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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันในองค์การ และ 2) ศึกษาปัจจัยที่

ส่งผลต่อความผกูพนัในองค์การของพนกังานธนาคารกสกิรไทย ส�ำนกังานใหญ่ราษฎร์บูรณะ เป็นการวจิยั 

เชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส�ำนักงานใหญ่ราษฎร์บูรณะ 

จ�ำนวน 400 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถามสถิติ

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย เป็นการทดสอบสถิติโดยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติ F-Test 

	 ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี มีระดับการ

ศึกษาปรญิญาตรี มปีระสบการณ์การท�ำงาน 3-4 ปี 2) ระดบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคาร

กสิกรไทย ส�ำนักงานใหญ่ราษฎร์บูรณะ ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.78 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความเชื่อถือในการยอมรับเป้าหมายและ 

ค่านิยมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.91 รองลงมาคือ ความปรารถนาที่จะ

พยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.78 และความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.64 

ตามล�ำดบั 3) ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองค์การของพนกังาน พบว่า โดยรวม ความ

ผกูพนัในองค์การของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 3.49 เมือ่พจิารณา
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รายด้านพบว่า ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน มีค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.55 รองลงมาคือ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.49 และภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.45 ตามล�ำดับ

ค�ำส�ำคัญ: ความผูกพันในองค์การ; พนักงานธนาคาร; ธนาคารกสิกรไทย 

Abstract

	 This research aims: 1) to study the level of organizational commitment, 2) to study 

affecting factors of employees at the Kasikorn Bank in Ratburana headquarter office.  

This is a quantitative research, the sample group on this research is the Kasikorn Bank’s 

employees of Ratburana headquarter office total amount 400 people by using simple 

random sampling. The research tool that used for data collection was the statistics  

questionnaire that used for analyze the data consist of Frequency value, Percentage, and 

Means. This is the statistical test by analyzing one-way variance of the sample groups 

(ANOVA) with F-Test statistics. 

	 The research result found that: 1) Most of the samples are female, aged  

between 31-40 years old with a bachelor’s degree, and have 3-4 years working experience 

of Kasikorn Bank company. 2) From the analysis of the employees’ organizational commitment 

in Kasikorn Bank in Ratburana headquarter office found that the standard deviation of 

the commitment to the organization is at a high level with an average of 3.78. The standard 

deviation of trust in accepting the goals and values of the organization has the highest 

mean with an average of 3.91. Followed by, the desire to maintain membership of the 

organization and the willingness to devote effort for the benefit of the organization with 

an average of 3.78, and 3.64, respectively. 3) From the analysis of the affecting factors of 

employees’ organizational commitment, it was found that the overall factor of the 

standard deviation in employee’s organizational commitment is at a high level, with an 

average of 3.49. When considering each specific factor, it was found that the standard 

deviation in exchange-leadership is the highest factor, followed by the work environment, 

and transformational-leadership with an average of 3.55, 3.49 and 3.45, respectively.

Keywords: Organizational commitment; Bank’s employees; Kasikorn Bank
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1. 	บทน�ำ
	 บุคลากรในองค์การเปรียบเสมือนเป็น 

“ต้นทุน” ที่มีค่ามหาศาลอีกทั้งยังเป็นต้นทุนที่

องค ์การต ้องรักษาและลงทุนเพิ่มเติมอย ่าง

สม�่ำเสมอเพื่อพัฒนาให้บุคลากรมีคุณค่าอย่าง

เหมาะสมแก่องค์การในระยะยาวการที่แต่ละ

องค์การต้องสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู ้ความ

สามารถไปด้วยเหตผุลใดก็ตามย่อมเท่ากบัองค์การ

ต้องเสยีต้นทนุทีม่ค่ีาไปการบรหิาร (Inthawadee, 

1998) จัดการทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยที่มี

ความส�ำคัญต่อการด�ำเนินงานขององค์กร องค์กร

จะประสบความส�ำเร็จหรอืไม่ส่วนหนึง่จะข้ึนอยูก่บั

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) ท้ังนี ้การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ 

เป็นกระบวนการวเิคราะห์ความต้องการทรพัยากร

มนษุย์ในอนาคต โดยการตดัสนิใจเกีย่วกับบุคลากร

นั้นควรมีการวิเคราะห์ท่ีอยู่บนพื้นฐานของกลยุทธ์

องค์การที่เป็นสิ่งก�ำหนดทิศทางท่ีองค์การจะ

ด�ำเนนิไปให้ถงึ ซึง่จะเป็นผลให้กระบวนการก�ำหนด

คุณลักษณะ และการคัดเลือกและจัดวางบุคลากร

ได้อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น (Kaewmanee, 2016)

	 พฤติกรรมการใช้บริการธนาคารและ

เทคโนโลยีที่ เปลี่ยนไป การควบรวมธนาคาร

พาณิชย์ และการปิดสาขาไปแล้วไม่น้อยกว่า 220 

สาขา ท�ำให้พนักงานธนาคาร ต้องออกจากระบบ

ไม่น้อยกว่า 1,300 คน (Thai PBS, 2017) ปัจจัย

เหล่าน้ีเป็นตวัเร่งและกดดนัธรุกจิการเงินและอาชพี

พนักงานธนาคารพนักงานสาขาของธนาคาร

พาณิชย์ขนาดใหญ่ เพิง่ผ่านการฝึกทักษะบริการให้

ค�ำปรึกษาลูกค้าเอสเอ็มอี หลังธนาคารปรับลด

จ�ำนวนสาขา พร้อมกับปรับโฉมสาขา รองรับ

กระแสดิจิทลัแบงค์กิง้ไม่เพียงการฝึกทกัษะบริการ

ผู้ประกอบการเอสเอ็มอี สตาร์ทอัพ และแนะน�ำ

การลงทนุ แต่พนกังานทกุคน ต้องปรบัทศันคตกิาร

ให้บริการใหม่ เพราะการแข่งขันที่รุนแรง จ�ำนวน

สาขามากมาย (Thai PBS, 2017) ท่ามกลางกระแส

การแข่งขันด้านการให้บริการจะเห็นได้ว่าทุกวันนี้

ผู้ใช้บริการหันไปใช้โมบายแบงค์กิ้ง กว่า 35 ล้าน

บัญชี จากจ�ำนวนผู้ฝากเงินธนาคารท้ังระบบ 90 

ล้านบัญชี คิดเป็น 1 ใน 3 ของผู้ใช้บริการธนาคาร 

ใช้ธนาคารออนไลน์แล้ว งานประจ�ำเดิมของ

พนักงานสาขาธนาคาร จึงถูกแทนที่ด้วยเครื่อง

ธุรกรรมอิเล็กทรอนิกส์จนบางส่วน (Prachachat 

Business, 2018) ถกูกดดันให้ต้องแนะน�ำและขาย

ผลติภณัฑ์การเงนิดงันัน้ความสามารถในการปฏบิตัิ

งานของพนักงาน มีความส�ำคัญเป็นอย่างมากต่อ

ความอยู ่รอดของธนาคาร หากพนักงานขาด

ประสิทธิภาพหรือไม่ดีเท่าที่ควร ก็จะส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพขององค์การด้วยเช่นกนั โดยค�ำนงึถงึ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็น

หลักในการพิจารณาสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของพนกังานในองค์การ (Nimprasert, 2015)

	 ความผูกพันในงานของพนักงานเป็น

แนวทางที่ให้ความส�ำคัญกับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงรุกในฐานะผู้ที่ท�ำให้งานขององค์การมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดโดยความ

ผกูพันในงานของพนกังานนัน้ ประกอบด้วย ค่านยิม

ของบุคคลเป้าหมายของงาน และการสนับสนุน

ระหว่างบุคคล ทั้งนี้ในการที่จะพัฒนาให้พนักงาน

ในองค์การมีความผูกพันในงานได้นั้น ต้องอาศัย
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กระบวนการที่มีการปฏิบัติอย่างมีขั้นตอน ได้แก่

การเรียนรู้จากประสบการณ์การวัดความผูกพัน 

และการปรบัปรงุแก้ไข ขัน้ตอนเหล่านี ้ต้องกระท�ำ

อย่างเป็นระบบ ต่อเนื่อง และสม�่ำเสมอเพราะ

ทรัพยากรมนุษย์หรือพนักงานของแต่ละองค์การ

จะมีปัจจัยที่มีต่อความผูกพันแตกต่างกันออกไป

โดยหากองค์การสามารถสร้างความผูกพันในงาน

ให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้แล้วก็จะสามารถท�ำให้

องค์การมคีวามได้เปรยีบทางการแข่งขนัจากการมี

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความจงรักภักดีต่องานและ

องค์การได้อย่างยั่งยืน (Thepwan, 2011) 

	 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย เริ่มก่อตั้งเมื่อ 

วันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488 ด้วยทุนจดทะเบียน 

5 ล้านบาทและด�ำเนนิการด้วยพนกังานชดุแรกเร่ิม

จ�ำนวน 21 คน ตั้งแต่เริ่มก่อตั้งเป็นต้นมาธนาคาร

สามารถเจรญิเตบิโตและก้าวหน้าในด้านสนิทรพัย์, 

เงินฝาก, การขยายเครือข่ายสาขาและจ�ำนวน

พนักงานที่เพิ่มมากขึ้นเป็นล�ำดับโดยมีการผสม

ผสานการใช้เทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษย ์

โดยเฉพาะในเรื่องของ “ความผูกพันต่อองค์การ” 

เป็นสิง่ทีท่กุองค์การต้องการให้มโีดยเฉพาะอย่างยิง่

ในสถานการณ์ปัจจุบันที่การแข่งขันทางธุรกิจต้อง

ตดัสนิด้วยคณุภาพของบุคลากรและเพือ่สร้างเสรมิ

แรงจูงใจให้สมาชิกทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการ

ปฏิบัติงานให้กับองค์การมากขึ้นในหลักมนุษย์

สัมพันธ์กับการบริหารจากการท�ำส�ำรวจทาง

โทรศพัท์ช่วงครึง่แรกของปี 2561 เทียบกบัธนาคาร

แห่งอื่น พบว่า ธนาคารกสิกรไทยมีอัตราการลา

ออก 8.45% รองจากธนาคารกรุงศรีอยุธยาที่มี 

8.80% ธนาคารไทยพาณิชย์ 7.02% ส่วนธนาคาร

กรุงเทพและธนาคารกรุงไทยอยูท่ี ่5% และ 1.47% 

ด้วยการใช้กลยุทธ์ด้านราคาเป็นยุทธศาสตร์หลัก 

(Kasikorn Bank Annual Report, 2018) 

	 จากข้อมูลข้างต้น ซ่ึงผู้วิจัยเป็นพนักงาน

ของธนาคารกสิกรไทย จึงสนใจปัจจัยที่ส ่งผล 

ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย ส�ำนักงานใหญ่ราษฎร์บูรณะ เพื่อน�ำมา

เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันในงานของ

พนักงานต่อองค์การให้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งการมีส่วน

ร่วมในการพัฒนาในด้านต่างๆ เพื่อให้องค์การก้าว

ไปสู่ความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เพื่อเป็น

แนวทางส�ำหรบัผูบ้รหิารและผูท้ีเ่กีย่วข้องใช้ในการ

วางแผนการรักษา และพฒันาพนกังานทีม่คีณุภาพ

ให้คงอยู่เพ่ือสร้างความส�ำเร็จให้กับองค์การอย่าง

ยั่งยืนตลอดไปและสามารถใช้เป็นโครงการน�ำร่อง

ส�ำหรับการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทยส�ำนักงานใหญ ่

ราษฎร์บูรณะในเขตอื่นๆ ต่อไปในอนาคต

2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่ อศึกษาระดับความผูกพันใน

องค์การของพนกังานธนาคารกสกิรไทย ส�ำนกังาน

ใหญ่ราษฎร์บูรณะ 

	 2. 	 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

ส�ำนักงานใหญ่ราษฎร์บูรณะ 

3.  วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ได้มีการด�ำเนินการ
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ศึกษาตามล�ำดับต่อไปนี้ 

	 1.	 ประชากรและกลุม่ตวัอย่างทีจ่ะใช้ใน

การวจิยั คอื พนกังานธนาคารกสกิรไทย ส�ำนกังาน

ใหญ่ราษฎร์บรูณะ ตัง้แต่เดอืนกรกฎาคม-ธนัวาคม 

2562 จ�ำนวน 4,417 คน (ที่มา: ฝ่ายทรัพยากร

บคุคล บมจ.ธนาคารกสกิรไทย ณ วนัที ่30 ธนัวาคม 

2561) และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ 

พนกังานธนาคารกสิกรไทย ส�ำนกังานใหญ่ราษฎร์บูรณะ 

ผูว้จิยัได้ก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยการค�ำนวณ

ตามวิธีของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 

95 ได้จากการกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้เป็น

จ�ำนวน 400 ตัวอย่าง จากนั้นผู้วิจัยได้ท�ำการสุ่ม

อย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่

ใช้ในการเกบ็ข้อมลูครัง้นี ้คอื แบบสอบถามมลีกัษณะ 

เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-end 

Questionnaire) โดยออกแบบสอบถาม ประกอบ

ด้วย 2 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการ

ศึกษาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน 

ระดับต�ำแหน่ง และส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เป็นแบบสอบถาม

ค�ำถามในการวัดสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale 

โครงสร้างแบบสอบถามมีค่าคะแนนจากระดับ

ความคิดเห็นในระดับ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วย

มาก เฉยๆ เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยมาก ในการ

วัดระดับความคิดเห็น ตามล�ำดับ

	 การทดลองเคร่ืองมือ (Try-Out) ได้น�ำ

แบบสอบถามอาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิและ

ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงและความ

เหมาะสมของเนื้อหาเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้มีความ

เหมาะสม จากนั้นน�ำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุง

แก้ไขแล้วไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  

โดยน�ำไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน 

โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปวิเคราะห์การวัดระดับ

ความผกูพนัของพนักงานต่อองค์การวเิคราะห์จาก

ค�ำถามด้านภาพรวมจ�ำนวน 6 ค�ำถาม ประกอบ

ด้วย 1) มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับ 

ต่อเป้าหมายและค่านิยมของธนาคารกสิกรไทย 

(มหาชน) จ�ำกัด 2) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของ ธนาคาร

กสิกรไทย (มหาชน) จ�ำกัด เป็นหลัก 3) มีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น

สมาชกิภาพของธนาคารกสกิรไทย (มหาชน) จ�ำกดั 

4) รู้สึกผูกพันเป็นอย่างมากกับธนาคารกสิกรไทย 

(มหาชน) จ�ำกัด 5) มีความพร้อมที่จะรับความ

เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไม่ว่าต่อองค์การหรือต่อ

หน้าที่การท�ำงาน 6) ธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) 

จ�ำกัด เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่เลือกท�ำงานด้วยใน

การหาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้วิธีของ Cronbach’s 

Alpha (Chantani, 2007) ได้ค่าความเชื่อมั่นท่ี

ค�ำนวณได ้  เท ่ากับ 0.8687 จากนั้นจึงน�ำ

แบบสอบถามไปท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม

ตัวอย่างต่อไป

	 3.	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 	 3.1	 ค่าความถี่ (Frequency) และ

ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายลักษณะข้อมูล

ทั่วไปของกลุ่มประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการ

ศกึษา อายกุารท�ำงาน ต�ำแหน่งและอตัราเงินเดือน

	 	 3.2 ค่าเฉล่ีย (Means) ใช้อธิบาย
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ระดับความผูกพันต่อองค์การ และเปรียบเทียบ

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มประชากรกับระดับความคิด

เห็นต่อองค์การ

	 	 3.3 	สถติทิดสอบค่าท ี(Independent 

Samples T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (Analysis of Variance: ANOVA)  

โดยหากผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยที่ทดสอบ 

แตกต่างกันต่อระดับความผูกพันต่อองค์การอย่าง

มนียัส�ำคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จะท�ำการทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง (Post 

Hoc Comparison) ด้วยวิธีการของ Schaffer  

เพื่อใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างข้อมูล

ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามกับความผูกพันต่อ

องค์การด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ ด้านภาวะผูน้�ำ และด้านภาพรวม

	 	 3.4 	การทดสอบค่าความเช่ือมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้ทดสอบว่า

ข้อค�ำถามมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน

	 	 3.5 	การทดสอบความสัมพันธ ์

ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอย 

(Linear Regression) ระหว่างตวัแปรด้านองค์การ 

ด้านงาน ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ และด้าน

ภาวะผู้น�ำกับด้านภาพรวม

4.  สรุปผลการวิจัย
	 1.	 ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.73 มีอายุระหว่าง 

31-40 ปี คดิเป็นร้อยละ 40.00 มากท่ีสดุ รองลงมา

คอื อายุอยู่ในช่วง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.91 

จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

55.45 มากที่สุด รองลงมาคือ ระดับการศึกษาต�่ำ

กว่าปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 35.45 มปีระสบการณ์

การท�ำงาน 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.82 มากที่สุด 

รองลงมาคือ ประสบการณ์การท�ำงาน 7-8 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 24.55

	 2.	 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อ

องค์การของพนกังานธนาคารกสกิรไทย ส�ำนกังาน

ใหญ่ ราษฎร์บูรณะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

มค่ีาเฉลีย่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 3.78 เมือ่

พิจารณารายด้านพบว่า ความเชื่อถือการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 3.91 รองลงมาคอื ความ

ปรารถนาทีจ่ะพยายามรกัษาความเป็นสมาชกิของ

องค์การ มีค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

3.78 และความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามเพือ่

ประโยชน์ขององค์การ มีค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 3.64 ตามล�ำดับ

	 3. 	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัในองค์การของพนกังาน พบว่า จากผลการ

วิเคราะห์จากการใช้สถิติทดสอบแบบ T และ F  

พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.49 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ภาวะผู้น�ำแบบ

แลกเปลี่ยน มีค่าเฉล่ียมากที่สุดเท่ากับ 3.55  

รองลงมาคือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  

มค่ีาเฉล่ียเท่ากบั 3.49 และภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ตามล�ำดับ

5.  อภิปรายผลการวิจัย
	 1.	 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อ

องค์การของพนกังานธนาคารกสกิรไทย ส�ำนกังาน
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ใหญ่ราษฎร์บูรณะ พบว่า พนักงานมีระดับความ

ผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า ความเช่ือถือการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด รองลงมาคือ ความปรารถนาท่ีจะพยายาม

รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ และความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ของ

องค์การ สอดคล้องกบั L. Porter and F. J. Smith 

(cited by Siripanya, 2012) ที่กล่าวว่าความเชื่อ

มั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่า

นิยมขององค์การเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความ

เชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การมีความผูกพัน

อย่างแท้จริงต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ

พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์การ ซึง่เป็นเป้าหมาย

ของตนด้วยมีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่

ดีที่สุดที่ตนเองจะท�ำงานด้วยภาคภูมิใจที่ได้เป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งไม่เพียงแต่ความเชื่อถือ

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ

เท่านั้นที่ส่งผลต่อระดับความผูกผันต่อองค์การ 

ของพนักงาน อีกสองประการที่มีผลส�ำคัญคือ 

ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็น

สมาชิกขององค์การ และความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามเพือ่ประโยชน์ขององค์การ โดยความ

ปรารถนาทีจ่ะพยายามรกัษาความเป็นสมาชกิของ

องค์การเป็นลกัษณะทีพ่นกังานแสดงความต้องการ

และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ตลอดไปมี

ความจงรกัภักดต่ีอองค์การมคีวามภาคภมิูใจในการ

เป็นสมาชิกขององค์การและพร้อมทีจ่ะบอกกบัคน

อืน่ว่าตนเป็นสมาชกิขององค์การรูส้กึว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การสนับสนุนและสร้างสรรค์

องค์การให้ดียิง่ขึน้ และในส่วนของความเต็มใจทีจ่ะ

ทุม่เทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์การนัน้

ก็เป็นลักษณะที่พนักงานเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศ

ตนพยายามท�ำงานเต็มความสามารถเพ่ือให้

องค์การประสบความส�ำเร็จบรรลุเป้าหมายเกดิผล

ประโยชน์ต่อองค์การและมีความห่วงใยต่อความ

เป็นไปขององค์การซึ่งสอดคล้องกับเกศรา รักชาติ 

(Lakchat, 2006) กล่าวว่า พนักงานที่มีความ

ผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement)  

จะเป็นพนักงานที่ท�ำงานด้วยความมีใจรักและ

ทุ ่มเทในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความ

สามารถมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและ

จะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึนอย่าง

ต่อเน่ืองอยู ่เสมอเพ่ือน�ำไปใช้ประโยชน์ในการ

ปฏิบัติงานของตนเองท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุ

เป้าหมายและตอบสนองนโยบายขององค์การ

	 2. 	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัในองค์การของพนกังานธนาคารกสกิร

ไทย ส�ำนักงานใหญ่ ราษฎร์บูรณะ พบว่า โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณารายด้านพบว่า ภาวะ

ผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุ รองลงมา

คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และภาวะ

ผู้น�ำการเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ยลดา โฆสติวิสทุธคิณุ (Kositwisuthikhun, 2015) 

ที่ศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้น�ำของผู้บริหารและ

บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความ

ผกูพนัในองค์การ กรณศึีกษาของธนาคารกสิกรไทย

ส�ำนกังานใหญ่ราษฎร์บรูณะ พบว่า ภาวะผู้น�ำและ

บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อการสร้างความ

ผูกพันในองค์การ โดยปัจจัยภาวะผู้น�ำด้านที่มี
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อิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์การคือ  

ด้านความสามารถในการเผชิญและแก้ไขปัญหา 

และด้านการวางแผนในการท�ำงาน นอกจากนีย้งัมี

ปัจจัยทางด้านบรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการสร้างความผูกพันคือ ด้านหัวหน้างาน  

ด้านอาคารสถานที่และสิ่งอ�ำนวยความสะดวก

ต่างๆ และด้านนโยบายขององค์การ เช่นเดียวกับ

ที่พงศกร เผ่าไพโรจนกร (Paopairotchanakorn, 

2003) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การกรณีศึกษา พนักงานบริษัท 

ซีเมนส์ จ�ำกัด พบว่าการปรับปรุงสภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงานต่างๆ ให้มเีหมาะสมกบัความต้องการ

ของพนักงานให้มากยิ่งขึ้นจะช่วยเสริมสร้างระดับ

ความผกูพันต่อองค์การของพนกังานให้สงูขึน้อนัจะ

ส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

บริหารงานของบริษัทฯ ต่อไป

6.  ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการวิจยัเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย

ส�ำนักงานใหญ่ราษฎร์บูรณะผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ

ดังนี้

	 1.	 องค์การธนาคารกสิกรไทยส�ำนักงาน

ใหญ่ราษฎร์บูรณะควรมกีารจดัฝึกอบรมและพฒันา

บคุลากรอย่างต่อเนือ่ง โดยเฉพาะในระดบัต�ำแหน่ง

หวัหน้า ผูช่้วย รองผูจ้ดัการ และผูจ้ดัการ ในหวัข้อ

ทีเ่ก่ียวกบัทักษะทีด่ขีองการเป็นผูบั้งคบับัญชา การ

ท�ำงานเป็นทีม การพัฒนาภาวะผู้น�ำ  และการ

สือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ เพือ่ให้หวัหน้างานมคีวาม

รู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความเป็นผู้น�ำ

ที่ยุติธรรมและมีคุณธรรมเพื่อให้สามารถปกครอง 

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดีและท�ำให้บุคลากร

สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและภาวะ

ผู้น�ำรวมถึงมีโลกทัศน์ที่กว้างขึ้น

	 2.	 องค์การธนาคารกสิกรไทยส�ำนักงาน

ใหญ่ราษฎร์บูรณะควรพิจารณาผลตอบแทน 

และสวัสดิการแก่พนักงานในระดับที่เหมาะสม 

เพื่อเป็นการตอบสนองต่อความพยายามทุ่มเท

ความรู ้ ความสามารถให้กับพนักงาน และยัง

เป็นการสิ่งจูงใจต่อพนักงานให้มีความรู้สึกอยาก

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการปรับปรุงและ

พัฒนาระบบผลประโยชน์ตอบแทนขององค์การ 

และการปรับเงินเดือนที่เหมาะสมมีความยุติธรรม 	

	 3.	 องค์การธนาคารกสิกรไทยส�ำนักงาน

ใหญ่ราษฎร์บูรณะควรพจิารณาความยตุธิรรมและ

เหมาะสมส�ำหรับการเลื่อนต�ำแหน่ง หรือปรับชั้น

ไปต�ำแหน่งที่สูงข้ึน หากพนักงานมีความสามารถ

อยู่ในระดับหรือเกณฑ์ที่สมควรได้รับการส่งเสริม 

เพื่อเป็นการสร้างความรู้สึกต่อพนักงานให้มีความ

เพียรพยายามต่อการสร้างผลงานและรับผิดชอบ

ต่อหน้าที่ของตน	

	 4.	 องค์การธนาคารกสิกรไทยส�ำนักงาน

ใหญ่ราษฎร์บรูณะควรมกีารเสรมิสร้างสมัพนัธภาพ

ระหว่างเพือ่นร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา เช่น การ

จัดสัมมนางานสังสรรค์ การแข่งกีฬา กิจกรรม 

Walk Rally เพ่ือให้บคุลากรได้มกีารพบปะสังสรรค์

ในทกุระดบั เป็นการผ่อนคลายความตงึเครยีดจาก

การท�ำงาน นอกจากนีย้งัสามารถแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน การท�ำความรู้จักในลักษณะ

ทีเ่ป็นกนัเองโดยไม่ยดึตดิกบัต�ำแหน่งงาน อกีทัง้ยงั
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ท�ำให้พนกังานมคีวามรูส้กึท่ีดแีละผูกพนัต่อองค์การ 

ส่งผลท�ำให้เกิดการลาออกน้อยลง ซึ่งถือได้ว่าเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การเพราะเป็นการลดค่าใช้จ่ายใน

เรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์

7.  องค์ความรู้ที่ได้รับ
	 องค์ความรู ้ใหม่ที่ได้จากการศึกษาใน 

ครั้งน้ี ได้แก่ การน�ำเอาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานอันประกอบไปด้วย

ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน สภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสามารถปรับ

ใช้ในการด�ำเนนิงานขององค์การ และจะช่วยในการ

ส่งเสริมความผูกพันในองค์การของพนักงานทั้งใน

ด้านของความเชื่อถือการยอมรับเป้าหมายและค่า

นิยมขององค์การความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความ

ปรารถนาทีจ่ะพยายามรกัษาความเป็นสมาชกิของ

องค์การ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังแผนภาพต่อไปนี้
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