท่ีตั้ งใจ ผลงานบางเดือนดีบางเดือนไม่ดี” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์คนท่ี 17) 
 

10. แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจควรปรับปรุง หรือเพิ่มเติมอะไร 
 
ตารางท่ี 4.20 แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจควรปรับปรุง หรือเพิ่มเติมอะไร 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ลูกคา้ 13 43.33 
พนกังาน 10 33.33 
อ่ืนๆ 7 23.33 

 
จากตารางท่ี 4.20 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 13 คนใน 30 คนคิดเป็น 43.33% ให้ความเป็นท่ี

คลา้ยคลึงกนั คือ แผนกควรใหค้วามสาํคญักบัสิทธิพิเศษของลูกคา้มากขึ้น เพื่อใหสู้้กบัคู่แข่งขนั เป็น
การจูงใจ และ สร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ของทางธนาคาร  

“ใหค้วามสาํคญักบัลูกคา้ใหม้ากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“มีสิทธิพิเศษใหก้บัลูกคา้มากยิง่ขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“ใส่ใจใหก้ารดูแลลูกคา้มากกวา่การหารายได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“มอบสิทธิพิเศษท่ีเหมาะสมและไม่ยุง่ยากแก่ลุกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“เพิ่มสิทธิประโยชนท่ี์เหนือกวา่ลูกคา้ทัว่ไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“เพิ่มกิจกรรมในการดูแลลูกคา้ใหมี้ความพึงพอใจ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“มองประโยชน์ของลูกคา้มากกว่ารายได ้เพิ่มของขวญัให้ลูกคา้” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 

27) 
“เพิ่มการดูแล และ เพิ่มสิทธิประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“การใหสิ้ทธิพิเศษท่ีทัว่ถึงแก่กลุ่มลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“มอบสิทธิพิเศษท่ีเหมาะสมแกลูกคา้อยา่งแทจ้ริง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
“เพิ่มสิทธิพิเศษแกลูกคา้ เพิ่มจาํนวนสาขาท่ีรองรับลูกคา้ใหม้ากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คน

ท่ี 20) 
“สิทธิประโยชน์ของลูกคา้ควรเพิ่มขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 
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ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 10 คนใน 30 คน คิดเป็น 33.33% ให้ความเป็นท่ีคลา้ยคลึงกนั ในเร่ือง
ของการเพิ่มพนักงานในสายงานให้มากขึ้น พฒันาความรู้ความสามารถของพนักงาน ดูแลเร่ือง
สวสัดิการของพนกังานใหดี้กวา่ปัจจุบนั 

“ควรปรับเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัการทาํงานของพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2) 
“ลดการประชุม เพิ่มการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“รับพนกังานเพิ่ม เพื่อการดูแลลูกคา้อยา่งทัว่ถึง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
 “เพิ่มบุคลากรท่ีจะดูแลลูกคา้ให้มากขึ้น เพื่อให้ครอบคลุมการดูแลมากกว่าน้ี” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 29) 
“ควรมุ่งเนน้อบรมพฒันาความรู้แก่พนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“ดูแลทีมงานท่ีควรเป็นมืออาชีพ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“เพิ่มพนกังานใหม้ากขึ้นเพื่อใหค้รอบคลุมการดูแล” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“เพิ่มการอบรมพนกังานในหลกัสูตรท่ีหลากหลาย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“เพิ่มความรู้พฒันาศกัยภาพใหพ้นกังานมากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“รับพนกังานเพิ่ม เพื่อดูแลลูกคา้อยา่งทัว่ถึง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 

 
 
4.3 ความต้องการของพนักงาน 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด เพื่อสอบถามถึงความตอ้งการของพนักงาน
พบวา่ 

1. วตัถุประสงคข์องการทาํงานคืออะไร 
 

ตารางท่ี 4.21 วตัถุประสงคข์องการทาํงานคืออะไร 
นิยาม จาํนวน 

รายไดท่ี้เพิ่มขึ้น 23 
การเติบโต ขึ้นตาํแหน่ง 13 

 
จากตารางท่ี 4.21 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 23 คนใน 30 คน คิดเป็น 76.66% ให้ความเห็นท่ี

คลา้ยคลึงกนัในเร่ืองความตอ้งการรายได ้และ ค่าตอบแทน ท่ีสูงขึ้น คุม้ค่าเหมาะสมกบัหารทาํงาน 
“รายไดท่ี้มากกวา่เดิม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“ผลตอบแทนท่ีสูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
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“สร้างรายไดท่ี้คุม้ค่า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“รายได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“รายไดท่ี้คุม้ค่ากบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“รายไดท่ี้เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“มีรายไดท่ี้สูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“สร้างรายไดเ้ล้ียงครอบครัว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“ผลตอบแทนท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
“ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัการทาํงาน รางวลัท่ีเหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“รายไดห้าเล้ียงครอบครัว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18) 
“รายไดท่ี้มากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19) 
“รายไดท่ี้ดีขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“รายไดท่ี้ดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 
“ตอ้งการรายไดเ้ยอะๆ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“ผลตอบแทนท่ีสูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“รายได ้และ ค่าคอมมิชชัน่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“รายไดค้่าคอมมิชชัน่ท่ีสูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“รายไดท่ี้สูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“มีผลตอบแทนท่ีสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“ผลตอบแทนท่ีสูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 

 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 13 คนใน 30 คน คิดเป็น 43.33% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนัท่ีตอ้งการ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตอ้งการปรับตาํแหน่ง เติบโตในสายงาน และ เติบโตในองคก์ร 
“เติมโตขึ้นตาํแหน่งผูจ้ดัการ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1) 
“ปรับตาํแหน่งเติบโตในสายงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2) 
“การเติบโตในสายงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“ไดรั้บการโปรโมทขึ้นตาํแหน่งในองคก์ร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“เติบโตในสายงานอาชีพ เล่ือนตาํแหน่ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
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“ตอ้งการเป็นหวัหนา้ ไดต้าํแหน่ง VP” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“กา้วหนา้ในการทาํงานไดป้รับตาํแหน่ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15) 
“ตอ้งการความกา้วหนา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19) 
“ตอ้งการความกา้วหนา้ ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“การเติบโตในองคก์ร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“เติบโตในหนา้ท่ีการงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ความกา้วหนา้ของอาชีพ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 
“การกา้วหนา้ในตาํแหน่ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 

 
2. คุณรู้สึกยงัไงกบัการทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 

 
ตารางท่ี 4.22 คุณรู้สึกยงัไงกบัการทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
มีความสุข ทา้ทาย 13 43.33 
ความกดดนั 10 33.33 
อ่ืนๆ 7 23.33 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.22 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 13 คนใน 30 คนคิดเป็น 43.33% ให้ความเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนัวา่มีความสุขและภูมิใจในการทาํงานท่ีแผนกบุคคลธนกิจรวมไปถึงการมีเพื่อนร่วมงาน
ท่ีดี มีโอกาสไดพ้บลูกคา้ท่ีหลากหลาย ไดเ้พิ่มศกัยภาพใหก้บัตนเอง 

“มีความสุข สนุกท่ีไดท้าํงานท่ีแผนก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1) 
“รู้สึกทา้ทายในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ภูมิใจท่ีไดมี้โอกาสวางแผนทางการเงินใหก้บัลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“มีความสุขทา้ทายในการทาํงานท่ีสูงยิง่ขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“มีความสุข และ สนุกกบัการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“ดี ทาํใหไ้ดฝึ้กเพิ่มศกัยภาพตนเอง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“ดีใจ และ ภูมิใจท่ีไดรั้บโอกาสใหม้าท่ีแผนก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ดีใจท่ีไดเ้ป็นผูว้างแผนทางการเงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“มีความสุขในการทาํงาน ไม่วา่จะหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
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“มีความสุขไม่กดดนัมากเท่าไร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19) 
“มีความสุข รู้สึกทา้ทายในการทาํงาน ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 26) 
“ไดท้า้ทายในศกัยภาพของตนเอง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“มีความสุข ทา้ทาย และ มีความยดืหยุน่ในดา้นการทาํงานสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 10 คนใน 30 คน คิดเป็น 33.33% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกันว่ารู้สึก

กดดนัในการทาํงานตามเป้าหมายของแผนก แต่ก็ทา้ทายความสามารถของตนเองไดดี้ ทาํใหต้นเองมี
ศกัยภาพมากขึ้น พฒันาตนเองตลอดเวลาในการทาํงาน 

“มีความกดดนัในการทาํงานสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ทา้ยทายกบัเป้าหมายท่ีสูง และทา้ทายกบัความกดดนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“มีความกดดนัสูงแต่ก็สามารถช่วยให้เราเพิ่มศกัยภาพไดเ้ร็วขึ้น” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 

6) 
“ตอ้งทาํงานภายใตค้วามกดดนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“กดดนัเยอะ และ เป้าหมายสูงขึ้น เง่ือนไขในการทาํงานเพิ่มมากขึ้น” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

คนท่ี 10) 
“เครียด กดดนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“กดดนัและทาํงานยากขาดการสนบัสนุนการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“มีความกดดนัสูง แต่ชอบความทา้ทายในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“กดดนัในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“มีการแข่งขนัท่ีสูงมาก มีความกดดนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 

 
3. อะไรคือส่ิงท่ีคุณตอ้งการใหแ้ผนกลูกคา้บุคคลธนกิจมี 
 

ตารางท่ี 4.23 อะไรคือส่ิงท่ีคุณตอ้งการใหแ้ผนกลูกคา้บุคคลธนกิจมี 
นิยาม จาํนวน (คน) ร้อยละ 

กิจกรรมใหลู้กคา้ 12 40 
ระบบ เทคโนโลย ี 9 30 
อ่ืนๆ 9 30 

รวม 30 100 
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จากตารางท่ี 4.23 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 12 คนใน 30 คน คิดเป็น 40% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึง

กนั คือ อยากใหแ้ผนกมีการจดังบประมาณในการดูแลลูกคา้ใหม้ากขึ้น เพิ่มสิทธิประโยชน์ของลูกคา้
ใหมี้การจดังานอีเวน้ท ์หรือ จดังานกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ใหม้ากกวา่น้ี 

“จดักิจกรรมใหลู้กคา้เขา้ร่วมอยา่งสมํ่าเสมอ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2) 
“เพิ่มกิจกรรม อีเวน้ท ์ท่ีจะทาํใหลู้กคา้มีความพอใจ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“มีการเพิ่มสิทธิพิเศษใหเ้หมาะสมกบัลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“เพิ่มงบประมานในการดูแลลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“เพิ่มงบประมาณในการดูแลลูกคา้ เพิ่มสิทธิประโยชน์ให้แก่ลูกคา้ท่ีเหมาะสม” (ผูใ้ห้

สัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“อยากใหมี้งบประมาณในการดูแลลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“การดูแลลูกคา้ท่ีดีกวา่น้ี เช่น ของขวญัตามเทศกาล มีกิจกรรมใหลู้กคา้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์

คนท่ี 16) 
“อยากใหเ้นน้สิทธิพิเศษกบัลูกคา้มากยิง่ขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“อยากใหมี้งบประมาณในการดูแลลูกคา้มากขึ้น (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“มีการจดังานอีเวน้ทใ์หก้บัลูกคา้อยา่งสมํ่าเสมอ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“งบประมาณในดูแลลูกคา้ท่ีเทียบเท่าธนาคารอ่ืนๆ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ใหมี้สิทธิพิเศษแก่ลูกคา้ท่ีเหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 9 คนใน 30 คนคิดเป็น 30% ใหค้วามเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ ตอ้งการให้

ทางแผนกมีระบบ หรือ มีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัขึ้น เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถทาํงานได้ง่ายขึ้น 
รวดเร็วขึ้น ดูแลลูกคา้ไดดี้ขึ้นดว้ย 

“อยากใหมี้เคร่ืองมือเทคโนโลยมีาช่วย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“มีเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการนาํเสนอการขาย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ระบบท่ีสามารถดูขอ้มูลการลงทุนลูกคา้ไดน้อกสถานท่ี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“ระบบท่ีสนบัสนุนการทาํงานของพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
“เทคโนโลยท่ีีเขา้มารองรับกาทาํงาน การวางแผนการเงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“อยากใหมี้ระบบไอที ท่ีทนัสมยั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“เทคโนโลยท่ีีเขา้มาสนบัสนุนการขาย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“เทคโนโลยใีนการเขา้มาช่วยดูแลลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
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“เคร่ืองมือในการบริการลูกคา้ท่ีทนัสมยั และ เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
 

4. คุณคิดวา่ขอ้ดี ขอ้เสียของ การทาํงานคืออะไร 
 
ตารางท่ี 4.24 คุณคิดวา่ขอ้ดี ขอ้เสียของ การทาํงานคืออะไร 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
อิสระทางดา้นเวลา 14 46.66 
กดดนั เครียด 13 33.33 
อ่ืนๆ 3 10.00 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.24 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 14 คนใน 30 คน คิดเป็น 46.66% ให้ความเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนัว่าขอ้ดีของการทาํงานคือ การบริหารจดัการเวลาไดด้ว้ยตนเอง มีความยืดหยุ่นในการ
จดัสรรเวลาการทาํงานได ้มีอิสระในการทาํงานดี 

“มีความเป็นอิสระในการทาํงานระดบัหน่ึง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“ยดืหยุน่ในการทาํงานดา้นเวลา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“สามารถจดัระเบียบการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“บริหารเวลาได ้มีเวลาอยูก่บัครอบครัว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ไม่ตอ้งทาํงานในออฟฟิศทุกวนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“สะดวกในเร่ืองการจดัสรรเวลา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18) 
“เวลาการทาํงานค่อนขา้งยดืหยุน่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19) 
“มีอิสระในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“เวลาท่ียดืหยุน่ไดดี้กวา่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 
“สามารถจดัสรรเวลาไดอิ้สระ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“ยดืหยุน่ในดา้นเวลาในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“มีอิสระในการทาํงาน การบริหารแนวทางดว้ยตนเอง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“อิสระในดา้นการจดัสรรเวลา” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ยดืหยุน่ในการทาํงานสูง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
 



64 

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 13 คนใน 30 คนคิดเป็น 33.33% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนัว่าขอ้เสีย
ของการทาํงานคือ ความกดดนัจากการทาํงานดา้นยอดขาย ท่ีหัวหน้างานตามยอดเป็นรายวนั และ 
ความกดดนัจากการดูแลลูกคา้ 

“ความกดดนัจากการท่ีทาํผลงานไม่ถึงเป้า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1) 
“กดดนัจากการดูแลลูกคา้รายใหญ่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2) 
“ความกดดนัท่ีสูงในการทาํเป้า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“ความเครียด ความกดดนัจากหวัหนา้งาน และ ลูกคา้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“เป้าตอ้งทาํรายเดือน โฟกสัรายวนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“เป้าหมายยอดขายสูงเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“ความกดดนัในการทาํงานสูง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
“กดดนัดา้นยอดขาย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18) 
“รับความกดดนัในบางสถานการณ์ไดย้าก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“กดดนัจากเป้าหมายท่ีสูงมากเกินไป” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ความเครียดและความกดดนัท่ีตอ้งทาํงานใหถึ้งเป้า” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“กดดนัเป้ารายวนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“การทาํงานท่ีเครียด และ กดดนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 

 
5. การทาํงานท่ีแผนกให้อะไรกบัคุณบา้ง และ คุณตอ้งการอะไรเพิ่มเติมจาการทาํงาน 

 
ตารางท่ี 4.25 การทาํงานท่ีแผนกใหอ้ะไรกบัคุณบา้ง และ คุณตอ้งการอะไรเพิ่มเติมจาการทาํงาน 

นิยาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ความรู้ 14 46.66 
ไดส้ร้างความสัมพนัธ์ 11 36.66 
อ่ืนๆ 5 16.66 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.25 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 14 คนใน 30 คน คิดเป็น 46.66% ให้ความเห็นท่ีคลาย
คลึงกันในเร่ืองของความรู้ และ ประสบการณ์ท่ีได้จากการทํางานด้านการลงทุน ได้พัฒนา
ความสามารถของตนเองในดา้นต่างๆ 

“ใหก้ารพฒันาความรู้ ความสามารถในสายอาชีพ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
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“ใหค้วามรู้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“ไดเ้รียนรู้ทกัษะการวางแผนทางการเงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“ใหค้วามรู้ใหม่ๆในเร่ืองการวางแผนทางการเงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“ไดป้ระสบการณ์เรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานท่ีประสบความสําเร็จ” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 

11) 
“ใหค้วามรู้ และ ประสบการณ์ท่ีดีในการดูแลลูกคา้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ไดเ้รียนรู้ผลิตภณัฑ์ในการลงทุน และ อบรมหลกัสูตรการเงิน” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 

14) 
“ใหค้วามรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“ไดค้วามรู้ และ ประสบการณ์การทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“ไดฝึ้กฝนเรียนรู้การทาํงานภายใตค้วามกดดนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ใหค้วามรู้ และ หลกัสูตรการอบรมท่ีเสริมความรู้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25)  
“ใหค้วามรู้ในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“ไดเ้สริมสร้างพฒันาความรู้ในการวางแผนทางการเงิน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ใหป้ระสบการณ์ในการเรียนรู้ พฒันาตนเอง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 

 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 11 คนใน 30 คนคิดเป็น 36.66% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ การ

ทาํงานในแผนกทาํให้ไดรู้้จกัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงไดรู้้จกัลูกคา้ท่ีเขา้ถึงยาก ลูกคา้ท่ีเป็นคนรวย ท่ีมี
ช่ือเสียง ไดเ้รียนรู้ประสบการณ์ของคนท่ีประสบความสาํเร็จ 

“ไดรู้้จกัคนรวยท่ีเขา้ถึงยาก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“ให ้Connection” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ได ้Connection จากลูกคา้ท่ีประสบความสาํเร็จ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“มี Connection ท่ีดีกบัลูกคา้ และ เพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ไดมี้โอกาสพบเจอนกัธุรกิจดงัๆท่ีเราไม่มีโอกาสเขา้ถึงง่าย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ระดบัสูง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“ไดส้ร้าง Connection ท่ีดีกบัลูกคา้ท่ีเขา้ถึงยาก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ได ้Connection จากการทาํงาน คือ ลูกคา้ และ เพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 

26) 
“ไดค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ และ เพื่อนร่วมงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“ไดแ้ชร์ความรู้กบัลูกคา้ท่ีรวยและประสบความสาํเร็จ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 
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“ไดมี้โอกาสไดพ้บรู้จกัผูมี้ฐานะทางการเงินท่ีดี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 
 

6. คุณคิดวา่คุณรู้หรือไม่วา่มีการยา้ยท่ีทาํงานในตาํแหน่งลูกคา้บุคคลทุกปี สาเหตุท่ีมี
การยา้ยงานเพราะอะไร 
 
ตารางท่ี 4.26 คุณคิดวา่คุณรู้หรือไม่วา่มีการยา้ยท่ีทาํงานในตาํแหน่งลูกคา้บุคคลทุกปี สาเหตุท่ีมีการ
ยา้ยงานเพราะอะไร 

นิยาม จาํนวน 
ผลตอบแทน รายได ้ 25 
ความกา้วหนา้ การเติบโต 9 

 
จากตารางท่ี 4.26 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 25 คนใน 30 คน คิดเป็น 83.33% ให้ความเห็นท่ี

คลา้ยคลึงกัน คือ รู้สาเหตุท่ีมีการยา้ยงานเพื่อผลตอบแทน หรือรายได้ท่ีมากขึ้น หรือ ยา้ยเพราะ
ผลตอบแทนไม่เหมาะสมกบัความกดดนัในการทาํงาน 

“เพื่อรายไดท่ี้เพิ่มขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1) 
“ผลตอบแทน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3) 
“การเพิ่มเงินเดือน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4) 
“ตอ้งการรายไดท่ี้เพิ่มมากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5)  
“ผลตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่ากบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“ตอ้งการรายไดท่ี้มากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“ตอ้งการรายไดท่ี้สูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8) 
“ไม่ปรับเงินเดือน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“รายได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“ตอ้งการรายไดท่ี้สูงมากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“ผลตอบแทนท่ีใหม่จ่ายไดดี้กวา่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12) 
“ตอ้งการายไดท่ี้มากขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13) 
“ผลตอบแทนไม่เหมาะสมการยา้ยงานไดเ้งินเพิ่มขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
“ผลตอบแทนท่ีนอ้ยลง และ ไม่เหมาะสมกบัผลงานท่ีทาํได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“จ่ายเงินไม่เหมาะสมกบัการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19) 
“มองหารายไดท่ี้สูงขึ้น (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
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“เร่ืองเงิน ผลตอบแทน การยา้ยงานไดป้รับเงินสูงขึ้นมากกวา่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“ผลตอบแทน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“ตอ้งการรายไดท่ี้สูงขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ตอ้งการรายไดท่ี้สูงขึ้น (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“รายไดท่ี้ไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ผลอตอบแทนไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“ผลตอบแทนท่ีไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“กดดนัสูง และ ใหผ้ลตอบแทนนอ้ย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ผลตอบแทนไม่เหมาะสม” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 

 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 9 คนใน 30 คน คิดเป็น 30% ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนัว่าอีกสาเหตุ

ของการยา้ยท่ีทาํงานคือ การเติบโตในองค์กรเป็นไปไดย้าก ไม่ค่อยไดรั้บการปรับตาํแหน่งภายใน
แผนก เติบโตชา้ การยา้ยงานทาํใหเ้ติบโตเร็วกวา่อยูท่ี่เดิม 

“ไม่มีโอกาสไดป้รับตาํแหน่ง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2) 
“ขึ้นตาํแหน่งยาก เอาแต่คนนอก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“ไม่เติบโตในหนา้ท่ีการงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14) 
“มองหาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“การไม่เติบโตในองคก์ร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21) 
“โอกาสท่ีจะเติบโตในสายงานเป็นไปไดย้าก” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“การเติบโตในสายงานท่ียาก” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“ความกา้วหนา้ในการงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 29) 
“อยูก่บัท่ี ไม่กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 30) 

 
7. คุณคิดวา่ถา้องคก์รจะรักษาพนกังานใหผ้กูพนักบัการทาํงานองคก์รควรทาํยงัไง 

 
ตารางท่ี 4.27 คุณคิดวา่ถา้องคก์รจะรักษาพนกังานใหผ้กูพนักบัการทาํงานองคก์รควรทาํยงัไง 

นิยาม จ านวน 
ดูแลพนกังาน 19 
ผลตอบแทน 12 
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จากตารางท่ี 4.27 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 19 คนใน 30 คน คิดเป็น 63.33% ใหค้วามเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนัวา่การท่ีองคก์ารใส่ใจ ดูแล พนกังานใหเ้หมือนคนในครอบครัว ทาํใหพ้นกังานทาํงาน
อยา่งมีความสุข จะสามารถทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รได ้ 

“ใหค้วามสาํคญั และ ดูแลคนในองคก์รมากกวา่คนใหม่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5) 
“ใส่ใจดูแลพนกังานใหม้ากยิง่ขึ้น” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6) 
“ดูแลใส่ใจพนกังานอยา่งจริงใจ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7) 
“ใส่ใจพนกังานดูแลแบบครอบครัว (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9) 
“ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานใหม้ากกวา่น้ี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10) 
“บริหารงานใหเ้หมือนคนในครอบครัว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11) 
“ทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีความสุขเหมือนทาํงานกบัครอบครัว” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15) 
“ใส่ใจกบัพนกังานใหพ้นกังานมีความสุขในการทาํงาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16) 
“สร้างความจริงใจกบัพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17) 
“ตอ้งจริงใจกบัพนกังาน มีความชดัเจนในการทาํงาน และ ผลตอบแทน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์

คนท่ี 18) 
“ดูแลใส่ใจพนกังานรอบดา้นมากกวา่แค่การทาํงาน” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 20) 
“ใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22) 
“รับฟัง และ ใส่ใจพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23) 
“ใส่ใจ และ ดูแลพนกังานรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24) 
“ใส่ใจ และ ใหคุ้ณค่าแก่พนกังานท่ีคู่ควร” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25) 
“ใส่ใจดูแลพนกังานใหมี้ความสุข” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26) 
“ใส่ใจ ดูแลพนกังานอยา่งจริงใจ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 27) 
“หนัมาดูแลใส่ใจพนกังานอย่างจริงใจ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 28) 
“หนัมาใส่ใจพนกังานใหม้ากกวา่ท่ีจะหาแต่รายได”้ (ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 30) 



 
 

 

 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล ข้อจ ากดัในงานวิจยั และ ข้อเสนอแนะสามารถ 

 
 

ผลจากการวิจัยการศึกษาทัศนคติและความต้องการของพนักงานตําแหน่งผู ้ให้
คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความ
ผูกพนักบัธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศ เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการเก็บขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์ จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน (Client advisor) 
แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) จาํนวน 30 คน และทาํการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา สามารถ
สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาทัศนคติและความต้องการของพนักงานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนําด้านการ

ลงทุน (Client advisor) แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความผูกพนักบัธนาคาร
ต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศ มีประเด็นสาํคญัท่ีผูวิ้จยันาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

 
5.1.1 ทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร และ แผนกลูกค้าบุคคลธนกจิ 
1. คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัองคก์ร 
พนักงานมองว่าองค์กรเป็นธนาคารต่างชาติท่ีมีความน่าเช่ือถือ มีฐานะทางการเงินท่ี

มัน่คง และ เป็นธนาคารต่างชาติท่ีมีช่ือเสียงระดับสากล รวมไปถึงการได้รางวลัในด้านของการ
ลงทุนทางการเงินในประเทศไทย ทาํใหธ้นาคารน่าเช่ือถือมากขึ้น การท่ีพนกังานไดท้าํงานท่ีธนาคาร
แลว้รู้สึกภูมิใจ และรู้สึกมัน่คงในการทาํงาน เช่ือมัน่ในองค์กร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อบัราฮมั 
มาสโสลว์ (Abraham Maslow) ในเร่ืองของความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety 
Needs) และ ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและองคก์ร (Love & Belongingness Need) 

2. องคก์รในทศันคติของคุณคือ 
พนักงานส่วนใหญ่อยากให้องค์กรมีการบริหารงานแบบครอบครัว มีการเอาใจใส่

พนกังานให้มากท่ีสุด มีสวสัดิการท่ีดี มีผลตอบแทนจากการทาํงานท่ีคุม้ค่า รวมไปถึงการท่ีองคก์รมี
การพฒันาความรู้ของพนักงานตลอดเวลาถือเป็นส่วนหน่ึงท่ีองค์กรควรจะมี ตรงกบัท่ี (นิตยา เงิน
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ประเสริฐศรี ,2558) อา้งอิงไวว้่า ทฤษฎีองค์กรเน้นมนุษยส์ัมพนัธ์ คือ มีโครงสร้างองค์กรอย่างไม่
เป็นทางการ และใหค้วามสาํคญักบัความรู้สึกของคนในองคก์รมากขึ้น 

3. ปัจจยัอะไรท่ีทาํใหคุ้ณผกูพนัต่อองคก์ร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็นส่ิงสําคญัท่ีสุดท่ีทาํ

ให้อยากท่ีจะทํางานท่ีธนาคารส่งผลให้เกิดความผูกพันกับองค์กร  หมายถึง สถานท่ีทํางานท่ี
สะดวกสบาย ทั้งกบัการทาํงาน การเดินทาง รวมไปถึงเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท่ีคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนั หัวหนา้งานท่ีคอยสนบัสนุนลูกนอ้ง และ ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการทาํงานเป็นปัจจยัท่ี ทาํ
ให้ผูกพนักับองค์กร สอดคลอ้งกับ การศึกษาของเมโย (Mayo) และคณะท่ีเมืองฮอร์ธอร์นปี ค.ศ. 
1930 ท่ีกล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น ลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มของท่ีทาํงาน ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีส่งผลให้พนักงานมี
ความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน และ อยากท่ีจะทาํงาน 

4. คุณคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุใหพ้นกังานผกูพนั หรือ ไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่าการท่ีจะทาํให้เกิดความผูกพนักบัองคก์รนั้น คือ องคก์ร

ต้องใส่ใจ ดูแลพร้อมทั้ งให้ความสําคัญความเป็นอยู่ในการทํางานของพนักงานเป็นอย่างดี มี
ผลตอบแทนท่ีดี มีสวสัดิการท่ีครอบคลุมทุกดา้น รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานก็ตอ้งดีดว้ย 
กล่าวคือ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีหวัหนา้งานท่ีคอยสนบัสนุน และ ช่วยใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้
ในการทาํงาน สอดคล้องกับทฤษฎีของ Greeenberg & Baron (1995) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ร คือ ขอบเขตของแต่ละบุคคลท่ีแสดงให้เห็นว่าความสัมพนัธ์ของพนกังานท่ีมีความเก่ียวพนั
กบัองคก์ร และ มีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์ใหค้วามเห็นวา่สาเหตุท่ีทาํใหรู้้สึกไม่ผกูพนักบัองคก์ร คือ การแบ่งพรรค
แบ่งพวกในองค์กร ทําให้รู้สึกถึงความไม่ยุติธรรมในการทํางาน หรืออีกเหตุผลคือ รายได้ 
ผลตอบแทนท่ีไม่เหมาะสมกบัความเครียด และความกดดนัในการทาํงาน รวมไปถึงหวัหนา้งานท่ีไม่
เก่ง ไม่สนับสนุนลูกน้อง และยงัไม่เป็นผูน้าํท่ีดีก็มีส่วนท่ีทาํให้รู้สึกไม่ผูกพนักบัองคก์รไดเ้ช่นกนั 
สอดคลอ้งกบั ลลิตา จนัทร์งาม (2559) คือ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน สภาวะการเป็นผูน้าํ และ 
ค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์ร 
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5. ขอ้ดี ขอ้เสีย ขององคก์รคืออะไร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นว่าภาพลกัษณ์ท่ีดี ท่ีแข็งแกร่ง ดูมีความน่าเช่ือถือ และ

การท่ีองคก์รมีบานะทางการเงินท่ีดีทาํให้องคก์รมีความมัน่คง รวมไปถึงการจ่ายผลตอบแทน หรือ
เงินเดือนท่ีสูงกวา่เม่ือเทียบกบัองคก์รอ่ืน ถือเป็นขอ้ดีขององคก์ร และ ขอ้เสียขององคก์ร คือ ความลา้
หลงัของเทคโนโลยท่ีีไม่มีการพฒันา ทาํให้ทาํงานยาก ไม่ทนัสมยัเท่าท่ีควร รวมไปถึง การท่ีองคก์ร
สนใจแต่การสร้างรายได ้จนไม่สนใจท่ีจะดูแลพนกังาน สร้างความกดดนัในการทาํงาน ทาํให้เกิด
ความเครียด  

6. คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ใหค้วามเห็นวา่มีความรู้สึกท่ีดีท่ีไดท้าํงานท่ีแผนกลูกคา้บุคคล

ธนกิจ เพราะเป็นแผนกท่ีมีความสาํคญัในการสร้างรายไดใ้ห้กบัธนาคาร และ ทาํให้ไดรู้้จกักบัลูกคา้
รายใหญ่ท่ีเขา้ถึงไดย้าก รวมไปถึงมีความรู้สึกว่าเป็นแผลงท่ีช่วยสร้างภาพลกัษณ์ให้กบัธนาคารอีก
ดว้ย สอดคลอ้งกบั จารุนันท์ อิทธิอาวชักุล (2553) ในเร่ืองความเต็มใจของพนักงานในหารรักษา
สมาชิกภาพอยูใ่นองคก์รต่อไป รวมถึงมีทศันคติในทางบวกต่อองคก์ร 

7. ขอ้ดี ขอ้เสีย ของแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ให้ความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ แผนกบุคคลธนกิจทาํให้การ

นัดพบลูกคา้รายใหญ่ หรือ รายสําคญัง่ายขึ้น เพราะลูกคา้จะรู้สึกพิเศษกว่าลูกคา้ปกติเม่ือเทียบกับ
ลูกคา้ของทางสาขา แต่เม่ือเทียบสิทธิพิเศษต่างๆท่ีทางธนาคารมอบให้ลูกคา้น้อยเกินไป สู้ธนาคาร
คู่แข่งไม่ได ้ทาํใหเ้ป็นขอ้เสียของทางแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 

8. การทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจของคุณเป็นอยา่งไร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่าการทาํงานท่ีแผนกมีอิสระทางดา้นการบริหารเวลาการ

ทาํงานเป็นของตนเอง มีความยืดหยุ่นในการทาํงานพอสมควร สามารถจดัสรรเวลาการทาํงานได้
ด้วยตนเอง เพราะไม่ต้องเข้าทํางานในสํานักงานใหญ่ตลอดเวลา ทาํให้ทาํงานได้ง่าย แต่ผูใ้ห้
สัมภาษณ์บางส่วนให้ความเห็นว่า การทาํงานท่ีแผนกก็มีความกดดนัในการทาํงานสูงพอสมควรถา้
ทาํไม่ไดต้ามเป้าหมายท่ีทางแผนกกาํหนด 

9. คุณคิดวา่คุณประสบความสาํเร็จในการทาํงานท่ีแผนกหรือไม่ อยา่งไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน เน่ืองจาก สามารถทาํงานได้

ตามเป้าหมายท่ีได้รับ ทาํให้ไดร้างวลัจากการทาํงาน รวมไปถึงการมีรายไดท่ี้เพิ่มมากขึ้นจากการ
ทาํงานไดต้ามความตั้งใจของตนเอง สอดคลองกบัแนวคิดของ รูม (Voom ,1964) คือ ความพึงพอใจ
ในการทาํงานจะทาํให้เกิดผลงาน เม่ือพนักงานมีความสุขในการทาํงาน และ พึงพอใจในงานจะ
ส่งผลใหมี้ผลงานดีและมีคุณภาพ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  



72 

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกส่วนหน่ึง ให้ความเห็นว่าตนเองยงัไม่ประสบความสําเร็จในการ
ทาํงาน เน่ืองจากยงัไม่สามารถทาํงานได้ตามเป้าหมายของตนเอง ทาํให้ไม่ไดป้รับเงินเดือน และ 
ไม่ไดป้รับตาํแหน่งตามท่ีตั้งใจ 

10. แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจควรปรับปรุง หรือเพิ่มเติมอะไร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่าแผนกควรจะให้สิทธิพิเศษกบัลูกคา้ให้มากกว่าน้ี จะได้

เป็นแรงจูงใจ และ สร้างความพอใจใหก้บัลูกคา้ และทาํใหแ้ผนกสามารถสู้กบัคู่แข่งขนัได ้รวมไปถึง
อยากให้มีการเพิ่มจาํนวนของพนักงานในสายงานให้มากขึ้นเพื่อให้เพียงพอต่อความตอ้งการกบั
จาํนวนลูกคา้ของทางแผนก มีการส่งเสริมพฒันาความรู้ของพนกังาน และ ดูแลเร่ืองสวสัดิการของ
พนกังานดว้ย 

 
5.1.2 ความต้องการของพนักงาน 
1. วตัถุประสงคข์องการทาํงานคืออะไร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่า ทาํงานเพื่อรายได้ คือ ตอ้งการมีค่าตอบแทนท่ีคุ ้มค่า 

เหมาะสม กบัลกัษณะของงานและความเครียด ความกดดนัท่ีตอ้งเจอ รวมไปถึงทาํงานเพื่อให้เกิด
ความก้าวหน้า ได้เติบโตในสายงาน สาอาชีพท่ีทาํ ได้รับการปรับตาํแหน่งตามความเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบัแนวความคิดลาํดบัขั้นของมาสโลว ์( Maslow’s hierarchy of needs ) 

2. คุณรู้สึกยงัไงกบัการทาํงานท่ีแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นท่ีคลา้ยกัน คือ การได้ทาํงานท่ีแผนกบุคคลธนกิจทาํให้มี

ความสุขในการทาํงาน รู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานท่ีแผนก เพราะ เพื่อนร่วมงานท่ีดี สภาพแวดลอ้มของท่ี
ทาํงานดี มีโอกาสไดเ้ขา้พบลูกคา้รายใหญ่ท่ีมีช่ือเสียง เขา้ถึงยาก และ การทาํงานท่ีแผนกทาํใหต้นเอง
ไดพ้ฒันาความสามารถตลอดเวลาเลยรู้สึกว่ามีศกัยภาพเพิ่มขึ้นดว้ย แต่ก็มีผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกส่วนให้
ความเห็นว่าการทาํงานท่ีแผนกลูกคา้ธนกิจทาํให้เกิดความเครียด และ มีความกดดนัสูงในกรณีท่ีไม่
สามารถทาํตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ  

3. อะไรคือส่ิงท่ีคุณตอ้งการใหแ้ผนกลูกคา้บุคคลธนกิจมี 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่า แผนกควรเพิ่มงบประมาณในการดูแลลูกคา้ให้มากขึ้น 

เพื่อท่ีจะสามารถมาเพิ่มสิทธิประโยชน์ของลูกคา้ให้ดีขึ้น มีการจดักิจกรรมท่ีสมํ่าเสมอ เพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ให้ดีขึ้น ถือเป็นการช่วยให้พนักงานทาํงานไดง้่ายขึ้น และ อีกอย่างท่ีแผนก
ควรเพิ่มคือ ระบบการทาํงาน หรือ มีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัขึ้น เพื่อให้พนกังานมาปรับใชใ้นการดูแล
ลูกคา้ไดร้วดเร็วขึ้น ดีขึ้น และง่ายขึ้นดว้ย 
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4. คุณคิดวา่ขอ้ดีขอ้เสียของการทาํงานคืออะไร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่าข้อดีของการทาํงานในปัจจุบัน คือ การบริหารเวลา 

จดัสรรเวลาไดด้ว้ยตนเอง เพราะท่ีแผนกให้อิสระในการทาํงานพอสมควร มีความยืดหยุ่นในการ
ทาํงาน สามารถปรับเปล่ียนการทาํงานไดต้ามความเหมาะสม ทาํให้การจดัเวลาการทาํงานง่ายขึ้น 
คล่องตวัขึ้น แต่ก็มีขอ้เสียท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็น ว่า การทาํงานท่ีแผนกมีความกดดนัจากการ
ทาํงานสูง เน่ืองจากเป็นการทาํงานรับเป้ายอดขาด มีการตามยอดขายเป็นรายวนัจากหวัหนา้งาน และ 
ก็มีความคาดหวงัจากลูกคา้ท่ีเราไปแนะนาํการลงทุน ทาํใหมี้ความกดดนัจากลูกคา้อีกทาง 

5. การทาํงานท่ีแผนกให้อะไรกบัคุณบา้ง และ คุณตอ้งการให้แผนกเพิ่มเติมอะไรจาก
การทาํงาน 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่า ท่ีแผนกไดใ้ห้ประสบการณ์ท่ีไดจ้าการทาํงานดา้นการ
ลงทุน ทาํใหมี้ความรู้ในเร่ืองของการลงทุนมีมากขึ้น ไดพ้ฒันาความสามารถของตนเองในดา้นต่างๆ
หลายดา้น รวมไปถึงท่ีแผนกทาํให้ไดรู้้จกัเพื่อนร่วมงานท่ีเก่งๆ ท่ีสามารถช่วยกนัทาํงานได ้และ ทาํ
ให้ไดรู้้จกัลูกคา้ท่ีเขา้ถึงยาก เป็นลูกคา้ท่ีมีช่ือเสีย มีฐานะ การไดเ้ขา้พบลูกคา้ระดบัน้ีถือว่าไดเ้รียนรู้
ประสบการณ์ของคนท่ีประสบความสาํเร็จไดอี้กทางดว้ย 

6. คุณคิดวา่คุณรู้หรือไม่ว่ามีการยา้ยการทาํงานในตาํแหน่งลูกคา้บุคคลทุกปี สาเหตุท่ีมี
การยา้ยงานเพราะอะไร 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่า สาเหตุของการยา้ยงานเน่ืองจากในสายงานท่ีทาํอยู่มี
บุคคลากรจาํกดั ดว้ยไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของตลาด การยา้ยงานถือเป็นการเพิ่มค่าตวั ปรับ
ตาํแหน่ง ได้ดีและเร็วกว่าอยู่ท่ีเดิม อีกสาเหตุของการยา้ยงานคือ ผลตอบแทนท่ีได้ในปัจจุบนัไม่
เหมาะสมเม่ือเทียบกบัความกดดนัของเน้ืองานท่ีทาํอยู ่

7. คุณคิดวา่ถา้องคก์รจะรักษาพนกังานใหผ้กูพนักบัการทาํงานองคก์รควรทาํยงัไง 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นว่า องค์กรจะรักษาพนักงานได้องค์กรต้องใส่ใจ ดูแล 

พนักงานให้เหมือนกับคนในครอบครัว ทาํให้พนักงานมีความสุขในการทาํงาน มีรายได้ท่ีดี มี
สวัสดิการท่ีดี สภาพแวดล้อมเอ้ืออํานวยในการทํางาน หัวหน้างานท่ีคอยสนับสนุนลูกน้อง 
สอดคลอ้งกบั ลลิตา จนัทร์งาน (2559) คือ ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ทศันคติท่ีมี
ต่อเพื่อนร่วมงาน สภาวะการเป็นผูน้าํ และค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
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5.2 ข้อจ ากดัในงานวิจยั 
1. การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเน้นท่ีจะศึกษาทศันคติ และ ความตอ้งการของพนักงานตาํแหน่ง

ผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจท่ีมีต่อความผูกพนักบัธนาคารต่างชาติแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ คือ พนกังานตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํดา้นการลงทุน แผนก
ลูกคา้บุคคลธนกิจ (ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในประเทศไทย) จาํนวน 30 คนจากจาํนวน 41 คน 
เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์แบบผูว้ิจยัทาํการสัมภาษณ์เชิงลึก ตามแบบ
สัมภาษณ์ท่ีเตรียมไว ้ดว้ยวิธีการถามคาํถามแบบปลายเปิด โดยบนัทึกเสียงและการจดขอ้มูลจากผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่ 1 เมษายน ถึง 30 มิถุนายน พ.ศ. 2564 และ ขอ้มูลไม่ได้
เป็นตวัแทนของพนกังานตาํแหน่งผูใ้หค้าํแนะนาํดา้นการลงทุน จาํนวน 41 คน  

2. การทาํวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาทศันคติ และ ความตอ้งการของพนักงานตาํแหน่ง
ผูใ้ห้คาํแนะนําด้านการลงทุน แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ เพียงตาํแหน่งเดียวไม่ได้มีการศึกษาไปท่ี
ตาํแหน่งอ่ืนๆในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ ทาํให้ไม่สามารถเปรียบเทียบทศันคติ และ ความตอ้งการ
ของพนกังานตาํแหน่งอ่ืนๆในแผนกบุคคลธนกิจได ้ในการวิจยัคร้ังต่อไปท่ี ผูวิ้จยัควรศึกษาทศันคติ 
และ ความตอ้งการของพนักงานตาํแหน่งอ่ืนๆในแผนกเพื่อให้ทราบทศันคติ และ ความตอ้งการท่ี
แตกต่าง 

3. ระยะเวลาของการเก็บขอ้มูลท่ีค่อนขา้งมีจาํกดั คือช่วงเวลาตั้งแต่ 1 เมษายน ถึง 30 
มิถุนายน พ.ศ. 2564 (ระยะเวลารวมประมาณ 3 เดือน) 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. จากการวิจัยพบว่าปัจจัยอะไรท่ีทาํให้พนักงานผูกพนัต่อองค์กร คือ ส่วนใหญ่มี

ความเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้รู้สึกผูกพนักบัองค์กร หมายถึง 
สถานท่ีทาํงานท่ีสะดวกสบายท่ีตอ้งเดินทางมาทาํงานไม่ลาํบากจนเกินไป เพื่อนร่วมงานท่ีดี หวัหนา้
งานท่ีเก่งท่ีพร้อมจะสนับสนุนให้มีความกา้วหน้า รวมไปถึงบรรยากาศการทาํงานท่ีดีท่ีทาํให้รู้สึก
มัน่คง อยากท่ีจะทาํงาน สวสัดิการท่ีดีท่ีครอบคลุม 

ดังนั้นผูบ้ริหารควรจะใช้แนวทางในการทาํให้พนักงานรู้สึกผูกพนักับองค์กรโดย
อา้งอิงจากลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of needs) ในขั้นความตอ้งการ
ทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security) เพราะความตอ้งการความมัน่คงในการทาํงาน 
หรือ การมีสวสัดิการท่ีทาํให้รู้สึกอุ่นใจ หรือทาํให้รู้สึกว่าเพียงพอถา้เม่ือถึงเวลาท่ีตอ้งใชจ้ริงๆก็เป็น
ปัจจยัท่ีทาํให้พนักงานรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีในส่วนน้ี และอีกขั้นท่ีสามารถนํามากล่าวถึงคือ 
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ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร คือ คนทุกคนตอ้งการเป็นท่ียอมรับรักใคร่  (Belonging or 
Social Needs) เพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม การสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้น่าทาํงาน มีการให้
ความสําคญักบัพนักงาน ใส่ใจดูแล มีการให้รางวลั หรือช่ืนชมพนักงานเป็นคร้ังคราว ถือเป็นการ
สร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังานอีกทางหน่ึง 

2. จากการวิจัยพบว่าการท่ีพนักงานส่วนใหญ่รู้ถึงสาเหตุของการโยกยา้ยงานใน
ตาํแหน่งผูใ้หค้าํแนะนาํการลงทุน เน่ืองการตอ้งการรายไดท่ี้เพิ่มมากขึ้น และ ตอ้งการมีการเติบโตใน
สายงาน เช่นการปรับตาํแหน่ง 

ดงันั้นผูบ้ริหารควรหันมาทบทวนถึงผลตอบแทนท่ีไดจ่้ายให้แก่พนกังานในแผนกนั้น
ว่าเหมาะสมกับตําแหน่ง เหมาะสมกับอายุงาน ประสบการณ์ในการทํางาน หรือแม้แต่ว่า
ผลตอบแทนนั้นคุม้ค่ากับผลงานท่ีพนักงานได้ทาํให้กับแผนกและองค์กรหรือยงั ควรมีการปรับ
เงินเดือนหรือค่าคอมมิชชัน่ท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ีไดท้าํและเหมาะกบัความเส่ียงจากงานท่ีไดท้าํ
และความกดดนัท่ีเกิดขึ้นสูงจากการทาํงาน จะทาํให้พนกังานรู้สึกคุม้ค่ากบัการทุ่มเทในการทาํงาน
และมีแรงจูงใจท่ีจะสร้างสรรค์ผลงานให้ดีมากกว่าเดิมอยู่เสมอ และอีกส่ิงท่ีสําคัญคือการปรับ
ตาํแหน่ง ควรท่ีจะมีการปรับและมีเง่ือนไขท่ีชดัเจนเพื่อเป็นมาตรฐานและบรรทดัฐานท่ีเป็นตาม KPI 
เพื่อท่ีจะทาํใหพ้นกังานรับรู้เป้าหมายและมัน่ใจว่าเคา้จะไดมี้โอกาสปรับตาํแหน่งถา้หากเคา้สามารถ
ทาํผลงานและประพฤติตนไดต้ามกฎเกณฑท่ี์ตั้งไว ้

3. จากการวิจยัพบว่าการท่ีองค์กรจะรักษาพนักงานให้ผูกพนัได้นั้น องค์กรต้องให้
ความสําคญักบัพนักงานในองค์กรให้มากกว่าน้ี ตอ้งดูแลพนักงานเหมือนคนในครอบครัว ทาํให้
พนกังานรู้สึกมีความสุขท่ีไดท้าํงานใหแ้ผนก รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าท่ีทางแผนกจะสนใจดูแล และให้
ความสาํคญักบัความรู้สึกของคนในแผนกท่ีเป็นคนเก่ามากกวา่น้ี 

ดังนั้ นผูบ้ริหารควรจะ หันมาใส่ใจพนักงานในทุกภาคส่วนงาน อาจจะมีการจัด
กิจกรรมเพื่อสร้างสานสัมพนัธ์ในองคก์ร ในแผนกเดียวกนัหรือแมแ้ต่ต่างแผนกกนัเพื่อให้เกิดความ
คุน้ชิน รู้จกักนัและสามารถประสานงานหรือช่วยเหลือกนัและกนัได ้รับฟังความคิดเห็นใหพ้นกังาน
ให้ทุกระดับได้มีส่วนร่วมในโครงการต่าง ๆหรือสามารถออกความคิดเห็นกัน ให้โอกาสคนใน
องคก์รก่อนเสมอหากจะตอ้งมีการปรับตาํแหน่ง หรือตาํแหน่งว่างท่ีจะตอ้งหาพนกังานมาเติมเต็มใน
ตาํแหน่งกนั มากกว่าท่ีจะหาคนจากนอกองคก์ร และควรมีการนาํเสนอคนท่ีมีศกัยภาพไดน้าํบุคคล
เหล่านั้นได้มีโอกาสไปพฒันาความรู้หรืออบรมในหลกัสูตรต่างๆได้มีโอกาสไปเรียนรู้งานจาก
แผนกอ่ืนหรือแมแ้ต่ดูงานต่างประเทศเพื่อเสริมศกัยภาพท่ีจะมาช่วยเหลือองคก์รในอนาคตได ้ และ
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ทาํการศึกษาเพิ่มเติมกับกลุ่มตวัอย่างให้ครบทั้ง 41 คนในตาํแหน่งผูใ้ห้คาํแนะนาํ

ดา้นการลงทุน แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้น 
2. ทาํการศึกษาเพิ่มเติมกบักลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆ ท่ีเป็นพนกังานของธนาคาร เช่น พนกังาน

ท่ีสังกดัสาขาของธนาคาร และ พนกังานตาํแหน่งอ่ืนๆในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
3. ทาํการเปรียบเทียบทศันคติ และ ความตอ้งการ รวมถึง ขอ้ดี ขอ้เสีย ของพนักงาน

ตาํแหน่งอ่ืนๆ และฝ่ายอ่ืนของธนาคาร เพื่อหาขอ้ท่ีเหมือนกนั 
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ภาคผนวก ก 
 

ตวัอยา่งแบบสัมภาษณ์ 

แบบสัมภาษณ์  
กรณีศึกษาทัศนคติและความต้องการของพนักงานต าแหน่งผู้ให้ค าแนะน าด้านการลงทุน 

(Client advisor) แผนกลูกค้าบุคคลธนกจิ (Privilege banking) ท่ีมีต่อความผูกพนักบัธนาคาร
ต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

1. เพศ  ( ) ชาย  ( ) หญิง 
2. อาย ุ
( ) 20 - 25  
( ) 26 - 30 
( ) 31 - 35 
( ) 36 - 40  
( ) 41 - 45 
( ) มากกวา่ 45 
3. อายกุารทาํงานในฝ่าย ……….ปี ………. เดือน 
4. สถานภาพ ( ) โสด ( ) สมรส ( ) หมา้ย/หยา่ 
5. ระดบัการศึกษา 

( ) 1. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   ( ) 2. ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
( ) 3. ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า   ( ) 4. อ่ืน ๆ โปรด
ระบุ………………………………. 

6. ตาํแหน่ง……………………………… 
  
ส่วนท่ี 2 ทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร และ แผนกลูกค้าบุคคลธนกจิ 

1. คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัองคก์ร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………  
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2. องคก์รในทศันคติของคุณคือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
3. ปัจจยัอะไรท่ีทาํใหคุ้ณผกูพนัต่อองคก์ร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
4. คุณคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุใหพ้นกังานผกูพนั หรือ ไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
5. ขอ้ดี ขอ้เสีย ขององคก์รคืออะไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
6.คุณมีความคิดเห็นยงัไงกบัแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………. 
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7. ขอ้ดี ขอ้เสีย ของแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
8. การทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจของคุณเป็นอยา่งไร  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
9. คุณคิดวา่คุณประสบความสาํเร็จในการทาํงานท่ีแผนกหรือไม่ อยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………. 
 
10. แผนกลูกคา้บุคคลธนกิจควรปรับปรุง หรือเพิ่มเติมอะไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………. 
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ส่วนท่ี 3 ความต้องการของพนักงาน 
 
1. วตัถุประสงคข์องการทาํงานของคุณคืออะไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………. 
 
2. คุณรู้สึกยงัไงกบัการทาํงานในแผนกลูกคา้บุคคลธนกิจ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
3. อะไรคือส่ิงท่ีคุณตอ้งการใหแ้ผนกลูกคา้บุคคลธนกิจมี 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
4. คุณคิดวา่ขอ้ดี ขอ้เสียของการทาํงานคืออะไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 
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5. การทาํงานท่ีแผนกใหอ้ะไรกบัคุณบา้ง และ คุณตอ้งการอะไรเพิ่มเติมจากการทาํงาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………. 
 
6. คุณคิดว่าคุณรู้หรือไม่ว่ามีการยา้ยท่ีทาํงานในตาํแหน่งลูกคา้บุคคลทุกปี สาเหตุท่ีมีการยา้ยงาน
เพราะอะไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………… 
 
7. คุณคิดวา่ถา้องคก์รจะรักษาพนกังานใหผ้กูพนักบัการทาํงานองคก์รควรทาํยงัไง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………. 
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ภาคผนวก ข 
 

การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคน 
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ภาคผนวก ค 
 

สาํเนาใบรับรองการผา่นการอบรม CITI Program  
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