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บทคัดยอ (Abstract) 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพัน
ของพนักงานเปนปจจัยคั่นกลางพหุขนานที่เชื่อมโยงอิทธิพลงของการจัดการทรัพยากรมนุษยสูผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย โดยการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณท่ีได
ศึกษากับพนักงานของธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยที่ดำรงตำแหนงเปนผู จัดการสาขาของธนาคาร
รัฐวิสาหกิจไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 290 คน การวิเคราะหสถิติดวยคาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ ์ความแปรผัน และการวิเคราะหเสนทางดวย
โปรแกรม ADANCO ผลการวิจ ัยพบวา อิทธิพลทางออมเชิงพหุขนานอยู ในชวงของผลคูณ
สัมประสิทธิ์ขอบเขตลางมีคาเทากับ 0.033, 0.024 และ 0.051 ตามลำดับ และมีขอบเขตบนมีคา
เทากับ 0.504, 0.279 และ 0.196 ตามลำดับ จึงสรุปไดวา เสนทางผลคูณสัมประสิทธิ์เสนทางของ
สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพันของพนักงานเปนปจจัยคั่นกลางพหุขนานที่เชื่อมโยง
อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาอิทธิพลทางออมเชิงพหุ
ขนานไมเทากับ 0 
คำสำคัญ (Keywords): สภาวะทางอารมณ; ทุนมนุษย; ความผูกพันของพนักงาน 
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Abstract 
 The purposes of this study were to explore mood, human capital, and 
employee performance as a parallel multiple mediator correlating human resources 
effect toward employee performance of state enterprise bank officers in Thailand. 
This study used qualitative research design, the data were collected from 90 branch 
managers of state enterprise bank in Thailand. Then, statistics used in this study 
included frequency, percentage, means, standard deviation (S.D.), coefficient of 
variance and path analysis with ADANCO program. Results in the study showed that 
indirect parallel multiple mediation effect were in ranging coefficient scales of Boot 
LLCI at 0.033, 0.024, and 0.051 respectively; whereas the coefficient scales of Boot 
ULCI were at 0.504, 0.279, and 0.196 respectively. Based on these findings, it could 
sum up that path analysis of multiple coefficient path analysis of mood, human 
capital, and employee engagement as a parallel multiple mediated factors 
correlating with human resources management toward employee performance had 
indirect parallel effect at not equal to 0 (≠0). 
Keywords: Mood; Human Capital; Employee Engagement 
 
บทนำ (Introduction) 
 กระแสโลกาภิวัฒนท่ีแสวงหาแนวทางในการดำเนินงานเพื่อสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี
ของทรัพยากรมนุษยภายในองคการท่ีเกิดการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การแขงขันท่ีรุนแรงท้ังใน
ระดับภูมิภาคและระดับโลก จึงทำใหหลายองคการตางมุงเนนที่จะสรางทรัพยากรมนุษยที่ถือเปน
กลไกหลักที่สำคัญและเปนเสมือนจุดแข็งหลักขององคกรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติที่แตกตางกันในการขับเคลื่อนทรัพยากรที่มีอยูภายในองคกรใหแปรเปลี่ยนเปนความ
ไดเปรียบทางการแขงขันและความสำเร็จลุลวงตามเปาหมายที่องคกรกำหนดไว (Cascio, 1998) 
หากองคกรใดมีทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถและมีทักษะในการทำงานที่ดีก็ยอมทำให
องคกรมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองคกรใหประสบ
ความสำเร็จในการดำเนินงานในระยะยาวได  
 ธนาคารรัฐวิสาหกิจของไทยถือเปนสถาบันการเงินหนึ่งที่รัฐบาลไดมอบหมายใหเปน
สถาบันการเงินเฉพาะกิจ (Specialized Financial Institutions: SFIs) โดยไดดำเนินกิจกรรมก่ึง
การคลัง เพื่อเพิ่มขีดความสามาถในการประกอบอาชีพ หรือยกระดับคุณภาพของประชาชนให
ประชาชนสามารถเขาถึงแหลงเงินทุนไดมากข้ึน แตปจจุบันธนาคารรัฐวิสาหกิจตองประสบปญหาใน
ภาพรวมท่ีมีขนาดของสินทรัพยและเงินลงทุนเพ่ิมสูงข้ึนทุกป มีการใชทรัพยากรของประเทศจำนวน
มหาศาลเม่ือเทียบกับขนาดเศรษฐกิจหรือ GDP ของประเทศ (สำนักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร
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, 2563) อีกทั้งมีการกำหนดวิสัยทัศนที่มุงมั่นดูแลและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เพื่อสนับสนุน
การเติบโตและความมั่งคั่งแกลูกคา มีการปรับปรุงกระบวนการภายในทั้งในดานอนุมัติสินเชื่อและ
การบริหารความเสี ่ยงใหมีความชัดเจนและคลองตัว มีการปรับปรุงการใหบริการเพื ่อสราง
ประสบการณที่ดีใหแกลูกคา ตลอดจนมีการปรับปรุงระบบการใหรางวัลผลตอบแทน และเสนทาง
ความกาวหนาท่ีสะทอนผลของพนักงานไดอยางเหมาะสม (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2561) ซ่ึงจาก
การท่ีธนาคารมุงม่ันและพัฒนาศักยภาพของพนักงานและองคกร เพ่ือสนับสนุนการเติบโตและความ
ม่ังค่ังแกลูกคาท่ีสะดวก รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ เสมอภาคและเปนธรรม โปรงใสสามารถตรวจสอบ
ได เพ่ือใหประชาชนเกิดความพึงพอใจสูงสุด แตอยางไรก็ตามจากผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาสถาบัน
การเงินของไทยถูกมองวา มีการจัดการท่ีไมเทาทัน มีการเปลี่ยนแปลงท่ีไมยืดหยุนไมคลองตัว ทำให
การทำงานรวมกันระหวางองคการยังมีปญหาไมสามารถเชื่อมโยงเปนกระบวนการเดียวกันได การ
ปฏิบัติงานไมสอดคลองและไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม การใหบริการท่ีใหกับผูใชบริการไม
สามารถตอบสนองตอความตองการไดเทาท่ีควร ซ่ึงแสดงใหเห็นวา พนักงานทำงานท่ีไมกอใหเกิดผล
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่จะสามารถนำไปสูผลการดำเนินงานใหเปนไปตามนโยบายหรือ
แผนท่ีกำหนดไวได ดังนั้นการท่ีจะใหผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจ
ของไทยเกิดประสิทธิภาพการทำงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว มีความยุติธรรม เสมอภาคและเปนธรรม 
โปรงใสสามารถตรวจสอบไดนั้น ผูบริหารจำเปนตองมุงเนนนโยบายสรางใหองคการมีกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีท่ีมีสภาวะทางอารมณในเชิงบวก มีการจัดการทุนมนุษยท่ีกอใหเกิดความ
ผูกพันในองคการ เพ่ือสรางใหพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยมีปจจัยทำใหเกิดผลการปฏิบัติงานใน
เชิงบวกใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคลภายในองคการไดอยางตอเนื่อง (Sangtian, 
Boonyoo & Piriyakal, 2019) 
 ในหลายองคการตางใหความสำคัญกับแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Management) และวิธีปฏิบัติ โดยการนำแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ถือเปน
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมที ่สามารถอธิบายผลกระทบอันมีตอพฤติกรรมการทำงานของ
พนักงาน เม่ือพนักงานไดรับประโยชนจากองคการและการจัดการทรัพยากรมนุษยตามหลักการของ
การแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน พนักงานจะไดรับการสนับสนุนใหปรับปรุงพฤติกรรมทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบผานระบบการจูงใจ เพื่อกระตุนใหพนักงานทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นใน
องคการ (Li & Cao, 2019) แตอยางไรก็ตามสภาวะทางอารมณ (Mood) จะเปนสภาวะที่สามารถ
เพิ ่มประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน โดยสภาวะทางอารมณจะมีแนวโนมที่ทำใหเกิด
ปฏิสัมพันธท่ีดีท่ีเปนพฤติกรรมการชวยเหลือของเพ่ือนรวมงาน และมีความคิดเชิงบวกท่ีเปนอารมณ
ในการจูงใจใหเพ่ือนรวมงานมีความรูสึกท่ีดีตอกัน (Tsai, Chen & Liu, 2007) อีกท้ังการพัฒนาทุนมนุษย
ก็เปนขอกำหนดของเศรษฐกิจในระดับมหภาคและระดับจุลภาค โดยทุนมนุษยเปนกระบวนการท่ี
พัฒนาตั้งแตวัยเด็กจนถึงวัยชราเปนสิ่งสำคัญในการขับเคลื่อนประเทศ สังคม และองคการท่ีตองการ
อยูรอดและสรางประโยชนท่ีแทจริงใหองคการท่ีครอบคลุมใหเกิดความยั่นยืนในระยะยาวตอองคการ 
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(Philip & Ikechukwu, 2018) ตลอดจนทำใหเกิดการเพิ่มผลการปฏิบัติงานใหเพิ่มสูงขึ้นได นอก 
จากนี้ความผูกพันก็ทำใหเกิดการทำงานที่มีสวนรวมในการประเมินตนเองและมีความพรอมที่จะ
มุงเนนหลักการทำงานที่เปนการเชื่อมโยงในการกำหนดเปาหมายควบคูกับความผูกพันโดยรวมที่ดี
ตอการทำงานภายในองคการใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดไวไดเชนกัน (Nasurdin, Ling 
& Khan, 2018) 
 ดังนั้นจากสถานการณที่ผานมาของธนาคารรัฐวิสาหกิจของไทยท่ีมีระบบการจัดการที่ไม
เทาทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลง มีการเปลี่ยนแปลงท่ีไมยืดหยุนไมคลองตัว ทำใหการทำงาน
รวมกันระหวางองคการยังมีปญหาไมสามารถเชื่อมโยงเปนกระบวนการเดียวกันได ประกอบกับผล
การปฏิบัติงานไมสอดคลองและไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมและการใหบริการของพนักงาน
ไมสามารถตอบสนองตอความตองการไดเทาที่ควรนั้น จึงทำใหผูวิจัยสะทอนไดถึงปญหาที่เกิดข้ึน
และมุงที่จะศึกษาอิทธิพลคั่นกลางพหุขนานของปจจัยที่มีปฏิสัมพันธเชื่อมโยงระหวางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย โดยจะศึกษาประเดน็ที่วา 
เพราะเหตุใด หรือมีปจจัยใดบางหรือไมท่ีจะเปนปจจัยนำไปสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
รัฐวิสาหกิจไทย เพื่อกอใหเกิดประโยชนตอการนำผลการวิจัยไปสนับสนุนทฤษฎีการศึกษาของ
อิทธิพลค่ันกลางพหุขนาดของสภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพันของพนักงานเปนปจจัย
คั่นกลางพหุขนานที่เชื่อมโยงอิทธิพลงของการจัดการทรัพยากรมนุษยสู ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย โดยธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยจะสามารถนำผลการวิจัยที่ไดรับมา
ประยุกตใชในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารได เพ่ือใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีมี
ประสิทธิธภาพ และสามารถนำผลการวิจัยท่ีไดรับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานมาบูรณาการประยุกตใช
ใหเกิดการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดี มีสภาวะทางอารมณท่ีสามารถสรางใหเกิดเปนทุน
มนุษยและมีความผูกพันในงานท่ีเพ่ิมสูงข้ึนอยางตอเนื่องได  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพัน
ของพนักงานเปนปจจัยคั่นกลางพหุขนานที่เชื่อมโยงอิทธิพลงของการจัดการทรัพยากรมนุษยสูผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
 การวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดสมมติฐานการวิจัยไวดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 (H1) สภาวะทางอารมณเปนตัวแปรคั่นกลางพหุขนานระหวางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 สมมติฐานท่ี 2 (H2) ทุนมนุษยเปนตัวแปรค่ันกลางพหุขนานระหวางการจัดการทรัพยากร
มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 สมมติฐานที่ 3 (H3) ความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรคั่นกลางพหุขนานระหวางการ
จัดการทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลคั่นกลางพหุขนานของปจจัยที่มีปฏิสัมพันธเชื่อมโยงระหวางการ
จัดการทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย” โดยการวิจัยครั้งนี้
เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ที่จะมุงคนหาและพัฒนาขอมูลที่เปนมาตรวัด
ความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ ที่สามารถวัดลักษณะและพฤติกรรมเปนตัวเลขได โดยผูวิจัยพัฒนา
มาจากการทบทวนวรรณกรรมและนำผลการวิจัยมาสรุป อภิปรายผลและใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมใน
รูปแบบของการวิเคราะหเชิงพรรณนาเพ่ือมาเสริมใหเกิดความสมบูรณครบถวนมากยิ่งข้ึน  
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร (Population) ที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ครั้งนี้ 
คือ พนักงานของธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยท่ีดำรงตำแหนงเปนผูจัดการสาขาของธนาคารรัฐวิสาหกิจ
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มีจำนวนทั้งสิ้น 557 คน กลุมตัวอยางสำหรับใชในการวิจัยเพื่อใหได
กลุมตัวอยางท่ีเปนตัวแทนขอมูลท่ีดีในการวิจัยครั้งนี้ใชการวิเคราะหตัวแบบจำลองสมการโครงสราง 
(Structural Equation Modeling--SEM) จำเปนตองใชกลุมตัวอยางขนาดใหญเพื่อการวิเคราะห
ความนาเชื่อถือ (วรรณี แกมเกตุ, 2555) ในการวิจัยครั้งนี้จึงเลือกวิธีการกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ตามแนวคิดของ Hair et al. (1998) คือ ขนาดของกลุมตัวอยางเพื่อการวิเคราะหตัวแบบ จำลอง
สมการโครงสราง (Structural Equation Modeling--SEM) ตองมีอยางนอย 5-20 เทาของตัวชี้วัด
ท่ีศึกษา เพ่ือการวิเคราะหท่ีมีความนาเชื่อถือ โดย Hair et al. ไดเสนอแนวทางสำหรับการวิเคราะห
กลุมตัวอยาง คือ 5 ถึง 20 หนวยตัวอยางตอ 1 จำนวนตัวชี้วัด ท้ังนี้อัตราสวนท่ีเหมาะสมควรจะเปน 
5 หนวยตัวอยางตอ 1 จำนวนตัวชี้วัด และการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดตัวชี้วัด 58 ตัว จึงทำใหการ
วิจัยครั้งนี้ควรมีขนาดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสม คือ 290 ตัวอยาง 
 3. การสุมตัวอยาง 
 การสุมตัวอยางโดยอาศัยหลักความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยเลือกการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยการสุมกลุมตัวอยางวิธีนี้เปนการแบง
ประชากรออกเปนกลุมยอยหรือชั้น (Stratum) ใหมีลักษณะภายในชั้นเดียวกันมีความคลายคลึงกัน 
(วรรณี แกมเกตุ, 2555) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงกำหนดประชากรเปนพนักงานของธนาคาร
รัฐวิสาหกิจไทยท่ีดำรงตำแหนงเปนผูจัดการสาขาของธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีจำนวนทั้งสิ้น 557 คน และไดจัดสรรจำนวนกลุมตัวอยางตามสัดสวน (Proportional Allocation) 
โดยจัดสัดสวนในการสุมกลุมตัวอยางออกตามแตละธนาคารเทียบกับกับกลุมประชากรท้ังหมด โดย
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ใชสูตรคำนวณหาจำนวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนกับประชากรในการสุมกลุมตัวอยางออกตามแตละ
ธนาคารเทียบกับกับกลุมประชากรท้ังหมด 
 4. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ประกอบดวย 6 สวน ไดแก สวนที่ 1 เปน
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2-6 เปนแบบสอบถามในการประเมิน
การจัดการทรัพยากรมนุษย สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย ความผูกพันของพนักงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งเปนลักษณะของขอคำถามที่เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตาม
แบบของ Likert (1932) ซ่ึงจะมีใหเลือกตอบไดเพียงคำตอบเดียว โดยใชคำถามท่ีแสดงระดับการวัด
ขอมูลอันตรภาคที่มีความหมายของเกณฑการใหคะแนน คือ “ระดับคะแนน 1 หมายถึง ความ
คิดเห็นดวยนอยท่ีสุด” “ระดับคะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็นดวยนอย” “ระดับคะแนน 3 หมายถึง 
ความคิดเห็นดวยปานกลาง” “ระดับคะแนน 4 หมายถึง ความคิดเห็นดวยมาก” “ระดับคะแนน 5 
หมายถึง ความคิดเห็นดวยมากท่ีสุด” การวิจัยครั้งนี้ไดดำเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 2 ระยะ 
คือ 1) การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือกอนสำรวจจริงดวยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา เพ่ือ
คำนวณหาคาดัชนีความสอดคลอง ซึ่งงานวิจัยนี้มีดัชนีความสอดคลองที่ไดอยูระหวาง 0.60-1.00 
และการตรวจสอบความเที่ยง เพื่อวัดความสอดคลองภายใน ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของ Cronbach ที่มีคาไมนอยกวา 0.70 ซึ่งผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดอยูระหวาง 
0.75-0.91 และ 2) การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือหลังจากสำรวจจริงดวยการวัดความเที่ยงตรง
เชิงจำแนก (Discriminant Validity) เพื่อหาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง ซึ่งจะจำแนกตาม
แนวคิดของ Henseler, Ringle & Sarstedt (2015) ไดเสนอ Heterotrait-Monotrait Ratio of 
Correlations (HTMT) ดังตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1 การวัดความเท่ียงตรงเชิงจำแนกตามวิธี Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)  

Construct HRM MO HC EN EP 
HRM      
MO 0.733     
HC 0.705 0.778    
EN 0.698 0.749 0.873   
EP 0.654 0.692 0.709 0.664  

  
 จากตารางที่ 1 พบวา คาสหสัมพันธของทุกตัวแปรแฝง เมื่อไดทำการเปรียบเทียบเปนคู 
ๆ มีคาสหสัมพันธนอยกวา 1 แสดงวา มาตรวัดของการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) สภาวะทาง
อารมณ (MO) ทุนมนุษย (HC) ความผูกพันของพนักงาน (EN) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(EP) นั้นมีความเท่ียงตรงเชิงจำแนก (Henseler, Ringle & Sinkovics, 2015) 
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 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลใชระยะเวลาในการศึกษา
เริ่มตั้งแตระหวางเดือนมกราคม-เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2563 โดยผูวิจัยไดดำเนินการประสานขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม ซึ่งการวิจัยเชิงปริมาณไดดำเนินการ
เก็บขอมูลจากธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยท่ีอยูในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 290 ตัวอยาง 
 6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติ 
 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชโปรแกรมสำเร็จรูปและนำขอมูลมา
วิเคราะหทางสถิติ 2 สวน คือ สวนที่ 1 สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย 1) การวิเคราะหปจจัยสวน
บุคคลของผู ตอบแบบสอบถาม ซึ ่งเปนสถิติที ่ใชบรรยายคุณลักษณะและคุณสมบัติของผู ตอบ
แบบสอบถามที่ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน 
ดวยการแจกแจงหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) เพ่ือใชอธิบายขอมูลเก่ียวกับ
ลักษณะสวนบุคคล และ 2) การวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดวย
การหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการแปลความหมาย
ของขอมูลตาง ๆ เพื่อสรุปและอธิบายลักษณะของตัวแปร และสวนที่ 2 สถิติเชิงอนุมานหรือสถิติ
อางอิง (Inferential Statistic) เปนการนำวิธีทางสถิติมาใชสำหรับทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis 
Testing) เพื่อหาความสัมพันธเชิงสาเหตุและหาระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอตัวแปรทั้งทางตรงและ
ทางออมอยางมีเงื่อนไขดวยโปรแกรม Process โดยจะเปนการวิเคราะหหาเสนทางความสัมพันธของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย ความผูกพันของพนักงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยท่ีอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลคั่นกลางพหุขนานของปจจัยที่มีปฏิสัมพันธเชื่อมโยงระหวางการ
จัดการทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย พบวา 
 1. ผลจากการศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย จำนวน 290 
ตัวอยาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายถึงรอยละ 53.79 มีอายุ 40-50 ป มาก
ที ่สุด โดยสวนใหญมีสถานภาพสมรสและหยางราง/หมายถึงรอยละ 46.55 มีระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกวาปริญญาโทถึงรอยละ 242 และมีระยะเวลาในการทำงานมากที่สุด คือ 21-30 
ป ถึงรอยละ 55.52 
 2. ผลการวิเคราะหระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย 
ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย ดวยคาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงปรากฏผลดังตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย 
ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย 

ตัวแปร X  SD ระดับ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย 4.46 0.464 มาก 
สภาวะทางอารมณ 4.54 0.455 มากท่ีสุด 
ทุนมนุษย 4.52 0.445 มากท่ีสุด 
ความผูกพันของพนักงาน 4.55 0.444 มากท่ีสุด 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.54 0.446 มากท่ีสุด 

 จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวา พนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยมีระดับของสภาวะทาง
อารมณ ทุนมนุษย ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาเฉลี่ยโดยรวม
อยู ในระดับมากที ่สุด ซึ ่งมีคาเฉลี ่ยเทากับ 4.54, 4.52, 4.55 และ 4.54 ตามลำดับ และมีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.455, 0.445, 0.444 และ 0.446 ตามลำดับ สวนระดับของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.464 
 3. ผลการวิเคราะหสมการโครงสรางของอิทธิพลคั ่นกลางพหุขนานของปจจัยที ่มี
ปฏิสัมพันธเชื่อมโยงระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
รัฐวิสาหกิจไทย ซึ่งเปนผลกการวิเคราะหความสัมพันธโดยสัมประสิทธิ์ความถดถอยอิทธิพลทางตรง
และทางออมที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจไทย และผลการทดสอบ
สมมติฐาน โดยผลการวิเคราะหเปนดังภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2 เสนทางความสัมพันธของการวิเคราะหสมการโครงสราง 

ท่ีมา: การทดสอบตัวแบบสมการโครงสรางดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

 จากภาพที่ 2 แสดงเสนทางความสัมพันธของการวิเคราะหสมการโครงสราง พบวา 1) 
การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) มีอิทธิพลทางตรงตอสภาวะทางอารมณ (MO) ทุนมนุษย (HC) 
ความผูกพันของพนักงาน (EN) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) มีคาเทากับ 0.732, 0.706, 
0.702 และ 0.212 ตามลำดับ และการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) มีอิทธิพลทางออมตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) มีคาเทากับ 0.446 และ 2) สภาวะทางอารมณ (MO) และทุนมนุษย 
(HC) มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) มีคาเทากับ 0.245 และ 0.334 
ตามลำดับ สวนความผูกพันของพนักงาน (EN) ไมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (EP) มีคาเทากับ 0.045  
 4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรค่ันกลางพหุขนาน (Parallel 
Multiple Mediation Effect) โดยการศึกษาวิจัยในสวนนี้จะเปนการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปร
คั่นกลางพหุขนานที่เขามาเปลี่ยนความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยที่ตัวแปร
คั่นกลางพหุขนานจะอธิบายอิทธิพลทางออมระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยการศึกษา
ความสัมพันธจะสรุปความสัมพันธของตัวแปรคั่นกลางพหุขนานดวยโปรแกรม Process (Preacher 
& Hayes, 2008) ซ่ึงสามารถแยกการวิเคราะหไดดังตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรค่ันกลางแบบพหุขนาน  

สมมติฐานการวิจัย Effect 
Boot 
SE 

Boot 
LLCI 

Boot 
ULCI 

H1  สภาวะทางอารมณเปนตัวแปรคั่นกลางพหุขนาน
ระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 0.156 0.054 0.033 0.504 

H2 ทุนมนุษยเปนตัวแปรค่ันกลางพหุขนานระหวาง
การจัดการทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 0.165 0.062 0.024 0.279 

H3 ความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรคั่นกลาง
พหุขนานระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 0.167 0.063 0.051 0.196 

 
 จากตารางท่ี 3 แสดงใหเห็นวา ผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางแบบพหุขนาน 
ของสภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพันของพนักงานที่เชื่อมโยงอิทธิพลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาชวงความเชื่อมั่นไมคลุม 0 เอาไว แสดงวา 
อิทธิพลทางออมเชิงพหุขนานอยูในชวงของผลคูณสัมประสิทธิ์ขอบเขตลาง (Boot LLCI) มีคาเทากับ 
0.033, 0.024 และ 0.051 ตามลำดับ และมีขอบเขตบน (Boot ULCL) มีคาเทากับ 0.504, 0.279 
และ 0.196 ตามลำดับ จึงสรุปไดวา เสนทางผลคูณสัมประสิทธิ์เสนทางของสภาวะทางอารมณ ทุน
มนุษย และความผูกพันของพนักงานเปนปจจัยคั่นกลางพหุขนานที่เชื่อมโยงอิทธิพลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาอิทธิพลทางออมเชิงพหุขนานไมเทากับ 0 ซ่ึง
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยท่ีกำหนดไว 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากการศึกษาตัวแบบสมการโครงสรางของอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางแบบพหุขนาน
ของสภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพันของพนักงานที่เชื่อมโยงอิทธิพลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา เสนทางผลคูณสัมประสิทธิ์เสนทางของ
สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพันของพนักงานเปนปจจยัคั่นกลางพหุขนานที่เชื่อมโยง
อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาอิทธิพลทางออมเชิงพหุ
ขนานไมเทากับ 0 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย กลาวคือธนาคารรัฐวิสาหกิจไทยที่มีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีไดนั้น เมื่อธนาคารสามารถสราง
สภาวะทางอารมณ ทุนมนุษย และความผูกพันของพนักงานใหเกิดขึ้น เพื่อใหเกิดปฏิสัมพันธในการ
เชื่อมโยงไปสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับที่สูงขึ ้น ไมวาจะเปนการสรางสภาวะทาง
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อารมณในทิศทางบวก หรือการสรางทักษะ ความรูและประสบการณที่มุงเนนใหเกิดความผูกพันรัก
ในองคการก็จะทำใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมสูงข้ึนเชนกัน ซ่ึงการศึกษาของ Sendawula 
et al. (2018) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษยในกระบวนการฝกอบรมจะนำไปสูผลการปฏิบัติ 
งานของพนักงานท่ีดีขึ ้นในองคการ โดยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ไดดำเนินการฝกอบรมจะ
สามารถเพิ่มสภาวะทางอารมณที่จะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละบุคคลไดเชนกัน 
โดยท่ี Uysal (2016) กลาววา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดียอมมีผลตอทุนมนุษยที่เปน
ตัวแปรท่ีสำคัญตอกลไกการเชื่อมโยงความสัมพันธ โดยจะนำมาประยุกตใชในองคการเพ่ือพัฒนาทุน
มนุษยใหมีประสิทธิภาพการทำงานเพิ่มสูงขึ้นได (Coder, Peake & Spiller, 2017) ซึ่ง Akhtar et 
al. (2016) กลาวเพิ่มเติมวา การจัดการทรัพยากรมนุษยจะมีผล กระทบในทิศทางบวกอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติตองความผูกพันของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความผูกพันของ
พนักงานจะเปนปจจัยสงผานที่ทำใหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึนเชนกัน (Garg & Sharma, 2015) 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ขอเสนอแนะท่ัวไป 
 1.1 ควรสงเสริมใหพนักงานไดร ับความรูตามความสามารถในการทำงานดวยการ
ดำเนินงานดานการพัฒนาการจัดอบรมและสนับสนุนหลักสูตรการฝกอบรมในดานตาง ๆ เพื่อให
พนักงานสามารถสรางผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพไดตามมาตรฐานท่ีธนาคารกำหนดไว 
 1.2 ควรสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นในการทำงาน เพื่อใหพนักงานภายในองคการเกิด
ความรูสึกที่ดีตอการทำงาน โดยเปดใจรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีการประสานการทำงานท้ัง
ภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน  
 1.3 ควรพัฒนาทักษะใหพนักงานมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่เปนภารกิจสำคัญ 
รวมถึงการสงเสริมใหพนักงานเขาอบรมเพื ่อเพิ ่มพูนความรู จากหลักสูตรอบรมตาง ๆ ท้ัง
ภายในประเทศและตางประเทศอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพภาพในทรัพยากรมนุษยของ
ธนาคารใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 1.4 ควรเสริมสรางความผูกพันของพนักงานที ่มีตอองคกร เพ่ือรักษาพนักงานที ่มี
ความสามารถและมีศักยภาพใหสามารถเติบโตเสนทางความกาวหนาเคียงคูกับธนาคาร พรอมกับ
สงเสริมใหพนักงานแสดงศักยภาพดวยความมุงมั่น เต็มความสามารถ เต็มเวลา ดวยความละเอียด
รอบคอบ การปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ทำใหธนาคารบรรลุ
เปาหมายและเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงและยั่งยืนตอไป 
 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 2.1 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาอิทธิพลคั่นกลางพหุขนานของสภาวะทางอารมณ ทุน
มนุษย และความผูกพันของพนักงานที่มีปฏิสัมพันธเชื่อมโยงระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยสู
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ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจของไทย โดยในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการ
ปรับเปลี่ยนอาจจะนำเทคโนโลยีทางการเงินของธนาคารมาใชในการศึกษาหาความสัมพันธใหมท่ี
อาจทำใหการจัดการทรัพยากรมนุษยสูผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจของไทย
เปลี่ยนความสัมพันธไป 
 2.2 การวิจ ัยครั ้งน ี ้ เป นการศึกษาเฉพาะกลุ มธนาคารรัฐว ิสาหกิจของไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้สามารถตอยอดเพ่ือทำการศึกษากับกลุมธนาคารพาณิชยของไทย
ในเขตปริมณฑลหรือจังหวัดอื่น เพื่อใหเกิดการศึกษากระบวนการที่เปนปจจัยในการสรางผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานไดอยางครอบคลุม 
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