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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา อิทธิพลของผลตอบแทนขององค์การ ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ ความผูกพันกับองค์การ ผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย การวิจัยเป็น
แบบผสม คือ การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก ด้านผลตอบแทนขององค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันกับองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้างกับพนักงานธนาคารระดับบริหาร จ านวน 9 ท่าน ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานธนาคาร จ านวน 9 แห่ง รวม 500 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ จากนั้นท าการสุ่มอย่างง่าย วิเคราะห์ด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง ผลการวิจัย พบว่า ผล
การปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลทางบวกโดยรวม จากผลตอบแทนขององค์การมากที่สุด รองลงมาคือ ความผูกพัน
กับองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตามล าดับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ และมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ส่วนความ
ผูกพันกับองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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Abstract 
The researcher investigated the Influence of organizational rewards on 

organizational citizenship behavior, organizational commitment, and employees’ 
performance in Thai commercial banks. The researcher adopted a mixed-method 
research methodology. In the quantitative phase of the research, the researcher studied 
500 subjects who were employees of Thai commercial banks. Data were collected using a 
questionnaire. A structural equation model (SEM) was used for analytical purposes. The 
results showed that employees’ performance was positively influenced by organizational 
rewards, organizational commitment and organizational citizenship behavior respectively. 
The organizational citizenship behavior positively influenced organizational commitment 
and employees’ performance. The organizational commitment positively influenced 
employees’ performance. The said results were  consistent with the qualitative approach. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในการบริหารองค์การสมัยใหม่ เป็นที่

ยอมรับกันว่า ปัจจัยส าคัญที่ก าหนดความส าเร็จ
ขององค์การ คือ ทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นผู้ที่
น าทรัพยากรทางการบริหารทุกปัจจัย ( input) 
เข้าสู่กระบวนการบริหาร (process) เพ่ือให้เกิด
ผลลัพธ์ (output) ที่มีประโยชน์ต่อองค์การ
โดยรวม องค์การจึงจ าเป็นต้องมีการบริหารและ
การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างมีศักยภาพ 
โ ด ย เ ฉ พ า ะ อ ย่ า ง ยิ่ ง ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
ผลตอบแทนขององค์กรต่อบุคลากรซึ่ งเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ ที่องค์การได้ลงทุนไว้ เพราะ
ต้องใช้ทั้งทุนทรัพย์และเวลาเป็นจ านวนมากใน
การสรรหา คัดเลือก ฝึกฝน และพัฒนาตัวบุคคล 
เ พ่ือให้ ได้บุคลากรหรือพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถ มีสมรรถนะในการท างานสูง 
เพ่ือให้เป็นสมาชิกที่ดี ขององค์กร มีความผูกพัน
ต่อองค์การจึงจะมี ผลให้การด าเนินงานของ
องค์การมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จตาม
เปูาหมาย 

ธนาคารพาณิชย์ เป็นสถาบันการเงินที่
ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับการเงิน ต้องเผชิญกับปัจจัย
เสี่ยงด้านต่าง ๆ ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก
ประเทศ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจการเงิน อัตราดอกเบี้ย การแข่งขัน ซึ่ง
อาจส่ งผลกระทบต่อการด า เนินธุ รกิจของ
ธนาคาร ดังนั้น ธนาคารจึงให้ความส าคัญกับการ
บริหารจัดการในทุกด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน
บุคลากร 

ดัชนีชี้วัดที่สะท้อนถึงการเติบโตของธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย์ได้ดีดัชนีหนึ่ง คือ อัตราการจ้าง
งาน ในปี พ.ศ. 2556 กลุ่มธนาคารขนาดใหญ่มี
การเปิดรับสมัครพนักงานใหม่ไม่ต่ ากว่า 2,000-
3,000 คน โดย 2 ใน 3 เป็นการรับเข้ามาเพ่ือ

ทดแทนคนที่ เกษียณอายุหรือลาออก ซึ่งการ
ลาออกของพนักงานนี้  เป็นปัญหาใหญ่ของ
ธนาคาร โดยกลุ่มที่พบว่ามีอัตราการลาออกสูง 
คื อ  กลุ่ มที่ มี อ ายุ ง านต่ า กว่ า  2  ปี  ( Mala, 
Dumrongkiat, 2556) นอกจากนี้ รายงานของ
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) (2559, 
หน้า 61) และธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
(2559, หน้า 74) พบว่า การลาออกของพนักงาน
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555-2558 เฉลี่ยร้อยละ 14.74 
โดยกลุ่มพนักงานที่อายุน้อยกว่า 30 ปี มีอัตรา
การลาออก เฉลี่ยร้อยละ 23.62 ซึ่งสูงกว่าช่วง
อายุอื่น ๆ  

จากปัจจัยที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจ
ศึกษา เรื่อง “อิทธิพลของผลตอบแทน ของ
องค์การ ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ความผูกพันกับองค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย” 
เพ่ือศึกษาว่า ผลตอบแทนขององค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้น มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาการให้ผลตอบแทนขององค์การ โดยมี
วัตถุประสงค์ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ ส่งผลให้มีความผูกพันกับ
องค์การ และน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งข้ึน  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เ พ่ือศึกษาอิทธิพลทั้ งทางตรงและ
ทางอ้อมของผลตอบแทนขององค์การ ต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความ
ผูกพันกับองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย  

2 . เ พ่ือศึกษาอิทธิพลทั้ งทางตรงและ
ทางอ้อมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
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องค์การ ต่อความผูกพันกับองค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 

3.เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันกับ
องค์การต่อผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทย 
 
ประโยชน์ได้รับจากการวิจัย 

1. ประโยชน์ทางด้านวิชาการ เป็นการ
เพ่ิมองค์ความรู้ ที่เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ในด้าน
ต่าง ๆ กล่าวคือ อิทธิพลของผลตอบแทนของ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ตลอดจนความผูกพันกับองค์การ มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์
ไทย 

2. ประโยชน์ในทางปฏิบัติ คือ ใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาการให้ผลตอบแทนของ
องค์การ โดยมีวัตถุประสงค์ให้พนักงานเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ส่งผล
ให้มีความผูกพันกับองค์การ และน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 
 
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ผลตอบแทนขององค์การ 

หมายถึ ง  รางวั ลตอบแทนทั้ งหมดที่
พนักงานได้รับโดยแลกเปลี่ยนกับการท างาน 
ได้แก่ด้านการเงนิ บริการ หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
ที่พนักงานได้รับ (Milkovich & Newman, 
2002, p. 4)  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้แบ่ง ผลตอบแทนขององค์การออกเป็น 
5 ด้าน ดังนี้  

1 . ด้ า น ผ ล ต อ บ แ ท น ต ร ง  ( wage 
incentives) หมายถึง เงินเดือน หรือสวัสดิการ

ต่าง ๆ ที่องค์การมีให้ต่อบุคลากร เพ่ือส่งเสริมให้
มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน  

2.ด้านความรู้ในการท างาน และโอกาส
ความก้าวหน้า (knowledge and opportunity 
for advancement) หมายถึง องค์การให้โอกาส
ในการเลื่อนต าแหน่ง จัดอบรมให้ความรู้และ
ทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาในสายงาน
อาชีพ  

3.ด้านความมั่นคงในการท างาน ( job 
security) หมายถึง การที่พนักงานได้รับรู้ว่า 
องค์การให้โอกาสและยังคงจ้างให้ท างานต่อไป 
ไม่มีการปลดออกหรือเลิกจ้าง 

4 . ด้ า น บ ร ร ย า ก า ศ ใ น ก า ร ท า ง า น 
(emotional and social psychology) 
หมายถึง องค์การได้ให้การยอมรับ เห็นคุณค่า ให้
ความส าคัญและยกย่องให้เกียรติเมื่อท างาน
ประสบความส าเร็จ รวมทั้งส่งเสริมให้มีส่วนร่วม
ในการท างานภายในองค์การ 

5 .  ด้ า น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ( working 
condition) หมายถึง การที่ผู้บริหาร และ
หัวหน้างานให้การสนับสนุนและความไว้วางใจ
ต่อการท างานของพนักงาน รวมทั้งให้ค าแนะน า
และช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการท างาน 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
หมายถึง การกระท าของพนักงานที่สนับสนุนให้
เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ กับการปฏิบัติงาน
โดยที่พนักงานมีอิสระในการกระท า ไม่ได้ถูก
บังคับให้ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ซึ่ง
พฤติกรรมดังกล่าวไม่มีผลต่อระบบการให้รางวัล
โดยตรง  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้แบ่ง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
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1.การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ หรือการเห็นแก่
ประโยชน์ผู้อ่ืนเป็นที่ตั้ง (altruism) หมายถึง การ
ที่พนักงานอาสาให้การสนับสนุนและช่วยเหลือ
อย่างเต็มใจแก่ผู้อ่ืนในการท างานที่เกี่ยวข้องกับ
องค์ กา ร  มี ค ว ามสุ ภ าพ อ่อนน้ อมถ่ อมตน 
(courtesy) และมีการกระท าที่พยายาม
ช่วยเหลือ ปูองกันและยุติความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นระหว่างเพ่ือนร่วมงานเพ่ือความสงบ
เรียบร้อยภายในหน่วยงาน (peacemaking) 

2 . ก า ร เ ป็ น ผู้ มี น้ า ใ จ เ ป็ น นั ก กี ฬ า 
(sportsmanship) หมายถึง พนักงานมีทัศนคติ
เชิงบวกและมีความเต็มใจที่จะอดทนต่อปัญหา 
ความยากล าบาก ความเครียด และความกดดัน
ต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นจากผู้ ร่วมงานหรือจากการ
ปฏิบัติงานโดยไม่บ่นไม่คร่ าครวญและไม่ฟูองร้อง 

3 . ค ว า ม จ ง รั ก ภั ก ดี ต่ อ อ ง ค์ ก า ร 
(organizational loyalty) เป็นการแสดงออกถึง
การสนับสนุนและการสื่อสารองค์การต่อบุคคลที่
สามในเชิงบวก เช่น พนักงานอาจพูดในเชิงบวก
เกี่ยวกับองค์การให้บุคคลอ่ืน ๆ ได้ยินทั้งในและ
นอกองค์การ การร่วมรับผิดชอบและปกปูอง
ทรัพย์สินและสิ่งต่าง ๆ ที่องค์การสร้างขึ้นและ
การมีความผูกพันกับองค์การ  

4 . ก า ร เ ป็ น ผู้ มี ส า นึ ก ใ น ห น้ า ที่ 
(consciousness) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิก
ในองค์การเต็มใจยอมรับเชื่อฟัง และปฏิบัติตาม
ต่อกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ ทั้งต่อหน้า
และลับหลัง ด้วยความซื่อสัตย์ โดยไม่จ าเป็นต้อง
มีระบบควบคุม เช่น การปฏิบัติงานตรงต่อเวลา 
การดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเสมือนหนึ่ง
ทรัพย์สินของตน การบริหารเวลาท างานอย่างมี
คุณค่า 

5.การมีความคิดสร้างสรรค์ (individual 
initiative) หมายถึง มีการคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของตน ให้ข้อเสนอแนะ/วิธีการใหม่แก่องค์การ
เพ่ือเสริมสร้างความสามารถขององค์การ 

6 .การรับผิ ดชอบต่อส่ วนรวม ( civic 
virtue) หมายถึง การที่พนักงานมีส่วนร่วมอย่าง
รับผิดชอบและมีความห่วงใยเกี่ยวกับความ
เป็นอยู่และความปลอดภัยขององค์การ เช่น การ
แสดงออกอย่างกระตือรือร้นในการให้ความ
ร่วมมือ มีส่วนร่วมหรือเข้าร่วมในกระบวนการ
หรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การเข้า
ร่วมประชุม การร่วมแสดงความคิดเห็น การ
สัง เกตและติดตามข้อมูลข่ าวสารภายนอก
เกี่ยวกับอันตรายที่อาจเกิดขึ้นหรือแสวงหา
โอกาสที่ดีส าหรับองค์การและการยอมรับหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ได้รับจากองค์การด้วยความ
สมัครใจ 

7 . ก า ร พั ฒ น า ต น เ อ ง  ( self-
development) หมายถึง การที่พนักงานใฝุรู้ 
ค้นคว้าและแสวงหาวิธีการเพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะและความสามารถของตนอันเป็นประโยชน์
โดยตรงต่อการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันกับองค์การ  

หมายถึ ง  ความรู้ สึ ก ใน เชิ งบวกของ
ผู้ปฏิบัติงาน โดยจะปฏิบัติงานที่สอดคล้องและ
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยใช้ตัวแปรแฝงของความผูกพันกับ
องค์การตามแนวคิดของ AllenและMeyer ดังนี้ 
(1) ความผูกพันด้านจิตใจ ได้แก่ มีความผูกพัน
กับท างานในธนาคาร มีศั กดิ์ ศรี  รู้ สึ กสนุ ก
เพลิดเพลินกับการท างานในธนาคาร เป็นต้น (2) 
ความผูกพันด้านการคงอยู่  ได้แก่  ยินดีที่จะ
ท างานในธนาคารไม่เปลี่ยนไปท างานอ่ืน เห็น
ด้วยกับนโยบาย และวิธีปฏิบัติงานของธนาคาร 
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ฯลฯ และ (3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ 
พยายามท างานให้ดีกว่าเปูาหมายที่ตั้งไว้ รู้สึก
รับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย การทุ่มเท
อย่างเต็มที่ เพ่ือให้ธนาคารเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ใช้บริการ เป็นต้น 
ผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึ ง  ก ารที่ พนั ก งานแต่ ละราย
สามารถท างานในหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมายให้
บรรลุเปูาหมายที่กิจการก าหนดไว้  

โดยใช้ปัจจัยการท างานหลาย ๆ ด้านเป็น
ตัวชี้วัด ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือน าไปสร้างเป็นข้อ
ค าถามไว้  จ านวน 7 ตัวแปร ได้แก่ (1)การ
ประหยัดต้นทุน ทรัพยากร (2) งานส าเร็จทัน
ระยะเวลาที่ก าหนด (3) มีคุณภาพ (4) มีผลผลิต
ของงานสูงภายใต้ระยะเวลาจ ากัด (5) งานบรรลุ
เปูาหมายเชิงปริมาณ (6) งานบรรลุวัตถุประสงค์
ของธนาคาร และ (7) ได้รับความพึงพอใจ งานมี
ผลสัมฤทธิ์ตามที่ตั้งใจไว้ 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

1 ผลตอบแทนขององค์การ มีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

2 ผลตอบแทนขององค์การ มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ 

3 ผลตอบแทนขององค์การ มีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทย 

4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
องค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับ
องค์การ 

5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
องค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 

6 ความผูกพันกับองค์การ มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้ งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสม
ระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งการวิจัย
เซิงปริมาณ ใช้ แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ ์

 ประชากร ได้แก่ พนักงานของธนาคาร
พาณิชย์ไทย ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่รวมสาขา
ของธนาคารต่างประเทศที่ ได้รับอนุญาตให้
ประกอบการพาณิชย์ และธนาคารพาณิชย์เพ่ือ
รายย่อย จ านวน 9 แห่ง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในเชิงปริมาณ 
ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร
ของธนาคารพาณิชย์ไทย ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ
ชั้นภูมิ จากนั้นใช้การสุ่มอย่างง่าย ส าหรับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ ใช้ ในการวิจัยเชิ งคุณภาพ ได้แก่ 
พนักงานระดับบริหารของธนาคารพาณิชย์ไทย 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล การ
วิจัย ในเชิ งปริมาณเป็นแบบสอบถาม แบ่ ง
ออกเป็น 6 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถาม
ข้ อ มู ล เ กี่ ย ว กั บ ผู้ ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม  มี
วัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูล
เกี่ยวกับผลตอบแทนขององค์การ ตอนที่  3 
แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ตอนที่ 4 แบบสอบถาม
ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันกับองค์การ ตอนที่ 5 
แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 6 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่มี
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ผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ข้อ
ค าถามตอนที่ 2-5 เป็นแบบมาตราส่วนประเมิน
ค่า (rating scale) 5 ระดับ ส่วนในเชิงคุณภาพ
ใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการรวบรวม
ข้อมูล วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการ
วิเคราะห์ ข้อมูลด้วยสถิติเซิงพรรณนา และการ
วิเคราะห์สถิติ พหุตัวแปรโดยใช้โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Model--
SEM) เพ่ือท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ตัวแปรต้น คือ 
ผลตอบแทนขององค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ ตัวแปรส่งผ่าน คือ ความ
ผูกพันกับองค์การ ตัวแปรตาม คือ ผลการ
ปฏิบัติงาน  
 

ผลการวิจัย 
ผลการวิ จั ยพบว่ า  ผลตอบแทนของ

องค์การ (OR) เป็นล าดับสุดท้าย โดยอิทธิพลของ
ผลตอบแทนขององค์การมีอิทธิพลทางตรงที่เป็น
บวกต่อตัวแปร 3 ตัวแปรคือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ความผูกพันกับ
องค์การ (OC)และผลการปฏิบัติงาน (EIP)โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.22, 0.43 และ 0.85 
ตามล าดับ ในขณะที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การมีค่าอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อ
ตัวแปร 2 ตัวแปร คือ ความผูกพันกับองค์การ 
และผลการปฏิบัติงาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.42 และ 0.10 ตามล าดับ นอกจากนี้ ความ
ผูกพันกับองค์การ มีค่าอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวก
ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 
0.13 ซึ่ งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่
ก าหนดไว้ 

 

                                   
 = 76.70, df = 97,  /df = 0.79, p-value = 0.936, CFI = 1.000, GFI = 0.985, AGFI = 0.967,  
RMSEA = 0.000 
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ตัวแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีค่าไค-สแควร์ 
( 2)  เท่ากับ 76.70 องศาอิสระ (df) มีค่า
เท่ากับ 97 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2/df) มีค่า
เท่ากับ 0.79 ค่าความน่าจะเป็น (p value) มีค่า
เท่ากับ 0.936 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากับ 0.985 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้ (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.967 ค่า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 
มีค่าเท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลัง
สองของส่วนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 
0.026 และค่าดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 
0.000 แสดงว่าตัวแบบจ าลองสมการโครงสร้างมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
การอภิปรายผล 

1 .  ผ ลตอบแทนของอ งค์ ก า ร  จ า ก
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ตัวแปรที่อธิบาย
ผ ล ต อ บ แ ท น ข อ ง อ ง ค์ ก า ร ไ ด้ ดี ที่ สุ ด  คื อ 
บรรยากาศในการท างาน ความมั่นคงในการ

ท างาน ความรู้ในการท างาน การปฏิบัติงานของ
พนักงาน และผลตอบแทน เรียงตามล าดับจาก
มากไปน้อย พนักงานได้รับทราบในเชิงประจักษ์
ว่า ธนาคารได้ให้การตอบแทนในสิ่งเหล่านี้แก่
พวกตนในระดับที่มากน้อยอย่างไร ขณะที่
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ระบุว่า สิ่งที่ธนาคารให้
การสนับสนุนมากที่สุด คือ ความรู้ในการท างาน 
บรรยากาศในการท างาน การปฏิบัติงาน ความ
มั่นคงในการท างาน และผลตอบแทน เป็นล าดับ
สุดท้าย เหตุที่บรรยากาศในการท างานสามารถ
อธิบายผลตอบแทนขององค์การได้ดีที่สุด เพราะ
พนักงานรู้สึกว่า การท างานไม่เป็นอุปสรรคใน
การด าเนินชีวิต รู้สึกสบายใจและมีความสุข 
ได้รับการยอมรับ ยกย่อง ให้เกียรติเมื่อท างาน
ประสบความส าเร็จ ได้รับก าลังใจ และความ
ช่วยเหลือเพ่ือแก้ไขปัญหาในการท างานจาก
เ พ่ื อนร่ ว ม ง าน เสมอ  ๆ  ซึ่ ง สอดคล้ อ งกั บ 
Rhoades and Eisenberger ที่มีแนวคิดว่า 
พนักงานที่มีความคาดหวัง 

  
ตาราง 1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1 ผลตอบแทนขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้

H2 ผลตอบแทนขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้

H3 ผลตอบแทนขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏบิัติงานของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้

H4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันกับองค์การ 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้

H5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้

H6 ความผูกพันกับองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
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 ต่อผลรางวัล หรือผลตอบแทน จะตอบ
แทนองค์การด้วยการทุ่มเทในการท างาน ท าให้
อ ง ค์ ก า ร ป ร ะส บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ม า ก ยิ่ ง ขึ้ น 
เช่นเดียวกันกับ George and Jones (2002) 
และ Lamastro (2002) ที่เห็นว่า องค์การต้อง
ให้การสนับสนุน เอาใจใส่ดูแลพนักงาน ทั้งใน
ด้านสวัสดิการ ความเป็นอยู่ ตลอดจนรางวัลหรือ
ผลตอบแทนที่คุ้มค่าต่อการทุ่มเทในการท างาน
ของพนักงาน และควรจัดบรรยากาศองค์การที่
เอ้ือต่อการท างานด้วย  
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่อธิบาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดี
ที่สุด 3 ล าดับแรก คือ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้
ความช่วยเหลือ การพัฒนาตนเอง และการส านึก
ในหน้าที่ และพบว่า ผลตอบแทนขององค์การ มี
อิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งประเด็นนี้ไม่เป็นที่น่า
ประหลาดใจ เพราะการที่ธนาคารได้ให้การ
สนับสนุนเร่งพัฒนาพนักงานของตนเองด้วยการ
จัดฝึกอบรมเป็นประจ า และปรับนโยบายให้
พนักงานต้องมียอดขาย เมื่อยอดขายมีผลต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ย่อมส่งผลให้พฤติกรรม
ของพนักงานเปลี่ยนไป แม้พนักงานระดับ
ปฏิบัติการส่วนใหญ่จะไม่เห็นด้วยกับนโยบายการ
ออกหาลูกค้า แต่ก็ไม่มีทางเลี่ยงเป็นอย่างอ่ืนได้
นอกจากท าตามนโยบายที่ธนาคารก าหนด 
พนักงานในแต่ละสาขาต่าง ๆ จึงมักให้ความ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ท างานกันเป็นทีม หัวหน้า
ทีมต้องลงมาช่วยเหลือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้แก่
ลูกน้องโดยปริยาย เพราะเหล่านั้นหมายถึง 
รายได้และสถานภาพของลูกน้องและของตนเอง
ด้วย ส าหรับพฤติกรรมด้านการพัฒนาตนเอง 
เป็นพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกเนื่องจาก

ได้รั บการกระตุ้ นจากธนาคารด้ วย เช่นกัน 
พนักงานที่พัฒนาตนเองไม่ทันอาจมีผลเสียต่อ
ตนเอง ทั้งในด้านรายได้และความมั่นคงในการ
ท างาน ส่วนพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่นั้น 
ส่วนใหญ่เกิดจากการบังคับใช้ระเบียบกฎเกณฑ์ 
หรือข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างเข้มงวดของ
ทางธนาคาร และการปลูกฝังจิตส านึกผ่าน
กระบวนการฝึกอบรมที่ธนาคารจัดขึ้น  
 3. ความผูกพันกับองค์การ ผลการวิจัย 
พบว่า ตัวแปรที่อธิบายความผูกพันกับองค์การได้
ดีที่สุด คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านบรรทัด
ฐาน และด้านการคงอยู่ ตามล าดับ จากการ
พิจารณา พบว่า ความผูกพันกับองค์การนี้ ได้รับ
อิทธิพลโดยตรงไม่มากนักจากผลตอบแทนของ
อ ง ค์ ก า ร  ห ม าย ค ว า ม ว่ า  ธ น า ค า ร ไ ด้ ใ ห้
ผลตอบแทนด้านต่าง ๆ แก่พนักงาน เพ่ือมุ่งหวัง
ให้พนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานสูงขึ้น ก่อให้เกิดความผูกพันไม่มาก
ระหว่างตัวองค์การและพนักงาน สิ่งนี้เกี่ยวพัน
สะท้อนไปยังความจงรักภักดีในองค์การของ
พนักงานที่มีแนวโน้มลดลง ขณะที่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกลับส่งอิทธิพลอย่าง
สูงต่อความผูกพันกับองค์การ เพราะพนักงานมี
ความผูกพันระหว่างพนักงานด้วยกันเอง ผูกพัน
กับเพ่ือนร่วมงาน กับหัวหน้า หรือกับสาขาที่ตน
ท างานอยู่  สอดคล้องกับวิจัยของ Mehrabi, 
Alemzadeh, Jadidi และ Mahdevar (2013) 
ที่พบว่า ความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์
เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และ
การส านึกในหน้าที่ นอกจากนี้ ผลการวิจัยเชิง
คุณภาพ พบประเด็นส าคัญคือบุคลิกลักษณะ
เฉพาะโดยรวมของพนักงานที่ส่วนใหญ่ร้อยละ 
70 อยู่ในกลุ่มที่เรียกว่า เจนวาย และหลายคนก็
ด ารงต าแหน่งในระดับบริหารด้วย ลักษณะเด่น
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ประการหนึ่งของกลุ่มคนเจนวาย คือ มีความเป็น
อิสระ ไม่ชอบอยู่ในกรอบข้อบังคับ ไม่ชอบการ
ผูกมัด ไม่ให้ความส าคัญผูกพันต่อองค์การหรือ
หน่วยงานใดอย่างลึกซึ้ง ชอบจับกลุ่มเฉพาะกับ
คนที่มีแนวคิดคล้ายกัน เปลี่ยนแปลงได้รวดเร็ว
เมื่อเห็นสิ่งที่สามารถเป็นประโยชน์ได้มากกว่า ไม่
ว่าจะเป็นประโยชน์ต่อตนเองหรือต่อสังคม
ส่วนรวม ลักษณะเฉพาะรุ่นเหล่านี้ได้ลดทอน
พฤติกรรมด้านความจงรักภักดีในองค์การลงไป
โดยปริ ย าย  เมื่ อ พิจ ารณาร่ วมกั บสมการ
โครงสร้างการวิจัย สรุปได้ว่าความผูกพันกับ
องค์การ มีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Paruntu (2016) ที่พบว่า ความผูกพันกับ
องค์การและมีส่ วนร่ วมในการท างานของ
พนักงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญ ส่วน Memari, Mahdieh, และ 
Marnani (2013) พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกและมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นั ย ส า คัญ  ร วมทั้ ง ก า รศึ กษาของ  Rafieia, 
Aminib และ Foroozandehc (2014) พบว่า 
ความผูกพันกับองค์การมีผลกระทบในเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญ ด้วยเช่นเดียวกัน  
 4 .  ผลการปฏิบัติ งานของพนัก งาน 
ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่อธิบายผลการ
ปฏิบัติงานได้ดีที่สุด 3 ล าดับแรก คือ ผลการ
ปฏิบัติ งานเป็นที่ พึ งพอใจแก่ตนเอง เ พ่ือน
ร่วมงานและผู้บริหาร การท างานได้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของธนาคาร และการที่พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมายที่ธนาคาร
ก าหนดให้ทุกเดือน ซึ่งทั้ง 3 ประการนี้ สะท้อน
ให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นมี

ประสิทธิผลในระดับมาก ทั้งนี้เพราะพนักงาน
ส่ ว น ใ ห ญ่  ต้ อ ง ก า ร ผ ล ต อ บ แ ท น ม า ก ขึ้ น 
ขณะเดียวกันก็ต้องการความมั่นคงในงานไป
พร้อมกันด้วย เพราะหากไม่สามารถปฏิบัติงาน
ได้บรรลุตามเปูาหมาย อาจท าให้ถูกย้ายหน้าที่ 
ย้ายต าแหน่ง หรืออาจเป็นเหตุให้ถูกออกจากงาน
ได้ และจากสมการโครงสร้างการวิจัย พบว่า 
ผลตอบแทนขององค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าอิทธิพลสูงมาก 
เมื่อพิจารณาร่วมกับ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่ง
พบว่า สิ่งที่ธนาคารได้ให้การสนับสนุนมากที่สุด 
เป็นเรื่องความรู้ในการท างาน เพ่ือให้พนักงาน
สามารถท าผลงานได้บรรลุเปูาหมาย อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่ธนาคาร
ต้องการ สอดคล้องกับ Yu Shan Liu และ 
Hailin Qu (2011) ที่พบว่า พนักงานแสดง
พฤติกรรมความผูกพันกับองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การในเชิงบวก เมื่อรับรู้
ว่าจะได้รับการสนับสนุนในเชิงบวกจากองค์การ 
นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับ Li-Yueh Lee and 
Emmelia (2012) ที่ศึกษาถึงผลกระทบของการ
สนับสนุนขององค์การว่า สามารถส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานหรือไม่ ผลการศึกษา 
พบว่า การสนับสนุนขององค์การ มีผลต่อ
พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน รวมถึง 
Azzam Abou-Moghli (2015) ที่พบว่า บทบาท
การสนับสนุนขององค์การมีผลต่อการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในบริษัท
ด้วยเช่นกัน  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในเชิงบริหารจัดการ 
 จากผลการวิจัย มีข้อเสนอแนะเชิง
บริหารจัดการดังนี้ 
 1. ธนาคารควรปรับฐานเงินเดือนของ
พนักงาน ให้ เหมาะสมแก่ค่ าครองชีพและ
เศรษฐกิจ ด้วยพนักงานเป็นผู้ปฏิบัติงานหา
รายได้ โดยมีธนาคารเป็นผู้ ให้การสนับสนุน 
อ านวยความสะดวก เพ่ือน ามาซึ่งผลประโยชน์
ร่วมกัน หากพนักงานมีรายได้ที่ไม่พอเพียงกับ
การด าเนินชีวิต ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
ย่อมลดลง  
 2 .  ธ น า ค า ร ค ว ร ป รั บ ลั ก ษ ณ ะ
ผลตอบแทนจากการขายกองทุน หรือขาย
ผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ ให้มีความสมดุลมากขึ้น อาจใช้
วิธีการเปลี่ยนผลตอบแทนให้ไปอยู่ในรูปแบบของ
สวัสดิการ หรือรางวัลพิเศษอ่ืนที่เป็นผลตอบแทน
ทางอ้อม เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้มากยิ่งข้ึน  
 3. ธนาคารควรจัดอบรมให้แก่พนักงาน
เพ่ิมขึ้นใน 2 ประการ คือ (1) อบรมเพ่ือหาทาง
ให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ให้มากขึ้น 
เพราะจากผลการวิจั ยแสดงให้ เห็นว่ า  ตั ว
พนักงานยังมีความคิดสร้างสรรค์ไม่มากนัก การมี
ความคิดสร้างสรรค์มากขึ้นจะช่วยให้ผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้น (2) อบรมเพ่ือปลูกฝังคุณธรรม 
จริยธรรม สร้างจิตส านึกที่ดี มีความตระหนักใน
สังคมส่วนรวมให้แก่พนักงาน เมื่อธนาคารได้
สร้างเสริมให้พนักงานได้เป็นผู้ที่มีคุณธรรมใน
ตนเอง รู้จักหน้าที่ที่ควรต้องปฏิบัติในฐานะที่เป็น
สมาชิกหนึ่งของธนาคารแล้ว ย่อมส่งผลดีให้แก่

ตัวพนักงานเอง ให้แก่ธนาคาร และให้แก่สังคม
ส่วนรวม  
 4.  ธนาคารควรมีการอ านวยความ
สะดวกด้านสันทนาการและอ่ืน ๆ จัดกิจกรรม
หรือสร้างบรรยากาศที่จะช่วยลดความตึงเครียด
ของพนักงาน 
ข้อเสนอแนะในเชิงวิชาการ 
 ส าหรับในการวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษา
เกี่ยวกับประเด็นต่าง ๆ ดังนี้  
 1. ศึกษาถึงความคุ้มค่าของผลตอบแทน
ในการท างานระหว่ างผู้ ประกอบการและ
พนักงาน ว่าจุดสมดุลของทั้ง 2 ฝุายนั้น อยู่ที่จุด
ใด มีตัวแปรส าคัญใดบ้างที่เกี่ยวข้อง แต่ละตัว
แปรมี อิทธิพลมากน้อยต่างกันอย่างไร และ
สามารถสร้างเป็นตัวแบบ (pattern) ขึ้นได้
หรือไม ่
 2. น ากรอบแนวคิดของการวิจัยนี้ ไป
ศึกษาในธุรกิจประเภทอ่ืนที่มีลักษณะการด าเนิน
ธุรกิจคล้ายกับธนาคารในปัจจุบัน เพ่ือศึกษาว่ามี
ความสอดคล้องกับผลการศึกษาที่ได้รับจาก
งานวิจัยฉบับนี้หรือไม่  
 3. น ากรอบแนวคิดของการวิจัยนี้ ไป
ศึกษากับธุรกิจธนาคารอีกครั้ง โดยศึกษาธนาคาร
ที่ เป็นรั ฐวิสาหกิจ ธนาคารเอกชนของไทย 
ธนาคารที่ถูกควบรวมกิจการกับต่างประเทศ 
และแบ่งขนาดของธนาคารออกเป็นขนาดใหญ่ 
ขนาดกลาง  และขนาด เล็ ก  เ พ่ือ ให้ ได้ ผ ล
การศึกษาที่ละเอียดชัดเจน น าไปสู่การปฏิบัติได้
สะดวกรวดเร็วขึ้น 
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