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บทคัดย่่อ

การวิิจััยนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพ่ื่�อ (1) ศึึกษาปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อ 

ความผููกพัันในองค์์การของพนัักงานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน)  

ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ และ (2) เพื่่�อตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดล

ปัจัจัยัเชิงิสาเหตุทุี่่�มีีอิทิธิิพลต่อ่ความผูกูพันัในองค์์การของพนักังานธนาคารทหารไทย

ธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ กลุ่่�มตััวอย่า่ง คืือ พนัักงาน

ธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ จำำ�นวน 

397 ตััวอย่่าง โดยใช้้แบบสอบถาม สถิิติิท่ี่�ใช้้การวิิเคราะห์์ประกอบด้้วย ค่่าร้้อยละ  

ค่่าเฉลี่่�ย ส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ค่่าสหสััมพัันธ์แบบเพีียร์์สััน การวิิเคราะห์์ 

องค์์ประกอบ และการวิิเคราะห์์ความสัมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุด้้วยตััวแบบโมเดลสมการ

โครงสร้้าง ผลการวิิจััย พบว่่า 1) ปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพััน 

ในองค์์การของพนักงานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) ในเขต 

ภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ ประกอบด้้วย การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่วมมีีอิิทธิิพล 
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ต่่อความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงานอย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01  

การบริหิารงานแบบมีีส่ว่นร่ว่มมีีอิทิธิิพลต่อ่เจตคติอิงค์ก์ารอย่า่งมีีนัยัสำำ�คัญัทางสถิติิิ 

ที่่�ระดัับ 0.01 เจตคติองค์์การมีีอิิทธิิพลต่่อความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน  

อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 ความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงานมีีอิิทธิิพล

ต่่อความผููกพัันในองค์์การอย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 เจตคติิองค์์การ 

มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การอย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 และ  

2) ผลการตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลปััจจััยเชิิงสาเหตุุท่ี่�มีีอิิทธิิพลต่่อ 

ความผููกพัันในองค์์การของพนัักงานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน)  

ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ พบว่่า โมเดลการวิิเคราะห์์มีีความสอดคล้องกัับ

ข้อ้มูลูเชิงิประจักัษ์อ์ยู่่�ในเกณฑ์์ดีี (χ2/df=1.603, df=78, p-value= .001, GFI = .965, 

CFI=.992, AGFI=.932, RMSEA=.039)

คำำ�สำำ�คัญ :    	การบริิหารแบบมีีส่ว่นร่วม ความพึงพอใจในการปฏิิบัตัิงิาน ความผูกูพััน 

	 ในองค์์การ เจตคติิองค์์การ 

Abstract

The purposes of this study were to investigate 1) causal factors 

influencing the organizational commitment of employees of TMBThanachart 

Bank Public Limited Company located in the northeast of Thailand and 2) the 

congruence of the causal factors influencing the organizational commitment 

of employees of the aforementioned bank. The data were collected using  

a questionnaire with 397 participants. Statistics used in this study were  

percentages, mean, standard deviation, Pearson’s correlation, factor  

analysis, and path analysis with Structural Equation Modeling (SEM). 

Results revealed that participative management significantly influenced  

employees’ job satisfaction and organizational attitudes (p < 0.01).  

Organizational attitudes were found to significantly influence job  

satisfaction and organizational commitment (p < 0.01). Job satisfaction 

also significantly influenced organizational commitment (p < 0.01). Finally, 
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the results from the congruence analysis of the causal factors showed  

a goodness-of-fit with the empirical data, indicated by  χ2/df=1.603, df=78, 

p = .001, GFI = .965, CFI=.992, AGFI=.932, RMSEA=.039.

Keywords:	 Participative Management, Job Satisfaction, Organizational  

	 Commitment, Organizational Attitude

บทนำำ�  

ในโลกของธุุรกิิจในยุคโลกาภิิวััตน์์หรืือโลกท่ี่�ไร้้พรมแดน (Globalization) 

ทำำ�ให้้การดำำ�เนิินชีีวิิตประจำำ�วััน หรืือการดำำ�เนิินกิจการงานจำำ�เป็็นต้้องอาศััยข้้อมููล

ข่่าวสารท่ี่�หลากหลาย เพ่ื่�อให้้เท่่าทัันการเปลี่่�ยนแปลงท่ี่�เกิิดขึ้้�น และด้้วยระบบ

เศรษฐกิิจแบบทุุนนิิยมที่่�กระจายไปทั่่�วโลก ทำำ�ให้้การดำำ�เนิินธุุรกิิจต้้องอยู่่�ภายใต้้ 

การแข่่งขัันในด้านคุณภาพ การให้้บริิการ และการบริิหารจััดการ โดยเฉพาะ 

ในสภาวการณ์์แข่่งขัันท่ี่�รุุนแรงนั้้�น จะต้้องโปร่่งใส และตอบสนองความ พึึงพอใจ 

ของลููกค้้าเป็็นสำำ�คัญั (อรุุณกมล ศุขุอเนก และพรชััย เทพปัญญา, 2562) การกำำ�หนด 

กฎ ระเบีียบ เงื่่�อนไข และข้้อกำำ�หนดในการดำำ�เนิินธุุรกิิจ ตลอดจนการเปลี่่�ยนแปลง

และการพััฒนาเทคโนโลยีีท่ี่�นำำ�มาใช้้ในการดำำ�เนิินธุุรกิิจ ส่่งผลกระทบต่่อเศรษฐกิิจ

และสัังคมของประเทศไทย ทั้้�งทางตรงและทางอ้้อม ในการดำำ�เนิินธุุรกรรมของ

บริิษััทหรืือองค์์กรในระดัับโลก และระดัับท้้องถิ่่�น ต้้องพยายามพััฒนาและแสวงหา

วิิธีีการต่่าง ๆ มาประยุุกต์์ให้้สอดคล้้องกัับธุุรกิิจของตนเอง นอกจากน้ี้�องค์์กรต้้อง

ปรับัเปลี่่�ยนกลยุทุธ์ ์และกระบวนการในการดำำ�เนินิงานตลอดเวลาเพ่ื่�อให้ม้ีีศักยภาพ 

ในการแข่่งขััน เหนืือกว่่าคู่่�แข่่งขััน และเติิบโตได้้ในระยะยาว (อารีีรััตน์์ ปานศุุภวััชร 

และประวีีณ  ปานศุุภวััชร, 2561)

สภาพความผัันผวนของสภาวะเศรษฐกิิจโลกจากการเกิิดโรคระบาดไวรัส

โคโรนา 2019 ไม่่มีีองค์์กรใดสามารถหลีีกเลี่่�ยงจากผลที่่�ตามมา ซึ่่�งส่่งผลกระทบ 

อย่่างมากต่่อแทบทุุกธุุรกิิจ รวมถึึงสภาพการทำำ�งาน สัังคม และเศรษฐกิิจ  

การบริหิารงานแบบมีีส่ว่นร่ว่มในองค์ก์ารถืือเป็น็รูปูแบบที่่�มีีความสำำ�คัญัในช่ว่งวิกิฤต 

และสามารถตอบสนองต่่อสถานการณ์์ดัังกล่่าว ทั้้�งยัังช่่วยยกระดัับความพึึงพอใจ

ในการปฏิิบััติิงาน ความผููกพัันในองค์์การ และเจตคติต่่อองค์์การท่ี่�ดีีของพนัักงาน 
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(Usman, Ghani, Cheng, Farid, & Iqbal, 2021) แนวโน้้มของการเปลี่่�ยนแปลง

ต่่อธุุรกิิจภาคธนาคารซ่ึ่�งเป็็นสถาบัันการเงิินท่ี่�เป็็นตัวกลางทางการเงิินท่ี่�สำำ�คััญท่ี่�สุุด

ในระบบเศรษฐกิิจของประเทศ มีีหน้้าท่ี่�หลัักตั้้�งแต่่อดีีตมาจนถึงปััจจุบัันเพ่ื่�อระดม 

เงิินออมจากประชาชนทั่่�วไปและเป็็นแหล่่งเงิินทุุนเพ่ื่�อให้้บริิการสิินเชื่่�อ ปััจจุุบััน

ธนาคารได้ป้รับัเปลี่่�ยนการดำำ�เนินิธุรุกิจิเพ่ื่�อให้ส้อดคล้อ้งต่อ่การเปลี่่�ยนแปลงที่่�เกิดิขึ้้�น  

ด้้วยการพััฒนาเทคโนโลยีีสมััยใหม่่เพ่ื่�อรองรัับการให้้บริิการทางการเงิิน เช่่น  

การบริิการโอนเงิิน การประกัันภัย การประกัันชีีวิิต กองทุุนรวม หรืือการชำำ�ระ 

ค่่าสาธารณููปโภคต่่าง ๆ เพ่ื่�อบริิการลููกค้้าให้้ได้้รัับความสะดวกสบายครอบคลุุม

ความต้อ้งการทางการเงินิในทุกุด้า้น ด้ว้ยการให้บ้ริกิารแบบครบวงจรเพ่ื่�อตอบสนอง 

ความต้องการของลููกค้้าท่ี่�มีีความหลากหลาย ส่่งผลต่่อการปรัับตััวของพนักงาน

ธนาคารเพ่ื่�อรองรัับการเปลี่่�ยนแปลงทางด้้านเทคโนโลยีีท่ี่�เกิิดขึ้้�นดังนั้้�น ในสภาวะ

วิิกฤตการณ์์ทางเศรษฐกิิจเช่่นน้ี้�การบริิหารจััดการองค์์กรจึึงเป็็นสิ่่�งสำำ�คัญที่่� 

ผู้้�บริิหารธนาคารแต่่ละแห่่งจำำ�เป็็นต้้องมีีความรู้้�ความสามารถ มีีวิิสััยทััศน์์กว้้างไกล  

มีีความสามารถใช้้กลยุุทธ์์ในการบริิหารจััดการ และต้้องมีีแนวทางในการดำำ�เนิิน

นโยบายเพ่ื่�อนำำ�ไปสู่่�การปฏิิบัตัิใิห้เ้กิิดผลจริง ปัจัจัยัสำำ�คัญัท่ี่�สุดุของการบริิหารจัดัการ

องค์์กรให้้ประสบผลสำำ�เร็็จก็็คืือ การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วมซึ่่�งถืือว่่าเป็็นส่่วนหนึ่่�ง

ที่่�มีีความสำำ�คัญัยิ่่�งในการขับัเคลื่่�อนให้ธ้นาคารบรรลุถุึงึเป้า้หมายของการดำำ�เนินิงาน 

(Dao & Nguyen, 2020)

การบริหิารจัดัการองค์ก์รแบบมีีส่ว่นร่ว่มของธุรุกิจิภาคธนาคารเพ่ื่�อให้บ้รรลุุ 

ถึึงผลการดำำ�เนิินงานอย่่างชััดเจน จึึงต้้องอาศััยหลายปััจจััยในการสร้้างความมี ี

ส่่วนร่่วมให้้เกิิดขึ้้�นภายในองค์์กร โดยการสร้้างโอกาสให้้พนักงานได้้ติิดต่่อ 

เพื่่�อนร่่วมงาน ผู้้�จััดการ และคนอื่่�น ๆ ภายในองค์์การ เป็็นการสร้้างสภาพแวดล้้อม

ขององค์์การที่่�จููงใจให้้พนัักงานทั้้�งหลายเกิิดความผููกพัันและมีีส่วนร่่วมกัับงานที่่�ทำำ�  

ตลอดจนเกิิดจิิตสำำ�นึึกที่่�จะทำำ�งานให้้ได้้ผลงานออกมาดีี (ประไพศรีี ธรรมวิิริิยะวงศ์์, 

2562) การบริิหารมีีส่่วนร่วมมีีความสำำ�คััญในการพััฒนาองค์์การเน่ื่�องจากเป็็น 

การส่่งเสริิมให้้พนักงานเกิิดความศรัทธาในตนเอง เกิิดความเช่ื่�อมั่่�นในตนเอง และ

ความรู้้�สึึกเป็็นเจ้้าของ ซึ่่�งทำำ�ให้้การดำำ�เนิินงานกิิจกรรมต่่าง ๆ ขององค์์การสามารถ

ไปสู่่�ความสำำ�เร็็จ และมีีประสิิทธิิภาพ ด้้วยการให้้พนัักงานได้้มีีโอกาสร่่วมตััดสิินใจ 
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ในการปฏิิบััติิงานที่่�ตนเองรัับผิิดชอบ การมีีส่่วนร่่วมจึงเป็็นกระบวนการท่ี่�บุุคคล 

ได้้มีีโอกาสเข้้าร่่วมในกิิจกรรมต่่าง ๆ ที่่�มีีผลต่่อการตััดสิินใจร่่วมกััน รวมทั้้�งมีีการนำำ� 

ความคิิดเห็็นดัังกล่่าวไปประกอบการตััดสิินใจขององค์์การ เป็็นกระบวนการสื่่�อสาร 

ในระบบเปิิด กล่่าวคืือ เป็็นการส่ื่�อสารสองทาง ทั้้�งอย่่างเป็็นทางการและไม่่เป็็น

ทางการ ซึ่่�งประกอบไปด้้วยการแบ่่งสรรข้้อมููลร่่วมกัันระหว่่างพนัักงานและองค์์การ 

ยัังเป็็นการเสริิมสร้้างความสามััคคีีภายในองค์์การ ทั้้�งน้ี้�เพราะการบริิหารแบบ 

มีีส่่วนร่่วมเป็็นการเพิ่่�มคุุณภาพการตััดสิินใจ การลดค่่าใช้้จ่่าย การสููญเสีียเวลา 

และทำำ�ให้้ง่่ายต่่อการนำำ�ไปปฏิิบััติิ ช่่วยให้้เกิิดความน่่าเชื่่�อถืือและความชอบธรรม  

รวมทั้้�งเป็็นการพััฒนาความเชี่่�ยวชาญและความคิิดสร้้างสรรค์์ของพนัักงานภายใน

องค์์การ (สาธิิต วิิกรานต์ธนากุุล และสมยศ อวเกีียรติิ, 2559) การบริิหารงาน 

แบบมีีส่ว่นร่ว่ม จึงึถูกูนำำ�มาใช้ใ้นหน่ว่ยงานต่า่ง ๆ  ทั้้�งในภาคราชการและภาคเอกชน

ในลัักษณะที่่�แตกต่่างกัันไป การบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วมช่่วยเพิ่่�มประสิิทธิิภาพและ

ประสิทิธิิผลในการดำำ�เนินิงานและสร้้างความพึงึพอใจในการปฏิิบัตัิงิาน ความผูกูพันั

ในองค์์การ และเจตคติิต่่อองค์์การที่่�ดีี (Guinot, Monfort, & Chiva, 2021) 

ธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) เป็็นสถาบัันการเงิินชั้้�นนำำ� 

ของประเทศ ที่่�มีีผลการดำำ�เนิินงานที่่�มั่่�นคง และมีีบทบาทสำำ�คััญอย่่างยิ่่�งต่่อ 

การพััฒนาเศรษฐกิิจ การควบรวมกิิจการระหว่่างธนาคารทหารไทย และธนาคาร

ธนชาต เกิิดขึ้้�นเมื่่�อวัันที่่� 27 กุุมภาพัันธ์์ 2562 ซึ่่�งถืือเป็็นจุุดเริ่่�มต้้นของข้้อตกลง 

ทางประวััติิศาสตร์์ เมื่่�อ ING Group N.V. บริิษััท ทุุนธนชาต และธนาคาร 

แห่่งโนวาสโกเทีีย ได้้ลงนามในบัันทึึกข้้อตกลงแบบไม่่มีีผลผููกพัันทางกฎหมาย 

เป็็นการประกาศเจตนารมณ์์ในการรวมกิิจการ โดยเป็็นการรวมธนาคารพาณิิชย์์

ในประเทศไทยที่่�มีีมููลค่่ามากกว่่าแสนล้้านบาทถืือว่่าสููงท่ี่�สุุดในประวััติิศาสตร์์  

จากการรวมกิจิการในครั้้�งนี้้� ส่ง่ผลให้ใ้นปี ีพ.ศ. 2563 ธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กัดั 

(มหาชน) จึงึเป็น็ธนาคารใหม่ภ่ายใต้้แนวคิดิการมุ่่�งสร้้างประสบการณ์ท์างการเงินิท่ี่�ดีี  

และจากการรวมกัันของทีีมงานที่่�มีีความแข็็งแกร่่งด้้วยทีีมงานที่่�แข็็งแกร่่งเพ่ื่�อไปสู่่�

การบรรลุุเป้้าหมายทางธุุรกิิจเป้้าหมายเดีียวกััน จนกระทั่่�งปีี พ.ศ. 2564 ธนาคาร

ทหารไทยธนชาต จำำ�กัด (มหาชน) จึงึเปิดิตัวัทีีเอ็ม็บีีธนชาต ดำำ�เนินิงานเพ่ื่�อสร้า้งสรรค์์

ประสบการณ์์ชีีวิิตทางการเงิินที่่�ดีีให้้แก่่คนไทย ทั้้�งน้ี้�ได้้มีีการเริ่่�มเปิิดตััวภายใต้้ 

โลโก้้ใหม่่อย่่างเป็็นทางการภายใต้้ชื่่�ออย่่างเป็็นทางการว่่า ธนาคารทหารไทย  
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ธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) (TMBThanachart Bank Public Company Limited)  

นำำ�เสนอความเชี่่�ยวชาญของทั้้�งทีีเอ็็มบีีและธนชาตท่ี่�มีีความแตกต่่างมาบููรณาการ

จุุดแข็็งร่่วมกันอย่่างมีีประสิิทธิิภาพและมีีประสิิทธิิผล สะท้้อนให้้เห็็นถึงสถาบััน 

การเงินิที่่�มีีความมั่่�นคง และอยู่่�เคีียงข้า้งคนไทยมาอย่า่งยาวนาน ผ่า่นประสบการณ์์

การให้้บริิการทางการเงิินด้วยเรื่่�องราวและความผููกพััน ตลอดจนความไว้้วางใจ 

ที่่�ลููกค้้ามอบให้้ (ธนาคารทหารไทยธนชาต, 2565)

ในสภาวการณ์์เช่่นนี้้�  ธนาคารมีีบทบาทที่่�สำำ�คัญต่่อการบริิหารงาน 

ด้้านการเงิินในระบบเศรษฐกิิจของประเทศ นอกจากการมีีวิิสััยทััศน์์ที่่�ดีีของผู้้�บริิหาร 

และคุุณภาพของบุุคลากรในองค์์การแล้้ว ความสามารถในการเตรีียมองค์์การ 

ให้้พร้้อมรัับกัับสถานการณ์์ และผลกระทบอัันเกิิดจากความผัันผวนทางเศรษฐกิิจ

ที่่�กำำ�ลัังเกิิดขึ้้�นในปััจจุุบัันและในอนาคต เหล่่านี้้�เป็็นปััจจััยที่่�ทำำ�ให้้ธนาคารทหารไทย

ธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) ยัังคงต้้องพััฒนาศัักยภาพเพ่ื่�อให้้สามารถตอบสนอง

ความต้องการของลููกค้้าท่ี่�มีีการใช้้บริิการการทำำ�ธุุรกรรมทางการเงิินอย่่างครบวงจร 

รวมถึงการเปิิดเสรีีทางการเงิินทำำ�ให้้ธนาคารและบริิษััทประกัันภัยต่่างประเทศ 

สามารถดำำ�เนิินธุรกิิจทางการเงิินในประเทศได้้มากขึ้้�น ส่่งผลให้้ธุุรกิิจภาคธนาคาร

มีีสภาวการณ์์แข่่งขัันสูง และเพ่ื่�อเป็็นการเตรีียมองค์์การให้้พร้้อมที่่�จะเผชิิญกัับ 

การเปลี่่�ยนแปลง จึึงต้้องพยายามแสวงหาวิิธีีการบริิหารงานท่ี่�เหมาะสม และ

สอดคล้้องกัับวััตถุุประสงค์์ขององค์์การ เสริิมสร้้างความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน 

ความผููกพัันในองค์์การ และเจตคติที่่�ดีีต่อองค์์การ การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่วม 

ซึ่่�งมีีการพััฒนาแนวคิดมาจากการเข้้ามามีีส่่วนร่วมของคนในองค์์การ การบริิหาร

งานแบบมีีส่่วนร่่วมจึึงเป็็นกุญแจสำำ�คััญสำำ�หรัับแนวความคิดที่่�อ้้างถึึงกลุ่่�มต่าง ๆ 

และบุคุคล ที่่�มีีพลังอย่่างสูงูในกระบวนการตััดสิินใจ การพััฒนาองค์ก์าร และกำำ�หนด

เป้า้หมายขององค์ก์าร ของกลุ่่�ม และของบุคุคลในด้า้นการร่ว่มมืือเกี่่�ยวกับเป้า้หมาย  

และวััตถุุประสงค์์ต่่าง ๆ รวมทั้้�งการแก้้ปััญหาความขััดแย้้งทั้้�งในระดัับแนวดิ่่�ง  

แนวราบ และระดัับเดีียวกััน เพ่ื่�อประสิิทธิิภาพขององค์์การ ตลอดจนเสริิมสร้้าง 

ความพึึงพอใจของบุุคคล การวิิจััยในอดีีตไม่่สามารถสรุุปเกี่่�ยวกัับผลลััพธ์์ของ 

ผลกระทบของปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การการศึึกษาน้ี้� 

เน้้นถึงความสััมพันธ์เชิิงสาเหตุุของการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม ความพึึงพอใจ
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ธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน)

ในการปฏิิบััติิงาน เจตคติองค์์การ และความผููกพัันในองค์์การ การศึึกษานี้้�ให้้ 

ความกระจ่่างเกี่่�ยวกับกระแสการวิิจััยที่่�อธิิบายการเติิบโตของธุุรกิิจธนาคาร 

ในประเทศไทยผ่่านปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การ 

สำำ�หรัับตลาดในบริิบทธุรกิิจธนาคารในประเทศไทย ทั้้�งยัังช่่วยเติิมเต็็มช่่องว่่าง 

ในการศึึกษาวิิจััยเกี่่�ยวกัับความสััมพัันธ์์ระหว่่างความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุของ 

การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน เจตคติิองค์์การ 

และความผููกพัันในองค์์การ การศึึกษาครั้้�งน้ี้�แสดงให้้เห็็นถึงความสำำ�คัญของปััจจััย 

เชิงิสาเหตุทุี่่�มีีอิทิธิิพลต่อ่ความผูกูพันัในองค์์การโดยรวม ในบริบิทของความไม่แ่น่น่อน 

และความผัันผวนของสภาพแวดล้้อมทางเศรษฐกิิจช่่วงเปลี่่�ยนผ่่านทาง 

ด้้านเทคโนโลยีีไปสู่่�ระบบเศรษฐกิิจดิิจิิทััล หากพิิจารณาถึึงลัักษณะและมิิติิต่่าง ๆ  

ของกิิจการ ดัังเช่่น เศรษฐกิิจซึ่่�งเป็็นพื้้�นฐานของกลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ใช้้อาจเป็็นสิ่่�งสำำ�คััญ

ที่่�จะต้้องพิิจารณาถึึงความสััมพัันธ์เชิิงสาเหตุุของการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม 

ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน เจตคติิองค์์การ และความผููกพัันในองค์์การ  

ในการทำำ�ความเข้า้ใจความสัมพันัธ์ท์ี่่�เสนอในการศึึกษาครั้้�งนี้้� โดยการกำำ�หนดสภาพ

แวดล้อ้มภายในที่่�มีีผลกระทบเกิดิขึ้้�น ดังันั้้�น ด้ว้ยความสำำ�คัญดังักล่า่วผู้้�วิิจัยัจึงึสนใจ

ศึึกษาปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การของพนัักงานธนาคาร

ทหารไทยธนชาต จำำ�กัดั (มหาชน) ในเขตภาคตะวันัออกเฉียีงเหนืือ เพ่ื่�อเป็น็แนวทาง

ในการพััฒนาการบริิหารจััดการองค์์กรธนาคารให้้ทัันต่่อการเปลี่่�ยนแปลงของโลก

ภายใต้้กระแสธุุรกิิจดิิจิิทััลที่่�จะเกิิดขึ้้�นในปััจจุุบัันและในอนาคต  

วััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย

1.	 เพ่ื่�อศึึกษาปััจจััยเชิิงสาเหตุุท่ี่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การของ

พนักังานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กัดั (มหาชน) ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ 

2. 	 เพ่ื่�อตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลปััจจััยเชิิงสาเหตุุท่ี่�มีีอิิทธิิพล

ต่่อความผููกพัันในองค์์การของพนักงานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) 

ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ
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สมมติฐานการวิิจััย

สมมติิฐานที่่� 1 การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วมมีีอิิทธิิพลต่่อความพึึงพอใจ

ในการปฏิิบััติิงาน

สมมติิฐานที่่� 2 การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วมมีีอิิทธิิพลต่่อเจตคติิต่่อ

องค์์การ

สมมติฐานท่ี่� 3 เจตคติต่อ่องค์ก์ารมีีอิทิธิิพลต่่อความพึงพอใจในการปฏิิบัตัิิ

งาน

สมมติิฐานที่่� 4 ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงานมีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพััน

ในองค์์การ 

สมมติิฐานที่่� 5 เจตคติิต่่อองค์์การมีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การ

จากข้้อสมมติฐิานท่ี่�ได้น้ำำ�เสนอทั้้�งหมด ผู้้�วิิจัยัสามารถสรุุปเป็น็กรอบแนวคิด

ในการศึึกษาวิิจััยดัังภาพที่่� 1

วรรณกรรมท่ี่�เก่ี่�ยวข้้อง	

﻿ทฤษฎีีการแลกเปลี่่�ยนทางสัังคม (Social Exchange Theory) ถืือเป็น็หนึ่่�ง

ในทฤษฎีีที่่�มีีความสำำ�คััญและมีีความโดดเด่่นท่ี่�สุุดในการศึึกษาทางด้้านพฤติิกรรม

องค์์กร การศึึกษาน้ี้�ได้้นำำ�ทฤษฎีีดัังกล่่าวมาใช้้เป็็นกรอบแนวคิิดเพ่ื่�ออธิิบายว่่า

ลัักษณะของการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างสองฝ่่าย คืือ ผู้้�นำำ� และพนัักงาน ที่่�ทำำ�ให้้เกิิด 

การตอบสนองด้ว้ยพฤติกิรรมเชิงิบวก (Blau, 1964) มุมุมองการแลกเปลี่่�ยนทางสัังคม 

จึึงเกิิดขึ้้�นจากความคาดหวัังและภาระผููกพัันของผลตอบแทนในอนาคต ซ่ึ่�งผู้้�ใต้้

บัังคัับบััญชาจะตอบสนองในทางบวกต่่อความประพฤติิที่่�ดีีของผู้้�นำำ�บนพื้้�นฐาน 

ของการตอบแทนซึ่่�งกัันและกััน เมื่่�อผู้้�นำำ�มีีการตััดสิินใจ การบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วม 

ให้้ความเป็็นอิสระ และสนัับสนุุนแก่่พนักงาน ผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชามีีแนวโน้้มท่ี่�จะ 

ตอบสนองด้้วยทััศนคติิและพฤติิกรรมเชิิงบวกต่่อผู้้�บัังคัับบััญชาเช่่นกััน ดัังนั้้�น  

การศึึกษานี้้�จึึงนำำ�ทฤษฎีีการแลกเปลี่่�ยนทางสัังคมมาใช้้เพ่ื่�ออธิิบายความสััมพัันธ์์

ระหว่่างการบริิหารแบบมีีส่่วนร่วม ความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน ความผููกพััน 

ในองค์์การ และเจตคติองค์์การ เม่ื่�อผู้้�นำำ�สร้้างความสัมพันธ์ในการบริิหารแบบมีี 

ส่ว่นร่ว่มในระดับัที่่�สูงูกัับพนักังาน พนักังานจะมีรีะดับัความพึงึพอใจในการปฏิบิัตัิงิาน  
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ความผููกพัันในองค์์การ และเจตคติิต่่อองค์์การในระดัับที่่�สููงตามไปด้้วย  

แสดงให้้เห็็นว่าบุุคคลแต่่ละคนมีีระดัับประสิิทธิิภาพที่่� สููงขึ้้�นเมื่่�อรัับรู้้� ได้้ถึึง 

การแลกเปลี่่�ยนเชิิงบวกกัับผู้้�นำำ�หรืือหััวหน้้างาน พนัักงานท่ี่�ได้้รัับการสนัับสนุุน 

จากผู้้�นำำ�ของพวกเขาผ่า่นพฤติกิรรมการบริหิารแบบมีีส่ว่นร่ว่ม เช่น่ การแบ่ง่ปันัข้อ้มูลู  

การตััดสิินใจ ระดัับของความไว้้วางใจซ่ึ่�งกัันและกััน การสื่่�อสารระหว่่างบุุคคล  

การได้้รับัความรับผิดิชอบท่ี่�มากขึ้้�น จะสามารถนำำ�พาให้้พนักงานให้้มีีความพึงพอใจ

ในการปฏิบิัตัิงิาน ความผูกูพัันในองค์ก์าร และเจตคติติ่อ่องค์ก์ารมากขึ้้�นตามไปด้ว้ย

การบริิหารงานแบบมีีส่วนร่่วม (Participative Management)

จากการศึกึษาและค้้นคว้าเอกสารท่ี่�เกี่่�ยวข้องกัับเร่ื่�องการบริิหารงานแบบมีี 

ส่ว่นร่วม พบว่่ามีีผู้้�ศึกึษาและให้้ความหมายของคำำ�ว่า่การบริิหารงานแบบมีีส่วนร่วม 

ไว้้หลายท่่าน อาทิิเช่่น Jago (2017) กล่่าวว่า การบริิหารงานแบบมีีส่วนร่่วม 

เป็น็ระดับัการมีีส่ว่นร่ว่มของผู้้�ใต้บ้ังัคับับัญัชา ซึ่่�งเป็น็การมีีส่ว่นร่ว่มระหว่า่งพนักังาน 

และฝ่่ายบริิหาร ภายใต้้พื้้�นฐานของผลประโยชน์ขององค์์การ การบริิหารงาน 

แบบมีีส่ว่นร่ว่มจึงึเป็น็การมีีส่ว่นร่ว่มในการตัดัสินิใจ ซึ่่�งเป็น็ความรู้้�สึกึของการยินิยอม

ที่่�จะทำำ�งานเพ่ื่�อให้เ้กิดิประโยชน์ส์ูงูสุดุกับักลุ่่�มของตน โดยให้ส้มาชิกิทุกุคนในองค์ก์ร

คิิดอย่่างมีีกลยุุทธ์และยอมรับความรับผิิดชอบอย่่างเต็็มที่่�ต่่อคุุณภาพของงาน  

เพ่ื่�อสร้้างความพึงพอใจให้้กัับลููกค้้า การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่วมมีีความสัมพันธ์

เชิงิบวกกัับความพึงพอใจในงานในระดัับสูงู ซ่ึ่�งขึ้้�นอยู่่�กับการมีีส่วนร่ว่มของพนักงาน

ในการตัดัสินิใจแก้ไ้ขปัญัหาในองค์ก์ร และให้อ้ำำ�นาจแก่พ่นักังานตลอดจนสนับัสนุนุ

ความเป็็นอิสระสููง มีีความคิดริิเริ่่�มและความคิดสร้้างสรรค์์ของตนเอง (Rolková 

& Farkašová, 2015) Pardo-del-Val, Martínez-Fuentes,  and Roig-Dobón 

(2012) แสดงให้เ้ห็น็ว่า่การบริหิารงานแบบมีีส่ว่นร่ว่มเป็น็กระบวนการของการเข้า้ไป 

มีีส่่วนร่่วมในการตััดสิินใจ โดยหน่่วยงาน หรืือบุุคคลสองฝ่่าย หรืือมากกว่่านั้้�น  

ซึ่่�งการตััดสิินใจจะมีีผลต่่ออนาคตของการทำำ�งานของพวกเขา McGregor (1960) 

บ่่งชี้้�ว่่าการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่วม คืือวิิธีีการอย่่างเป็็นทางการในการให้้โอกาส

กัับสมาชิิกทุุกคนในองค์์การ ในการใช้้สติิปััญญา และความเฉลีียวฉลาดของ 

พวกเขา ควบคู่่�ไปกัับความพยายามทางกายภาพ เพื่่�อปรัับปรุุงองค์์การให้้เกิิด

ประสิิทธิิผล เพ่ื่�อส่่งเสริิมความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีีของพวกเขา จากความหมายดัังกล่่าว 



145วารสารวิิทยาลััยบััณฑิิตศึึกษาการจััดการ มข.15 (1) ม.ค. - มิิ.ย. 65

ข้้างต้้นของนัักทฤษฎีี สามารถสรุุปความหมายของการบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วม ได้้ว่่า  

1) การมีีส่ว่นร่ว่มในการแสดงความคิดิเห็น็ ด้ว้ยการที่่�ผู้้�บังัคัับบัญัชาได้ข้อความร่ว่ม

มืือจากผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชา หรืือผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชาได้้มีีส่่วนร่่วมในการกำำ�หนดนโยบาย 

เป้้าหมาย และวััตถุุประสงค์์ขององค์์การ มีีการเปิิดโอกาสให้้ผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชา 

มีีส่่วนร่วมในการกำำ�หนดเป้้าหมายของงาน 2) การกระจายอำำ�นาจในการบริิหาร 

ได้้แก่่ การใช้้คณะกรรมการ และกลุ่่�มงานเฉพาะกิิจในการปฏิิบััติิงาน การให้้อิิสระ 

กัับพนัักงานในการดำำ�เนิินงานที่่�รัับผิิดชอบ 3) การให้้อำำ�นาจในการตััดสิินใจ ได้้แก่่  

การให้้พนัักงานมีีสิิทธิิในการตััดสิินใจในงานท่ี่�รัับผิิดชอบโดยไม่่ต้้องปรึึกษา 

ผู้้�บังัคับับััญชา ผู้้�บริิหารระดับัสููงให้้การสนัับสนุุนผู้้�บริิหารทุกุคนในการใช้้การบริิหาร 

แบบมีีส่ว่นร่วม 4) การไว้้วางใจซ่ึ่�งกัันและกันัในองค์ก์าร ได้้แก่่ การมอบหมายให้้ตรง

ตามความสามารถ และมีกีารมอบหมายให้พ้นักังานได้ป้ฏิบิัตัิงิานใหม่ ่ๆ  นอกจากนี้้�  

Rolková and Farkašová (2015) ได้้กำำ�หนดลัักษณะของการบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วม  

ด้้วยคุุณสมบััติิหลัักที่่�สำำ�คััญ 4 ประการได้้แก่่ 1) ความมุ่่�งมั่่�น โดยพนัักงานตั้้�งใจ

ทำำ�งานโดยสมััครใจ ยิินดีีท่ี่�จะเจรจาเกี่่�ยวกับวััตถุุประสงค์์และขั้้�นตอนต่าง ๆ  

2) ความเชี่่�ยวชาญ ความเป็็นอิสระ และมีีความหมาย เป็็นลักษณะความต้องการ 

ที่่�สร้า้งระบบ ยิ่่�งสร้า้งมากเท่า่ไหร่ ่แรงจูงูใจที่่�แท้จ้ริงิของพนักงานก็จะยิ่่�งแข็ง็แกร่ง่ขึ้้�น

เท่า่นั้้�น 3) การจัดัการตนเอง เป็น็การจัดัการที่่�ทำำ�ขึ้้�นโดยไม่จ่ำำ�เป็น็ต้อ้งพึ่่�งพาผู้้�จัดัการ

หรืือบุุคคลอ่ื่�น และ 4) การมีีส่ว่นร่ว่ม ยิ่่�งรู้้�สึกมีีส่ว่นร่ว่มมากขึ้้�นเท่า่นั้้�น ความปรารถนา

ที่่�จะทำำ�งานมากขึ้้�นตามไปด้้วย  Dyczkowska and Dyczkowski (2018) ได้้ทำำ� 

การวิิจััยเกี่่�ยวกับบทความน้ี้�มีีจุุดมุ่่�งหมายเพ่ื่�อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่่า ง 

การบริิหารแบบมีีส่่วนร่วมและการให้้รางวััลเชิิงกลยุุทธ์และความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานในธุรกิิจ SMEs การศึึกษานี้้�ศึึกษาในมุุมมองของพนักงาน ผลมาจาก

การวิิเคราะห์์ทำำ�ให้้เห็็นถึงความตระหนัักในเชิิงกลยุุทธ์์ของพนัักงาน การมีีส่่วนร่่วม

ในการกำำ�หนดเป้้าหมาย กระบวนการและการบููรณาการเกี่่�ยวกัับผลการดำำ�เนิินงาน 

ของบริิษััท เชื่่�อมโยงกัับความหลากหลายของระบบการให้้รางวััลที่่�ใช้้ในองค์์กร 

ของประเทศโปแลนด์ ์เก็บ็ข้อ้มูลูจากธุรุกิจิขนาดกลางและขนาดย่อ่ม 93 กิจิการ และ

บริิษััทขนาดใหญ่่ 86 กิิจการ การศึึกษานี้้�จึึงเติิมเต็็มช่่องว่่างการวิิจััยในการเชื่่�อมโยง

รููปแบบการบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วมและการให้้รางวััลเชิิงกลยุุทธ์์และความพึึงพอใจ
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ในงานของพนัักงาน Stefanovska, Bojadzijev, and Mucunski (2015) ได้้ทำำ� 

การศึึกษาเกี่่�ยวกับการบริิหารการแบบมีีส่่วนร่วมท่ี่�มีีผลต่่อความพึงพอใจของ

พนัักงาน เก็็บรวบรวมข้้อมููลจากพนัักงาน 150 คนจากธุุรกิิจยานยนต์์ ผลการศึึกษา

พบว่่ามีีความสัมพันธ์์เชิิงบวกระหว่่างการบริิหารแบบมีีส่วนร่่วมและความพึงพอใจ 

ในงาน วิิเคราะห์ค์วามสัมัพันธ์ระหว่า่งการจััดการแบบมีีส่ว่นร่ว่มและความพึงพอใจ

ในงาน นอกจากนี้้�  Guinot, Monfort, and Chiva (2021) ได้้ทำำ�การศึึกษาเกี่่�ยวกัับ

ความสััมพันธ์์ระหว่่างการบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วมที่่�มีีต่่อความพึงพอใจในงานและ

ความไว้้วางใจ ตรวจสอบความสัมพันัธ์โ์ดยใช้้สมการโครงสร้้างท่ี่�ใช้ก้ับักลุ่่�มตัวอย่่าง 

3,364 คน ผลการศึึกษายืืนยันว่าการบริิหารแบบมีีส่่วนร่วมมีีอิิทธิิพลในเชิิงบวก 

ต่่อความพึึงพอใจในงานทั้้�งทางตรงและทางอ้้อม Posadzinska, Slupska,  

and Karaszewski (2020) ได้้ศึึกษาการบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วมในบริิบทของทััศนคติิ

แบบเปิิดและการกระทำำ�ของผู้้�นำำ� ผลการศึึกษาแสดงให้้เห็็นว่าองค์์ประกอบของ 

การบริหิารแบบมีีส่ว่นร่ว่มในพฤติกิรรมของผลลัพัธ์ท์ี่่�เหนืือกว่า่ในแนวทางที่่�เปิดิกว้า้ง

มากขึ้้�นในการโต้้ตอบกัับพนัักงาน โดยพฤติิกรรมการมีีส่่วนร่่วมของผู้้�นำำ�สามารถ

กระตุ้้�นเจตคติิของผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชาในองค์์กรได้้ 

ความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน (Job Satisfaction)

Domino, Wingreen, and Blanton (2015) ได้้อธิิบายความหมายของ 

ความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงานว่่าเป็็นระดัับความพึึงพอใจของพนักงานมีีมากขึ้้�น 

เมื่่�อพนักงานพบว่่าตััวเองอยู่่�ในบรรยากาศการทำำ�งานที่่�พวกเขาที่่�ต้้องการ จึึงเป็็น

ความพึึงพอใจในงานที่่�ทำำ� และเต็็มใจที่่�จะปฏิิบััติิงานนั้้�นให้้สำำ�เร็็จตามวััตถุุประสงค์์

ขององค์ก์าร บุคุคลจะมีีความรู้้�สึกพอใจในงานที่่�ทำำ� เม่ื่�องานนั้้�นให้ป้ระโยชน์ตอบแทน 

ทั้้�งด้้านวัตถุุ และทางด้้านจิตใจ และสามารถตอบสนองความต้องการของเขาได้้   

Mincu (2015) ได้้ให้้คำำ�จำำ�กััดความของความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงานว่่าหมายถึึง  

กรอบความคิิดเชิิงบวกที่่�สะท้้อนจากความคิิดเห็็นของพนัักงานเกี่่�ยวกับงาน

หรืือบรรยากาศในที่่�ทำำ�งานของเขา เป็็นระดัับความพอใจซ่ึ่�งเป็็นผลมาจาก 

ความสนใจ และทััศนคติของบุุคคลท่ี่�มีีต่่อคุุณภาพ และสภาพของงานนั้้�น ๆ 

ความความพึึงพอใจในงานเป็็นวิิธีีที่่�พนัักงานรัับรู้้�และประเมิินงานของตนเอง 
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โดยเป็็นเร่ื่�องส่่วนตัวมากกว่่าการประเมิินสภาพการทำำ�งานตลอดจนผลลััพธ์ 

ที่่�ได้้จากการทำำ�งาน ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงานสามารถลดความเครีียดของ 

ผู้้�ทำำ�งานให้้น้้อยลง ถ้้ามีีความเครีียดมากจะทำำ�ให้้เกิิดความไม่่พอใจในการทำำ�งาน  

ความเครีียดนี้้� เป็็นผลมาจากความต้องการของมนุษย์์ หากว่่ามนุษย์์ได้้รัับ 

การตอบสนองความต้องการแล้้ว ความเครีียดก็็จะลดน้้อยลงหรืือหมดไป  

อัันเป็็นผลให้้เกิิดความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงานได้้ Türkoglu, Cansoy, and 

Parlar (2017) ความพอใจในงานเกิิดจากทััศนคติิที่่�ว่่าพนัักงานได้้พััฒนาไปสู่่�งาน

ของตน เป็็นเร่ื่�องท่ี่�เกี่่�ยวกับความรู้้�สึกหรืือทััศนคติที่่�มีีต่องานท่ี่�เขาปฏิิบััติิว่่ามีีมาก

น้้อยเพีียงใด และถ้้าพบว่่าดีีจะเกิิดความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน และถ้้าพบว่่า 

ไม่่ดีีจะเกิิดความไม่่พึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน จากความหมายของความพึงพอใจ 

ในการปฏิิบััติิงานดัังกล่่าวข้้างต้้น พอสรุุป ความหมายของความพึึงพอใจใน 

การปฏิิบััติิงานได้้ว่่า หมายถึึง ความรู้้�สึึกที่่�ดีีต่่อองค์์การ งานที่่�ทำำ�อยู่่� และสภาพ

แวดล้้อมอื่่�น ๆ ที่่�เกี่่�ยวข้องกัับการทำำ�งาน ความรู้้�สึกท่ี่�เกิิดขึ้้�นนี้้�เกิิดขึ้้�นจากการ 

ที่่�บุุคคลได้้รัับการตอบสนองความต้้องการทั้้�งทางร่่างกายและจิิตใจ จนทำำ�ให้้บุุคคล

เกิิดความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน และทำำ�งานให้้บรรลุุวััตถุุประสงค์์ขององค์์การ  

ซึ่่�งได้้จากการประเมิินข้้อความท่ี่�ครอบคลุมตััวแปร ดัังน้ี้�  คืือ ลัักษณะงาน  

ความมั่่�นคง ความก้าวหน้้า เพ่ื่�อนร่วมงาน ผู้้�บัังคัับบััญชา รายได้้และค่่าตอบแทน 

และสิ่่�งอำำ�นวยความสะดวก Sawitri, Suswati, and Huda (2016) ได้้ศึึกษา 

ผลกระทบของความพึึงพอใจในงาน ความผููกพัันขององค์์กร และพฤติิกรรม 

การเป็็นพลเมืืองขององค์์กร ต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน การศึึกษาน้ี้� 

มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อทำำ�ความเข้้าใจและวิิเคราะห์์ผลกระทบของความพึึงพอใจในงาน  

ความผููกพัันขององค์์กร พฤติิกรรมการเป็็นพลเมืืองขององค์์กรที่่�มีีต่่อการปฏิิบััติิงาน 

ของพนักงาน การศึึกษาของ Indarti, Fernandes, and Hakim (2017) ได้้ทำำ� 

การศึึกษาผลกระทบของพฤติิกรรมการเป็็นพลเมืืองขององค์์กรในความสััมพัันธ์์

ระหว่่างบุุคลิิกภาพ ความผููกพัันในองค์์การ และความพึึงพอใจในงานที่่�มีีต่่อ

ประสิิทธิิภาพ การศึึกษาน้ี้�บ่่งชี้้�ว่่ายิ่่�งบุุคลิกภาพ ความผููกพัันขององค์์กร และ 

ความพึงึพอใจในงานสูงู ผลการดำำ�เนินิงานก็จ็ะยิ่่�งสูงูขึ้้�น และตััวแปรกลางพฤติกิรรม 

การเป็็นพลเมืืองขององค์์กรก็็สููงขึ้้�นด้วย การศึึกษาของ Bangwal, Tiwari, and 
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Chamola (2017) พยายามที่่�จะตรวจสอบว่่าคุุณลัักษณะการออกแบบสถานที่่�

ทำำ�งานมีีส่ว่นช่ว่ยในการสร้า้งความผูกูพัันในองค์ก์ารของพนักงาน ผ่า่นความพึงึพอใจ 

ในงานที่่�ดีีขึ้้�นของพนักังานได้้อย่่างไร จึงึเป็็นการศึกึษาที่่�เชื่่�อมโยงความสัมัพันัธ์ระหว่่าง 

การออกแบบสถานที่่�ทำำ�งาน ความพอใจในการปฏิิบััติิงาน และความผููกพััน 

ในองค์์การ ในสภาพแวดล้้อมการทำำ�งานในปััจจุุบััน บุุคคลมีีแรงบัันดาลใจ 

ที่่�แตกต่่างกัันในการตอบสนองต่่อการเปลี่่�ยนแปลงงานของพนักงานอย่่างต่่อเน่ื่�อง  

จึงึเกิดิปัญัหาเรื่่�องการธำำ�รงรักัษาพนักังานที่่�มีีความสามารถไว้ใ้นองค์์การ การศึกึษาน้ี้�  

Rose and Raja (2016) ได้้ดำำ�เนิินการเพ่ื่�อค้้นหาบทบาทของตััวแปรต่่าง ๆ เช่่น  

การปฏิิบัตัิงิานของทรัพัยากรมนุษุย์ ์ความพึงึพอใจในการปฏิบิัติัิงาน และความผููกพันั 

ในองค์์กรซึ่่�งเป็็นการธำำ�รงรัักษาพนัักงานให้้คงอยู่่� ผลการศึึกษาพบว่่าการปฏิิบััติิ

ของทรััพยากรมนุุษย์์ และความพึึงพอใจในงานมีีอิิทธิิพลอย่่างมากต่่อความผููกพััน

ในองค์์กร และในทางกลัับกััน ความผููกพัันขององค์์กรมีีอิิทธิิพลอย่่างมากต่่อ 

การธำำ�รงรัักษาพนัักงานไว้้ ผลการศึึกษาชี้้�ว่่าองค์์กรควรมุ่่�งมั่่�นที่่�จะมีีแนวทางปฏิิบััติิ

ด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�ดีี และทำำ�ให้้พนัักงานทุุกคนพึึงพอใจ ซึ่่�งจะช่่วยให้้องค์์กร 

มีีพนัักงานที่่�มีีความผููกพัันในองค์์กรและในทางกลัับกัันก็จะช่่วยในการธำำ�รงรัักษา

พนัักงาน

ความผููกพัันในองค์์การ (Organizational Commitment)

Goetz and Wald (2022) ได้้อธิิบายถึึงความผููกพัันต่อองค์์การ ว่่าเป็็น 

แนวคิิดขององค์์ประกอบทางอารมณ์์ ความต่่อเนื่่�อง และกฎเกณฑ์์ของ 

ความผููกพััน โดยที่่�ความผููกพัันต่่อองค์์การจะสะท้้อนถึงความผููกพัันทางอารมณ์์

และความปรารถนาที่่�จะคงอยู่่�ในองค์์กร เกิิดจากทััศนคติิของผู้้�ปฏิิบััติิงานที่่�มีี 

การเชื่่�อมโยงระหว่่างพนักงานกับองค์์การซ่ึ่�งจะเป็็นไปในเชิิงบวกและมีีการใช้้ 

ความพยายามในการทำำ�งานเพื่่�อให้้บรรลุุเป้้าหมาย Mowday, Steers, and Porter 

(1979) กล่่าวว่่าความผููกพัันเป็็นโครงสร้้างของปรากฏการณ์์ของธรรมชาติิที่่�เกิิดขึ้้�น 

โดยมีีผลมาจากกระบวนการลงทุุนร่่วมกัันระหว่่างบุุคคลกัับองค์์การ และได้้มีี 

การเสนอ 3 องค์ป์ระกอบที่่�สำำ�คัญัของความผูกูพันัในองค์ก์าร ได้แ้ก่ ่การมีเีป้า้หมาย

และค่่านิิยมร่่วมกััน ความพยายามส่่วนบุุคคล และองค์์ประกอบการเป็็นสมาชิิก 

Steers (1977) กล่่าวถึึงความสำำ�คััญของความผููกพัันในองค์์การ คืือ การที่่�พนัักงาน 
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มีีความผููกพัันต่อองค์์การสููงจะปฏิิบััติิงานได้้ดีีกว่่าพนักงานที่่�มีีความผููกพัันต่อ

องค์์การต่ำำ�� และความผููกพัันยังเป็็นตัวชี้�ถึึงความมีีประสิิทธิิผลขององค์์การท่ี่�สำำ�คัญ

ตััวหนึ่่�งด้้วย ความผููกพัันต่่อองค์์การสามารถแสดงถึึงการการคาดการณ์์อััตรา 

การลาออกได้้ดีีกว่่าความพึึงพอใจในการทำำ�งาน ความผููกพัันในองค์์การเป็็นการให้้

คุุณค่่าของงานแสดงถึึงความจงรัักภัักดีีต่อองค์์การ และความต้องการมีีส่่วนร่วม 

ในการทำำ�งานในองค์ก์ารต่่อไป ผู้้�ที่่�มีีตำำ�แหน่่งระดัับสููงในองค์์การจะถููกตอกย้ำำ��ให้้รู้้�สึก

ถึึงความเป็็นเจ้้าของ หรืือความสำำ�เร็็จขององค์์การจะส่่งผลให้้บุุคคลในกลุ่่�มเหล่่านี้้� 

มีีความผูกูพันักับัองค์ก์ารสูงูตามไปด้ว้ย จากความหมายของความผูกูพันัในองค์ก์าร

ที่่�กล่า่วมาข้า้งต้น้สามารถสรุุปได้ว้่า่ ความผูกูพันัในองค์ก์าร หมายถึงึ ความเชื่่�อ และ

ยอมรัับในค่่านิิยมและเป้้าหมายขององค์์การ ซึ่่�งได้้แก่่ การยิินดีีปฏิิบััติิตามนโยบาย 

ขององค์์การ และการยอมรับในธรรมเนีียมปฏิิบัตัิขิององค์ก์าร การใช้้ความพยายาม 

ในระดัับสููงเพ่ื่�อองค์์การ ได้้แก่่ การทำำ�งานท่ี่�ได้้รัับมอบหมายให้้สำำ�เร็็จลุล่่วง 

โดยไม่่คำำ�นึึงถึึงค่่าตอบแทน และปฏิิบััติิงานอย่่างสุุดความสามารถไม่่ว่่าจะเป็็น 

งานชนิดใด ความปรารถนาอย่่างแรงกล้้าท่ี่�จะคงความเป็็นสมาชิิกขององค์์การ 

ได้้แก่่ การยิินดีีปฏิิบััติิงานในองค์์การต่่อไป แม้้ว่่าองค์์การอ่ื่�นจะให้้ค่่าตอบแทน 

ที่่�ดีีกว่า่ สาธิิต วิิกรานต์ธ์นากุลุ และ สมยศ อวเกีียรติ ิ(2559) ได้ศ้ึกึษาปัจัจัยัเชิงิสาเหตุุ

ที่่�มีีอิทิธิิพลต่่อความผูกูพัันต่อ่องค์์การของบุุคลากร ผลการศึกึษาพบว่่าปัจัจัยัสำำ�คัญั

ที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันต่่อองค์์การของบุุคลากรสอดคล้้องกัับผลการวิิเคราะห์์

ข้้อมููลเชิิงปริิมาณทุุกประเด็็น ยกเว้้นคุุณภาพชีีวิิตของการทำำ�งาน และภาวะผู้้�นำำ�

ของผู้้�บริิหาร การศึึกษาของอารีีรััตน์์ ปานศุุภวััชร และประวีีณ ปานศุุภวััชร (2561)  

ได้้ทำำ�การศึึกษาผลกระทบของความผููกพัันต่อองค์์กรท่ี่�มีีต่อความพึงพอใจในงาน 

ของพนัักงานธนาคารเพ่ื่�อการเกษตรและสหกรณ์์การเกษตร จัังหวััดมหาสารคาม  

ผลการวิิจัยัพบว่่า ความผูกูพัันต่อ่องค์ก์รทั้้�ง 3 ด้า้น ประกอบด้ว้ย ด้า้นการมีีความรักั 

และความศรัทธาต่่อองค์์กร ด้้านการปฏิิบััติิตามกฎระเบีียบขององค์์กร และด้้าน

การช่่วยประชาสััมพัันธ์องค์์กร มีีความสััมพัันธ์และผลกระทบต่่อความพึึงพอใจ

ในงานในทางบวก นอกจากน้ี้� ประไพศรีี ธรรมวิิริิยะวงศ์์ (2562) ได้้ทำำ�การศึึกษา

แนวทางการพััฒนาความผููกพัันของพนัักงานในองค์์กร พบว่่า คนเป็็นทรััพยากรที่่�มี ี

ความสำำ�คััญท่ี่�สุุดในองค์์การ และเป็็นปัจจััยสำำ�คััญท่ี่�ทำำ�ให้้องค์์การขัับเคลื่�อนไปสู่่� 
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ความสำำ�เร็จ็ การบริหิารทรัพยากรมนุษย์์ให้้เปี่่�ยมไปด้ว้ยพลังหรืือปลดปล่่อยศักัยภาพ 

ของมนุุษย์์ที่่� ไม่่มีีที่่�สิ้้�นสุุดออกมาจึึงกลายเป็็นกลยุุทธ์์สำำ�คัญในการสร้้าง 

ความได้้เปรีียบในการแข่่งขัันในโลกธุุรกิิจ โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งการมุ่่�งสร้้างพลัง 

ที่่�เกิดิจากความผูกูพันัของพนักงาน ซึ่่�งจะทำำ�ให้พ้นักงานเกิดิความมุ่่�งมั่่�นและอุทุิศิตน 

เพ่ื่�อความสำำ�เร็็จขององค์์การ คุุณลัักษณะดัังกล่่าวสามารถสร้้างได้้ด้้วยปััจจััย 

หลายประการ อาทิ ิการกำำ�หนดค่า่นิยิมร่ว่มกันัของพนักังาน การพัฒันาคุณุภาพชีีวิิต  

การปรับัลักัษณะงานให้ม้ีีความท้า้ทายและน่า่สนใจ การส่ง่เสริมิความสัมัพันัธ์ใ์นงาน  

การดููแลผลประโยชน์์ตอบแทน การพััฒนาโอกาสความก้าวหน้้า และการพััฒนา

ภาวะผู้้�นำำ� เป็็นต้้น จากการศึึกษาของ Buky Folami, Asare, Kwesiga, and Bline 

(2014) กล่่าว่่าความผููกพัันขององค์์กรยัังคงเป็็นประเด็็นสำำ�คัญสำำ�หรัับองค์์กร  

โดยได้้ทำำ�การตรวจสอบว่่าความพึึงพอใจในงานร่วมกัับบริิบทขององค์์กร ส่่งผลต่่อ

ความมุ่่�งมั่่�นขององค์ก์รอย่่างไร ผลการศึกึษาระบุุว่า่ความพึงพอใจในงานและตััวแปร

บริบิทขององค์ก์ร ได้แ้ก่ ่การจััดรูปูแบบ ความยืืดหยุ่่�นขององค์์กร และความพึงึพอใจ

ต่่อโครงสร้้างองค์์กรส่่งผลกระทบอย่่างมีีนััยสำำ�คััญต่่อความมุ่่�งมั่่�นขององค์์กร 

เจตคต�องค์์การ (Organizational Attitudes)

Ertureten, Cemalcilar, Aycan (2013) กล่่าวว่า เจตคติิองค์์การ คืือ  

ความมุ่่�งมั่่�น ซ่ึ่�งมุ่่�งเน้้นไปที่่�อารมณ์์และความต่่อเนื่่�อง ความมุ่่�งมั่่�นนี้้�จะไม่่รวม 

ข้้อผููกมััดเชิิงบรรทััดฐานเนื่่�องจากมีีความเกี่่�ยวเนื่่�องกัันมากกัับความมุ่่�งมั่่�น 

ทางอารมณ์์ จึึงเป็็นสภาพความพร้อมของสมองอัันได้้แก่่ ประสบการณ์์ และ 

การตอบสนองทั้้�งทางตรง และโดยอิิทธิิพลของแต่่ละบุุคคลท่ี่�มีีต่่อสิ่่�งต่่าง ๆ และ

สถานการณ์์ทั้้�งหลายที่่�เกี่่�ยวข้้องกััน Cao Duan, Edwards, and Dwivedi (2021)  

กล่่าวว่า เจตคติองค์์การ เกิิดจากทััศนคติของแต่่ละบุุคคล ซ่ึ่�งได้้รัับอิิทธิิพลจาก

ความคาดหวัังในประสิิทธิิภาพ และความคาดหวัังของความพยายาม เป็็นวิิถีีทาง 

หรืือความพร้อมในการเห็็นด้้วยกัับสิ่่�งใดสิ่่�งหนึ่่�ง  Vizcaíno, Martin, Cardenas,  

& Cardenas (2021) กล่่าวว่่า เจตคติิองค์์การ เกิิดขึ้้�นจากความสามารถและปััจจััย 

ขององค์ก์รท่ี่�ส่ง่เสริมิเจตคติเชิงิบวกของพนักงาน การท่ี่�องค์์การพััฒนาค่า่นิิยมองค์์กร 

และกระบวนการจััดการท่ี่�มุ่่�งเน้้นการบริิหารทรััพยากรอย่่างระมััดระวััง ฝึึกฝน 

ความประหยััดขององค์์กร และพััฒนาความซ้ำำ��ซากจำำ�เจเป็็นปััจจััยหลัักใน 
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การสนัับสนุุนเจคติิเชิิงบวก Shaver (1977) กล่่าวว่่า เจตคติิองค์์การ หมายถึึง  

สภาพความพร้้อมของจิิตใจและประสาท ซึ่่�งเกิิดจากการได้้รัับประสบการณ์์ 

อัันมีีผลโดยตรงต่่อการตอบสนองของบุุคคลต่่อสรรพสิ่่�งและสถานการณ์์ท่ี่�เข้้ามา

เกี่่�ยวข้้องกัับบุุคคลนั้้�น จากความหมายดัังกล่่าว อาจสรุุปได้้ว่่า เจตคติิองค์์การ 

หมายถึึง การตอบสนองด้้านจิตใจที่่�มีีแนวโน้้มที่่�จะแสดงพฤติิกรรมออกไป 

ในทิศทางที่่�แตกต่่างกัันทั้้�งเชิิงบวก เชิิงลบ หรืือเป็็นกลาง Gupta (2016)  

ได้้ทำำ�การศึึกษาเจตคติของพนักงานท่ี่�มีีต่่อการเปลี่่�ยนแปลงขององค์์กร  

การศึึกษามุ่่�งเน้้นที่่�สภาพการทำำ�งานทางกายภาพให้้ทราบถึึงเจตคติของพนักงาน

ต่่อพฤติิกรรมการเปลี่่�ยนแปลงขององค์์กร การศึึกษานี้้�ช้ี้�ให้้เห็็นถึงปััญหาท่ี่�สำำ�คััญ

ของธุุรกิิจคืือการต่่อต้้านการเปลี่่�ยนแปลงของพนักงาน ซ่ึ่�งมัักจะเกิิดจากเจตคติ

ของพนัักงานมากกว่่าการเกิิดจากเทคนิิคหรืือไอเดีียใหม่่ๆ การจััดการเจตคติิ

ของพนักงานประกอบด้้วย การมุ่่�งเน้้นการสร้้างผลการดำำ�เนิินงานที่่�ได้้มาตรฐาน  

การพััฒนาวิิสััยทััศน์และพัันธกิจใหม่่ก่่อนที่่�มุ่่�งเน้้นกระบวนการการเปลี่่�ยนแปลง

ขององค์์กร ผู้้�จััดการต้้องแสดงความจริงใจในการแก้้ปััญหาการทำำ�งานขององค์์กร

อย่่างต่่อเนื่่�อง การเปิิดโอกาสให้้บุุคลากรมีีบทบาทสำำ�คัญในการพััฒนาองค์์กร  

การติิดต่่อสื่่�อสาร ความคิิดริิเริ่่�มสร้้างสรรค์์ และการแก้้ไขปััญหาของทีีม การศึึกษ า 

ของ Chaita (2014) ได้้ทำำ�การตรวจสอบในบริิบทขององค์์ประกอบท่ี่�เกี่่�ยวข้อง 

กัับงานต่่าง ๆ และผลกระทบที่่�มีีต่่อระดัับความพึึงพอใจในงาน การทำำ�ความเข้้าใจ 

องค์์ประกอบสำำ�คััญ เช่่น การจ่่ายเงิิน การยอมรัับ โอกาสในการเติิบโต และ

ความมั่่�นคงในงาน สามารถช่วยให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานทางด้้านทรัพยากรมนุษย์์ และ

ผู้้�จััดการเชื่่�อมช่่องว่่างระหว่่างทััศนคติิของพนัักงานและความพึึงพอใจในงาน  

การศึึกษาของ Srimarut and Mekhum (2020) ได้้ทำำ�การศึึกษาความสััมพัันธ์์ของ

ปริิมาณงาน เจตคติต่่อองค์์กรท่ี่�มีีต่่อความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงานของพนักงาน 

พนักงานอาจรู้้�สึกเครีียดกัับงานเนื่่�องจากระดัับท่ี่�เพิ่่�มขึ้้�นของการแข่่งขัันท่ี่�องค์์กร

ต้้องเผชิิญ ซึ่่�งจะนำำ�ไปสู่่�แรงกดดัันด้้านเวลาและความท้้าทายที่่�ต้้องเผชิิญ การได้้รัับ

การสนัับสนุุนจากเพ่ื่�อนร่่วมงานเป็็นอีีกปััจจััยหนึ่่�งที่่�อาจเพิ่่�มผลการดำำ�เนิินงานของ

พนัักงาน และขณะเดีียวกัันช่่วยลดความผิิดพลาดในการทำำ�งานได้้ Judge, Weiss, 

Kammeyer-Mueller and Hulin (2017) ได้้ทำำ�การศึึกษาเกี่่�ยวกัับเจตคติิต่่อองค์์การ
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ที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การ และผลกระทบต่่องาน ความซัับซ้้อนของ 

แรงจููงใจและอารมณ์ส่่วนบุุคคล เป็็นความสัมพัันธ์์ท่ี่�ซัับซ้้อนของทััศนคติิและ 

แรงจููงใจในการกำำ�หนดพฤติิกรรมของพนัักงานในองค์์กร จากการศึึกษาของ 

Tharikh, Ying, and Saad (2016) ได้ท้ำำ�การศึกึษาความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งบทบาทขอ ง 

ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงานและความผููกพัันขององค์์กรที่่�มีีต่อพฤติิกรรม 

การเป็น็พลเมืืองในองค์ก์ร ผลลัพัธ์ท่ี่�ได้จ้ากการวิิจัยัพบว่า่ ความพึงพอใจในงานและ

ความผููกพัันขององค์์กรมีีการเชื่่�อมโยงทางแนวคิิดและเชิิงประจัักษ์์กัับ พฤติิกรรม 

การเป็็นพลเมืืองในองค์์กร พนัักงานที่่�มีีทััศนคติิที่่�ดีีต่่องาน ถููกคาดหวัังให้้ตอบแทน

องค์์กรของพวกเขาด้้วยการแสดงออกถึึงพฤติิกรรมการเป็็นพลเมืืองในองค์์กร 

ที่่�น่่าพึึงพอใจ ความพึึงพอใจในงาน ความผููกพัันขององค์์กร และพฤติิกรรม 

การเป็น็พลเมืืองขององค์ก์ร แสดงให้เ้ห็น็ถึงึความสัมัพันัธ์ท่์ี่�มีีนัยสำำ�คัญทางสถิติิิและ

เชิิงบวก

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย

ประชากรที่่�ใช้้ในการศึึกษา ได้้แก่่ ประชากรที่่�ใช้้ในการศึึกษาครั้้�งน้ี้�คืือ 

พนักงานของธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กัด (มหาชน) ในเขตภาคะวันัออกเฉีียงเหนืือ  

กลุ่่�มตัวอย่่างท่ี่�ใช้้ในการศึึกษาในครั้้�งน้ี้� ผู้้�วิิจััยได้้ทำำ�การพิิจารณาถึึงขนาดของ 

กลุ่่�มตััวอย่่างที่่�มีีความเหมาะสมกัับการวิิเคราะห์์ข้้อมููล โดยการใช้้เครื่่�องมืือ 

ทางสถิิติิการวิิเคราะห์์โมเดลสมการเชิิงโครงสร้้าง (SEM) ซึ่่�งผู้้�วิิจััยใช้้วิิธีีการกำำ�หนด

กลุ่่�มตััวอย่่างตามกฎแห่่งความชััดเจน (Rule of Thump) ซึ่่�งเป็็นการกำำ�หนดขนาด

กลุ่่�มตััวอย่่างที่่�นำำ�มาใช้้กัันอย่่างแพร่่หลาย และได้้รัับการยอมรัับในการวิิเคราะห์์  

ระบุวุ่า่ ขนาดกลุ่่�มตัวอย่่างควรมีีอย่่างน้้อย 10-20 เท่่าของตััวแปรสัังเกตได้้ (นงลัักษณ์์ 

วิิรัชัชัยั, 2542) โดยตัวัแปรแฝง ประกอบด้ว้ย 4 ตัวัแปร ได้แ้ก่่ การบริิหารแบบมีีส่วนร่ว่ม  

ความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน ความผููกพัันในองค์์การ และเจตคติองค์์การ และ

มีีตััวแปรสัังเกตได้้จำำ�นวน 17 ตััวแปร จำำ�นวนตััวอย่่างที่่�มีีความเหมาะสมและ 

เพีียงพอจึึงควรมีีอย่่างน้้อย (17 x 10 = 170) ถึึง (17 x 20 = 340) ซึ่่�งผลจาก 

การคำำ�นวณดัังกล่่าวเป็็นจำำ�นวนของขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างขั้้�นต่ำำ�� 340 ตััวอย่่าง และ

สำำ�รองเผ่ื่�อการสููญเสีียของแบบสอบถามไว้้ เพ่ื่�อให้้การวิิจััยมีีข้้อมููลเพีียงพอที่่�จะ 



153วารสารวิิทยาลััยบััณฑิิตศึึกษาการจััดการ มข.15 (1) ม.ค. - มิิ.ย. 65

นำำ�มาวิเิคราะห์ไ์ด้ ้ดังันั้้�นขนาดกลุ่่�มตัวัอย่า่ง 397 ตัวัอย่า่ง จึงึเป็น็จำำ�นวนที่่�เหมาะสม 

ในการศึึกษาครั้้�งนี้้� ที่่�สามารถนำำ�มาใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยเครื่่�องมืือทางสถิิติิ

การวิิเคราะห์์โมเดลสมการเชิิงโครงสร้้าง (SEM) 

การศึึกษาครั้้�งนี้้�ผู้้�วิิจััยเลืือกใช้้แบบสอบถามเป็็นเครื่่�องมืือในการวิิจััย  

โดยท่ี่�แบบสอบถามมีีลัักษณะคำำ�ถามที่่�เกี่่�ยวข้องกัับการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม 

ที่่�มีีต่่อความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน ความผููกพัันในองค์์การ และเจตคติิองค์์การ 

การหาความเท่ี่�ยงตรง (Validity) โดยผ่่านการพิิจารณาจากผู้้�เชี่่�ยวชาญ 3 ท่่าน  

เพ่ื่�อตรวจสอบความถููกต้องเชิิงเนื้้�อหาของคํําถามในแต่่ ่ละข้อวาครอบคลุุม 

ประเด็็นที่่�ต้องการศึึกษาและตรงตามจุดมุุ่งหมายของการศึึกษาครั้้�งน้ี้�หรืือไม  

หลัังจากนั้้�นนํํามาแก้ไขปรัับปรุุงเพ่ื่�อดำำ�เนิินการขั้้�นต่อไป การหาค่่าความเท่ี่�ยงตรง

โดยการทดสอบคุุณภาพเครื่�องมืือแบบสอบถาม มีีค่่าระหว่่าง 0.67-1.00 ด้้วยการ

วิิเคราะห์์ค่่าความสอดคล้้องของเนื้้�อหาหรืือจุุดประสงค์์ (Index of item-Objective 

Congruence: IOC) ซึ่่�งอยู่่�ในเกณฑ์์ที่่�ยอมรัับได้้ (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

การทดสอบความเชื่่�อมั่่�น (Reliability) ในการศึกึษาครั้้�งน้ี้� คณะผู้้�วิิจัยันํําแบบสอบถาม 

ที่่�ผานการตรวจสอบความถูกต้อง (Validity) ไปทดสอบพนักงานท่ี่�ไม่ใ่ช่ก่ลุ่่�มตัวอย่า่ง 

จำำ�นวน 30 ชุดุ การหาค่า่ความเที่่�ยงตรง (Validity) และหาค่า่ความเชื่่�อมั่่�น (Reliability)  

ของเครื่่�องมืือโดยใช้้การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยััน (Confirmatory Factor 

Analysis) ของตััวแปร มีีค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบ (Factor Loading) อยู่่�ระหว่่าง 

0.625-0.861 ซึ่่�งมากกว่่า 0.40 และอยู่่�ในเกณฑ์์ที่่�รัับได้้ตาม Hair, Black, Babin, 

and Anderson (2010) เครื่่�องมืือมีีคุุณภาพเหมาะสมสามารถนำำ�ไปใช้้เก็็บข้้อมููล

จากกลุ่่�มตัวอย่่างได้้ เม่ื่�อพิจิารณาค่่าสัมัประสิิทธิ์์�แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามเฉลี่่�ยทั้้�งหมดอยู่่�ที่่� 0.870-0.939 ซึ่่�งมากกว่่า 

0.70 ตามเกณฑ์์ท่ี่�รับัได้้ของ Nunnally and Bernstein (1994) ดังัแสดงในตารางท่ี่� 1  

สถิิติิที่่�ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้อมููล การวิิจััยครั้้�งนี้้� ผู้้�วิิจััยวิิเคราะห์์ข้้อมููลโดยใช้้สถิิติ ิ

เชิงิพรรณนา ประกอบด้ว้ย ค่า่เฉลี่่�ย ส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน การวิิเคราะห์ส์ัมัประสิทิธิ์์�

สหสััมพัันธ์์ การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยััน และการวิิเคราะห์์เส้้นทางอิิทธิิพล

เพ่ื่�อหาความสััมพันธ์์เชิิงสาเหตุุด้้วยโมเดลสมการโครงสร้้าง (Structural Equation 

Modeling : SEM)
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ธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน)

ผลการวิิจััย 

จากผลการศึึกษาแสดงให้้เห็็นว่ากลุ่่�มตัวอย่่างส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง  

คิิดเป็็นร้้อยละ 55.90 อายุุระหว่่าง 40-49 ปีี คิิดเป็็นร้้อยละ 33.20 มีีการศึึกษา 

ในระดัับปริิญญาตรีี คิิดเป็็นร้อยละ 63.80 เป็็นพนักงานระดัับเจ้้าหน้้าท่ี่�อาวุุโส  

คิดิเป็็น  ร้อ้ยละ 33.20 มีีอายุุงานระหว่า่ง 10-20 ปี ีคิดิเป็็นร้อยละ 57.20 สถานภาพโสด  

คิดิเป็็นร้อ้ยละ 65.30 มีีจำำ�นวนบุตุร 1 คน คิดิเป็น็ร้อ้ยละ 44.10 และมีีอัตัราเงินิเดืือน 

25,00-35,000 บาทต่่อเดืือน คิิดเป็็นร้้อยละ 40.50 

ผลการศึึกษาปััจจััยเชิิงสาเหตุุท่ี่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การของ

พนักังานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กัดั (มหาชน) ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ 

จากตารางที่่� 2 แสดงผลการทดสอบสมมติิฐาน ดัังนี้้�  การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม 

มีีอิทิธิิพลต่อ่ความพึงึพอใจในการปฏิบิัตัิงิาน (β = .808, p<0.01) ยอมรับัสมมติฐิาน

ที่่� 1 นอกจากนี้้�การบริหิารงานแบบมีีส่ว่นร่ว่มมีีอิทิธิิพลต่อ่เจตคติอิงค์ก์าร (β = .708,  

p<0.01) ยอมรับสมมติฐานที่่� 2 เจตคติองค์์การมีีอิิทธิิพลต่่อความพึึงพอใจ 

ในการปฏิิบััติิงาน (β = .198,  p<0.01) ยอมรัับสมมติิฐานที่่� 3 ความพึึงพอใจใน

การปฏิิบััติิงานมีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การ (β = .424, p<0.01) ยอมรัับ

สมมติิฐานท่ี่� 4 เจตคติองค์์การมีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การ (β = .415, 

p<0.01) ยอมรับสมมติิฐานที่่� 5 นอกจากน้ี้� ผลงานวิิจััยนี้้�ได้้แสดงค่่าสััมประสิิทธิ์์� 

การพยากรณ์์ (R2) หรืือค่่าความเชื่่�อมั่่�นรายข้้อในการวััดอัันเป็็นค่่าที่่�ระบุุสััดส่่วน 

ความแปรผัันระหว่่างตััวบ่่งชี้้�กัับองค์์ประกอบร่่วม ค่่าสััมประสิิทธิ์์�การพยากรณ์ ์

ในระดัับสููงจะสะท้้อนให้้เห็็นถึงค่่าความเชื่่�อมั่่�น โดยตััวบ่งชี้้�ท่ี่�มีีความเชื่่�อมั่่�นสูงสุุด

ได้้แก่่ ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน (R2 =.673) เจตคติิองค์์การ (R2 =.501) และ

ความผููกพัันในองค์์การ (R2 =.478) ตามลำำ�ดัับ ดัังแสดงในตารางที่่� 3 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลปััจจััยเชิิงสาเหตุุท่ี่�มีีอิิทธิิพล

ต่่อความผููกพัันในองค์์การของพนักงานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) 

ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ การวิิเคราะห์์สมการโครงสร้้าง (ภาพท่ี่� 2) โมเดล

มีีความสอดคล้้องกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ โดยมีีค่่าไค-สแควร์์ (c2 ) เท่่ากัับ 125.009  

โดยมีีความน่าจะเป็็น (P) เท่่ากับั 0.001 ท่ี่�องศาอิิสระ (df) เท่่ากับั 78 ค่า่ไคว์-สแควร์ 

หารด้้วยองศาอิิสระ (c2/df) เท่่ากัับ 1.603 มีีค่่าไม่่เกิิน 3.00 ดััชนีีวััดความกลมกลืืน 
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GFI มีีค่่าเท่่ากัับ 0.965 ค่่า CFI เท่่ากัับ 0.992 ค่่า AGFI เท่่ากัั บ 0.932 ซึ่่�งทั้้�งหมด 

มีีค่่ามากกว่่า 0.90 และค่่าดััชนีีรากกำำ�ลัังสองเฉลี่่�ยของส่่วนที่่�เหลืือ (RMSEA)  

มีีค่่าเท่่ากัับ 0.039 ซึ่่�งมีีค่่าน้้อยกว่่า 0.05 ค่่าสถิิติิที่่�ได้้จากการวิิเคราะห์์ทั้้�งหมด 

อยู่่�บนพื้้�นฐานระดัับค่่าสถิิติิที่่�แนะนำำ� ซ่ึ่�งมีีค่่าสููงกว่่าเกณฑ์์ท่ี่�ใช้้พิิจารณาทุุกข้้อบ่่งชี้้� 

ให้้เห็็นว่่ามีีความเหมาะสมสอดคล้องกลมกลืืนกันเป็็นอย่่างดีี (Byrne, 1998)  

ดัังแสดงในตารางที่่� 4  
	

สรุุปและอภิปรายผล 

จากผลการวิิเคราะห์์โมเดลปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพััน 

ในองค์ก์ารของพนักงานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันั

ออกเฉีียงเหนืือ ผู้้�วิิจััยได้้อภิิิ�ปรายผลการวิิจััยตามสมมติิฐานการวิิจััย ดัังนีี

การบริิหารงานแบบมีีส่ว่นร่วมมีีอิทิธิิพลต่อ่ความพึงึพอใจในการปฏิิบัตัิงิาน  

ดัังนั้้�นจึึงสรุุปได้้ว่่า การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่วมในระดัับที่่�สููงจะสามารถสร้้างแรง

จูงูใจในการทำำ�งานทำำ�ให้พ้นักังานมีีความรู้้�สึกึพึงึพอใจในการปฏิบิัตัิงิานเพิ่่�มมากขึ้้�น  

สอดคล้องกัับการศึึกษาของ Dyczkowska and Dyczkowski (2018) และ  

Stefanovska, Bojadzijev, and Mucunski, (2015)  ได้้ทำำ�การศึึกษาเกี่่�ยวกับ 

ความสััมพัันธ์์ระหว่่างการบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วมและความพึึงพอใจในงานของ

พนัักงาน และยัังสอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Guinot, Monfort, and Chiva (2021) 

ที่่�พบว่่าการบริิหารแบบมีีส่่วนร่วมมีีอิทธิิพลในเชิิงบวกต่่อความพึึงพอใจในงาน 

ทั้้�งทางตรงและทางอ้้อม ผลการศึึกษาสามารถยืืนยันได้้ว่่าการบริิหารงานแบบมีี

ส่่วนร่่วมเป็็นหนึ่่�งในปััจจััยสำำ�คััญที่่�สามารถมีีอิทธิิพลต่่อการยกระดัับความพึึงพอใจ

ในการปฏิิบััติิงาน

การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วมมีีอิทธิิพลต่่อเจตคติองค์์การ ดัังนั้้�นจึงสรุุป

ได้้ว่่าการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วมมีีผลโดยตรงต่่อเจตคติิองค์์การ การบริิหารงาน 

แบบมีีส่่วนร่่วมเป็็นแรงผลัักดัันที่่�สำำ�คััญต่่อเจตคติิต่่อองค์์การของพนักงาน  

การท่ี่�องค์์การมีีการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่วม ดัังเช่่น การแบ่่งปัันข้อมููลภายใน

องค์ก์าร การให้้พนักงานมีีส่ว่นร่วมในการตััดสิินใจ การเสริิมสร้้างระดัับของความไว้้

วางใจซึ่่�งกันัและกันั ตลอดจนการสื่่�อสารระหว่า่งบุคุคลท่ี่�มีปีระสิทิธิิภาพ จะสามารถ
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ทำำ�ให้พ้นักังานมีเีจตคติทิี่่�ดีีต่อ่องค์ก์ารซึ่่�งเป็น็แรงจูงูใจในการทำำ�งาน สะท้อ้นให้เ้ห็น็ถึงึ

การสนัับสนุนุอย่่างเต็็มที่่�จากองค์ก์ร สอดคล้องกัับการศึึกษาของ Posadzinska et al.  

(2020) ซึ่่�งได้้ทำำ�การศึึกษาการบริิหารแบบมีีส่่วนร่่วมและเจตคติิขององค์์การ  

การบริิหารแบบมีีส่่วนร่วมในระดัับท่ี่�สููงจึึงสามารถกระตุ้้�นเจตคติของผู้้�ใต้้บัังคัับ

บััญชาในองค์์กรให้้เพิ่่�มสููงขึ้้�นได 

เจตคติติ่อ่องค์ก์ารมีีอิทิธิิพลต่่อความพึงพอใจในการปฏิิบัตัิงิาน จึงึสรุปุได้ว้่า่ 

เจตคติต่่อองค์์การส่่งผลต่่อความพึงพอใจในในการปฏิิบััติิงาน เจตคติต่่อองค์์การ

ถืือเป็็นรูปแบบหนึ่่�งของความผููกพัันทางจิิตวิิทยาของพนักงานกับองค์์กร พนักงาน

ที่่�มีีเจตคติิต่่อองค์์การในองค์์กรที่่�ดีีจะสร้้างคุุณค่่าให้้กัับองค์์กรในรููปของระดัับของ

ความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงานที่่�เพิ่่�มขึ้้�น โดยองค์์กรจะได้้ผลลััพธ์์ที่่�ต้้องการและ 

คาดหวัังจากผลการดำำ�เนิินงานที่่�เพิ่่�มสููงขึ้้�น เมื่่�อพนัักงานมีีเจตคติต่่อองค์์การที่่�ดีี 

ซึ่่�งส่่งผลต่่อความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน โดยพนักงานจะทุ่่�มเททำำ�งานอย่่าง

เต็็มศัักยภาพ เจตคติิต่่อองค์์การจะทำำ�ให้้เกิิดแรงจููงใจในการทำำ�งานให้้พนัักงาน 

ดำำ�เนิินการตามหน้้าท่ี่�ความรับผิิดชอบของตนอย่่างเหมาะสม เจตคติต่่อองค์์การ 

ที่่�เกิิดขึ้้�นส่่งผลต่่อความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน ทำำ�ให้้เกิิดแรงกระตุ้้�นเพื่่�อให้้บรรลุุ

เป้้าหมายและประสบความสำำ�เร็็จ สอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Chaita (2014) 

และ Srimarut and Mekhum (2020) ท่ี่�ได้้ทำำ�การศึึกษาความสััมพันธ์ของเจตคติ ิ

ต่่อองค์์การกัับความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน

ความพึงพอ ใจในการปฏิิบััติิงานมีีอิิทธิิพลต�อความผููกพัันในองค์์การ  

จึึงสรุุปได้้ว่่าความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงานส่งผลต่่อความผููกพัันในองค์์การ  

ธุุรกิิจต่าง ๆ ต้้องใส่่ใจกับความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงานของพนักงานทั้้�งทางด้้าน

ร่า่งกายและทางด้้านจิตใจ หากพนักงานรู้้�สึกพึงึพอใจในการปฏิิบัติัิงานย่อ่มจะแสดง

ผลลััพธ์์ที่่�ดีีและน่่าพึึงพอใจ ซึ่่�งจะส่่งผลกระทบโดยตรงของความผููกพัันในองค์์การ 

มีีความเกี่่�ยวข้้องกัับการกำำ�หนดเป้้าหมายและการรัักษาความเป็็นสมาชิิกในองค์์กร 

ของพนักงาน พนัักงานท่ี่�มีีความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงานในระดัับสููงจึึงมี ี

ความสััมพัันธ์กัับความผููกพัันในองค์์กรในระดัับที่่�สููงเช่่นเดีียวกััน ความพึึงพอใจ 

ในการปฏิิบััติิงานจึึงเป็็นเงื่่�อนไขสำำ�คััญต่่อการเสริิมสร้้างความผููกพัันในองค์์การ  

โดยพนัักงานจะมุ่่�งมั่่�นและตั้้�งใจที่่�จะรัักษาความเป็็นสมาชิิกในองค์์การ ด้้วยการ 
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แบ่่งปัันและเสีียสละเพื่่�อให้้องค์์การอยู่่�รอด สอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Rose and 

Raja (2016) ซ่ึ่�งพบว่่าการปฏิิบััติิของทรัพยากรมนุษย์์ และความพึงพอใจในงาน 

มีีอิิทธิิพลอย่่างมากต่่อความผููกพัันในองค์์การ  

เจตคติต่อ่องค์ก์ารมีีอิทิธิิพลต�อความผูกูพัันในองค์์การ จึงึสรุุปได้้ว่า่เจตคติ

ต่อ่องค์ก์ารส่ง่ผลต่อ่ความผูกูพันัในองค์ก์าร เนื่่�องจากพนักังานซึ่่�งมีเีจตคติติ่อ่องค์ก์าร

ที่่�ดีีจะสามารถตอบสนองความต้องการทั้้�งความต้องการความสำำ�เร็็จและความผูกูพััน

ในองค์ก์าร หากระดัับของเจตคติต่อ่องค์ก์ารเพิ่่�มขึ้้�นในระดับัที่่�สูงูก็ส็ามารถสร้า้งความ

ผููกพัันในองค์์การ พนัักงานจะรู้้�สึึกว่่าได้้รัับโอกาสในความก้้าวหน้้าและมีีความพึึง

พอใจเม่ื่�อบรรลุุเป้้าหมาย พนัักงานในองค์์การก็็จะมีีทัศนคติท่ี่�เป็็นบวก เกิิดความ

พึึงพอใจ และเกิิดความกระตืือรืือร้้นในการทำำ�งาน ซ่ึ่�งหากพนักงานรู้้�สึึกว่่ามีีเจตคติ

ต่่อองค์์การที่่�ดีีจะทำำ�ให้้เกิิดความผููกพัันในองค์์การ สอดคล้้องกัับการศึึกษาของ 

Judge et al. (2017) ที่่�แสดงให้้เห็็นว่่ามีีความสััมพัันธ์์ระหว่่างเจตคติิต่่อองค์์การมีี

อิทิธิิพลก�บความผูกูพันัในองค์ก์าร ความผูกูพันัในองค์ก์ารจึึงถืือเป็น็รูปแบบหนึ่่�งของ

ความสัมัพันธ์ทางจิิตวิทิยาของพนักงานกับองค์ก์ร พนักงานที่่�มีเีจตคติติ่อ่องค์ก์ารท่ี่�ดีี

จะสร้้างคุุณค่่าให้้กัับองค์์กร หากมีีการตระหนัักถึึงความสำำ�คััญของการสร้้างเจตคติิ

ต่่อองค์์การที่่�ดีีจะสามารถเพิ่่�มระดัับความผููกพัันในองค์์การ 

ข้้อเสนอแนะ

ข้้อเสนอแนะเชิิิ�งการจััดการ

1. 	 การเปลี่่�ยนแปลงทางด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสาร 

ไปสู่่�เศรษฐกิิจดิิจิิทััล พฤติิกรรมลููกค้้าเปลี่่�ยนไปใช้้เทคโนโลยีีแทนการทำำ�ธุรกรรม

ที่่�สาขาส่่งผลให้้ต้้องมีีการพััฒนาศัักยภาพเพ่ื่�อตอบสนองต่่อการเปลี่่�ยนแปลง 

ทางเทคโนโลยีีในการสร้้างมููลค่่าท่ี่�ยั่่�งยืืนสำำ�หรัับลููกค้้า โดยต้้องมีีการผลักดััน

และการพััฒนาการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่วม ความพึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน  

เจตคติิองค์์การ และความผููกพัันในองค์์การ เพ่ื่�อรัักษาความได้้เปรีียบทาง 

การแข่่งขัันให้้เพิ่่�มขึ้้�น
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2. 	ผู้้� จััดการและผู้้�ประกอบการควรมีีระดัับของการสร้้างความสมดุุล

ระหว่่างการผสมผสานระหว่่างความเป็็นปัจจััยเชิิงสาเหตุุและความสอดคล้้องของ

อิิทธิิพลของการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน เจตคติิ

องค์์การ และความผููกพัันในองค์์การ 

3.	ผู้้� จััดการและผู้้�ประกอบการธุุรกิิจธนาคาร ต้้องพยายามสร้้าง 

ความสััมพัันธ์์ของการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน 

เจตคติิองค์์การ และความผููกพัันในองค์์การ เพ่ื่�อรัักษาและพััฒนาความได้้เปรีียบ

ทางการแข่่งขัันของกิิจการของตนอย่่างต่่อเนื่่�อง โดยการส่่งเสริิมและสนัับสนุุน 

ให้เ้กิดิการบริหิารงานแบบมีีส่ว่นร่ว่ม ความพึงึพอใจในการปฏิบิัตัิงิาน เจตคติอิงค์ก์าร 

และความผููกพัันในองค์์การ ซ่ึ่�งต้้องเข้้าใจว่่าเหตุุใดการบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม 

จึึงมีีความสำำ�คััญ รวมถึึงภารกิิจขององค์์กร และกลยุุทธ์์ต่่าง ๆ ซึ่่�งต้้องใช้้กลไก 

ในการสร้้างให้้ผู้้�บริิหารระดัับสููงต้้องตระหนัักว่่าความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน 

เจตคติิองค์์การ และความผููกพัันในองค์์การสร้้างกระบวนการที่่�มีีความสลัับซัับซ้้อน

ข้้อเสนอแนะสำำ�หรัับการวิิจััยในอนาคต

การศึึกษาครั้้�งนี้้�ตระหนัักถึึงตััวแปร การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วม  

ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน เจตคติิองค์์การ และความผููกพัันในองค์์การ ดัังนั้้�น 

ในการศึึกษาครั้้�งต่่อไปควรมีีการศึึกษาถึึงปััจจััยเชิิงสาเหตุุอื่่�น ๆ ท่ี่�อาจมีีอิิทธิิพล 

ต่่อความผููกพัันในองค์์การ เพื่่�อให้้ทราบถึึงจุุดแข็็ง จุุดอ่่อน ปััญหา และอุุปสรรคต่่อ

การดำำ�เนิินงานของธนาคาร หรืือศึึกษากัับธุุรกิิจอื่่�น ๆ เพื่่�อเป็็นการเปรีียบเทีียบ และ 

ใช้้เป็็นแนวทางในการพััฒนาองค์์การให้้สามารถดำำ�เนิินงานได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

และประสิิทธิิผล เพ่ื่�อให้้เกิิดการพััฒนาความยืืดหยุ่่�นเชิิงกลยุุทธ์ในการจััดสรร

ทรััพยากรและการประสานงานเพราะสิ่่�งน้ี้�ช่่วยกระตุ้้�นการค้้นหาเทคโนโลยีีใหม่่  

และตลาดใหม่่ ๆ ซึ่่�งอาจช่่วยให้้ธุุรกิิจธนาคารยัังเติิบโตอย่่างต่่อเนื่่�อง

การศึกึษาครั้้�งน้ี้�เป็น็ศึกึษากลุ่่�มตัวอย่่างจากพนักงานของธนาคารทหารไทย

ธนชาต จำำ�กััด (มหาชน)  ในเขตภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือเท่่านั้้�น ซ่ึ่�งอาจจะมีี 

ความเหมืือนหรืือความแตกต่่าง จึึงควรศึึกษาให้้ครอบคลุุมทุุกธนาคารและพื้้�นที่่� 

ทั่่�วทั้้�งประเทศ
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ภาพท่ี่� 1  กรอบแนวคิิดการวิิจััย

ภาพท่ี่� 2 ผลการวิิเคราะห์์ปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพัันในองค์์การ 

	 ของพนักงานธนาคารทหารไทยธนชาต จำำ�กััด (มหาชน) ในเขต 

	 ภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ
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ตารางท่ี่� 1	 ผลการทดสอบความเที่่�ยงตรง (Validity) และหาค่่าความเชื่่�อมั่่�น  

	 (Reliability)

ตัวแปร IOC
ความตรง (Validity)

(Factor Loadings)

ความเชื่อมั่น 

(Reliability)

(Cronbach’s 

Alpha)

การบริหารแบบมีส่วนร่วม (PM) 0.67-1.00 0.625-0.799 0.870

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (JS) 0.67-1.00 0.625-0.828 0.913

ความผูกพันในองค์การ (OC) 0.67-1.00 0.786-0.808 0.875

เจตคติองค์การ (OA) 0.67-1.00 0.830-0.861 0.939

ตารางท่ี่� 2 	ผ ลการทดสอบสมมติิฐาน

สมมติฐาน ผลการทดสอบ

 สมมติิฐานที่่� 1 การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วมมีีอิิทธิิพล

ต่่อความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน

ยอมรัับ

สมมติิฐานที่่� 2 การบริิหารงานแบบมีีส่่วนร่่วมมีีอิิทธิิพล

ต่่อเจตคติิองค์์การ

ยอมรัับ

สมมติิฐานที่่� 3 เจตคติิองค์์การมีีอิิทธิิพลต่่อความพึึงพอใจ

ในการปฏิิบััติิงาน

ยอมรัับ

สมมติิฐานที่่� 4 ความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงานมีีอิิทธิิพล

ต่่อความผููกพัันในองค์์การ

ยอมรัับ

สมมติิฐานที่่� 5 เจตคติิองค์์การมีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพััน

ในองค์์การ

ยอมรัับ
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ตารางท่ี่� 3 	ผ ลลัพัธ์ท่ี่�ได้จ้ากการวิิเคราะห์อ์ิทิธิิพลระหว่า่งตัวัแปรท่ี่�ศึกึษาทั้้�งทางตรง 

	 และทางอ้้อม

ตััวแปรแฝง

ภายนอก

ตัวแปรแฝงภายใน

JS OA OC

DE IE TE DE IE TE DE IE TE

PM .668*** .140*** .808*** .708*** - .708*** - .577*** .577***

JS - - - - - - .424*** - .424***

OA .198*** - .198*** - - - .332*** .084*** .415***

OC - - - - - - - - -

R2 .673 .501 .478

ค่าสถิติ χ2/df=1.603, df=78, p-value= .001

GFI = .965, CFI=.992, AGFI=.932, RMSEA=.039

DE=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect (Standard Errors: S.E.) *** p<0.01
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ตารางท่ี่� 4 	 ผลการวิิเคราะห์์ความสอดคล้้องของโมเดลตามสมมติิฐานกัับข้้อมููล

ค่่าสถิิติิ

เกณฑ์์การ

พิิจารณา 

(Byrne, 1998)

ค่่าสถิิติิในตััวแบบ ผลการพิิจารณา

c2 Not Significant χ2= 125.009, df = 78, 

p-value = .001

สอดคล้้อง/ผ่่านเกณฑ์์

c2/df <3.00 1.603 สอดคล้้อง/ผ่่านเกณฑ์์

GFI >0.90 0.965 สอดคล้้อง/ผ่่านเกณฑ์์

CFI >0.90 0.992 สอดคล้้อง/ผ่่านเกณฑ์์

AGFI >0.90 0.932 สอดคล้้อง/ผ่่านเกณฑ์์

RMSEA <0.05 0.039 สอดคล้้อง/ผ่่านเกณฑ์์




