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ก ารวิจยัน้ีมวัีตถปุระสงคเพือ่ ศกึษาปจจัยทีม่ผีลและการสรางรปูแบบความผกูพนัตอองคกรของบคุลากร

ธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานในเขตภาคเหนือของประเทศไทยวิธีดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 2 

ลักษณะ คือ การวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกกับบุคลากรระดับบริหารของธนาคารพาณิชย

จํานวน 28 คน และการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน 579 

คน ใชสถิติวิเคราะหเบื้องตนดวยการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) และการวิเคราะหการถดถอย

เชิงเสนตรง (Linear Regression Analysis)

ผลการวจิยัพบวา 1) ปจจัยทีม่คีวามสมัพันธและมีผลตอความผกูพนัตอองคกรของบคุลากรธนาคารพาณชิยที่

ดาํเนนิงานในเขตภาคเหนอืของประเทศไทย ประกอบดวย ความมอีสิระในการทาํงาน การสนบัสนนุในการทาํงาน 

เงินเดือน ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน ความพึงพอใจในการทํางาน และ ความไววางใจ และ 2) รูปแบบความผูกพัน

ตอองคกรของบุคลากรธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานในเขตภาคเหนือของประเทศไทยไดรับอิทธิพลจากความไว

วางใจและความพึงพอใจในการทํางานเปนหลัก
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Abstract

The purposes of this research wereto study the factors influencing andto construct 
model of employee engagement of commercial banks operating in the north of 

Thailand. The study was divided into 2 methods: qualitative research by in - depth interview of  
managers of commercial banks from 28 samples, and quantitative research by questionnaires 
from 579  samples, initially using analytical statistics, factor and linear regression analyses.

The result of study found that (1) the factors influencing to employee engagement of 
commercial banks in the norht of thailand were job independence, job support, salary, 
motivation, maintenance factors, job satisfaction, and trust., and (2) employee engagement 
models of comercial banks operating in the north of Thailand were mainlyinfluenced by trust 
and job satisfaction.
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จากความสาํคญัและสภาพปญหาดานการลาออก

ของบุคลากร จําเปนตองศึกษาความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรธนาคารพาณิชยท่ีดําเนินงานมานานรวม

ถึงการศึกษาปจจัย ความมีอิสระในการทํางาน การ

สนับสนุนในการทํางาน เงินเดือน ปจจัยจูงใจ ปจจัย

คํ้าจุน ความไววางใจและความพึงพอใจในการทํางาน 

วามีผลตอความผูกพันของบุคลากรธนาคารพาณิชย

ท่ีดําเนินงานมานานอยางไร โดยเกิดประโยชนตอ

ธนาคารพาณิชยสามารถนําขอมูลจากการวิจัยไปเปน

แนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง ระบบการทํางานของ

ตนได

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานใน

เขตภาคเหนือของประเทศไทย

2.  เพื่อสรางรูปแบบความผูกพันตอองคกรของ

บคุลากรธนาคารพาณชิยทีด่าํเนนิงานในเขตภาคเหนอื

ของประเทศไทย

ขอบเขตการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ี

เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความไววางใจ 

ระบบอาวุโส ยุคสมัยของคน ลักษณะพิเศษของบุคคล 

ความมอิีสระในการทาํงาน การสนบัสนนุในการทาํงาน 

เงินเดือน ทฤษฎีสองปจจัย ความพึงพอใจในการ

ทํางาน และความผูกพันตอองคกร โดยทําการศึกษา

กับบุคลากรธนาคารพาณิชยในระดับผูบริหารท่ีปฏิบัติ

งานอยูในเขตภาคเหนือของประเทศไทย

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ทราบถึงลักษณะของธนาคารพาณิชยที่แบง

ลักษณะตามนโยบายและกลยุทธในการดําเนินงาน 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันอุตสาหกรรมการเงินและการธนาคารมี

การแขงขันที่รุนแรงมากขึ้น สงผลใหธนาคารพาณิชย

ทีด่าํเนินงานมากอนตองปรบัตัว ถงึแมธนาคารพาณชิย

จะมีการเตรียมตัวรับมือกับการเปลี่ยนแปลงแต

บุคลากรยังคงมีอัตราการลาออกจากงานในระดับสูง 

(Department of Employment, 2016) โดยตําแหนง

ผูบริหารระดับตนและหัวหนางานมีอัตราการลาออก

สูงสุด อยูที่รอยละ 14 เมื่อเทียบกับระดับงานอื่นๆ 

(media-outreach, 2016) ส งผลใหเกิดภาวะ

ขาดแคลนบุคลากรขึ้นในอุตสาหกรรมการเงินการ

ธนาคารและนําไปสูการชิงตัวบุคลากรที่มีศักยภาพ

ระหวางองคกร

ความผูกพันของบุคลากรตอองคกร (Employee 

Engagement) เปนตัวบงชี้ถึงความสําเร็จขององคกร 

ความผูกพันดานคุณลักษณะ (Trait Engagement) 

ส งผลสู ความผูกพันดานสภาวะอารมณ (State 

Engagement) แสดงออกใหเห็นทางพฤติกรรม 

(Behavioral Engagement) มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร (Macey & Schneider, 2008) 

เชนเดียวกับความคิดเห็นของ Kahn (1990) ที่กลาว

ไววา ความผูกพันของบุคลากรเปนความพยายามของ

สมาชกิในองคกรทีม่ตีองานและองคกรซึง่จะแสดงออก

มาทางดานพฤติกรรมความนึกคิดและทางความรูสึก

ระหวางที่ปฏิบัติงานกับองคกร (Kahn, 1990) โดย

บุคลากรที่มีความผูกพันจะมีแนวโนมการลาออกนอย

กวาบคุลากรทีไ่มมคีวามผูกพันตอองคกร (Kahn, 1990; 

Macey, Schneider; Gallup, 2010) ซึง่ปจจยัทีเ่กีย่วกบั 

ภาวะผูนําการเปลีย่น ความไววางใจ เงนิเดอืน ลกัษณะ

งาน ระบบอาวุโส ยุคสมัยของคน ลักษณะพิเศษของ

คน และความพึงพอใจในการทํางาน สงผลใหเกิดรูป

แบบความผูกพันของบุคลากรธนาคารพาณชิยทีดํ่าเนนิ

งานมานานมากกวา 20 ป (Incumbent Bank) และ

เพ่ิงเปดดาํเนินงานนอยกวา 20 ป (Newcomer Bank)
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2. ทราบถึงป จจัยสําคัญที่ส งผลใหบุคลากร

ธนาคารพาณิชยมีความผูกพันตอองคกร 

3. ทราบถึงรูปแบบความผูกพันตอองคกรของ

บคุลากรธนาคารพาณชิยในเขตภาคเหนอืของประเทศ

ไทย

4. นักวิจัยที่สนใจศึกษาในประเด็นความผูกพัน

ตอองคกรของบุคลกรสามารถนําขอมูลไปตอยอด

องคความรูเดิม ดวยการเรียนรู คนควาจนเกิดเปน

องคความรูใหม รวมทั้งนําแบบจําลองการงานวิจัยไป

ใชกับกลุมตัวอยางอื่นๆ ได 

5. ธนาคารพาณิชยสามารถนําผลการศึกษาไป

ทําการปรับปรุงระบบงาน รูปแบบการบริหารใหทัน

สมัยและสอดคลองกับลักษณะของบุคลากรในแตละ

ชวงวัยไดอยางเหมาะสม รวมทั้งพัฒนาบุคลากรเพ่ือ

เพิม่ระดบัความผกูพนัทีบ่คุลากรมตีอองคกรและนาํไป

สูผลประกอบการที่สูงขึ้น

6. ประโยชนในทางปฏิบติัเชงิการบรหิาร (Mana-

gerial Implication) ผลลัพธที่ไดจากงานวิจัยสามารถ

นําไปใชประโยชนในเชิงการบริหารได โดยเฉพาะ

แนวทางการกําหนดนโยบายดานการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่มีความเหมาะสม

มากขึ้น

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
การศกึษาวิจยัความผกูพนัตอองคกรของบคุลากร

ธนาคารพาณิชยในเขตภาคเหนือของประเทศไทย ผู

วิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ โดยมี

รายละเอียดดังนี้

แนวคิดความผูกพัน
แนวคิด เกี่ ย วกับความผูกพัน เป นแนวคิด

วิวัฒนาการจากการศึกษาความพึงพอใจ (Satisfac-

tion) ของบุคคลตอการทํางานกอน ตอมาในป 1958 

โดย March and Simon (อางถงึใน Augier & Feigen-

baum, 2003) ไดศกึษา ความผกูพนั (Commitment) 

ในแงมุมเชิงแลกเปลี่ยน หลังจากนั้น The Gallup 

Organization (Ferguson, 2005) ไดทําการศึกษาใน

เรื่องความผูกพันของพนักงาน ในป 1985 และในป 

1990 ไดมีการศึกษาความผูกพัน (Engagement) 

โดย Kahn เปนที่ยอมรับอยางกวางขวางจนถึงปจจุบัน 

จนกระทั่งในป ค.ศ. 2008 Macey and Schneider 

(2008) ไดทดสอบปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของ

บคุลากรตอองคกร ไดแก (1) ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 

(Transformation Leadership) โดยเกีย่วของกบัความ

ไววางใจ (Trust) และ (2) ลักษณะการทํางาน (Work 

Attributes) ซ่ึงมีความสัมพันธตอความผูกพันดาน

คณุลกัษณะ (Trait Engagement) ดานสภาวะอารมณ 

(Psychological State Engagement) และดาน

พฤติกรรม (Behavioral Engagement)โดยบุคคลที่มี

ความไววางใจในผูบรหิารและความพอใจในงานทีร่บัผดิ

ชอบในระยะเวลาหนึ่งจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ

องคกร เชน มีพฤติกรรมที่ตื่นตัว กระตือรือรน มีสวน

รวมในการทํางาน พรอมปรับตัวไปกับองคกร

แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
Bass and Avolio (1994) ไดพัฒนาเครื่องมือ

วัดภาวะผูนําพหุปจจัย (Multifactor Leadership 

Questionnaire: MLQ) ไดแก การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบคุคล (Individualized Consideration) การก

ระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) การ

สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และ

การมอีทิธพิลอยางมอีดุมการณ (Idealized Influence) 

นอกจากนี้การท่ีผู บริหารจะประสบความสําเร็จใน

ทํางานไดนั้นตองอาศัยความรวมมือรวมใจกันทํางาน 

Luhmann (1979) ไดเสนอรูปแบบความไววางใจ 

คือ (1) ความไววางใจระหวางบุคคล (Interpersonal 

Trust) และ (2) ความไววางใจในระบบ (System Trust)

ทําใหบุคลากรเกดิความผูกพนัตอองคกรและพฤตกิรรม
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การเปนพลเมืองที่ดีของบุคลากร (Zhu, Newman, 

Miao & Hooke, 2013)

แนวคิดลักษณะการทํางาน
Hackman and Oldham (1975) ไดเสนอทฤษฎี

แรงจงูใจในการทาํงาน ซึง่ลักษณะการทาํงานทีส่งผลให

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบไปดวย 

ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความเปน

เอกลักษณของงาน (Task Identity) ความสําคัญของ

งาน (Task Significance) ความมีอิสระในการทํางาน 

(Autonomy) และขอมูลปอนกลับ (Feedback) โดย

ในการวิจัยครั้งนี้ไดประยุกตทฤษฎี Hackman and 

Oldham (1975) ที่มีผลตอแรงจูงใจไดแก (1) ความ

มีอิสระในการทํางาน (Job independent) และ 

(2) การสนับสนุนในการทํางาน (Job Support) โดย

ปจจยัทีส่มัพนัธตอลักษณะการทาํงานคอื ระบบอาวโุส 

(Seniority) และยุคสมัยของคน (Generation) ทักษะ 

ความเชี่ยวชาญในการทํางานที่แตกตางกัน (Flabbi 

& Ichino, 2001) ชวงอายุหรือชวงวัยท่ีแตกตางกัน 

(Davis, Pawlowski & Houston, 2006) ลักษณะ

การทํางาน (Hertzberg, 1959) โดยความพึงพอใจ

เปนกุญแจสําคัญในการขับเคลื่อนความผูกพันภายใน

องคกร (Emmema, Ajjan & Karthikeyan, 2012)

ขอมูลเงินเดือน
เงินเดือนของธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานมา

นานสามารถแบงเปน 2 รูปแบบ ไดแก เงินเดือน

ของธนาคารพาณิชยรัฐวิสาหกิจ และเงินเดือนของ

ธนาคารพาณิชยเอกชน (Department of labour 

protection and welfare, 2010) ที่แสดงถึงอัตรา

เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานจําแนกตามระดับตําแหนง 

ซึ่งระบุถึงคาตอบแทนทั้งหมด เงินเดือน (เงินที่ไดรับ

ตามผลงาน และเงินเพิ่มอื่น ไมรวมเงินโบนัส) และ

เงินอื่นๆ ท่ีบุคลากรจะไดรับจากการปฏิบัติงานโดย

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในเงินเดือน

ของบุคคลคือ ระบบอาวุโส (Seniority) ยุคสมัยของ

คน (Generation) และลกัษณะพเิศษของบคุคล (Asset 

Specificity) เนือ่งจากเงนิเดอืนเปนสิง่สะทอนถงึความ

ตองการและคุณคาของบุคคลในการทํางาน (Tang et 

al., 2004) และเพื่อใหไดผลตอบแทนที่มีความเหมาะ

สมกับศักยภาพของบุคคล (Mokaya & Kipyegon, 

2014) จงึตองพจิารณาลกัษณะพเิศษของบคุคล (Asset 

Specificity) รวมดวย นอกจากนี้การยายงานระหวาง

องคกรเปนการเพ่ิมประสบการณของบุคคลซ่ึงมีผลตอ

ผลตอบแทนดวย (Buchinsky, Fougre, Kramarz & 

Tchernis, 2010) ซ่ึงเงินเดือนนับวาเปนปจจัยค้ําจุน 

(Herzberg, 1959) ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน 

ขอมูลธนาคารพาณิชย
ธนาคารพาณิชยท่ีดําเนินงานมานานมากกวา 

20 ป (Incumbent Bank) มีขอไดเปรียบดานการ

แขงขันท่ียั่งยืนซึ่งเปนเอกลักษณองคกร (Melewar 

& Navalekar, 2002) จําเปนตองปรับกลยุทธการ

ดําเนินงานโดยมีการผสานเทคโนโลยีรวมถึงความ

รวมมือกับพันธมิตรและธุรกิจสตารทอัพ เพื่อสราง

นวัตกรรมผลิตภัณฑและบริการทางการเงิน และการ

ยกระดับคุณภาพการขายและการบริการที่เปนเลิศ

ทั้งในดานเทคโนโลยีสารสนเทศและทรัพยากรบุคคล 

(Kasikornbank, 2016) เพื่อปองกันการสูญเสียลูกคา

และทรพัยากรบคุคลจากการจูโจมและชวงชงิของคูแขง 

โดยเฉพาะการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพอันเปน

ทรัพยสินท่ีมีคุณคาใหคงอยูกับองคกรตอไป ซึ่งการ

ตั้งรับที่ดีจะทําใหธนาคารมีความไดเปรียบทางการ

แขงขันที่เหนือกวาคูแขง 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย
ผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดความผูกพันตอองคกร

ของ Macey & Schneider (2008) และทฤษฎีการ

จูงใจของ Herzberg (1959) เปนกรอบแนวคิดของ

การวิจัย (ตามภาพ 1)

คุณลักษณะสวนบุคคล

เพศ

อายุ

การศึกษา

สถานภาพ

ลักษณะงาน

ประสบการณการทํางาน

เงินเดือน

ประเภทธนาคาร

ธนาคารเอกชน

ธนาคารรัฐวิสาหกิจ

TRLE

EN

JSA

MO

HG

SLAS

JSGE

JISE

ภาพ 1 กรอบแนวความคดิความผกูพนัตอองคกรของบคุลากรธนาคารพาณชิยทีด่าํเนนิงานในเขตภาคเหนอืของ

 ประเทศไทย

โดยตัวแปรที่ศึกษาและประยุกตจาก Macey & 

Schneider (2008) และทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 

(1959)  สามารถแสดงความสัมพันธกันไดดังนี้

1.  ความไววางใจ (TR) ไดรับอิทธิพลจากภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง(LE)โดยผูบริหารเปรียบเสมือน

ตัวแทนขององคกรในการสงผานคานิยม แนวคิด 

วัฒนธรรมองคการไปยังบุคลากรใหยึดถือและปฏิบัติ

ผู บริหารที่มีภาวะผู นําที่เหมาะสมจึงเปนปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความนับถือ เชื่อใจ และความไววางใจท่ี

บุคลากรมีตอผูบริหาร

2.  ความมีอิสระในการทํางาน (JI) และการ

สนับสนุนในการทํางาน (JS) ไดรับอิทธิพลจากระบบ

อาวุโส (SE) และยุคสมัยของคน (GE) โดยระบบอาวุโส

ภายในองคกรและความแตกตางในยคุสมยัของคนเปน

ปจจยัทีม่อิีทธพิลตอรูปแบบในการทาํงานเปาหมายการ

ทํางาน แนวคิดในการทํางาน และความตองการเงิน

เดือนของแตละบุคคลที่แตกตางกัน

3.  เงินเดือน (SL) ไดรับอิทธิพลจาก ระบบอาวุโส 

(SE) ยคุสมยัของคน (GE) และลกัษณะพิเศษของบุคคล 

(AS) โดยระบบอาวุโสภายในองคกร ความแตกตางใน

ชวงอายุ และความสามารถที่แตละบุคคลมี เปนปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอความตองการในเงินเดือนที่แตกตางกัน

4. ปจจัยจูงใจ (MO) ไดรับอิทธิพลจากความมี

อสิระในการทาํงาน (JI) และการสนบัสนนุในการทาํงาน 

(JS) ในขณะที่ปจจัยคํ้าจุน (HG) ไดรับอิทธิพลจากเงิน

เดือน (SL) โดยลักษณะการทํางานที่ประกอบดวย 

ความมีอิสระในการทํางานและการสนับสนุนในการ

ทํางาน เปนปจจัยจูงใจท่ีกระตุนใหบุคคลทํางานดวย

ความกระตือรือรนและเต็มใจในขณะท่ีเงินเดือนเปน

ปจจัยคํ้าจุนท่ีดึงดูดใหบุคคลทํางาน รวมท้ังยึดเหนี่ยว

ใหบุคลากรคงอยูกับองคกร 
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5. ความผูกพัน (EN) ไดรับอิทธิพลจากความไว

วางใจ (TR) และความพึงพอใจในการทํางาน (JSA)

โดยความไววางใจในผูบริหารและความพึงพอใจใน

การทาํงานเปนปจจัยทีม่อีทิธิพลใหบคุลากรปฏบิตังิาน

อยางมคีวามสุข ทุมเทการทํางานดวยความเต็มใจ และ

เกิดเปนความผูกพันตอองคกร

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานขอที่ 1:  ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง

สงผลตอความไววางใจ 

สมมติฐานขอที่ 2:  ระบบอาวุโสสงผลตอความมี

อิสระในการทํางาน 

สมมติฐานขอที่ 3:  ยคุสมยัของคนสงผลตอความ

มีอิสระในการทํางาน 

สมมติฐานขอที่ 4:  ลกัษณะพเิศษของบคุคลสงผล

ตอเงินเดือน ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ

ในการทํางานของบุคคล 

สมมติฐานขอที่ 5:  ความมีอิสระในการทํางาน

และการสนับสนุนในการทํางานสงผลตอปจจัยจูงใจ 

สมมติฐานขอที่ 6:  เงนิเดอืนสงผลตอปจจยัคํา้จนุ 

สมมติฐานขอที่ 7:  ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน

สมมติฐานขอที่ 8:  ความไว วางใจในผู บริหาร

สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานขอที่ 9:  ความพึงพอใจในการทํางาน

สงผลตอความผูกพัน 

ระเบียบวิธีวิจัย
เปนการวิจัยแบบผสมผสาน เชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ ดังรายละเอียดตอไปนี้

เชิงคุณภาพ กลุมประชากรเชิงคุณภาพหรือผูให

ขอมูลสําคัญ ไดจากการสุมตัวอยาง (Random Sam-

pling) จากผูบริหารธนาคารพาณิชยไดแกผูจัดการ

สาขา จํานวน 10 ราย ผูบริหารเกี่ยวกับสินเชื่อสาขา

จํานวน 10 ราย ผูจัดการเขต หรือผูอํานวยการเขต 

จํานวน 5 ราย และผูจัดการเขต หรือผูอํานวยการเขต 

จํานวน 3 ราย รวมจํานวนทั้งสิ้น 28 ราย โดยสุมผูให

ขอมูลสําคัญแบบเจาะจง ทําการรวบรวมขอมูลจาก

การสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) แบบ

กึ่งโครงสราง (Semi-Structure) โดยกอนท่ีทําการ

สมัภาษณผูวจิยัไดทาํการตรวจสอบความเทีย่งตรง และ

ความเชื่อมั่นของขอคําถาม และนําขอมูลที่ไดจากการ

สัมภาษณมาวิเคราะหโดยใชวิธีวิเคราะหเนื้อหา 

(Content Analysis) เพื่อใหไดขอมูลประกอบการ

ออกแบบแบบสอบถามท่ีใชในการเกบ็ขอมลูเชิงปรมิาณ

และเพื่อตอบคําถามการวิจัย

เชิงปริมาณ การเลือกกลุมตัวอยางเปนการสุม

ตัวอยางโดยใชความนาจะเปน (Probability Sam-

pling) แบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยขนาดกลุมตัวอยางไดจากขอมูลจํานวนประชากร

ของสมาคมธนาคารไทยซึ่งไดระบุจํานวนประชากร 

เทากับ 1,389 ราย และ สามารถนํามากําหนดขนาด

ตัวอยางได จํานวน 579 รายและกอนที่จะดําเนินการ

เก็บรวบรวมขอมูลจริง ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดจาก

การทบทวนวรรณกรรมไปทดสอบคณุภาพของเครือ่งมอื

การวิจัย ดวยการหาความเท่ียงตรง (Validity) ของ

แบบสอบถาม โดยทาํการทดสอบกบักลุมเปาหมายทีม่ี

ลกัษณะใกลเคยีงกับกลุมตวัอยางแตไมใชกลุมตวัอยาง 

จริง จํานวน 30 คน หลังจากนั้นนําแบบสอบถาม

มาทดสอบหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชสูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Coefficient Alpha) ซึ่งคาความนาเชื่อถือของแบบ

ทดสอบมีคามากกวา 0.7 การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัย

เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามออนไลนจํานวน 579 ชุด

โดยไดรับกลับคืนทั้งหมด คิดเปนอัตราการตอบกลับ 

100 เปอรเซ็นต สวนสถิติและวิธีการวิเคราะหขอมูล

มีดังนี้
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1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ไดแก ความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 

คาเฉล่ีย (Mean) และ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Stand-

ard Deviation) และทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่

ประชากรดวยสถิติ t-test และ F-test

2.  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analy-

sis) ของความผูกพันตอองคกรของบุคลากรธนาคาร

พาณิชย แลวใชคาสัมประสิทธิ์ (Cronbach’s Alpha)

วิเคราะหความนาเชื่อถือไดของมาตรวัดตัวแปรแตละ

ตัวโดยกําหนดคาไวไมตํ่ากวา 0.70

3.  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร

ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนตรง (Linear 

Regression Analysis) เพื่ออธิบายปจจัยที่สงผลตอ

ความผกูพันตอองคกรและสรางรปูแบบความผกูพนัตอ

องคกรของบคุลากรธนาคารพาณชิยทีดํ่าเนินงานในเขต

ภาคเหนือของประเทศไทย

ผลการวิจัย
การวิจัยเชิงคุณภาพครั้งน้ี รวบรวมดวยการ

สัมภาษณเชิงลึก กับผูใหขอมูลสําคัญจํานวน 28 คน 

พบวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบ

ดวย การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การกระตุน

ทางปญญาการสรางแรงบันดาลใจ และการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ สัมพันธกับความไววางใจที่บุคลากร

มีตอผูบริหารในสวนของความมีอิสระในการทํางาน มี

อํานาจในการทํางาน และการสนับสนุนในการทํางาน 

ไดแก การสื่อสาร คําแนะนํา ความกาวหนาในหนาที่

งาน สมัพนัธกบัยคุสมยัของคนและระบบอาวโุสในขณะ

ท่ีเงนิเดอืนสัมพนัธกบัยคุสมยัของคน ระบบอาวโุส และ

ลกัษณะพเิศษของบคุคลโดยลกัษณะงานและเงนิเดอืน

เปนปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนสัมพันธกับความพึง

พอใจในการทํางานซึ่งทั้งความไววางใจและความพึง

พอใจในการทํางานสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานมานานใน

ระยะยาว 

สวนการวิจัยเชิงปริมาณพบวา คา F-test ที่ได

นั้น สะทอนไดวาตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถใชรวมกัน

ในการอธิบายตัวแปรตามไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นอกจากนี้ ประชากรวิจัย (N) เมื่อเปรียบเทียบแตละ

ตัวแปรแลวจะใชจํานวน 579 หนวยเทากัน และแสดง

คาความแปรปรวนของคาความเคลื่อนไหว (Residual 

Sum of Square: RSS) ของตัวแปรทุกตัวไมเทากัน 

ซ่ึงคา RSS จะสงผลตอการคํานวณคา F-test ตอไป  

โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ

กลุมตัวอยางมีระดับนัยสําคัญ ประกอบดวย ความมี

อิสระในการทํางาน การสนับสนุนในการทํางาน เงิน

เดือน ปจจัยจูงใจ ปจจัยสนับสนุน ความพึงพอใจใน

การทํางาน ความไววางใจ และความผูกพัน รวมทั้ง

ตวัแปรควบคุมทีเ่ปนประเภทของธนาคารพาณชิยและ

ลกัษณะสวนบคุคลของกลุมตวัอยาง ซึง่แสดงใหเหน็วา

เมื่อปจจัยเหลานี้เปลี่ยนแปลงในทิศทางที่มากขึ้นหรือ

นอยลงจะสงผลตอความผูกพันของกลุมตัวอยางท่ีเพิ่ม

สูงข้ึนหรือลดนอยลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย

ปจจัยดังกลาวจะมีความสัมพันธและสงผลใหบุคลากร

ของธนาคารพาณิชยท่ีดําเนินงานมานานเกิดความ

ผูกพันตอองคกร (ดังตาราง 1)
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ตาราง 1

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานในเขตภาคเหนือของประเทศไทย

ความมีอิสระในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา 

ความมีอิสระในการทํางานไดรับอิทธิพลเชิงบวกอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติจากยุคสมัยของคน มีอายุมากกวา 

50 ป และสถานภาพแตงงานแลว รวมทัง้ไดรบัอทิธพิล

เชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากธนาคารที่เพิ่งเปด

ดําเนินงานและการศึกษาระดับปริญญาโท นอกจากนี้

ยังไดรับอิทธิพลเชิงลบจากระบบอาวุโส นั่นคือ หาก

ปจจัยดังกลาวสงผลตอความมีอิสระในการทํางานเพิ่ม

ขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะมีโอกาสเกิดความผูกพัน

ตอองคกรเพิ่มขึ้นรอยละ 30.10

การสนับสนุนในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา 

การสนับสนุนในการทํางานจะไดรับอิทธิพลเชิงบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากยุคสมัยของคน และ

สถานภาพแตงงานและไดรบัอทิธพิลเชงิบวกจากระบบ

อาวโุส รวมทัง้ไดรับอิทธพิลเชิงลบอยางมนียัสาํคญัทาง

สถิติจากธนาคารที่เพิ่งเปดดําเนินงานและเพศชายนั่น

คือ หากปจจัยดังกลาวสงผลตอการสนับสนุนในการ

ทํางานเพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะมีโอกาสเกิด

ความผูกพันตอองคกรรอยละ 11.89

เงินเดือน ผลการวิจัยพบวา เงินเดือนจะไดรับ

อิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากระบบ

อาวุโสและไดรับอิทธิพลเชิงบวกจากยุคสมัยของคน 

ลักษณะพิเศษของบุคคลและธนาคารท่ีเพิ่งเปดดําเนิน

งานแสดงใหเห็นวา หากปจจัยดังกลาวสงผลตอเงิน

เดือนเพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะมีโอกาสเกิด

ความผูกพันตอองคกรรอยละ 2.03

ปจจัยจูงใจ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจจะได

รับอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากความ

มีอิสระในการทํางาน และการสนับสนุนในการทํางาน

ซ่ึงแสดงใหเห็นวา หากปจจัยดังกลาวสงผลตอปจจัย

จงูใจเพิม่ขึน้ 1 หนวย กลุมตวัอยางจะมโีอกาสเกดิความ

ผูกพันตอองคกรรอยละ 22.54

ปจจัยคํ้าจุน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยคํ้าจุนจะได

รับอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากเงิน

เดอืนและธนาคารทีเ่พิง่เปดดาํเนนิงาน ซึง่แสดงใหเหน็

วา หากปจจัยดังกลาวสงผลตอปจจัยสนับสนุนเพิ่มขึ้น 
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1 หนวย กลุมตัวอยางจะมีโอกาสเกิดความผูกพันตอ

องคกรรอยละ 28.64

ความพึงพอใจในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา 

ความพึงพอใจในการทํางานจะไดรับอิทธิพลเชิงบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากปจจัยจูงใจและปจจัย

สนับสนุน และไดรับอิทธิผลเชิงบวกจากระยะเวลาใน

การทํางานมากกวา 10 ป รวมถึงไดรับอิทธิพลเชิงลบ

จากเงินเดือนมากกวา 60,000 บาท ซึ่งแสดงใหเห็น

วา หากปจจัยดังกลาวสงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางานเพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะมีโอกาสเกิด

ความผูกพันตอองคกรรอยละ 63.20

ความไววางใจ ผลการวิจัยพบวา ความไววางใจ

จะไดรับอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจาก

ภาวะผูนํา และไดรับอิทธิพลเชิงบวกจากการศึกษา

ระดับปริญญาโท รวมทั้งไดรับอิทธิพลเชิงลบจาก

ธนาคารที่เพิ่งเปดดําเนินงานและเพศชาย นั่นคือ หาก

ปจจัยดังกลาวสงผลตอความไววางใจเพิ่มขึ้น 1 หนวย 

กลุมตัวอยางจะมีโอกาสเกิดความผูกพันตอองคกร

รอยละ 70.92

ความผูกพัน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันจะได

รับอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากความ

ไววางใจ ความพึงพอใจในการทํางาน อายุมากกวา 

50 ป และสถานภาพสมรสรวมทั้งไดรับอิทธิพลเชิง

บวกจากเงินเดือนมากกวา 60,000 บาท นอกจากนี้

ยังไดรับอิทธิพลเชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจาก

ธนาคารที่เพ่ิงเปดดําเนินงาน เพศชายและระดับการ

ศึกษาปริญญาโทนั่นคือ หากปจจัยดังกลาวสงผลตอ

ความผูกพันเพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะมีโอกาส

เกิดความผูกพันตอองคกรรอยละ 37.69

ผลการวิเคราะหขอมูลดวยการประมาณคาความ

สัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม โดยใช

แบบจําลอง Linear regression พบวาตัวแปรทุกตัว

ในแบบจําลองมีความสัมพันธกันและสอดคลองกับ

กรอบแนวคิดของงานวิจัย โดยปจจัยภาวะผูนําสงผล

ใหเกิดความไววางใจ สวนเงินเดือน ความมีอิสระใน

การทํางานและการสนับสนุนในการทํางาน เปนปจจัย

จูงใจกับปจจัยคํ้าจุนท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน ซ่ึงท้ังความไววางใจและความพึงพอใจในการ

ทํางานกอใหเกิดความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 

โดยที่ผลของการวิจัยเชิงปริมาณมีความสัมพันธกับผล

ของการวิจัยเชิงคุณภาพ

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
1.  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรธนาคารพาณิชยท่ีดําเนินงานมานานในเขต

ภาคเหนือของประเทศไทยแบงเปน 2 ปจจัยหลัก คือ 

ความไววางใจ สอดคลองกับผลการวิจัยของ Wood-

cock (2012) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

ตัวพยากรณความผูกพันของบุคลากรและความไว

วางใจ เชนเดียวกับ Burke, Sims, Lazzara and 

Salas (2007); Organ, Podsakoff and Mackenzie 

(2006) กลาววา ความไววางใจในผูนําสงผลใหผูใต

บงัคบับญัชาใชความพยายามอยางมากในการทาํงานให

เสร็จสิ้นทันเวลาและมีแนวโนมท่ีจะมีพฤติกรรมความ

ผูกพันในการชวยเหลือองคกร รองลงมาคือ ความพึง

พอใจในการทํางานสอดคลองกับ Marwan (2012) 

ที่พบวาการเพิ่มเงินเดือนและผลประโยชนทางการ

เงินเปนวิธีที่สามารถเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน 

เชนเดียวกับ Emmema, Ajjan and Karthikeyan 

(2012) ที่พบวา ความพึงพอใจในงานเปนกุญแจสําคัญ

ในการขับเคลื่อนความผูกพันภายในองคกร นอกจาก

นี้ลักษณะสวนบุคคลก็เปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอ

ความคดิ ความรูสกึ และพฤตกิรรมทีบ่คุคลมตีอองคกร

เชนกัน ทั้งนี้เนื่องมาจากความจําเปนและขอจํากัดใน

ดานตางๆ ที่แตละบุคคลมีไมเหมือนกัน โดยเฉพาะ

ลักษณะดานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา และ

เงินเดือนและลักษณะของธนาคารพาณิชยที่แตกตาง

กันสงผลใหบุคลากรธนาคารพาณิชยมีความผูกพัน
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ตอองคกรแตกตางกันไป โดยผลการวิจัยเชิงปริมาณมี

ความสัมพันธกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

2.  รูปแบบความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

ธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานมานานในเขตภาคเหนือ

ของประเทศไทย พบวามีความผูกพันกับองคกรใน

ระดับปานกลาง โดยไดรับอิทธิพลจากความไววางใจ

และความพงึพอใจในการทาํงานเปนนอกจากน้ีผูบริหาร

ของธนาคารพาณิชยที่ดําเนินงานมานานมีภาวะผูนํา

ที่เหมาะสมรวมทั้งลักษณะงานและการจายเงินเดือน

ของธนาคารพาณิชยสอดคลองตามความตองการและ

เปนที่พึงพอใจของบุคลากร สอดคลองกับผลการวิจัย

ของ Yiing and Ahmad (2009); Woods (2008); 

Gonzalez and Garazo (2006); Woodcock (2016) 

รวมทั้งสอดคลองกับแนวคิดความผูกพันของ Macey 

and Schneide (2008) ในปจจัยดานภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและความไววางใจ สอดคลองกับผลการ

วิจัยของ Janpen (2557) ศึกษาเร่ืองความผูกพัน

ตอองคกรของเจาหนาท่ีสถาบันพัฒนาองคกร ชุมชน 

(องคการมหาชน) ท่ีกลาววา เจาหนาที่มีอายุระหวาง 

36-40 ป ซึ่งเปนกลุมบุคคลที่มีอายุมาก มีระยะเวลาใน

การทํางานนานจะมีแนวโนมมีความผูกพันตอองคการ

ในระดับสูง และยังพบวา เจาหนาที่ที่มีรายไดสูงกวา 

30,000 บาทขึน้ไป จะมคีวามผกูพนัตอองคกรมากทีส่ดุ 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Becker (1960) ที่อธิบาย

ถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปน

เพราะวาบุคคลนั้น ไดลงทุน (Side Bet) กับสิ่งนั้นๆ ไว 

และสอดคลองกับผลการวจิยัของ Phochanasombat 

(2559) ศกึษาปจจัยทีมี่อทิธพิลตอความผกูพันในองคกร

ของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัด

นครสวรรค กลาววา บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสและ

อยูในวัยสูงอายุจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวา

คนโสด เน่ืองจากมีภาระตองรับผิดชอบทําใหตองการ

ความมั่นคงในการทํางานสูง จึงสามารถปรับตัวเขากับ

งานไดดแีละไมคอยเปลีย่นงาน ตรงกนัขามกบับคุลากร

เพศชายและมีการศึกษาที่สูงจะไมมีความผูกพันตอ

องคกร 

ขอเสนอแนะ
1.  ขอเสนอแนะสําหรับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

ประกอบดวย 1) ธนาคารพาณชิย โดยผูบรหิารธนาคาร

พาณิชยควรทําความเขาใจเก่ียวกบัระบบอาวโุส ยคุสมัย

ของคน ลักษณะพิเศษของบุคคล ลักษณะการทํางาน 

และเงินเดือน รวมทั้งภาวะผูนําของผู บริหาร และ 

2) หนวยงานภาครฐั โดยเฉพาะธนาคารแหงประเทศไทย

สามารถนําขอมูลไปศึกษาในประเด็นดานทรัพยากร

มนุษย เพื่อปรับปรุงและพัฒนานโยบายการดําเนิน

งานของธนาคารพาณชิยใหสอดคลองกบัความเปนจริง

โดยเปนประโยชนตอทุกฝายที่เกี่ยวของ

2.  ข อเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้ งต อไป 

เนื่องจากงานวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเฉพาะปจจัยที่มีผลตอ

ความไววางใจและความพึงพอใจในการทํางานท่ีมี

อิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคกรเทานั้น 

ดงันัน้ งานวจิยัในอนาคตอาจทาํการศกึษาเฉพาะปจจยั

ดานระบบอาวุโสที่สงผลตอการทํางานโดยตรง รวมทั้ง

ศึกษาปจจัยอื่นๆ เพิ่มเติม และควรมีการศึกษาในพื้นที่

อื่นๆ เพิ่มเติม
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