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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย
ในเขตภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 200 คน ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลและน ามาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 – 29 ปี มีสถานภาพสมรส การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ระยะเวลาในการท างาน 5 – 10 ปี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท ด ารงต าแหน่งเจ้าหน้าที่เงิน
สด อยู่ในสังกัดจังหวัดพิษณุโลก เข้าท างานเพราะว่าต้องการความก้าวหน้าในสายงาน และส่วนใหญ่ลาออกจากงาน
เพราะว่าต้องการเงินเดือนเพิ่มมากข้ึน และมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ รองลงมา คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ และต่ าที่สุด คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ และมี
ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยรวม อยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ความผูกพันด้าน
การคงอยู่กับองค์กร และต่ าที่สุด คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ตามล าดับ ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และด้านการปกป้องและ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ความผูกพนัต่อองค์กร 

Abstract 
The objective of this research was to study human resource management factors that affect 

organizational commitment of Kasikorn Bank employees in the lower northern region. The sample 
group used in this study was 200 employees of Kasikorn Bank in the lower northern region. 
A questionnaire was used to collect data and analyze it to find percentages, means, and standard 
deviations and test hypotheses with multiple regression analysis. 

The research results found that most employees are female, aged 20 - 29 years, have marital 
status, have a bachelor's degree, working period 5 - 10 years, average monthly income 25,001 - 30,000 
baht, hold the position of cash officer in the jurisdiction of Phitsanulok Province. They join a job 

1* นิสิตปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (Graduate Student, Master of Business Administration Program) E-mail: Jariyapornp65@nu.ac.th 
2 อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ (Lecturer, Department of Business) 

347



because they want advancement in their career and most leave their job because they want a higher 
salary and had opinions on human resource management overall at a high level when considering each 
area, it was found that the area with the highest average was rewarding human resources and protecting 
and maintaining human resources, followed by acquiring human resources, and the lowest was human 
resource development, respectively, and opinions regarding organizational commitment of Kasikorn 
Bank employees in the lower northern region were overall at a high level when considering each 
aspect, it was found that the aspect with the highest mean value was affective commitment, followed 
by continuance commitment, and the lowest was normative commitment, respectively. The results of 
the hypothesis testing found that Human resource management (recruitment of human resources, 
reward of human resources, and protection and maintenance of human resources) have a statistically 
significant effect on organizational commitment of Kasikorn bank employees in the lower northern 
region at the level 0.05. 
 
Keywords : Human Resource Management, Organizational Engagement 
 
1. บทน า 
 ยุคศตวรรษที่ 21 เป็นยุคที่หลายองค์กรหันมาใส่ใจในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เพราะ
ทรัพยากรมนุษย์คือพลังส าคัญที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จและก้าวไปข้างหน้าได้อย่างไร้ขีดจ ากัด การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เก่ียวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้
เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร (กัญชลิกา บุญภิบาล, 2563) การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารจัดการธุรกิจ เพื่อที่จะพัฒนาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายในฐานะเป็น
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อให้งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมาก
ที่สุด โดยใช้การจัดความสัมพันธ์ในการจ้างงาน โดยมีกระบวนการที่เกี่ยวข้องตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การ
สรรหา คัดเลือก การบรรจุ แต่งตั้ง การอบรม และพัฒนาเพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน มีคุณภาพ
ชีวิตที่เหมาะสม รวมไปจนถึงการสร้างหลักประกันให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้นจากการท างานร่วมกับองค์กรให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข เมื่อเราได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์กรแล้ว การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ก็ไม่ได้หยุดอยู่เพียงเท่านี้ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับ
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และ
พร้อมจะปฏิบัติงานที่ท้าทาย ความรู้ ความสามารถ สร้างความสำเร็จให้แก่องค์กรมากยิ่งขึ้น (นฤมล วชิรวงศ์บวร, 
2562) 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้นในองค์กร เพราะความผูกพันของบุคลากรที่มีผล
ต่อองค์กรนั้นเป็นปัจจัยหลักที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรและเป็นปัจจัยพื้นฐานที่สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับบุคลากรไม่ว่าจะเป็นการท างานในหน้าที่บริหารหรือปฏิบัติการครอบคลุมถึงองค์กรทุกประเภท ดังนั้น ความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่บอกถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี (ศศิวิมล ทุมวัน, 2560) ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายถึงอัตราการเข้า – ออกจากงานของบุคลากรในองค์กรได้ บุคคลทีมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป ส่งผลให้อัตราการย้ายงานและการขาดงานลดลง 
อีกทั้งยังสามารถเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกขององค์กรท างานได้ดีมากขึ้นกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ความ
ผูกพันในองค์กรเป็นรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมบุคคลซึ่งสะท้อนประสิทธิผลของการท างานการที่สมาชิกขาด
ความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลในแง่ลบก่อให้เกิดพฤติกรรมขององค์กรที่ไม่พึงประสงค์ เช่น การละเลยเพิกเฉยต่อการ
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ปฏิบัติหน้าที่ การไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน การขาดงาน และการโยกย้ายเปลี่ยนงาน ตลอดจนการลาออกจาก
องค์กรในที่สุด ซึ่งการย้ายหรือลาออกจากงานจะสร้างปัญหาในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องลงทุนลงแรงไป
กับการสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรใหม่ รวมถึงขวัญก าลังใจบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ ดังนั้น การ
รักษาบุคลากรให้คงอยู่และเกิดความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ชี้วัดความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Morgan and Bockorny, 2013)  
 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เป็นธนาคารพาณิชย์ ก่อตั้งเมื่อ ปี พ.ศ. 2488 โดยยึดหลักการด าเนิน
ธุรกิจตามแนวทางการก ากับดูแลกิจการที่ดี ยึดหลักความซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบ ด าเนินงานด้วยความ
โปร่งใส และให้ความเป็นธรรมแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายในด้านทรัพยากรบุคคล มีการวางแผนนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายใต้แนวคิดของการเสริมสร้างโอกาสและศักยภาพเพื่อความเป็นเลิศในวิชาชีพ และให้สอดคล้อง
กับความต้องการทางธุรกิจและยึดหลักยุทธศาสตร์ของธนาคารที่ยึดลูกค้าเป็นศูนย์กลางเพื่อน าไปสู่การเป็นสถาบัน
การเงินที่มั่นคง ริเริ่มในสิ่งใหม่เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดยมุ่งสรรหาพนักงานที่มีคุณภาพทักษะ
ความสามารถส่งเสริมให้พนักงานสร้างผลงานมีแรงจูงใจมีส่วนร่วมรวมทั้งเสริมศักยภาพด้านผู้น าภายใต้วัฒนธรรม
องค์กรที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมและให้ความส าคัญแก่ลูกค้า ซึ่งพนักงานของธนาคารถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
อย่างยิ่ง โดยธนาคารสรรหาและว่าจ้างบุคลากรที่มีความสามารถและประสบการณ์เข้ามาปฏิบัติงานสัมพันธ์กันกับ
ความเจริญเติบโตและความต้องการของธนาคาร ให้ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับผลการด าเนินงานทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว และจากผลการส ารวจในปี พ.ศ. 2565 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) มีจ านวนพนักงานทั้งหมด 
18,648 คน และพบว่าความผูกพันของพนักงาน โดยมีสัดส่วนพนักงานที่ลาออกโดยสมัครร้อยละ 7.97 ซึ่งเป็นอัตราที่
สูงขึ้นจากปีที่ผ่าน (ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน), 2565) ส าหรับธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ได้
มีการปรับโครงสร้างองค์การปรับปรุงแก้ไขและพัฒนากระบวนการท างานต่างๆ ส่งผลให้ประสิทธิภาพของ
กระบวนการท างานและประสิทธิภาพของพนักงานดีขึ้นและท าให้ผลประกอบการของธนาคารโดยรวมดีขึ้นด้วย ทาง
ธนาคารได้ให้ความส าคัญในการให้บริการและเน้นให้ลูกค้าพอใจสูงสุดผ่านช่องทางการให้บริการของธนาคารที่มี
หลากหลายช่องทาง แต่หนึ่งช่องทางที่ส าคัญมาก คือ ช่องทางสาขาที่กระจายอยู่ทั่วประเทศ โดยการให้บริการแก่
ลูกค้าของส่วนงานสาขาจะให้บริการในการท าธุรกรรมการเงินต่างๆ เช่น ฝากถอน โอนเงิน ธุรกรรมเกี่ยวกับ
ต่างประเทศ เปิดบัญชี สินเชื่อต่างๆ เป็นต้น เพื่อรองรับการให้บริการทางการเงินแก่ลูกค้า นอกจากนั้นพนักงานที่อยู่
ในสาขาจะต้องแนะน าผลิตภัณฑ์ต่างๆ ที่เหมาะสมแก่ลูกค้าเสมอ ซึ่งการปฏิบัติงานของพนักงานสาขาจะมีการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะในส่วนการท างานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง มีอัตราการเข้าออกของพนักงานอยู่เสมอ ซึ่งส่งผลในด้านความต่อเนื่องในการท างาน 
และท าให้ขาดอัตราก าลังคนที่จะให้บริการลูกค้าของธนาคาร อาจะท าให้ลูกค้าเกิดความไม่พึงพอใจในการใช้บริการ
และหันไปใช้บริการกับธนาคารอ่ืนๆ อันจะส่งผลต่อผลประกอบการโดยรวมของธนาคารและความมั่นคงของพนักงาน 
(ธญา เรืองเมธีกุล, 2560) 
 จากข้อมูลการลาออกงานของพนักงานโดยสมัครใจที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยได้ตระหนักความส าคัญ
ของปัญหาที่เกิดขึ้น โดยค านึงถึงความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีบทบาทหน้าที่ขับเคลื่อนองค์กรสู่
ความส าเร็จและสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรให้อยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน จึงท าให้ผู้วิจัยสนใจ
ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันในงานของพนักงานต่อองค์กรให้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาในด้านต่างๆ เพื่อให้องค์กรก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหาร
และผู้ที่เกี่ยวข้องใช้ในการวางแผนการพัฒนา และรักษาพนักงานที่มีคุณภาพให้คงอยู่เพื่อสร้างความส าเร็จให้กับ
องค์กรอย่างยั่งยืนตลอดไปและสามารถใช้เป็นโครงการน าร่องส าหรับการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยในเขตอื่นๆ ต่อไปในอนาคต 
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 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทย
ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 สมมติฐานการวิจัย 
 ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขต
ภาคเหนือตอนล่าง 
 
2. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management: HRM) เดิมเรียกกันว่าการบริหารงาน
บุคคล (Personnel management) แต่เมื่อโลกธุรกิจปัจจุบันมีความเจริญเติบโตขยายตัวมากขึ้น กรอบแนวคิดด้าน
งานบุคคลจึงจ าเป็นต้องขยายและพัฒนาให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งนักวิชาการส่วนใหญ่ไม่ได้มอง
ว่าบุคลากรในองค์การเป็นเพียงผู้รับค าสั่งตามที่มอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรของ
องค์การหรือในปัจจุบันเรียกว่า “ทุนมนุษย์” ที่มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ขององค์การด าเนิน
ไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ ด้วยเหตุนี้เอง จึง
ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ยอมรับและมีความส าคัญยิ่งต่อองค์การ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) 
 Ivancevich (2001) ได้สรุปความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าจะสามารถช่วยก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของการจัดการ (Managing Change) เพื่อมุ่งสู่การสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การสรร
และการคัดเลือก การทดลองปฏิบัติงานและการบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง เป็นต้น 
 2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการ ได้แก่ ทฤษฎีแรงจูงใจ และการออกแบบ
งาน การจูงใจพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์ของพนักงาน รางวัลและค่าตอบแทน เป็นต้น 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม และการ
พัฒนาการศึกษา การวางแผนและพัฒนาอาชีพ เป็นต้น 
 4. การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการได้แก่พนักงานสัมพัน ธ์ 
สุขภาพ ความปลอดภัยและมั่นคง และการวินัยพนักงาน เป็นต้น 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของสมาชิกองค์การ ซึ่ง
เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาองค์การ ให้มีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป อีกทั้งการพยายามสร้างทัศนคติของความ
ผูกพันที่ดีกับองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์การนับว่าเป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่ง เพื่อน าพาองค์การให้
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ (นงลักษณ์ อ่องสันเทียะ, 2563) 
 Meyer & Allen (1990) ทีได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การที่สอดคล้องกับลักษณะงานวิจัยที่ต้องการ
ศึกษา เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวความคิดซึ่งมี 3 องค์ประกอบ ดังนี้คือ 
 1) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงาน
คนหนึ่งมีความเชื่อมั่น ความศรัทธาที่หนักแน่น ในการยอมรับเป้าหมาย รวมถึงค่านิยมขององค์การ พนักงานเหล่านี้
มักจะมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เพื่อสมาชิกทั้งองค์การจะได้รับประโยชน์ร่วมกัน อีกทั้งยัง
เชื่อว่าหากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การ รวมไปถึงมิตรภาพภายในระหว่างสมาชิก 
 2) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดติดทางอารมณ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์การที่เต็มใจ และพร้อมใช้ความสามารถของตนในการพัฒนา แก้ไขปัญหา รวมถึงการเสียสละ 
ช่วยเหลือองค์การ และสมาชิกเพื่อให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน 
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 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานว่าตนนั้น
เป็นสมาชิกขององค์การมีภาระหน้าที่ ท าให้เกิดการรับรู้ของการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งท าให้เกิดทัศนคติการ
ท างานในเชิงบวก โดยท าให้เกิดความทุ่มเท เต็มใจในการท างานและจงรักภักดีที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การต่อไป 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ศศิวิมล ทุมวัน (2560) ท าการศึกษาปัจจัยเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองคก์าร
ของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาดา้น
การคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และ
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ อยู่ในระดับมาก 2) ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันในองค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน ความผูกพันด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ และความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ อยู่ในระดั บ
มาก 3) ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหา ด้านการ
คัดเลือกด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของข้าราซการกรุงเทพมหานคร
สามัญ ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์
ความผูกพันในองค์การ เรื่องความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ คือ ปัจจัยการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ด้านการคัดเลือก 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมใน
ทิศทางเดียวกันโดยตัวแปรทั้ง 5 ตัวนี้สามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 66.1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 กิตติยาวดี พุทธก้อม (2561) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท แอ๊ดด้า ฟุตแวร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า (1) การบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การ
ฝึกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ ด้านการคัดเลือก และล าดับสุดท้าย คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (2) 
ความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ความผูกพันด้านจิตใจ รองลงมา คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และล าดับสุดท้าย คือ ความผูกพันด้านการคง
อยู่ และ (3) การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r= 0.576) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 พัชรินทร์ จันทรสุข (2565) ท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัย พบว่า 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ การพัฒนา การออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวิเคราะห์
และวางแผน และ การสรรหาและคัดเลือก 2. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัด
ราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยดังนี้ บรรทัดฐาน การคงอยู่ และจิตใจ 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกระดับสูง (r = 0.799) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ผู้วิจัยสามารถก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้ 
 
               ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
3. ระเบียบวิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งมีจ านวน 
350 คน (งานทรัพยากรบุคคล ธนาคารกสิกรไทย, 2566) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ ทาโร่ ทายาเน่ (Yamane, 1973) และ
จากการค านวณข้างต้น พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเท่ากับ 187 ชุด และส ารองความคลาดเคลื่อน จ านวน 13 
ชุด รวมเป็นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเท่ากับ 200 ชุด 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามเพื่อคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม (Screen Question) ก่อนที่จะท าแบบสอบถาม 
เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ และส าหรับการเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรในครั้งนี้ ได้มี
การใช้วิธีในการเลือกตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยการเลือกตัวอย่างแบบแบ่งเป็น
ชั้นภูมิ (Stratified Sampling) แบ่งจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามขนาดประชากรในแต่ละจังหวัด ประกอบด้วย 4 จังหวัด 
ได้แก่ จังหวัดพิษณุโลก จังหวัดสุโขทัย จังหวัดอุตรดิตถ์ และจังหวัดตาก และได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) กับกลุ่มตัวอย่างในแต่ละจังหวัดอย่างเท่าเทียมกัน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการศึกษาในครั้งนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็น
ค าถามชนิดปลายปิด (Close-end Questionnaire) จ านวน 200 ชุด โดยค าถามในแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน 
โดยจะครอบคลุม และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 1 ข้อ ได้แก่ ท่านคือพนักงานธนาคารกสิกรไทยใน
เขตภาคเหนือตอนล่าง โดยมีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว (Multiple Choices) 
 ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่ง สังกัด เหตุผลในการเข้าท างาน และเหตุผลในการลาออกจาก
งาน โดยมีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว (Multiple Choices) 
 ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ใช้เกณฑ์การให้
คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามของลิเคิร์ท สเกล (Liker Scale)  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์
2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย ์
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
4. การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนอืตอนล่าง 
1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ  
2. ความผูกพันด้านความรูส้ึก  
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
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 ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
ประกอบด้วย ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ความผูกพันด้านความรู้สึก และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ใช้
เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามของลิเคิร์ท สเกล (Liker Scale)  
 การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือให้สมบูรณ์แล้วน าไปเก็บข้อมูล จ านวน 30 ชุด จากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มจริงแล้วน าข้อมูลที่ได้นั้นมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามก่อนน าไปใช้เก็บ
ข้อมูลจริง โดยใช้วิธีการวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Method) ซึ่งพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2551) ส าหรับการวัดค่าความเชื่อมั่น
ของข้อมูลที่อยู่ในรูปมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) และการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ควรมีค่า
มากกว่า 0.70 ซึ่งพบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม มีค่าเท่ากับ 0.962 ผ่านเกณฑ์ 0.70 จึงส ามารถน า
แบบสอบถามไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มจริงได้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซึ่งมีรายละเอียดในการวิเคราะห์ 
ดังนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) คือ การวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 
4. ผลการวิจัย 
 4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 – 29 ปี มีสถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญา
ตรี ระยะเวลาในการท างาน 5 – 10 ปี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท ด ารงต าแหน่งเจ้าหน้าที่เงินสด 
อยู่ในสังกัดจังหวัดพิษณุโลก เข้าท างานเพราะว่าต้องการความก้าวหน้าในสายงาน และส่วนใหญ่ลาออกจากงาน
เพราะว่าต้องการเงินเดือนเพิ่มมากขึ้น 
 
 4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ Mean S.D. แปลผล 
1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  3.92 0.55 มาก 
2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  3.95 0.46 มาก 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 3.91 0.55 มาก 
4. การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 3.95 0.57 มาก 

รวม 3.93 0.45 มาก 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และการปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ รองลงมา คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ และต่ าที่สุด คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามล าดับ  
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 4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยรวม 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง Mean S.D. แปลผล 
1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร  4.06 0.52 มาก 
2. ความผูกพันด้านความรู้สึก  4.07 0.52 มาก 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 3.96 0.54 มาก 

รวม 4.03 0.47 มาก 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขต
ภาคเหนือตอนล่าง โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความ
ผูกพันด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และต่ าที่สุด คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
ตามล าดับ  
 
 4.4 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
ตัวพยากรณ์ B S.E. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.229 0.132  1.734 0.085 
1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (X1) 0.322 0.034 0.377 9.506 0.000* 
2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (X2) 0.187 0.055 0.181 3.371 0.001* 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) 0.075 0.053 0.087 1.422 0.157 
4. การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (X4) 0.380 0.039 0.457 9.863 0.000* 
R = 0.908, R2 = 0.824, Adjusted R2 = 0.821, SEest = 0.201, F = 228.544, Sig. = 0.000, Durbin Watson = 
1.874 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ได้แก่ การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Beta = 0.457) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่างมากที่สุด รองลงมา คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (Beta = 0.377) และ
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (Beta = 0.181) ตามล าดับ และความแปรปรวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ประมาณร้อยละ 82.40 (R2 = 
0.824) ที่เหลืออีกร้อยละ 17.60 เป็นผลจากตัวแปรอ่ืน ๆ ที่ไม่ได้น ามาพิจารณา ส่วนตัวแปรทั้งหมดที่อ านาจในการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 82.10 (Adjusted R2 = 0.821) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.908 (R = 0.908) 
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.201 (SEest = 0.201) ค่า Durbin Watson = 1.874 มีค่า
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อยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณา แสดงว่า ค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระ ซึ่งสามารถเขียน
สมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Z = 0.377 (X1) + 0.181 (X2) + 0.457 (X4) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
  Ŷ = 0.229 + 0.322 (X1) + 0.187 (X2) + 0.380 (X4) 
 นอกจากนี้ยังพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกสกิรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 
5. สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ องค์กรมีการสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับพนักงานอยู่เสมอ สร้างแรงจูงใจในการท างาน สร้างแนวทางที่ท าให้พนักงานอยากที่จะปฏิบัติงานใน
องค์กรได้ในระยะยาว จัดกิจกรรมในการสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน หรือกับองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อให้พนักงานรู้สึกได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกันในการท างาน จึงจะท าให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมีความสุข และเกิดเป็นความผูกพันภายในองค์กรได้อย่างแท้จริง 
สอดคล้องกับแนวคิดของ กัญชลิกา บุญภิบาล (2563) ได้กล่าวว่า การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเกิด
จากการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนท างานดีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีการก าหนด
กระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรที่ดีและเป็นธรรมจะส่งผลให้มีการให้รางวัล การเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่
ปฏิบัติงานดี และการลงโทษผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดีและก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การอันเป็นการสร้างแรงจูงใจ
บุคลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและ
คนท างานกับผู้บริหาร เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
คนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหารหรือแรงงานสัมพันธ์ เพื่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน และ
เป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ที่จะส่งผลลบต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร์ 
จันทรสุข (2565) ท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ทางองค์กรได้มีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการจัดหา
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน เช่น ลักษณะงาน หรือต าแหน่งหน้าที่ของงานนั้น มีระบบการจัดหาทรัพยากรบุคคลที่เป็น
ธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ท าให้สามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูง เข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างเหมาะสม จึงท าให้พนักงานในองค์กรสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างยาวนาน และ
เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กรได้ในที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของ กัญชลิกา บุญภิบาล (2563) ได้กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องด้วยจะช่วยท าให้มีบุคลากรเพียงพอ เนื่องจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีจะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์โดยมีการท านายความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ซึ่งต้อง
สัมพันธ์กับทิศทางและแผนงานขององค์การตลอดจนกิจกรรมขององค์การที่คาดว่าจะมีในอนาคต นอกจากนี้ยังต้อง
ค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อที่จะคาดการณ์ได้ว่าองค์การมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภท
ใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผนการรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมพัฒนาและการหาทรัพยากรอ่ืนมา
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ทดแทนถ้าจ าเป็น ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ท างานใน
หน้าที่ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร์ จันทรสุข (2565) ท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัด
ราชบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ องค์กรสามารถให้ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ที่เอ้ือต่อความต้องการในการด ารงชีพของพนักงาน มีมาตรฐานที่เหมาะสมกับการก าหนดและจ่ าย
ค่าตอบแทนให้แต่ละสายงาน เช่น การประกันสุขภาพ การลาหยุด แผนการศึกษา เป็นต้น สามารถสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้กับพนักงานได้อย่างสูงสุด ท าให้พนักงานในองค์กรรู้สึกถึงความรักและปรารถนาที่อยากจะท างานต่อ
ให้กับองค์กรในระยะยาว อันจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรได้ในที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของ วิลาวรรณ รพีพิศาล 
(2554) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะสามารถช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากร
ได้ปฏิบัติงานที่ตนเองมีความรู้ความสามารถ และยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์การมากข้ึน 
และแนวคิดของ กัญชลิกา บุญภิบาล (2563) ได้กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่าง
เหมาะสม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับการ
ดารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ มีขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับ
องค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร์ จันทรสุข (2565) ท าการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ระบบการท างานของธนาคารเป็นระบบงาน
ที่ไม่ได้มีความยุ่งยากซับซ้อนมากนัก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงไม่ได้เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรได้ อีกทั้งพนักงานไม่ได้มองว่าการที่พนักงานได้รับการฝึกอบรม พัฒนาทักษะทางด้านการ
ท างานให้สูงขึ้น จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร พนักงานอาจจะต้องการปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่จะสามารถช่วย
ท าให้พนักงานสามารถท างานในองค์กรได้อย่างมีความสุข และเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
กัญชลิกา บุญภิบาล (2563) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรนับเป็นบทบาท
หนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคนที่ท างานในองค์การ ทั้งคนที่รับเข้า
มาท างานใหม่และคนที่ท างานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างาน เป็น ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และท างานได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการบริหารองค์การ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติยาวดี พุทธก้อม (2561) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนษุย์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท แอ๊ดด้า ฟุตแวร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท แอ๊ดด้า 
ฟุตแวร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด  
 
6. ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ควรมีแนวทาง
หรือกิจกรรมขององค์กรที่สร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันต่างๆ ท าให้พนักงานต้องการที่จะท างานให้องค์กรด้วย
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ความเต็มใจ เต็มความสามารถมากยิ่งขึ้น และควรมีการจัดกิจกรรมในการสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับ
หัวหน้างาน หรือกับองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 
 2. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ควรมีการจัดหาทรัพยากร
บุคคลขององค์กร โดยใช้การประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น การใช้สื่อออนไลน์ เว็บไซต์ และป้าย
บิลบอร์ด เป็นต้น เพื่อที่จะสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก และดึงดูดผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูง เข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 
 3. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่าง ควรมีการจ่ายค่าตอบแทน
ให้อย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของพนักงาน และค านึงถึงค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ให้มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน เพื่อที่จะสามารถจูงใจให้พนักงานสามารถปฏิบัติต่อไปใน
องค์กรได้อย่างมีก าลังใจและทุ่มเท เสียสละตนเองให้กับองค์กรได้อย่างสูงสุด 
 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แม้ว่าด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะไม่มีผลต่อการพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์กร แต่ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังถือว่ามีความส าคัญต่อการเพิ่มคุณค่าให้แก่ทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร เพราะจะสามารถขับเคลื่อนองค์กรได้ โดยเฉพาะธนาคารกสิกรไทย เพราะธนาคารฯ ได้มีการก าหนด
ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าควรมีการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน โดยการให้ลงมือปฏิบัติจริง ท าให้เข้าใจ
ขั้นตอนการท างานอย่างถ่องแท้ มีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร เพื่อพัฒนาศักยภาพในการท างานของพนักงานให้มีทักษะในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1. ควรศึกษาเพิ่มเติมในปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยใน
เขตภาคเหนือตอนล่าง เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างของแต่ละปัจจัยว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยในเขตภาคเหนือตอนล่างหรือไม่ 
 2. ควรศึกษาเพิ่มเติมในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์และการสังเกต เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิง
ลึก เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขต
ภาคเหนือตอนล่างที่มีความชัดเจน และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3. ควรขยายพื้นที่ในการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยไปยังเขตพื้นที่อ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างและครอบคลุมข้อมูลที่ต้องการศึกษาได้มาก
ยิ่งขึ้น 
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