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การศึกษาวิจยัครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน  

บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศกึษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ จ านวน 369 คน โดยใชแ้บบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.95 เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 
(1) พนกังานที่มีปัจจยัส่วนบคุคลดา้นสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกัน  อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกันมีความผูกพนัต่อองคก์าร
มากกว่าพนกังานที่มีสถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และอายงุานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบว่า
กลุ่มพนกังานท่ีมีอายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุานมากมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมี
อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุานนอ้ย ส่วนดา้นเพศและระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัพบว่ามีความผูกพนั
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน (2) ปัจจยัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร ดา้นการมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ และดา้นการค านึงถึงพนกังานมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ตวัแปรที่มีอิทธิพลมากที่สดุ 
คือ ดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน มีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.223 รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้น
เทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และดา้นการค านึงถึงพนักงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิ
ถดถอยมาตรฐานเท่ากบั 0.210, 0.160 และ 0.116 ตามล าดบั 
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The aims of this research are as follows: (1) to implement a comparative study on 

organizational commitment at the Krungthai Bank head office and classified by personal factors; and 
(2) to study the effects of the organizational climate on organizational commitment at the Krungthai 
Bank head office. The samples included 369 employees of the Krungthai Bank head office. A 
questionnaire with a reliability of 0.95 was used as the instrument for data collection. The statistics for 
data analysis included frequency, percentage, mean, SD, t-test, one-way ANOVA, and multiple 
regression analysis. The findings were revealed as follows: (1) different marital status caused 
significantly different organizational commitment (p < 0.05). To clarify, it was found that married 
employees had higher organizational commitment than single, widowed, divorced and separated 
employees. Different organizational commitment was caused by factors including different ages, 
monthly income and years of experience at a significant level (p < 0.05). To clarify, it was found that 
older employees with a high monthly income and years of experience had higher organizational 
commitment than younger employees with a low monthly income and years of experience, and 
different genders or educational levels did not cause different organizational commitment; (2) the 
four factors of perceived organizational climate, i.e., motivation, organizational technologies, 
participation in decision making, employee care, and they significantly affected overall organizational 
commitment (p < 0.05). The variable with the hugest effect was motivation, with standardized 
regression coefficient of 0.223, followed by organizational technologies, participation in decision-
making and employee care and a standardized regression coefficient of 0.210, 0.160, and 0.116, 
respectively. 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี ้สามารถส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี  เนื่องจากได้รับความกรุณาและความ
ช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากท่านอาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ์ อาจารย ์ดร.เศรษฐวสัภุ ์พรมสิทธิ์ท่ีกรุณา
เสียสละเวลาอนัมีค่าใหค้ าปรึกษาและค าแนะน าอนัเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งในการท าสารนิพนธค์รัง้นี ้ 
ตลอดจนให้การช่วยเหลือและปรบัปรุงข้อบกพร่องต่างๆ  ของสารนิพนธ์ฉบับนี ้นับตั้งแต่เริ่มต้น
จนกระทั่งเสรจ็สิน้เรียบรอ้ยสมบูรณ์ ผูว้ิจยัรูส้กึซาบซึง้และขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูในความ
กรุณาของอาจารยไ์ว ้ณ โอกาสนี ้

ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ชื่นสุมล บุนนาค ผูช้่วยศาสตราจารย ์
ดร.กาญณ์ระวี อนันตอัครกุล และอาจารย์ ดร.ณัฏฐพัชร มณีโรจน์ที่ให้ความกรุณาเป็นอย่างสูง
เสียสละเวลาเป็นคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ และใหค้วามอนเุคราะหต์รวจสอบแบบสอบถามของ
สารนิพนธฉ์บบันี ้อีกทัง้ช่วยใหข้อ้เสนอแนะและค าแนะน าต่าง ๆที่เป็นประโยชนอ์ย่างมาก ซึ่งช่วยให้
สารนิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ไดอ้ย่างสมบรูณ ์

ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคณุคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนคริน 
ทรวิโรฒ ประสานมิตรทุกท่านท่ีไดป้ระสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใ้นศาสตรแ์ขนงต่างๆ ซึ่งเป็นพืน้ฐาน
ใหผู้ว้ิจยัสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นี ้และขอบพระคณุในความเมตตาดแูลจนจบ
หลกัสตูร 

สดุทา้ยนีผู้ว้ิจัยขอกราบขอบพระคณุบิดา มารดา และครอบครวัอันเป็นที่รกัยิ่งที่ไดเ้ลีย้งดู
อบรมสั่ งสอน ให้การสนับสนุนและเป็นก าลังใจที่ส  าคัญให้กับผู้วิจัยตลอดมา  ขอขอบพระคุณ
ผู้บังคับบัญชา พี่ๆ เพื่อนๆ และน้องๆ บมจ.ธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ที่ ให้การส่งเสริม 
ช่วยเหลือ และใหค้วามกรุณาร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี และขอขอบคณุผูท้ี่มีส่วน
ช่วยเหลือทกุท่านที่มิไดก้ลา่วถึงมา ณ ที่นี ้จนท าใหส้ารนิพนธฉ์บบันีป้ระสบผลส าเรจ็ 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง  
ทรพัยากรมนุษยห์รือทุนมนุษย ์ถือเป็นทรพัยากรอนัมีค่ายิ่งของทุกองคก์ารตัง้แต่ในอดีต

จนถึงปัจจุบัน แม้ว่าเทคโนโลยีสมัยใหม่จะเข้ามามีบทบาทในธุรกิจมากขึน้ แต่อย่างไรก็ตาม      
ทุกองคก์ารยังตอ้งพึ่งพาทรพัยากรมนุษย์ในการคิดริเริ่มพัฒนาและสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ใหเ้กิดขึน้  
อีกทัง้ยังเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนใหทุ้กองคก์ารประสบผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้
ธุรกิจธนาคารพาณิชยเ์ป็นธุรกิจหนึ่งที่มีการแข่งขันสูง จ าเป็นที่จะตอ้งอาศัยพนักงานที่มีความรู ้
ทักษะความสามารถเพื่อช่วยผลักดันให้องคก์ารเจริญก้าวหน้าและสรา้งความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัได ้ ซึ่งหากองคก์ารใดประกอบดว้ยทรพัยากรมนุษยท์ี่มีศกัยภาพสงูและสามารถสรา้งสรรค์
ผลงานอันก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่องคก์ารไดแ้ลว้ ย่อมจะส่งผลใหอ้งคก์ารนั้นด าเนินงานไดอ้ย่าง       
มีประสิทธิภาพและบรรลเุปา้หมายไดโ้ดยเรว็ 

บมจ.ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นองคก์ารธุรกิจที่มีการปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบั
สภาวการณ์มาโดยตลอด มีหน่วยงานส านักงานใหญ่เปรียบเสมือนศูนย์กลางขององค์การ           
ที่มีบทบาทส าคญัต่อการวางแนวทางในการด าเนินงาน การพฒันาบรกิารรูปแบบใหม่ ๆ ตลอดจน
สนับสนุนการท างานของสาขาทั่วประเทศ ธนาคารฯมุ่งเน้นและให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก                
ในการพัฒนาพนักงานให้มีศักยภาพที่ สูงขึ ้น เพื่ อ เพิ่ มขีดความสามารถในการแข่งขัน     
นอกเหนือจากการมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหเ้พิ่มสูงขึน้แลว้ การรกัษาพนักงานให้   
คงอยู่เป็นสิ่งที่องคก์ารควรตอ้งใหค้วามส าคญัเช่นกนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานที่มีศกัยภาพสงู
ซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งขององค์การ เป็นก าลังส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายและมีความสามารถในการแข่งขัน หากองคก์ารสูญเสียพนักงานไปแลว้นัน้จะส่งผลให้
องคก์ารมีตน้ทุนการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษยท์ี่สงูขึน้ทัง้ในดา้นกระบวนการสรรหาและการ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ ดังนั้น องค์การจึงควรเสริมสรา้งความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึน้กับ
พนักงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองคก์ารเป็นปัจจัยที่ช่วยใหพ้นักงานมีทัศนคติในเชิงบวกและ
รกัษาทรพัยากรมนุษย์ที่มีค่าให้คงอยู่กับองค์การต่อไปได้อย่างยาวนาน อีกทั้งยังเป็นตัวชีว้ัด    
ประสิทธิภาพขององคก์าร (Steers, 1997) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์ารจะแสดงออกถึง
พฤติกรรมจงรกัภักดี ยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมาย เกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
เสียสละ มุ่งมั่นทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และมีแนวโนม้ที่จะขาดงานและลาออกจากองคก์าร
อยู่ในระดบัต ่า (Steers & Porter, 1991) 
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บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรส าคญัหนึ่งที่จะช่วยเกือ้หนุนใหพ้นกังานเกิดความผูกพัน
ต่อองคก์าร เนื่องจากบรรยากาศองคก์ารนัน้มีความสมัพันธก์บัความรูส้ึก ทศันคติ ความพึงพอใจ
ในงาน และพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร (นิภา แกว้ศรีงาม, 2547) การจะรกัษาพนกังานที่มี
ค่าให้คงอยู่กับองค์การต่อไปได้อย่างยาวนานนั้น จ าเป็นที่จะต้องสรา้งบรรยากาศองค์การ             
ใหม้ีลกัษณะเอือ้ต่อการท างาน โดยเฉพาะปัจจบุนัองคก์ารมีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชใ้น
การท างานเพิ่มขึน้ งานมีความทา้ทายสงูขึน้ ตอ้งอาศัยความร่วมมือร่วมใจกนัจากพนกังานแต่ละ
หน่วยงานช่วยกันระดมความคิดและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากขึน้เพื่อผลักดันให้งานนั้น             
บรรลผุลส าเรจ็ตามเปา้หมายที่วางไว ้ซึ่งหากองคก์ารมีการเสรมิสรา้งใหม้ีบรรยากาศในการท างาน
ที่ดี ย่อมจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการท างาน ยินดีปฏิบัติงานดว้ย
ความเต็มใจ เกิดความรกัและสามคัคีกนัภายในองคก์าร น าไปสูก่ารเสียสละ มุ่งมั่นอทุิศตนท างาน
เพื่อสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ เกิดความยึดมั่นจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์การในที่สุด        
(นิลเนตร วีระสมบัติ, มณีรตัน์ สุดโต, และ เบญจมา เลาหพูนรงัษี , 2551) ในทางตรงขา้มหาก
องค์การไม่สามารถสรา้งบรรยากาศที่ตอบสนองความพึงพอใจของพนักงานในองคก์ารได้นั้น     
จะท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจในการท างาน มีประสิทธิภาพในการท างานลดลง และ
เป็นผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้ที่จะขาดงานและลาออกจากงานเพิ่มขึน้ (พจนี ฐอสวุรรณ, 2549) 

ดังนั้นการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  
เพื่อน าผลการวิจัยไปใชป้ระโยชน์ส าหรบัเป็นแนวทางใหแ้ก่ผู ้บริหารและฝ่ายบริหารทรพัยากร
บุคคลขององค์การสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย ์             
เพื่อเสริมสรา้งใหอ้งคก์ารมีบรรยากาศในการท างานที่เหมาะสมเพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ
ต่องานและองค์การ เกิดความรกัสามัคคีกันภายในองค์การ พรอ้มที่จะเสียสละ มุ่งมั่นทุ่มเท    
สรา้งประโยชน์ให้แก่องค์การ น าไปสู่การพัฒนาระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ         
ใหเ้พิ่มสงูขึน้ ท าใหใ้หอ้งคก์ารรกัษาไวซ้ึ่งทรพัยากรมนษุยท์ี่มีศกัยภาพใหค้งอยู่กบัองคก์ารต่อไปได้
อย่างยาวนาน ช่วยสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและน าพาใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จและ
เติบโตต่อไปไดอ้ย่างยั่งยืน 

 
 
 
 



  3 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไว ้ดงันี ้

1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย
ส านักงานใหญ่จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายงุาน 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผู้บริหารองค์การสามารถน าข้อมูลจากการศึกษาวิจัยไปปรับใช้ในการวางแผน       

ก าหนดกลยุทธแ์ละนโยบายการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรมนุษยใ์หพ้นกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารมากยิ่งขึน้ และช่วยรกัษาพนกังานที่มีศกัยภาพใหค้งอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

2. เป็นแนวทางในการเสริมสรา้งบรรยากาศที่ดีในองคก์าร ช่วยใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจ    
ที่จะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร มีความพึงพอใจในงาน และมีปฏิสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน
ภายในองคก์าร 

3. เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อ
องคก์าร สามารถน าผลการศึกษาคน้ควา้ไปใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาต่อและพัฒนางานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี ้มุ่งศึกษาถึงอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพัน              

ต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยผู้วิจัยก าหนดขอบเขต                 
ของการศกึษา ดงันี ้
 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่        
จ านวน 4,762 คน 
 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้  คือ  พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย               

ส  านักงานใหญ่ จ านวน 4,762 คน ซึ่งทราบจ านวนประชากรแน่นอน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาด             
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ของกลุ่มตัวอย่างโดยใชสู้ตรค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่  (Yamane, 1970)         
ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และยอมใหค้ลาดเคลื่อนไดร้อ้ยละ 5 ซึ่งจากการค านวณไดก้ลุ่ม    
ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีจ้  านวนทัง้สิน้ 369 ตวัอย่าง โดยมีวิธีการสุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบการแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Sampling)   

กับพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ที่ทราบจ านวนประชากรแน่นอน โดยจ าแนก
พนักงานภายในองค์การออกเป็น 15 สายงาน และก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ในแต่ละชั้นโดยแบ่ง    
แบบสดัส่วนเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนจากทุกสายงาน และผูว้ิจัยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างจนครบ 369 ตวัอย่าง 

 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 

1.1 ปัจจยัสว่นบคุคล 
1.1.1 เพศ 

1) เพศชาย 
2) เพศหญิง 

1.1.2 อาย ุ
 1) 20 – 29 ปี 
2) 30 – 39 ปี 
3) 40 – 49 ปี 
4) 50 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
1) โสด 
2) สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
3) หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
      1) ต ่ากว่าปรญิญาตรี 

 2) ปรญิญาตร ี
3) สงูกว่าปรญิญาตร ี
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1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
1) 15,001 – 25,000 บาท 
2) 25,001 – 35,000 บาท 
3) 35,001 – 45,000 บาท 
4) 45,001 – 55,000 บาท 
5) 55,001 บาทขึน้ไป 

1.1.6 อายงุาน 
1) อายงุานนอ้ยกว่า 6 ปี 
2) อายงุาน 6 – 10 ปี  
3) อายงุาน 11 – 15 ปี 
4) อายงุานมากกว่า 15 ปี  

1.2 การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร 
1.2.1 การติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร 
1.2.2 การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
1.2.3 การค านึงถึงพนกังาน 
1.2.4 การใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร 
1.2.5 เทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร 
1.2.6 การสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน   
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่กับองคก์าร และดา้นบรรทัดฐาน
ทางสงัคม 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. พนกังาน หมายถึง บคุคลผูท้ี่ปฏิบติังานอยู่กบับมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
2. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คณุสมบติัที่เป็นลกัษณะเฉพาะแต่ละบุคคลของพนักงาน 

บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่เป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
2.1  อายุ หมายถึง อายุเต็มตามปีปฏิทินของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย  

ส านักงานใหญ่ที่เป็นผูต้อบแบบสอบถาม หรือระยะเวลาเริ่มจากปีที่พนักงานเกิดจนถึงปีปัจจุบนั
ขณะตอบแบบสอบถาม 
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2.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่เป็นผูต้อบแบบสอบถาม 

2.3  อายุ งาน  หมายถึ ง  ระยะ เวลาในการปฏิบั ติ งานของพนัก งานบมจ .
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงานที่บมจ.
ธนาคารกรุงไทยจนถึงปีปัจจบุนัขณะตอบแบบสอบถาม 

3. การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย
ส านักงานใหญ่ ที่ มี ต่อสภาพแวดล้อม ต่าง ๆภายในองค์การทั้ งทางตรงและทางอ้อม                  
โดยบรรยากาศองคก์ารแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

3.1 การติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร (Communication Flow) หมายถึง การรบัรูข้อง
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ถึงความเป็นไปความเคลื่อนไหวภายในองคก์าร 
ไดร้บัขอ้มลูข่าวสารภายในองคก์ารที่ถกูตอ้ง ติดต่อสื่อสารกนัอย่างเปิดเผย และมีการประสานงาน
แลกเปลี่ยนขอ้มลูระหว่างกนั เพื่อท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

3.2 การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึง การรบัรู ้
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ต่อการไดม้ีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายในการ
ท างาน มีโอกาสไดต้ดัสินใจในเรื่องงานเมื่อมีขอ้มลูเพียงพอและถูกตอ้ง รวมทัง้ผูบ้งัคบับญัชาเปิด
โอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น และขอความคิดเห็นในเรื่องของงานหากต้องมี            
การเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานที่เก่ียวขอ้งกบัพนกังานโดยตรง 

3.3 การค านึงถึงพนักงาน (Concern for Persons) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงาน    
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ว่าองคก์ารมีการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของพนักงาน  
เช่น การจัดหาสวัสดิการต่าง ๆ ใหข้อ้มูลเก่ียวกับการดูแลสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยใน
การท างาน และปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกพงึพอใจใน
การท างาน 

3.4 การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ  (Influence on Department) หมายถึง 
การรบัรูข้องพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ต่อการมีอ านาจในการท างานของ
ตนเอง มีการใชอ้  านาจในการท างานภายในองคก์ารได้อย่างความเหมาะสม และมีอิทธิพลในทาง
ที่ดีต่อกนัในการบริหารงานภายในองคก์าร เช่น หากผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานมีความสมัพนัธท์ี่
ดีต่อกนั ผูบ้งัคบับญัชาจะบรหิารงานไดง้่ายขึน้ โดยพนกังานก็จะไม่ต่อตา้น 

3.5 เทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (Technological Adequacy) หมายถึง การรบัรูข้อง
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ต่อเทคโนโลยีและเครื่องมือต่าง ๆที่องคก์ารน ามาใช ้
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มีการจดัสรรเครื่องมือ อปุกรณ ์และทรพัยากรที่จ  าเป็นต่อการท างานภายในหน่วยงานต่าง ๆอย่าง
เหมาะสม ปรบัปรุงเทคโนโลยีที่ใชใ้หท้นัสมยั รวมทัง้ปรบัปรุงขัน้ตอนวิธีการท างานใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณปั์จจบุนั 

3.6 การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานบ
มจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ว่าองคก์ารมีนโยบายหรือระบบสนับสนุนใหพ้นักงานมีความ
ตั้งใจท างาน ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานที่ดี มีเส้นทางโอกาสก้าวหน้าในอาชีพและการยกย่อง
ชมเชย เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดแรงจงูใจในการท างาน 

4. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย
ส านกังานใหญ่ในดา้นบวกที่มีต่อองคก์าร โดยมีความเชื่อมั่น ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมของ
องค์การ เกิดความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ ส่งผลให้เกิดความทุ่มเทมุ่งมั่นที่จะ
ป ฏิ บั ติ ง า น เพื่ อ ให้ บ ร รลุ เป้ า ห ม าย ข อ งอ งค์ ก า ร  มี ค ว าม จ ง รัก ภั ก ดี ต่ อ อ งค์ ก า ร                             
และตอ้งการที่จะด ารงสถานะความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป โดยความผูกพนัต่อองคก์าร 
แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

4.1 ความผูกพันดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรูส้ึก
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีต่อองคก์ารโดยแสดงถึงความมีน า้หนึ่งใจ
เดียวกนั การไดม้ีสว่นรว่มในการท างาน และความรูส้กึว่าตนนัน้ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

4.2 ความผูกพันดา้นการคงอยู่กับองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรูส้ึกผูกพันของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีต่อองคก์าร จากการไดร้บั
ผลตอบแทนในการท างานขณะที่อยู่กับองคก์าร เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โบนัส เป็นตน้ เกิดเป็น
พฤติกรรมในการท างานกบัองคก์ารอย่างต่อเนื่อง ไม่ตอ้งการยา้ยงานหรือเปลี่ยนงาน ตระหนกัว่า
สิ่งที่ตนไดร้บัจากองคก์าร มีคณุค่าสงูกว่าที่จะลาออกจากองคก์าร 

4.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรูส้ึกด้านคุณธรรมของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่โดยรบัรูว้่าตนควร
จงรกัภักดี ทุ่มเทปฏิบติังาน และท างานเพื่อตอบแทนใหก้ับองคก์ารต่อไป อันเกิดจากหนา้ที่หรือ
ความรบัผิดชอบต่าง ๆ ที่ไดร้บัมอบหมาย หรือส านึกที่ไดม้ีโอกาสเขา้มาท างานในองคก์าร 
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กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
ผู้วิจัยสนใจศึกษาค้นคว้า อิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  โดยการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารใช้
แนวคิดทฤษฎีของลิเคิรท์ (Likert, 1976) และความผูกพันต่อองค์การใช้แนวคิดทฤษฎีของ         
อลัเลน และเมเยอร ์(Allen & Meyer, 1990) มีกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงันี ้

 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
    
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

                                   ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ       

อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานแตกต่างกัน                  
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  

2. การรับ รู ้บรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงาน             
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน     
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

 
          - ดา้นจิตใจ 

          - ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 

          - ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัการศกึษา 

- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

- อายงุาน 

การรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
- การตดิต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

- การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ 

- การค านึงถึงพนกังาน 

- การใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร 

- เทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร 

- การสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวความคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั น าเสนอตามหวัขอ้ ดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4. ประวติัความเป็นมาและขอ้มลูทั่วไปของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์
 

ความหมายของประชากรศาสตร ์
Hanna & Wozniak (2009 อา้งใน ศิรประภา, 2558) ไดใ้หค้วามหมายของลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร ์หมายถึง ขอ้มูลเฉพาะในแต่ละบุคคล เช่น เพศ อายุ อาชีพ รายได ้การศึกษา  
เชือ้ชาติและศาสนา ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูบ้ริโภค เป็นลกัษณะพืน้ฐานที่นิยมน ามาใชใ้น
การพิจารณาแบ่งสว่นตลาด 

ชัยวัฒน์  ปัญ จพงษ์  และ ณ รงค์ เทียนส่ง (2525)  กล่าวว่า  ประชากรศาสตร ์
(Demography) มีรากฐานของค าศัพท์มาจากภาษากรีกจากค าว่า Deme หมายถึง People       
ซึ่ งแปลว่า ประชากรหรือประชาชน และค าว่า Graphy หมายถึง Description หรือ study           
ซึ่งแปลว่า การศึกษาหรือศาสตร ์เมื่อน าทัง้สองค ามารวมกนัจะไดค้วามหมายของประชากรศาสตร ์
คือ การศึกษาวิเคราะหเ์ก่ียวกบัประชากรในเรื่องของขนาด โครงสรา้ง การกระจายตวั การยา้ยถิ่น 
และการเปลี่ยนแปลงของประชากร 

สุวสา ชัยสุรัตน์ (2537) ได้ให้ค าจ ากัดความของประชากรศาสตร ์(Demographic) 
หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ที่เป็นเกณฑใ์นการบ่งบอกถึงลกัษณะทางประชากรที่เป็นลกัษณะเฉพาะซึ่ง
อยู่ในตัวของบุคคลนั้น ๆ ไดแ้ก่ อายุ เพศ ขนาดครอบครวั รายได ้การศึกษาอาชีพ วัฏจักรชีวิต 
ครอบครวั ศาสนา เชือ้ชาติ สญัชาต ิและสถานภาพทางสงัคม 
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ฉลองศรี พิมลสมพงศ์ (2560) กล่าวถึง ความหมายของปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์
(Demographic Factor) ว่า เป็นลักษณะของประชากรที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ขนาดของ
ครอบครวั การศกึษา ระดบัรายได ้อาชีพ เชือ้ชาติ และสญัชาต ิ

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์
ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542) อธิบายถึงแนวคิดด้านประชากรศาสตรไ์ว้ว่าเป็นทฤษฎีที่

อาศัยหลักการเก่ียวกับความเป็นเหตุและเป็นผล กล่าวคือ พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยน์ั้นส่วน
หนึ่งเกิดขึน้จากปัจจยัภายนอก เช่น แรงบงัคบัจากภายนอกที่มากระตุน้ตวับคุคลนัน้ และมีแนวคิด
ว่า บคุคลที่มีลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตรท์ี่มีความแตกต่างกนันัน้ จะมพีฤติกรรมและการคิด
ตัดสินใจที่มีความแตกต่างกัน โดยแนวคิดหรือหลักการนี ้สอดคล้องกับทฤษฎีกลุ่มสังคม           
ของ Defleur and Bcll-Rokeaoh ซึ่งอธิบายไวว้่า พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลเก่ียวขอ้งกับ
ลกัษณะต่าง ๆ ของบคุคล หรือลกัษณะทางประชากร 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550) กล่าวว่า เกณฑ์ส่วนใหญ่ที่นิยมน ามาใชใ้นการแบ่งส่วนทาง
การตลาดตามตัวแปรด้านลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
จ านวนสมาชิกในครอบครวั อาชีพ รายได ้และระดับการศึกษา ลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ป็น
คุณลักษณะเฉพาะที่ส  าคัญของแต่ละบุคคลและวัดได้ง่ายมากกว่าตัวแปรอ่ืน ๆ ข้อมูลสถิติที่
สามารถวดัไดน้ัน้ จะช่วยในการก าหนดกลุม่เปา้หมายทางการตลาด ลกัษณะทางประชากรศาสตร์
ที่มีความแตกต่างกัน เป็นสิ่งที่ก าหนดถึงลกัษณะพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป ประกอบดว้ยปัจจัย 
ดงัต่อไปนี ้

1. เพศ ความแตกต่างในดา้นเพศของแต่ละบุคคล ท าใหแ้ต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรม
ในการติดต่อสื่อสารที่มีความแตกต่างกัน กล่าวคือ เพศหญิงมีแนวโนม้ที่ตอ้งการรบัและส่งขอ้มูล
ข่าวสารที่มากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายนัน้ไม่ไดต้อ้งการเพียงแค่รบัและส่งข่าวสารเท่านั้น  
แต่ยังตอ้งการจะสรา้งปฏิสมัพันธ์ที่ดีใหเ้กิดขึน้ในการรบัส่งขอ้มูลข่าวสารอีกดว้ย อีกทัง้เพศชาย
และเพศหญิงยงัมีความแตกต่างกันในดา้นค่านิยม ความคิดและทศันคติ ทัง้นีเ้นื่องมาจากสงัคม
และวฒันธรรมไดก้ าหนดบทบาทและกิจกรรมของบุคคลทัง้สองเพศไวแ้ตกต่างกนัดว้ย 

2. อาย ุเป็นปัจจยัที่ท าใหแ้ต่ละบุคคลแตกต่างกนัในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม 
โดยคนอายุนอ้ยมกัจะมีความคิดแบบอิสระเสรีนิยม เปิดกวา้งยอมรบัในสิ่งใหม่ไดง้่าย มองโลกใน
แง่ดี และยึดถือในอดุมการณ ์ในขณะที่คนที่มีอายุมากกว่ามักมีความคิดแบบอนุรกัษ์นิยม ยึดถือ
การปฏิบัติแบบดัง้เดิม กลวัการเปลี่ยนแปลง ชอบความมั่นคง และมองโลกในแง่รา้ยกว่าคนที่มี
อายุน้อย อันเนื่องมาบุคคลที่มีอายุแตกต่างกันนั้นได้ผ่านประสบการณ์ในการใชช้ีวิตมาอย่าง
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แตกต่างกัน ลักษณะของการใช้สื่อก็มีความแตกต่างกัน โดยคนอายุมากมักใช้สื่อต่าง ๆ เพื่อ
คน้ควา้หาข่าวสาร ขอ้มลูสาระมากกว่าใชส้ื่อเพื่อความบนัเทิง 

3. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะของการครองเรือน โดยแบ่งเป็น โสด สมรส 
หมา้ย หย่ารา้งหรือแยกกันอยู่  โดยปัจจัยนีจ้ะเป็นสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมการตัดสินใจของแต่ละ
บคุคลได ้เช่น คนโสดจะมีอิสระในการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ใชเ้วลาในการตดัสินใจนอ้ย ในขณะ
ที่คนที่สมรสแล้วจะมีการตัดสินใจร่วมกันกับคู่สมรส ซึ่งสถานภาพสมรสจะมีอิทธิพลพลต่อ
กระบวนการคิดการวิเคราะห ์และการตดัสินใจรบัขอ้มลูข่าวสารที่ต่างกนั 

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ได้แก่ อาชีพ รายได้ต่อเดือน ปัจจัยเหล่านี ้มี
อิทธิพลต่อการรบัรู ้ระหว่างผู้ส่งสารกับผู้รับสาร เพราะแต่ละบุคคลมีกรอบความคิด ทัศนคติ 
ประสบการณ์ ลักษณะรูปแบบการด าเนินชีวิต รสนิยม ค่านิยมและเป้าหมายที่แตกต่างกัน เช่น 
บคุคลที่มีรายไดส้งูมกัจะมีโอกาสในการเขา้ถึงแหลง่ขอ้มลูข่าวสารไดม้ากกว่าบคุคลที่มรีายไดน้อ้ย 

5. ระดับการศึกษา เป็นปัจจยัที่ท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรม
แตกต่างกัน แสดงถึงความสามารถในการรบัขอ้มูลข่าวสาร การรูห้นังสือ ท าให้แต่ละบุคคลมี
ความรู ้ความคิด และความเขา้ใจในเรื่องต่าง ๆ อย่างลึกซึง้และกวา้งขวางที่แตกต่างกนั โดยบคุคล
ที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความไดเ้ปรียบในการเป็นผูร้บัสารที่ดี เพราะมีองคค์วามรูก้วา้งขวาง    
สามารถที่จะเขา้ใจ และรบัรูส้ารไดดี้กว่าบุคคลที่มีระดบัการศึกษานอ้ยกว่า มีพฤติกรรมเชื่อถือใน
เรื่องที่มีหลกัฐานหรือมีเหตผุลอธิบายไดเ้พียงพอ อีกทัง้บคุคลที่มีระดบัการศกึษาสงูมกัมีพฤติกรรม
เปิดรบัขอ้มลูข่าวสารและชอบใชส้ื่อในระดบัที่มากกว่าบุคคลที่มีระดบัการศกึษานอ้ยกว่า 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) กล่าวว่า ภายในหน่วยงานขององคก์ารต่าง ๆ จะ
ประกอบไปดว้ยพนกังานจ านวนมากที่มีคณุสมบติัทางประชากรแตกต่างกนั และแต่ละบุคคลจะมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป โดยมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ อันไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์าร ซึ่งพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลโดยส่วนมากจะมี
ลกัษณะพฤติกรรม ดงันี ้

1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) โดยทั่วไปเมื่อพนักงานมีอายุ
มากขึน้ ส่วนมากจะมีผลการปฏิบติังานที่มีแนวโนม้ลดลง แต่อย่างไรก็ตามพนักงานที่มีอายุมาก
ถือว่าเป็นผูม้ีความช านาญ และมีประสบการณใ์นการท างานสงู สามารถปฏิบติังานที่จะก่อใหเ้กิด
ผลผลิตสงูไดเ้ช่นกนั นอกจากนีจ้ะเห็นไดว้่า พนกังานที่อายมุากมกัจะท างานที่เดิม ไม่ตอ้งการที่จะ
เปลี่ยนงาน โยกยา้ยงาน หรือลาออก เพราะเนื่องจากมีโอกาสในการเปลี่ยนงานนอ้ย ประกอบกับ
การปฏิบัติงานอยู่กับองค์การเป็นระยะเวลานาน จะท าให้ได้รับค่าตอบแทนที่สูง และได้รับ
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สวัสดิการต่าง ๆ ที่ เพิ่มขึ ้นด้วย อีกทั้งพนักงานที่มีอายุมากจะปฏิบัติงานอย่างสม ่ าเสมอ               
มีพฤติกรรมการขาดงานที่นอ้ยกว่าพนกังานที่มีอายนุอ้ย 

2. เพ ศกับ ก ารท า งาน  (Gender and Job Performance) โดยทั่ ว ไป ใน เรื่ อ ง
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในการท างาน ความสามารถในการเรียนรู ้แรงจูงใจ และการ
ปรับตัวทางสังคม ระหว่างเพศหญิงและเพศชายมักจะไม่แตกต่างกัน แต่มีนักจิตวิทยาได้
ท าการศึกษาพบว่า  เพศหญิ งมักมี ลักษณ ะพฤติกรรมคล้อยตามที่ มากกว่าเพศชาย                      
อีกทั้งเพศชายมักจะมีความคิดที่เป็นลักษณะเชิงรุก ก้าวไกล และคาดหวังเรื่องความส าเร็จที่
มากกว่าเพศหญิง แต่ไม่มีความแตกต่างกนัในดา้นของผลงานและความพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) 
พบว่า โดยส่วนมากพนักงานที่มีสถานภาพโสดมักจะมีพฤติกรรมขาดงาน และมีอัตราในการ
ลาออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรส และยังมีความพึงพอใจในงานต ่ากว่า
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ส าหรับพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแล้วโดยส่วนมากมักจะมี
พฤติกรรมการท างานที่สม ่าเสมอ มีความรบัผิดชอบในงานที่มากกว่า ใหค้วามส าคัญและเห็น
คณุค่าของงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ที่ กล่าวมาข้างต้น              
ผู้วิจัยขออ้างอิงตามแนวคิดและทฤษฎีของคุณ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2550) ที่ อ ธิบายว่า               
ลกัษณะประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และ
รายไดต่้อเดือน เป็นคุณลักษณะเฉพาะที่ส  าคัญของแต่ละบุคคลและวัดได้ง่ายมากกว่าตัวแปร    
อ่ืน ๆ ท าให้ทราบความแตกต่างดา้นพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ผู้วิจัยจึงน าแนวคิดนีม้าใช้ใน
การศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์าร 
 

ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
จากการไดศ้ึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับบรรยากาศองคก์าร พบว่า มีนักวิชาการหลาย

ท่านไดใ้ห้ค านิยามของบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) ไวอ้ย่างหลากหลายและ
น่าสนใจ ดงันี ้

Forehand & Gilmer (1964 อ้างใน Kunda, 2007) ให้ค าจ ากัดความของบรรยากาศ
องคก์ารไวว้่า เป็นกลุ่มของคุณลักษณะที่อธิบายถึงองค์การนั้น ๆ และรบัรูไ้ดโ้ดยบุคลากรของ
องคก์ารที่ปฏิบติังานอยู่กบัองคก์ารนัน้ ๆ โดยกลุม่ของคณุลกัษณะดงักลา่วนัน้จะบรรยายถึงสภาพ
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ขององคก์าร ชีใ้หเ้ห็นลกัษณะเฉพาะที่ท าใหอ้งคก์ารนัน้แตกต่างจากองคก์ารอ่ืน เป็นคณุลกัษณะที่
คงอยู่เป็นระยะเวลานาน และบรรยากาศองค์การยังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรที่
ปฏิบติังานอยู่ในองคก์าร 

Litwin & Stringer (1968) ให้นิยามของบรรยากาศองค์การ คือ องค์ประกอบของ
สภาพแวดลอ้มในองคก์าร พนกังานที่ปฏิบติังานอยู่ในสภาพแวดลอ้มขององคก์ารแห่งนัน้ สามารถ
รบัรูไ้ดท้ัง้โดยตรงและทางออ้ม ตามความหวงัและแรงจูงใจของแต่ละบุคคล และคณุลกัษณะของ
บรรยากาศองคก์ารยงัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และทศันคติของบคุลากรในองคก์าร 

Schneider (1975) อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การไวว้่า เป็นการรบัรูข้อง
พนักงานแต่ละคนเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มในองคก์ารที่ตนไดป้ฏิบติังานอยู่ ซึ่งวัดไดจ้ากการรบัรู ้
ของพนักงานต่อองคป์ระกอบที่ก่อใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารแห่งนัน้ ทัง้ดา้นกายภาพ
และดา้นจิตใจ 

Likert (1976) ไดก้ล่าวว่าบรรยากาศขององคก์าร ประกอบดว้ยหลายมิติ โดยอธิบายถึง
การรบัรูเ้ก่ียวกับ สิ่งแวดล้อมของการท างานภายในองค์การ ซึ่งมีผลต่อความรูส้ึกนึกคิดและ
พฤติกรรมการแสดงออกของพนกังานในองคก์าร 

Dessler (2003) ใหน้ิยามของบรรยากาศองคก์ารไวว้่า คือ ความเขา้ใจหรือการรบัรูข้อง
แต่ละบคุคลที่มีต่อองคก์ารที่บคุคลนัน้ก าลงัท างานอยู่ หรือความรูส้ึกนึกคิดของแต่ละบุคคลที่มีต่อ
องคก์ารในรูปแบบมิติต่าง ๆ เช่น โครงสรา้งองคก์าร การเปิดโอกาส การใหค้วามสนบัสนุน การให้
ผลตอบแทน ความเป็นตวัของตวัเอง การเอาใจใส ่และความอบอุ่น 

Steers (1997) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ คือ ลักษณะทางสภาพแวดล้อมในการ
ท างานภายในองคก์ารที่มีผลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และความรูส้กึของพนกังานที่มีกบัองคก์ารที่
ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน แสดงให้เห็นถึงค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานภายใน
องคก์าร และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพวกเขา 

Kotter (2011) กลา่วว่าบรรยากาศองคก์าร หมายถึง คณุลกัษณะของสิ่งแวดลอ้มภายใน
องคก์าร อันประกอบดว้ย กระบวนการท างานขององคก์าร บุคลากร ทรพัยส์ิน การจัดองค์การ 
ระบบสงัคมภายในองคก์าร เทคโนโลยีที่องคก์ารน ามาใชใ้นการท างาน บทบาทหนา้ที่และการไดม้ี
สว่นรว่มในงาน องคป์ระกอบต่าง ๆ เหลา่นีล้ว้นเป็นปัจจยัส าคญัที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์าร 

Gibson, Ivancevich, & Donnelly (1991) กล่าวว่าบรรยากาศขององค์การ คือ  กลุ่ม
คณุลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานภายในองคก์ารที่พนกังานสามารถรบัรูไ้ด้
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ไม่ว่าจะโดยทางตรงหรือทางออ้ม บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส  าคัญซึ่งเป็นแรงผลักดัน
และสง่ผลต่อพฤติกรรมของบคุลากรในองคก์าร 

Moorhead & Griffin (2001 อา้งใน สิมาภา จันทรห์อมกุล, 2552) กล่าวว่าบรรยากาศ
องคก์าร หมายถึง สถานการณ์หรือสภาพปัจจุบนัที่มีอยู่ในแต่ละองคก์าร โดยเป็นการเชื่อมโยงกนั
ระหว่างรูปแบบการท างาน การบริหารจัดการงานในลักษณะ ต่าง ๆ ตัวของพนักงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน ซึ่งมีผลกระทบทางตรงต่อพฤติกรรมของพนกังานภายในองคก์าร 

Litwin & Stringer (1968) ใหค้วามหมายว่าบรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรบัรูห้รือ
ความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากรต่อสิ่งแวดลอ้มที่อยู่ในสถานที่ท างาน หรือ เป็นบรรยากาศในสถานที่
ท างานที่ประกอบดว้ยการผสมผสานระหว่างความคาดหวงั บรรทัดฐาน แนวทางการท างาน และ
คณุค่า ซึ่งสิ่งเหล่านีม้ีอิทธิพลกับพฤติกรรมและจิตใจของบุคลากรในองคก์าร และยงัเป็นปัจจัยที่
ช่วยเสรมิสรา้งใหอ้งคก์ารเกิดท างานเป็นทีม 

จุฬารตัน ์สุคันธรตัน ์(2551) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรบัรู ้ความรูส้ึก 
ทศันคติหรือความเขา้ใจของพนกังานในองคก์ารที่มีต่อลกัษณะสภาพแวดลอ้มขององคก์ารในดา้น
ต่าง ๆ โดยแต่ละองคก์ารจะมีลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารที่แตกต่างกนัออกไป และมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมและทศันคติของพนกังานในองคก์าร 

ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2544) กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศองคก์ารว่า หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ซึ่งในแต่ละองคก์ารจะมีลักษณะเฉพาะที่ต่างกัน องคป์ระกอบของ
สภาพแวดล้อมนีจ้ะถูกรบัรูโ้ดยบุคลากรในองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของ
บคุลากร และเป็นสิ่งที่ช่วยสรา้งใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างานของบคุลากร 

ทิพยส์ดุา เมธีพลกุล (2550) ใหค้ านิยามของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารว่า หมายถึง การ
รบัรูข้องพนักงานที่เก่ียวขอ้งกับสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์การที่แวดล้อมอยู่รอบ ๆตัวของ
พนักงาน โดยมีคุณลักษณะที่ เฉพาะแตกต่างจากองค์การอ่ืน มีบทบาทส าคัญต่อการสรา้ง
กระบวนการปฏิบติังานของแต่ละองคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน รวมทัง้มีอิทธิพล
ต่อแรงจงูใจ ทศันคติ และพฤติกรรมของบคุลากรในองคก์าร 

วิภาวี มหารกัขกะ (2550) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารว่า หมายถึง ลกัษณะ
ขององคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองคก์ารที่แวดลอ้มอยู่รอบตวัของผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานสามารถ
รบัรูไ้ด้ เกิดเป็นความรูส้ึกที่มีต่อองค์การ และมีผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกในการท างาน  
บรรยากาศองคก์ารนัน้เป็นลกัษณะเฉพาะที่ท าใหอ้งคก์ารหนึ่งแตกต่างกบัอีกองคก์ารหนึ่ง 
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รชันู เรืองโอชา (2554) ไดใ้หค้  านิยามของบรรยากาศองคก์ารว่า หมายถึง ลกัษณะหรือ
องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์าร ซึ่งบุคลากรขององคก์ารนัน้สามารถรบัรูไ้ด้
ทัง้ทางตรงและทางออ้ม เป็นสิ่งที่มีคณุลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร และมีอิทธิพลต่อทศันคติ
และพฤติกรรมการท างานของพนกังานในองคก์ารนัน้ ๆ 

จากค านิยามบรรยากาศองคก์ารที่นกัวิชาการหลายท่านไดก้ลา่วมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอสรุป
ความหมายของบรรยากาศองค์การที่ใช้ในการวิจัยครัง้นีว้่า หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะหรือ
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์การใดองค์การหนึ่ง เป็นลักษณะที่ท าให้
แตกต่างจากองคก์ารอ่ืน ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบติังานอยู่ในองคก์ารนัน้รบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม 
และมีอิทธิพลต่อความรูส้ึก ทัศนคติ แรงจูงใจ และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรใน
องคก์าร 

 
ความส าคัญของบรรยากาศองคก์าร 
มีนกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงันี ้ 
Lewin (1930 อ้างถึงใน ญาณพินิจ วชิรสุรงค์, 2559) เป็นบุคคลแรกที่ศึกษาค้นคว้า

เก่ียวกับบรรยากาศองคก์าร โดยพยายามเชื่อมโยงความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของบุคคลกับ
บรรยากาศองค์การหรือสภาพแวดล้อมในองค์การเข้าด้วยกัน น าเสนอเป็นแบบจ าลอง
ความสมัพนัธ ์ดงันี ้

B = f (P, E) 
B : Behavior  หมายถึง พฤติกรรมของบคุคล 
f : Function  หมายถงึ ความสมัพนัธ ์
P : Personality  หมายถึง ลกัษณะสว่นบคุคล หรือ บคุลิกภาพ 
E : Environment  หมายถึง บรรยากาศองคก์าร หรือ สภาพแวดลอ้มในองคก์าร   

แบบจ าลองขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธท์ี่มีความเชื่อมโยงกนั โดยพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การนั้น (B) จะขึน้อยู่กับการได้รบัอิทธิพลมาจากปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลหรือ
บุคลิกภาพ (P) ของบุคคลนัน้ และบรรยากาศขององคก์ารหรือสภาพแวดลอ้มในองคก์ารนัน้ ๆ (E) 
หากองคก์ารใดมีบรรยากาศขององคก์ารหรือสภาพแวดลอ้มในองคก์ารที่ดีย่อมจะเป็นปัจจยัหนึ่งที่
ช่วยจะสง่ผลใหพ้นกังานขององคก์ารนัน้ มีพฤติกรรมการท างานที่ดี ทุ่มเทท างานเพื่อองคก์าร และ
ไม่ขาดงาน 
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Steers & Porter (1991) กล่าวว่า  บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรส าคัญ ที่ ใช้ใน
การศึกษาเก่ียวกับองค์การ วิเคราะห์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ พัฒนา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ  โดยการศึกษาองค์การจะไม่สมบูรณ์ หากขาดการ
พิจารณาในเรื่องของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารหรือบรรยากาศองคก์าร โดยบรรยากาศองคก์าร
เป็นตวัแปรที่สง่ผลต่อการก าหนดทศันคติ และพฤติกรรมการท างานของบคุลากรในองคก์าร 

Slocum & Hellriegel (2011 อ้างใน ทราภรณ์ อาสวเสวตร์, 2556) กล่าวว่า การรบัรู ้
บรรยากาศของพนักงานในองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่มากหรือน้อย          
ดังนัน้ ผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรเสริมสรา้งบรรยากาศองคก์ารที่ เอือ้ใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจ              
เพื่อให้พนักงานเกิดความรักในงานและองค์การ ช่วย ให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากขึน้ ซึ่งจะสง่ผลท าใหอ้งคก์ารบรรลเุปา้หมายตามที่ตัง้ไวไ้ดเ้รว็ยิ่งขึน้ 

Brown & Moberg (2014) สรุปว่า บรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือที่ ช่วยก าหนด
รูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคก์าร ทัศนคติที่ดี และความพึงพอใจที่จะอยู่กับองคก์าร
ต่อไปของสมาชิกในองคก์าร ดังนัน้ บรรยากาศองคก์ารจึงเป็นสิ่งที่ส  าคัญต่อการบริหารงานของ
องค์การ เป็นเครื่องมือที่ส  าคัญของผูบ้ริหารใชเ้พื่อก าหนดรูปแบบของบรรยากาศองค์การที่จะ
สามารถตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการของพนักงานได้อย่างเหมาะสม และ
บรรยากาศองคก์ารยังเป็นตัวแปรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร
ดว้ย ผูบ้ริหารองคก์ารจึงจ าเป็นที่จะตอ้งทราบถึงการรบัรูข้องพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองคก์าร
ก่อนน าไปพฒันาสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งหากองคก์าร
จะปรบัปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพฒันาแลว้ สิ่งที่ตอ้งพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืน คือ บรรยากาศ
องคก์าร 

นิภา แกว้ศรีงาม (2547) กล่าวถึง ความส าคัญของบรรยากาศขององคก์ารไวว้่า   หาก
องคก์ารใด มีบรรยากาศองคก์ารที่ดีย่อมจะส่งผลใหพ้นักงานขององคก์ารนัน้มีความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานและสรา้งผลงานที่ ดียิ่งขึน้ได้ ซึ่งสิ่งที่จะช่วยสรา้งให้องค์การมีบรรยากาศที่ดีและ
เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ มีการบงัคบับญัชาที่ดี ใหก้ารสนบัสนุนพนักงานเพื่อสรา้งขวัญ
และก าลังใจที่ดีในการท างาน การที่องคก์ารมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  ทางสังคม และทาง
จิตใจที่ดีเพียงพอ จะช่วยเสรมิสรา้งใหอ้งคก์ารเกิดบรรยากาศที่ดีได ้

จากทศันะของนกัวิชาการหลายท่านที่อธิบายถึงความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารนัน้ 
จะเห็นได้ว่า บรรยากาศองค์การนั้นมีความส าคัญต่อพนักงานองค์การในทุกระดับ เนื่องจาก
บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความรูส้กึ ทศันคติ ความพงึพอใจในงาน และพฤติกรรมการ
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ปฏิบัติงานของสมาชิก หากพนักงานในองคก์ารมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศขององคก์ารแลว้  
จะเกิดความรูส้ึกความพึงพอใจในการท างาน มีพฤติกรรมแสดงออกถึงความมุ่งมั่นตัง้ใจท างาน
อย่างเต็มความสามารถ ไม่ขาดงาน และสรา้งผลงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร นอกจากนีบ้รรยากาศองคก์ารนัน้ยงัเป็นเครื่องมือส าหรบัผูบ้รหิารในการเพิ่มประสิทธิภาพ
องคก์าร โดยหากผูบ้ริหารสามารถสรา้งสรา้งบรรยากาศองคก์ารที่ตอบสนองความต้องการหรือ
ความคาดหวงัของพนักงานได ้จะท าใหพ้นักงานขององคก์ารมีความพึงพอใจต่องานและองคก์าร 
มีแนวโนม้ที่จะส่งผลใหพ้นกังานในองคก์ารมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ารและการมีส่วนร่วมใน
งานในระดบัที่สงูขึน้ได ้

องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
Litwin & Stringer (1968) ได้พัฒนาแบบสอบถามที่ใช้เพื่อวัดบรรยากาศองค์การขึน้  

โดยจ าแนกลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 9 มิติ ดงันี ้
1. มิติโครงสรา้งองคก์าร (Structure) หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรที่มีต่อลกัษณะ

ของโครงการองค์การเก่ียวกับ เรื่องกฎเกณฑ์ ระเบียบ ขอ้บังคับ รูปแบบการบริหาร การบังคับ
บญัชา และขัน้ตอนการปฏิบติังานขององคก์าร 

2. มิ ติความรับผิดชอบส่วนบุคคล  (Emphasis on Individual Responsibility) 
หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรเก่ียวกับ ความเขา้ใจดา้นความส าเร็จและความทา้ทายของงาน 
และความรูส้กึรบัผิดชอบต่อภาระหนา้ที่งานของตน 

3. มิ ติ ค วาม อบ อุ่ น  (Warmth)  หม ายถึ ง  ก า รรับ รู ้ข อ งบุ ค ล าก ร เก่ี ย วกั บ                 
ความอบอุ่นในองคก์าร เป็นความรูส้ึกที่รบัรูไ้ดว้่าตนเองมีเพื่อนร่วมงานที่ดี และไดร้บัการยอมรบั     
จากเพื่อนรว่มงาน 

4.มิติการสนับสนุน  (Support) หมายถึง การรับรู ้ของบุคลากร ถึงการได้รับการ
สนบัสนนุในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา ซึ่งจะช่วยลดความกงัวลในเรื่องงานใหก้บับคุลากรได ้

5. มิติการใหร้างวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง การรบัรู ้
ของบุคลากรในด้าน การให้รางวัลและการลงโทษภายในองค์การ โดยบรรยากาศองค์การที่       
เน้น ให้ความส าคัญ ในด้านการให้รางวัลมากกว่าการลงโทษ  เป็นสิ่ งที่ ช่ วยกระตุ้น ให ้                
บุคลากรมีความสนใจในเรื่องความส าเร็จของงาน สรา้งความผูกพันในงาน และลดความกลวัต่อ
ความลม้เหลวในการท างานของบคุลากรได ้

6. มิติความขัดแยง้และการยินยอมใหม้ีความขัดแยง้ (Conflict and Tolerance for 
Conflict) หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรเก่ียวกับ การรบัฟังความคิดเห็นของบุคลากรในทุกระดับ 
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ยอมรบัในความคิดเห็นที่มีความแตกต่างกัน และเน้นลักษณะของการเผชิญหน้าแก้ไขปัญหา
ความขดัแยง้มากกว่าไม่สนใจปัญหา 

7 . มิ ติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน  (Performance Standards) หมายถึง         
การรบัรูข้องบุคลากร ถึงความส าคัญของเป้าหมายในการปฏิบัติงานและความชัดเจนในด้าน
มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน โดยทั่ วไปมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ เน้นผลลัพธ์ นั่ นคือ                
บคุลากรมผีลการปฏิบติังานตรงตามเป้าหมายขององคก์ารหรือผูท้ี่มอบหมายงาน  

8. มิติความเป็นหนึ่งเดียวขององคก์ารและการจงรกัภักดีต่อกลุ่ม  (Organizational 
Identity and Group Loyalty) หมายถึง การรับรู ้ของบุคลากรเก่ียวกับ ความรู้สึกถึงการเป็น  
เจา้ขององคก์ารร่วมกัน รูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคลากรที่มีค่าหรือมีความส าคัญกับองคก์าร มีความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู่  

9. มิติความเสี่ยงและการรบัมือกับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking) หมายถึง 
การรบัรูข้องบุคลากรเก่ียวกบั นโยบายขององคก์ารในดา้นการยอมรบัความเสี่ยง ความทา้ทายใน
งานและองค์การ โดยหากองค์การมีบรรยากาศการท างานที่ยอมรบัความเสี่ยงอยู่ในระดับที่
เหมาะสม จะเป็นสิ่งที่ช่วยกระตุน้ใหบ้คุลากรมีความตอ้งการในความส าเรจ็ของงานได ้

Likert (1976) กลา่วว่า บรรยากาศขององคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง การที่

ผูบ้ังคับบัญชามีการติดต่อสื่อสารกับพนักงานอย่างเปิดเผย ท าให้พนักงานทราบความเป็นไป
ภายในองคก์าร รบัรูข้อ้มลูข่าวสารที่ถกูตอ้ง เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ 

 2. การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึง พนกังาน
ไดม้ีส่วนร่วมต่อการก าหนดเป้าหมายการท างาน และมีโอกาสไดต้ดัสินใจในเรื่องงานเมื่อมีขอ้มูล
เพียงพอและถูกต้อง รวมทั้งผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น            
และขอความคิดเห็นจากพนกังานในเรื่องงานที่เก่ียวขอ้งโดยตรง 

3. การค านึงถึงพนกังาน (Concern for Persons) หมายถึง องคก์ารมีความเอาใจใส่
พนักงาน ด้วยการจัดหาสวัสดิการต่าง ๆ  และปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้แก่
พนกังาน เพื่อท าใหพ้นกังานเกิดความพงึพอใจในการท างาน 

4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ  (Influence on Department) หมายถึง
ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานขององคก์ารมีการใชอ้  านาจในการท างานภายในองคก์ารไดต้ามความ
เหมาะสมและมีอิทธิพลต่อกันในการบริหารงานภายในองค์การ เช่น หากผู้บังคับบัญชาและ
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พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ผู้บังคับบัญชาจะบริหารงานได้ง่ายขึน้โดยพนักงานก็จะไม่
ต่อตา้น 

5. เทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (Technological Adequacy) หมายถึง องคก์ารมีการ
จดัสรรเครื่องมือ อปุกรณ ์และทรพัยากรที่ใชใ้นหน่วยงานอย่างเหมาะสม ปรบัปรุงเทคโนโลยีที่ใช้
ใหม้ีความทนัสมยั รวมทัง้มีการปรบัปรุงกระบวนการท างานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณปั์จจบุนั 

6. การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง องคก์ารมีนโยบาย หรือ
ระบบที่สนบัสนุนใหพ้นกังานมีความตัง้ใจในการท างาน มีผลการปฏิบติังานที่ดี เช่น การพิจารณา
เงินเดือน โบนสั การเลื่อนต าแหน่ง เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดแรงจงูใจในการท างาน 

Kelly (1980 อา้งใน สรญา, 2566) กล่าวว่า การศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองคก์ารเป็น
การศึกษาความรูส้ึกนึกคิดของพนกังานที่มีต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารนัน้ โดยแบ่งองคป์ระกอบ
เป็น 6 ดา้น ดงันี ้

1. โครงสรา้ง (Structure) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกบัความชดัเจนในการ
จดัแบ่งงาน การก าหนดกฎเกณฑ ์ระเบียบ และวิธีการด าเนินงาน 

2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานเก่ียวกับการแสดง
ความคิดเห็นหรือแนวความคิดไดอ้ย่างอิสระ โดยไม่มีผลกระทบในแง่ลบต่อการท างาน 

3. โครงสรา้งของรางวลัตอบแทน (Reward) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกับ
การไดร้บัรางวัลตอบแทนจากการท างานจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องคก์ารตั้งไว ้และ
ไดร้บัการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 

4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) การรับรูข้องพนักงาน
เก่ียวกบัการมีปฏิสมัพนัธใ์นการท างานที่ดี ไดร้บัความช่วยเหลือสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนรว่มงาน 

5. การยอมรบัความขดัแยง้ (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงาน
เก่ียวกับการเผชิญหน้ากับการขัดแย้งทางด้านความคิดและยอมรบัในความคิดเห็นของผูอ่ื้นที่
แตกต่างกนั 

6. การเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Organizational Change) หมายถึง การรบัรูข้อง
พนักงานเก่ียวกับความสามารถในการปรบัตัวขององคก์ารเพื่อรองรบัวิทยาการจัดการสมัยใหม่    
มีการน าเทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาใชใ้นการท างาน 
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Stringer (2002) ได้ศึกษาและพัฒนาแนวคิดของลิทวินน์ และ สตริงเจอร ์(Litwin & 
Stringer, 1968) เพิ่มเติม โดยน าเสนอองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารแบ่งเป็น 6 ดา้น ดงันี ้

1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง องค์การมีการจัดโครงสร้างขององค์การใน
ลกัษณะที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน มีการก าหนดหนา้ที่ บทบาทและความรบัผิดชอบ
ของงานไว้ชัดเจน มีการกระจายอ านาจในการบริหารงาน และมีการติดต่อสื่อสารที่สะดวก
คล่องตัว ซึ่งการที่พนักงานรบัรูว้่าองคก์ารของตนมีโครงสรา้งที่เหมาะสมและชัดเจนจะช่วยเป็น
แรงจงูใจในการท างานใหก้บัพนกังาน 

2. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง องค์การมีการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน       
หรือขั้นตอนการท างานไวอ้ย่างชัดเจนและเป็นมาตรฐาน เพื่อเป็นแนวทางในการท างานใหก้ับ
พนกังานในองคก์าร 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง พนักงานรับ รู ้ว่าตนเองได้รับ
มอบหมายหน้าที่ความรบัผิดชอบที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ รวมถึงการไดร้บัความไวว้างใจ
และการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชาใหม้ีโอกาสไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถ 

4. การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) หมายถึง พนักงานรบัรูว้่าตนไดร้บัการดูแล
เอาใจใสจ่ากผูบ้งัคบับญัชา และไดร้บัรางวลัเมื่อมีผลการปฏิบติังานที่ดี โดยผูบ้งัคบับญัชามีการให้
รางวลั ใหค้ าแนะน า ติชม หรือการลงโทษอย่างสม ่าเสมอ 

5. การสนับสนุน (Support) หมายถึง พนักงานรับรู ้ว่าตนได้รับการสนับสนุน
ช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ มีเครื่องมือเครื่องใชท้ี่ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน รวมถึงการ
รบัรูว้่าเป็นสว่นหนึ่งของทีมงานที่ไดป้ฏิบติังานรว่มกนั 

6. ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึง องคก์ารมีการส่งเสริมใหพ้นักงาน
รูส้ึกภาคภูมิใจที่ ได้เป็นสมาชิกขององค์การ เกิดความรักในงาน และจงรักภักดีต่อองค์การ        
หากพนกังานรบัรูถ้ึงความยึดมั่นผูกพนัแลว้จะอทุิศตนเพื่อมุ่งมั่นท างานใหก้ารบรรลุผลส าเร็จตาม
เปา้หมายที่องคก์ารไดต้ัง้ไว ้

สุพัตรา เพชรมุนี และ เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2529) ได้ศึกษามิติของบรรยากาศ
องคก์ารในทศันะต่าง ๆ ของนกัวิชาการ โดยแบ่งมิติของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 19 มิติ ดงันี ้

1. โครงสรา้งการท างาน (Task Structure) หมายถึง องคก์ารมีการก าหนดเป้าหมาย 
นโยบาย ระเบียบ วิธีการท างาน หนา้ที่ความรบัผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจน  
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2. รางวลัตอบแทน (Rewards System) หมายถึง องคก์ารมีระบบการใหร้างวัลตอบ
แทนแก่พนักงานในองค์การอย่างเหมาะสม เช่น การปรับเลื่อนต าแหน่ง ขึน้เงินเดือน มีการ
ประเมินผลที่มีความยติุธรรม และจงูใจใหบ้คุลากรพฒันาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

3. การรวมอ านาจ  (Centralization of Authority) หมายถึง การรวมอ านาจการ
ตดัสินใจที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเขา้สูส่ว่นกลาง 

4. การสนับสนุนใหพ้นักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง องคก์ารนโยบายสนับสนุนการพัฒนาทักษะความสามารถอย่างสม ่าเสมอ
และจดักิจกรรมดา้นการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์าร 

5. ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง องคก์ารมีลักษณะ
การท างานที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีการแสดงออกในความคิดริเริ่มท าสิ่งใหม่ๆอย่างเหมาะสม 
โดยไม่ท าใหพ้นกังานรูส้กึกงัวลในดา้นความมั่นคงในงานและความเสี่ยง 

6. การยินยอมให้มีการขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) หมายถึง ระดับของความ
ขดัแยง้ภายในองคก์ารที่พนักงานยอมรบักนัได ้สามารถแสดงความคิดเห็นที่เป็นการยอมรบัหรือ     
มีความเห็นปฏิเสธในเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบังานได ้

7. การรบัรูใ้นผลงาน (Recognition) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีการรบัรูใ้นผลงานและ
ยกย่องชมเชยพนกังานที่มีผลงานดี 

8. ขวญัในการท างาน (Morale) หมายถึง ความรูส้ึกของพนกังานในองคก์ารที่รบัรูไ้ด้
ว่า องคก์ารมีสภาพน่าอยู่น่าท างาน 

9. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง องคก์ารการท างานที่มีความยืดหยุ่น มีการ
มอบหมายอ านาจในการตัดสินใจในเรื่องงานอย่างเหมาะสม พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาได้
ทนัท่วงที 

10. ความ รู้สึกต้องการให้องค์การประสบผลส าเร็จ  (Motivation to Achieve) 
หมายถึง พนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะท างานเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ตาม     
เปา้หมายที่ไดต้ัง้ไว ้

11. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การที่พนักงานท างานหรือตัดสินใจที่
เก่ียวขอ้งกบังานไดอ้ย่างอิสระ 

12. ความอบอุ่นและการสนบัสนนุ (Warmth and Support) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา
ไดส้รา้งความอบอุ่นและใหก้ารสนบัสนนุในการท างานใหก้บัพนกังาน 
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13. อปุสรรค (Hindrances) หมายถึง สิ่งที่ท าใหอ้งคก์ารหรือพนกังานเกิดปัญหาหรือ
ขดัขอ้งในการด าเนินงาน 

14. ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  (Esprit de Crop) หมายถึง พนักงานใน
องคก์ารรว่มมือรว่มใจกนัท างานเพื่อองคก์าร เกิดความรูส้กึเป็นหนึ่งเดียวกนั 

15. การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง องคก์าร
มีการติดต่อสื่อสารกนัในรูปแบบที่เปิดเผยซึ่งกนัและกนั 

16. การแบ่ งชั้น ต่ าง  ๆ  ในองค์การ  (Stratification) หมายถึ ง  ล าดับชั้น ของ        
ต าแหน่งงานต่าง ๆ ที่องคก์ารก าหนดขึน้  โดยแบ่งตามสายการบงัคบับญัชาภายในองคก์าร 

17. การใชข้อ้มูลเพื่อการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง องคก์ารไดม้ีการ
บริหารจัดการขอ้มลูที่ดี มีการจัดท าขอ้มลูเป็นรูปแบบของรายงานและใชป้ระโยชนใ์นการควบคุม
การปฏิบติังาน 

18. ความแตกต่างภายในองค์การ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับของทัศนคติ 
ค่านิยม หรือความตอ้งการของพนกังานภายในองคก์ารที่มีความแตกต่างกนั 

19. สภาพของวุฒิภาวะ  (Maturity) หมายถึง พนักงานขององค์การมีจิตส านึก
รบัผิดชอบในงานที่ตนไดร้บัมอบหมาย หรือมีวฒุิภาวะในการท างาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารที่กล่าวมา ผูว้ิจยัสนใจที่จะศึกษาการ
รบัรูบ้รรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของลิเคิรท์ (Likert, 1976) เนื่องจากไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองคก์ารไวอ้ย่างครอบคลมุทัง้ในมิติทางดา้นกายภาพ ดา้นจิตใจ ดา้นองคก์าร และ
ดา้นตัวของพนักงาน นอกจากนีย้ังมีตัวแปรที่มีความสอดคลอ้งกบัการท างานในยุคสมัยปัจจุบัน 
ซึ่งประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ดา้นองคก์ารค านึงถึงพนกังาน ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี
ที่ใชใ้นองคก์าร และดา้นการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
 

ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 
จากการศึกษาความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 

พบว่า มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้ านิยามในทศันะต่าง ๆ ดงันี ้
Sheldon (1971) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกหรือทัศนคติ       

เชิงบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ก่อให้เกิดความรูส้ึกผูกพันระหว่างตัว
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พนักงานกับองคก์าร ซึ่งหากพนักงานมีความผูกพันต่อองคก์ารจะมีความมุ่งมั่นตั้งใจท างานให้
บรรลสุ  าเรจ็ตามเปา้หมายขององคก์าร 

Buchanan II (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง ความปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ของพนกังานที่จะท างานอยู่กบัองคก์าร รูส้ึกถึงความเป็นเจา้ของ พยายามสรา้งประโยชน์
และปกป้องชื่อเสียงองค์การ มีความจงรกัภักดี ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
รวมทั้งประเมินองค์การไปในทางที่ดี และได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย         
3 องคป์ระกอบ ดังนี ้1) การแสดงตน (Identification) หมายถึง ความรูส้ึกภาคภูมิใจและยอมรบั
ในเป้าหมายขององคก์าร 2) ความตอ้งการมีส่วนร่วม (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะ
ท างานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร 3) ความภักดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง ความยึดมั่นใน
องคก์าร และมีความตอ้งการจะเป็นสมาชิกสว่นหนึ่งขององคก์ารต่อไป 

Mowday, Steers & Porter (1979) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์าร คือ ความรูส้ึกของ
พนักงานที่รูส้ึกว่า ตนเองเป็นสมาชิกส่วนหนึ่งขององค์การและได้มีส่วนร่วมในการท างานเพื่อ
องคก์าร 

Porter & Smith (1982 อา้งใน Mowday et al., 1979) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์าร 
หมายถึง ความสมัพันธ์ที่เชื่อมโยงระหว่างองคก์ารและพนักงาน มีคุณลกัษณะเป็นความเชื่อมั่น
และยอมรับในเป้าหมายองค์การ มีความเต็มใจท างานเพื่อที่จะพัฒนาองค์การ และมีความ
ปรารถนาอย่างมากที่จะรกัษาการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

Steers & Porter (1991) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองคก์าร เป็นความสมัพันธ์ระหว่าง
สมาชิกกับองคก์าร รวมถึงการแสดงออกทางพฤติกรรมของสมาชิกที่สอดคลอ้งกับค่านิยมและ
วฒันธรรมขององคก์าร แสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นหนึ่งเดียวกัน มีความทุ่มเททัง้แรงกายแรงใจให้
ความรว่มมือกบักิจกรรมต่าง ๆขององคก์าร ซึ่งการแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ารแบ่งไดเ้ป็น 
3 ลกัษณะ ดงันี ้1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และยอมรบัในเปา้หมายขององคก์าร 2) ความเต็มใจ
ที่จะมุ่งมั่นทุ่มเทท างานเพื่อองคก์าร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก
ภาพในองคก์ารต่อไป 

Bateman & Strasser (1984 ) อธิบายความผูกพัน ต่อองค์การว่า เป็นความ รู้สึก
จงรักภักดีของพนักงานที่มี ต่อองค์การที่ ได้ปฏิบัติงานอยู่  เต็มใจที่จะท างานให้กับองค์การ          
จนบรรลุเป้าหมาย เป็นความรูส้ึกได้ว่าตนเองนั้นมีคุณค่าต่อองค์การ และยังต้องการจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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Allen & Meyer (1990) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง สภาวะทางจิตของ
แต่ละบุคคลที่มีต่อองคก์ารที่ตนปฏิบติังานอยู่ แบ่งไดเ้ป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) ความผูกพันดา้นจิตใจ 
(Affective Commitment) 2 ) ค ว าม ผู ก พั น ด้ า น ก า รค ง อ ยู่ กั บ อ ง ค์ ก า ร  (Continuance 
Commitment) และ 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

Nelson & Quick (1997) ให้ค านิยามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่
แสดงออกของบุคคลซึ่งมีความสอดคล้องกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การอย่างแรงกล้า    
โดยแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ 1.ความยึดมั่นผูกพันในลกัษณะความปรารถนาของตนเอง 2.ความ
ผูกพันในองค์การในลักษณะความต่อเนื่องในการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เนื่องจากการ
ลาออกจากองคก์ารอาจท าใหบุ้คคลนั้นสูญเสียผลประโยชนห์รือค่าตอบแทนที่ไม่สามารถหามา
ทดแทนได ้

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรมของสมาชิกที่
แสดงออกมาในลกัษณะของการท างานที่มีความต่อเนื่องหรือสม ่าเสมอ ไม่โยกยา้ยเปลี่ยนแปลง
สถานที่ท างาน การที่สมาชิกหรือพนักงานขององคก์ารรูส้ึกถึงความผูกพันและพยายามจะรกัษา   
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไวต่้อไปนัน้ เนื่องมาจากไดพ้ิจารณาเปรียบเทียบผลดีผลเสีย
อย่างถ่ีถ้วนแลว้ พบว่า หากตนละทิง้ความเป็นสมาชิกภาพหรือลาออกจากองคก์ารไปจะท าให้
สญูเสียผลประโยชนม์ากกว่า 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2541) ใหค้วามหมายของความผูกพันต่อองคก์ารว่า หมายถึง ระดับ
ความตอ้งการของบุคลากรในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับองคก์ารดว้ยความตั้งใจ 
ทุ่มเท และปฏิบติัอย่างเต็มความสามารถ รวมถึงการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ารและตอ้งการที่
จะท างานใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่องคก์ารตัง้ไว ้

นิลเนตร วีระสมบติั และคณะ (2551) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ระดับ
ความรูส้ึกของพนักงานที่รูส้ึกว่าตนเองเป็นสมาชิกและมีความเก่ียวพันกับองค์การ โดยความ
ผูกพันต่อองค์การแบ่ง เป็นด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน และด้านการเล็งเห็น
ผลประโยชนข์องแต่ละบคุคล 

นภัส จิตตธี์รภาพ (2554) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง ความรูส้ึกนึกคิด 
ทศันคติ และพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความรูส้ึกไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร เต็มใจและทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเร็จ แสดงออกถึงความจงรกัภักดี
และตอ้งการที่จะปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป 
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ขวญัชนก ทิพยด์วงตา (2557) กลา่วว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรูส้ึกดา้น
บวกของบุคลากรที่มี ต่อองค์การ ส่งผลให้เกิดความเต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร อีกทัง้ยงัส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรกัใน
งาน พรอ้มจะอุทิศตนเพื่อพัฒนาองค์การ เกิดความรูส้ึกจงรักภักดีต่อองค์การ และส่งผลให้
บคุลากรเกิดสภาวะทางจิตใจ 3 ประการ ไดแ้ก่ ความผกูพนัอนัที่เกิดจากอารมณ ์ความผูกพนัอนัที่
เกิดจากการลงทนุ และความผกูพนัอนัที่เกิดจากหนา้ที่ในทา้ยท่ีสดุ 

จากนิยามของความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีนักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไว้ขา้งตน้ ผูว้ิจัย
ขอสรุปความหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกของ
พนกังานในดา้นบวกที่มีต่อองคก์ารท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเชื่อมั่นและยอมรบัในเปา้หมาย
และค่านิยมขององคก์าร เกิดความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งหรือเก่ียวขอ้งกับองคก์าร ส่งผลให้
เกิดความทุ่มเทมุ่งมั่นที่จะปฏิบติังานเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย มีความจงรกัภักดีต่อองคก์าร 
และตอ้งการที่จะด ารงสถานะความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 
ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์าร 

 

Buchanan II (1974) กลา่วถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงันี ้
1. ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเป็นแรงผลกัดนัที่ช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานเกิด

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเรจ็  
2. องค์การสามารถประเมินแนวโน้มการคงอยู่หรือความตอ้งการที่จะลาออกของ

พนกังานไดจ้ากความผกูพนัต่อองคก์าร  
3. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิ่งที่บ่งบอกไดถ้ึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคก์าร 
ภรณี มหานนท ์(2529) กล่าวว่า ผลของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะน าไปพา

สูป่ระสิทธิผลขององคก์ารได ้ดงันี ้
1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ จะมีแนวโน้ม

ค่อนขา้งสงูที่จะใหค้วามรว่มมือและเขา้ไปมีสว่นรว่มในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ 
2. พนกังานที่มีผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู มกัมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่

และรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  
3. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ จะเชื่อมั่นในเป้าหมายขององค์การ และ

มกัจะมีความรูส้กึผกูพนักบังานอยู่ในระดบัสงู 
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4. พนักงานที่มีความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์ารจะท างานดว้ยความเต็มใจ ตัง้ใจในการ
ท างานใหก้บัองคก์าร และโดยสว่นมากมกัจะมีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัที่ดี 

สิริพร วงษ์ โทน (2554)  ได้น าเสนอผลจะที่ เกิดขึ ้นจากความผูกพันต่อองค์การ                
มดีงัต่อไปนี ้

1. เกิดความตัง้ใจที่จะคงอยู่กับองคก์ารหรือลาออก โดยความผูกพันต่อองคก์ารที่มี
ระดบัสงูจะส่งผลเชิงบวกต่อความปรารถนาที่จะคงอยู่กบัองคก์ารของพนกังาน ในทางตรงกนัขา้ม
ความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีระดบัต ่าจะสง่ผลในเชิงลบ ซึ่งจะท าใหพ้นกังานตอ้งการที่จะเปลี่ยนงาน
หรือลาออกจากงาน 

2. เกิดความจงรักภักดี โดยความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรที่มี อิทธิพลกับ
ความรูส้ึกของพนกังาน กล่าวคือ องคก์ารใดที่มีระดบัของความผูกพนัต่อองคก์ารสงู ย่อมจะสง่ผล
ใหพ้นกังานขององคก์ารนัน้ รูส้ึกรบัรูว้่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร รกัในงานที่ท าและพรอ้มที่จะ
อทุิศตนเพื่อท างานใหก้บัองคก์าร  

3. เกิดผลการปฏิบติังานที่ดี ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยสนับสนุน
ให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ได้ โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะทุ่มเททั้ง
แรงกายและใจในการปฏิบติังาน มีความพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค มุ่งมั่นสรา้งผลงานที่ดีและ 
ท าใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

4. เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  โดยความผูกพันต่อองค์การนั้นมีผลต่อการ
ความรูส้กึของพนกังานถึงการไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร พนกังานที่มีความผูกพนัต่อองคก์ารจะ
มพีฤติกรรมช่วยเหลือ รบัรูใ้นบทบาทและหนา้ที่ความรบัผิดชอบของตนเอง และค าถึงถึงจิตใจของ
ผูอ่ื้น 
 

องคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์าร 
 

Steers (1997) กลา่วว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานม ี2 ลกัษณะ ดงันี ้ 
1. ความผูกพัน ต่อองค์การเชิ งทัศนคติ  (Attitudinal Commitment) หมายถึ ง 

ความรูส้ึกด้านบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การไดแ้ก่ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการเป็น
สมาชิกขององคก์าร และมุ่งหวงัที่จะท างานเพื่อสรา้งประโยชนใ์หเ้กิดขึน้ต่อองคก์าร เป็นตน้ 

2. ความผูกพันต่อองค์การเชิงพฤติกรรม (Behavioral Commitment)  หมายถึง   
การแสดงออกดา้นบวกของพนักงานที่มีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การปฏิบัติตามนโยบายขององคก์าร 
ตัง้ใจปฏิบติังานและมีสว่นรว่มกบัองคก์ารอย่างสม ่าเสมอ เป็นตน้ 
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Steers & Porter (1991) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นหนึ่งในขัน้ตอนของความ
เก่ียวพนัระหว่างบคุคลกบัองคก์าร (Organizational Attachment) อนัไดแ้ก่ 

ขั้นที่หนึ่ง การเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์าร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอน
แรกที่บุคคลเกิดความสมัครใจจะเขา้มาท างานกับองคก์าร และผ่านการคัดเลือกจากองคก์ารให้
เขา้มาเป็นสมาชิก 

ขั้นที่สอง การเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  (Organizational Commitment)             
เป็นขัน้ตอนที่บคุคล รูส้ึกว่าตนเองเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์าร เชื่อมั่นและยอมรบัในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร ตั้งใจจะท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร Steers และ Porter ได้
ศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีระดบัความผูกพันต่อองคก์ารสงู จะมีพฤติกรรมขาดงานหรือการลาออก
จากงานอยู่ในระดบัต ่า ส่วนบคุลากรที่มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัจะมีผลการปฏิบติังาน
ในระดบัต ่า มีพฤติกรรมถอยห่างจากองคก์าร ขาดงานและการลาออกจากงานสงู 

ขัน้ที่สาม การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่บุคคลตัดสินใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ต้องการขาดงานหรือ
ลาออกจากองคก์าร 

Mowday et al., (1979) ไดแ้บ่งมิติของความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง  

การที่พนักงานแสดงออกถึงปฏิบติังานกับองคก์ารอย่างความสม ่าเสมอต่อเนื่อง ไม่ตอ้งการขาด
งานหรือลาออกจากงาน อนัเนื่องมาจากกงัวลว่าตนจะสญูเสียผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากองคก์าร 

2. ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง การที่
พนกังานเกิดความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
1) ความรูส้ึกเชื่อมั่นในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 2) ความรูส้ึกยินดีและเต็มใจที่จะ
ปฏิบติังานเพื่อผลงานที่เกิดประโยชนต่์อองคก์าร 3) ความรูส้กึปรารถนาที่จะคงอยู่และรกัษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 

Allen & Meyer (1990) ได้สรุปแนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร โดยแบ่ง
องคป์ระกอบออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้

1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณค์วามรูส้ึกของ
พนกังานที่มีต่อองคก์าร โดยแสดงถึงความมีน า้หนึ่งใจเดียวกนั การไดม้ีสว่นรว่มและรูส้ึกว่าตนเอง
เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 
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2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรูส้ึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ อันเกิดจากการได้รบัผลตอบแทนในการท างาน
ขณะที่อยู่กับองคก์าร เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั เป็นตน้ เกิดเป็นพฤติกรรมในการท างานกับ
องคก์ารอย่างต่อเนื่อง ไม่ตอ้งการยา้ยงานหรือเปลี่ยนงาน ตระหนกัว่าสิ่งที่ตนไดร้บัจากองคก์าร มี
คณุค่าสงูกว่าที่จะลาออกจากองคก์าร 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรูส้ึกดา้นคุณธรรมของพนักงาน โดยรบัรูว้่าตนควรจงรกัภักดี ทุ่มเทปฏิบัติงาน และท างาน
เพื่อตอบแทนใหก้บัองคก์ารต่อไป อนัเกิดจากหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบต่าง ๆ ที่ไดร้บัมอบหมาย 
หรือความรูส้กึเกิดส านึกที่ตนเองไดม้ีโอกาสเขา้มาร่วมท างานกบัองคก์าร 

ซึ่งการวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจยัจะน าลกัษณะขององคป์ระกอบในเรื่องความผกูพนัต่อองคก์าร
ทัง้ 3 ดา้นขา้งตน้นี ้ไปปรบัใชเ้ป็นตวัแปรในการศกึษาต่อไป 
 

ปัจจัยทีม่ีผลให้เกิดความผูกพันต่อองคก์าร 
Mowday et al., (1979) ได้น าเสนอแบบจ าลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารและผลของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงันี ้
 

   

 

  

  

 
 
 

 

 

         ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของมาวเดยแ์ละคณะ 
                                                   ที่มา: Mowday, et al., (1979) 
 

 

ลกัษณะส่วนบคุคล 

ลกัษณะของงานท่ีท า 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ประสบการณจ์ากการ

ท างานในองคก์าร 

 

               ผลลพัธ ์
- มีความปรารถนาที่จะอยู่   
  และรกัษาความเป็นสมาชิก 

  ภาพขององคก์ารต่อไป 

- มีความตัง้ใจจะอยู่กับองคก์าร 

- มาท างานสม ่าเสมอ 

- มีความพยายามในการ 

  ท างานเพื่อองคก์าร 

ลกัษณะขององคก์าร 
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Decotiis & Summers (1987) กลา่วว่า บรรยากาศขององคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารเช่นเดียวกับความพึงพอใจในงาน และไดน้ าเสนอแบบจ าลองการลาออกหรือเปลี่ยน
งาน โดยน าความผกูพนัต่อองคก์ารมาเป็นตวัแปรที่สง่ผลต่อการลาออกหรือขาดงาน ดงันี ้

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

           ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองการลาออกหรือเปลี่ยนงานตามแนวคิดดีโคติสและซมัเมอร ์
ที่มา: Decotiis & Summers (1987) 

 
จากภาพแบบจ าลองขา้งตน้ ดีโคติสและซมัเมอร ์อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารนัน้

จะมีมากหรือนอ้ยนัน้ มีผลมาจากปัจจยัเหลา่นี ้
1. คณุลกัษณะเชิงบคุคล ประกอบดว้ย อาย ุเพศ การศกึษา ประสบการณ ์การด ารง

ต าแหน่ง 
2. คณุลกัษณะเชิงสถานการณ ์ประกอบดว้ย 

2.1 โครงสร้างขององค์การ ได้แก่  ความ เป็นทางการ การรวมอ านาจ            
ความขดัแยง้ และความชดัเจนทางบทบาท  

2.2 กระบวนการขององคก์าร ไดแ้ก่ การตัดสินใจ ผูน้  า การสื่อสาร โอกาสเลื่อน
ต าแหน่ง สวสัดิการ ขอ้มลูยอ้นกลบั  

2.3 บรรยากาศขององคก์าร ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระ ความไว้เนือ้เชื่อใจ ไดร้บัการ
สนบัสนนุ การมีสว่นรว่ม  

1. คณุลกัษณะเชิงบคุคล 3. ความพึงพอใจในงาน 

2.1 โครงสรา้งขององคก์าร 

2.2 บรรยากาศขององคก์าร 

2.3 กระบวนการขององคก์าร 

ความผูกพนัต่อองคก์าร 

4. ขวญั 

5. ผลประโยชนข์ององคก์าร 

- พฤติกรรมการหลีกหนี 

- ความตอ้งการลาออก 

- การขาดงาน 

การท างาน 

การจงูใจ 2. คณุลกัษณะเชิงสถานการณ ์
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3. ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในงาน พึงพอใจต่อผู้ร่วมงาน
ผูบ้งัคบับญัชา รายได ้

4. ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
5. ผลประโยชนข์ององคก์าร 

ผลที่เกิดขึน้จากความผูกพันต่ออองค์การ คือ การจูงใจ การท างาน และพฤติกรรม
หลีกเลี่ยง ไดแ้ก่ การขาดงาน ความตอ้งการออกจากงาน 

Allen & Meyer (1990) ได้ศึกษาปัจจัยเหตุที่จะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนกังานในดา้นต่าง ๆ พบว่ามีปัจจยัดงันี ้

1. ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ารดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ 
1.1 คณุลกัษณะส่วนบคุคล (Personal Characteristics) ประกอบดว้ย เพศ อายุ

รายได ้ระดบัการศกึษา เป็นตน้  
1.2 คุณลกัษณะของงานที่ท า (Job Characteristics) ไดแ้ก่ งานที่บุคลากรตอ้ง

ท ารว่มกนัเป็นทีม งานที่ท าไดโ้ดยบุคคลเพียงคนเดียว มีอิสระในการตดัสินใจด าเนินการ เป็นตน้ 
1.3 ประสบการณ์ที่พนักงานได้รับจากการท างาน (Work Experience) เช่น   

การรบัรูข้องพนกังานว่าองคก์ารมีสภาพแวดลอ้มที่ดีเอือ้อ านวยต่อท างาน และการรบัรูว้่าตนไดม้ี
สว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรือเป็นสว่นหนึ่งในทีมบรหิารงาน เป็นตน้ 

2. ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ารดา้นการคงอยู่ ไดแ้ก่ 
2.1 อายุงานหรือช่วงระยะเวลาที่พนักงานได้ท างานอยู่กับองค์การ ตั้งแต่

ช่วงเวลาเริ่มตน้เขา้งานจนถึงปัจจบุนั 
2.2 ความพึงพอใจของพนักงานต่ออาชีพ งานที่ท า และองค์การที่ตนอยู่ใน

ปัจจบุนั 
2.3 การขาดทางเลือกหรือมคีวามยากล าบากในการหางานใหม่ 
2.4 ความกลวัที่จะสญูเสียประโยชนข์องพนกังานหากตอ้งลาออกจากงาน 

3. ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ 
3.1 กระบวนการขัดเกลาทางสงัคม วฒันธรรม หรือค่านิยม เก่ียวกบัสิ่งที่ถูกตอ้ง 

ควรปฏิบติั 
3.2 การเรียนรูแ้ละไดร้บัการปลกูฝังจากครอบครวั ในเรื่องการประพฤติดีต่อผูอ่ื้น 

และการส านึกในบญุคณุ 
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3.3 กระบวนการทางความคิดและความเชื่อของตวัพนกังานว่า การรกัษาสถานะ
ความเป็นสมาชิกขององคก์ารแห่งนัน้ เป็นที่ยอมรบัโดยทั่วไปว่า เป็นสิ่งที่ถกูตอ้งและสมควรกระท า 

Steers & Porter (1991) อธิบายว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรูส้ึกผูกพันองคก์ารของ
พนักงาน เกิดจากปัจจยัดา้นโครงสรา้ง บรรยากาศขององคก์าร และความสมัพันธ์กบัผูร้่วมงานที่
อยู่ในองคก์าร น าไปสูค่วามปรารถนาหรือตอ้งการของพนกังานที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองคก์าร 
โดยสาเหตปัุจจยัที่จะสง่ผลโดยตรงใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์าร มดีงันี ้

1. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบติังานกบัองคก์าร ตวัอย่างเช่น พนกังานเพศหญิงมีแนวโนม้ที่จะมีความผูกพันต่อองคก์ารสูง
กว่าพนักงานเพศชาย  พนักงานที่มีอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์การมากมักจะมี
แนวโนม้ที่จะมีความผูกพันต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานที่มีอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อย 
เป็นตน้  

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ งานที่มีความท้าทายความสามารถหรือจะต้อง
รบัผิดชอบสูง หากพนักงานไดร้บัมอบหมายงานในลกัษณะนีจ้ะท าใหร้บัรูถ้ึงคณุค่าของตัวเองว่า
ตนไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ไดร้บัโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน ทราบถึง
ขอบเขตของงานและบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนได้รบัขอ้เสนอแนะในการ
ท างาน มีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัเหล่านีจ้ะสง่ผลใหพ้นกังานมี
แนวโนม้ที่จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสงู 

3. ปัจจัยดา้นลกัษณะโครงสรา้งองคก์าร ไดแ้ก่ รูปแบบการบริหารงานและการไดม้ี
ส่วนร่วมในงานขององคก์าร โดยหากองคก์ารมีโครงสรา้งการบริหารแบบกระจายอ านาจ จะช่วย
ใหพ้นกังานไดร้บัโอกาสในการท างาน ไดท้ างานที่มีความส าคญัต่อองคก์าร และมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจมากขึน้ ซึ่งจะสง่ผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้ที่จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสงู 

4. ปัจจยัดา้นประสบการณจ์ากการปฏิบติังานกบัองคก์าร เป็นความรูส้กึหรือการรบัรู ้
ของพนักงานต่อการปฏิบัติงานกับองคก์ารที่ผ่านมา ประกอบด้วย ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อ
องคก์าร ความรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ ความรูส้ึกว่าองคก์ารเป็นที่พึ่งพิงให้กับ
พนักงานได ้และความคาดหวังของพนักงานที่จะไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร หากพนักงาน
เกิดความรูส้ึกในดา้นบวกหรือไดร้บัการตอบสนองตามที่คาดหวังแลว้ ย่อมจะส่งผลใหม้ีแนวโนม้  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารสงู 
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โสภา ทรพัยม์ากอุดม (2533) กล่าวถึง ปัจจัยที่มีจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ     
มดีงันี ้ 

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และอายงุาน  

2. ปัจจัยดา้นลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ งานที่มีความทา้ทาย อิสระในการด าเนินงาน 
การได้มีส่วนร่วมในการบริหาร โอกาสความก้าวหน้าในงาน และการให้ขอ้มูลป้อนกลับในการ
ท างาน  

3. ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติและความรู้สึกของ
พนกังานที่มีต่องาน รูส้ึกว่าองคก์ารใหค้วามส าคญัและเป็นที่พึ่งพิงได้ และการไดร้บัการตอบสนอง
จากองคก์ารตามที่คาดหวงั 

นงเยาว ์แกว้มรกต (2542) อธิบายว่า ปัจจยัที่มผีลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร มีดงันี ้
1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ

ท างาน 
2. ลกัษณะสภาพแวดลอ้มขององคก์าร  
3. ลกัษณะของงานและการมีสว่นรว่มในงาน 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การตามที่ได้กล่าวมา
ขา้งตน้ ผูว้ิจยัอา้งอิงแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองคก์ารของอัลเลน และ เมเยอร ์(Allen & 
Meyer, 1990) ซึ่งกล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองคก์ารที่
ตนปฏิบัติงานอยู่ แบ่งได้เป็น 3 มิติ ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment)    
2) ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (Continuance Commitment) และ 3) ความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน (Normative Commitment) โดยจะน าทฤษฎีนีไ้ปประยุกตใ์ชห้าค าตอบเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ต่อไป 
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ประวัติความเป็นมาและข้อมูลท่ัวไปของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
  

ประวัติความเป็นมาของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
ปีพ.ศ.2509 ธนาคารกรุงไทย เริ่มเปิดด าเนินกิจการ ก่อตั้ง “ธนาคารกรุงไทย จ ากัด”  

สาขาแรก โดยรวม 2 ธนาคารที่รฐับาลเป็นผูถื้อหุน้ใหญ่ในขณะนั้น ไดแ้ก่ ธนาคารเกษตร จ ากัด 
และธนาคารมณฑล จ ากัด ส านักงานตั้งอยู่บนถนนเยาวราช ถนนสายเศรษฐกิจเส้นส าคัญใน
ขณะนั้น ทั้งนีเ้พื่อใหม้ีฐานะทางการเงินที่มั่นคงสามารถคุม้ครองผูฝ้ากเงิน และบริการลูกค้าได้
กวา้งขวางและมีบทบาทช่วยพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไดม้ากขึน้ดว้ย 

ปีพ.ศ.2525 ธนาคารกรุงไทยยา้ยส านักงานใหญ่มาอยู่ถนนสุขุมวิท ณ อาคารเลขที่ 35 
ถนน สขุุมวิทจนถึงปัจจุบนั เพื่อตอบรบัความเจริญเติบโตในการด าเนินธุรกิจของธนาคารกรุงไทย 
และเพื่อบรกิารลกูคา้ไดอ้ย่างรวดเรว็และทั่วถึง 

ปีพ.ศ.2530 ธนาคารกรุงไทยได้รบัมอบหมายให้ช่วยบริหารงาน “โครงการ 4 เมษา”    
ต่อจากธนาคารแห่งประเทศไทย โดยเนน้ในเชิงธุรกิจ ซึ่งเท่ากบัว่าธนาคารกรุงไทยมีบทบาทส าคญั
ในการช่วยแก้ไขปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจครั้งส าคัญครั้งหนึ่งของไทย จากนั้นเดือนสิงหาคม                 
ในปี เดียวกัน ธนาคารกรุงไทยได้รับโอนทรัพย์สิน  และหนี ้สินของ ธนาคารสยาม จ ากัด                               
ที่ก าลังมีปัญหา จากการควบรวมท าให้ธนาคารกรุงไทย เป็นธนาคารที่มีทรัพย์สินมากเป็น             
อนัดบั 2 ของประเทศ และแสดงบทบาทความเป็น “ธนาคารน า” (Lead Bank) 

ปีพ.ศ.2531 ธนาคารกรุงไทยขยายสาขาครอบคลุมทุกจังหวัดของประเทศ  ขยายสาขา 
ติดตั้งระบบออนไลน ์และเครื่องเอทีเอ็ม ครอบคลุมทุกจังหวัดของประเทศไทย ธนาคารกรุงไทย
เป็นธนาคารพาณิชย์แห่งเดียวในขณะนั้น ที่สามารถขยายศักยภาพการให้บริการประชาชนได้
อย่างทั่วถงึ 

ปีพ.ศ.2532 – 2537 หุ้นของธนาคารกรุงไทยเข้าสู่ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย     
อีกก้าวที่ส  าคัญเกิดขึน้เมื่อไดน้ าหุน้ของธนาคารเขา้สู่ตลาดหลักทรพัยแ์ห่งประเทศไทย ซึ่งเป็น
รฐัวิสาหกิจแห่งแรก โดยเริ่มเปิดให้มีการซือ้-ขายหุ้นของธนาคารในตลาดหลักทรพัย์ฯ ตั้งแต่           
วันที่ 2 สิงหาคม 2532 และในวันที่ 24 มีนาคม 2537 ธนาคารกรุงไทยเปลี่ยนเป็นบริษัทมหาชน 
ภายใตช้ื่อ “ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ใชช้ื่อภาษาอังกฤษว่า “Krung Thai Bank Public 
Company Limited” 

ปีพ.ศ.2540 – 2547 ธนาคารกรุงไทยฝ่าฟันอปุสรรคดว้ยความมุ่งมั่น ในปี 2540 สถาบนั
การเงินส่วนใหญ่ประสบปัญหาการขาดความเชื่อมั่นในสถาบันการเงิน แต่ธนาคารกรุงไทย                  
ก็ยังสามารถฟันฝ่าอุปสรรค ในช่วงที่มีสภาวะเศรษฐกิจ และการเงินของประเทศแทบจะ                  
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ล้มละลายมาได้ ในปี พ.ศ. 2546 ธนาคารกรุงไทย เป็นธนาคารพาณิชย์แห่งแรกที่สามารถ            
จ่ายเงินปันผลให้กับผู้ถือหุ้นได้  และยังเป็นผู้น าในการรักษาระดับอัตราดอกเบี ้ยเงินฝาก             
เป็นธนาคารพาณิชยแ์ห่งสุดทา้ยที่ประกาศลดอัตราดอกเบีย้เงินฝากลง และก็ยังเป็นผูน้  าในการ    
รณรงค์ให้ประชาชนหันมารกัษา และเปิดเผยขอ้มูลเครดิตของตนเองเพื่อประโยชน์ในการขอ
สินเชื่อ ปลายปี พ.ศ. 2547 บริจาคเงินเพื่อช่วยเหลือผูป้ระสบภยัคลื่นยกัษ์สึนามิ 6 จงัหวดัภาคใต ้
เป็นจ านวนเงิน 100 ลา้นบาท 

ปัจจุบันธนาคารกรุงไทยยังคงเติบโต และพรอ้มเดินเคียงข้างสังคมไทย โดยได้ปรับ
วิสัยทัศน์ใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับสภาวะการแข่งขัน โดยเปลี่ยนจาก "ธนาคารแสนสะดวก"         
หรือ "The Convenience Bank" ที่ ถือเป็นมาตรฐานบริการของธนาคารในปัจจุบันสู่แนวคิด 
"Growing Together for Sustainability" หรือ "กรุงไทย เคียงขา้งไทย สู่ความยั่งยืน" อันเป็นความ
มุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและสรา้งการบริการที่มีคุณค่า เพื่อสนับสนุนการเติบโต  
และความมั่งคั่งแก่ลกูคา้ สรา้งคณุภาพที่ดีขึน้แก่สงัคม ตลอดจนสรา้งผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืน
แก่ผูถื้อหุน้ 
 

วิสัยทัศน ์(Vision) 
"กรุงไทย เคียงขา้งไทย สูค่วามยั่งยืน" 
Growing Together for Sustainability 
มุ่งมั่นดแูลและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เพื่อสนบัสนุนการเติบโตและความมั่งคั่งแก่ลกูคา้ 

สรา้งคณุภาพที่ดีขึน้แก่สงัคมและสิ่งแวดลอ้ม และสรา้งผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืนแก่ผูถื้อหุน้ 
 

พันธกิจ (Mission) 
ดแูลและพฒันาศกัยภาพของบคุลากรและระบบงาน 
ใหบ้รกิารและค าแนะน าที่มีคณุค่าแก่ลกูคา้อย่างต่อเนื่อง 
รว่มพฒันาเศรษฐกิจ สงัคมและสิ่งแวดลอ้มอย่างยั่งยืน  
สรา้งผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืนใหแ้ก่ผูถื้อหุน้ 
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ชัชวาล ดวงบุบผา (2563: 431-436) ศึกษาเรื่อง บุพปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารออมสิน กลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัย      
คือ พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่ นวายของธนาคารออมสิน จ านวน 300 ราย เก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม และวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโมเดลสมการโครงสรา้ง เก็บขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณเ์ชิงลึก
กบัผูใ้หข้อ้มลูจ านวน 14 คน ใชว้ิธีการคดัเลือกแบบเฉพาะเจาะจงวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยการวิเคราะห์
เนือ้หา ผลการศึกษาพบว่าระดบัของบรรยากาศองคก์ร ภาวะผูน้  าวฒันธรรมองคก์ร ความพงึพอใจ
ในงาน และความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารออมสินอยู่ในระดับ
มาก และบรรยากาศองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม การไดร้บัการสนบัสนุน ความไวว้างใจ และการ
สรา้งแรงจงูใจ ภาวะผูน้  า วฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ผลจากการวิเคราะหเ์ชิงคณุภาพมีความสอดคลอ้ง
กบัผลการวิเคราะหเ์ชิงปรมิาณ อธิบายไดว้่าแนวทางสรา้งความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเจน
เนอเรชั่นวาย ตอ้งใหค้วามส าคญัต่อบรรยากาศองคก์ร  การสรา้งภาวะผูน้  า วฒันธรรมองคก์ร และ
ความพึงพอใจในงาน เพื่อช่วยเสริมสรา้งความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
ของธนาคารออมสิน และองคก์รอ่ืน ๆ ใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

ศมนญา แกว้กนึก และราเชนทร ์นพณัฐวงศกร (2563: 109-118) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ราษฎรบ์ูรณะ กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ราษฎรบ์ูรณะ จ านวน 400 
ตัวอย่าง ใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายเครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถาม             
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย วิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียวของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติ F-Test ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์การของพนักงาน พบว่า ความผูกพันในองค์การโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับมาก           
มีค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.49 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ภาวะผู้น าแบบ   
แลกเปลี่ยน มีค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.55 รองลงมาคือ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มใน   
การท างาน มีค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.49 และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง             
มีค่าเฉลี่ยสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 3.45 ตามล าดบั 

สรุิวิภา สิงหป์รีชา (2563) ศึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตในการท างานกับบรรยากาศองคก์าร         
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์ในกลุ่มจงัหวดันครชยับรุินทร์ 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการท าวิจัย คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ในจังหวัดนครราชสีมา       
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จงัหวดัชยัภูมิ จงัหวดับุรีรมัย ์จงัหวดัสรุินทร ์มีประสบการณท์ างานตัง้แต่ 1 ปี ขึน้ไป จ านวนทัง้สิน้   
300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา      
ได้แก่ ค่ารอ้ยละ มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ทดสอบสมมติฐานโดยการ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน      
ที่เป็นธรรมและเพียงพอและดา้นลกัษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตกับบรรยากาศองคก์าร
ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นความทา้ทายและความรบัผิดชอบ และดา้นความอบอุ่นและดา้นการ
สนบัสนุนสง่ผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยคณุภาพชีวิตในการท างานกบับรรยากาศองคก์ารทัง้สองตวัแปรสามารถรว่มกนัพยากรณ์
ความผูกพันในองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ในกลุ่มจังหวัดนครชัยบุรินทรไ์ด้            
รอ้ยละ 82.90 

ศิริวรรณ จันรจนา (2563: 161 -172) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง เป็น 
พนักงานบริษัท ฟูรูกาวา ไฟเทล (ประเทศไทย) จ ากดั ตัง้อยู่ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน
ทัง้สิน้ 310 ตวัอย่าง ใชก้ารสุม่ตวัอย่างแบบก าหนดโควตา เพื่อใหไ้ดต้วัอย่างจากทุกแผนก จากนัน้
จึงใชก้ารสุ่มแบบตามสะดวก เก็บขอ้มูลรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม โดยความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามที่ใชว้ดัตวัแปรทัง้ 3 ไดค่้าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา มากกว่า 0.85 สถิติที่ใชใ้น
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ
สมมติฐานโดยการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุคณู ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสมัพนัธก์บับคุคลอ่ืน ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก โดยดา้น
ความมั่ นคงปลอดภัยมี ค่าเฉลี่ยสูงสุด และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีค่าเฉลี่ย                
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านจิตใจ คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ประชาธิปไตยในองคก์ร   และดา้นลกัษณะงานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคมส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังาน และพบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความมั่นคงปลอดภยั ดา้นองคก์ร  
และการจัดการ ดา้นค่าจา้ง ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน ดา้นคณุลกัษณะทางสงัคมของงาน 
และด้านการติดต่อสื่ อสาร เป็นตัวแปรที่ ส่ งผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงาน                
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พงษ์พัฒน์ อัศวสุนทรางกูร (2562: 132 -139) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศขององค์การกับความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เม็ก เท็ค แมนูแฟ็คเจอริ่ง       
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คอรป์อเรชั่น (ประเทศไทย) จ ากัด ท าวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัท เม็กเท็ค 
แมนูแฟ็คเจอริ่ง คอรป์อเรชั่น (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 350 ตัวอย่าง ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่าง   
แบบอย่างง่าย ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติค่าเฉลี่ย           
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน ผลการศึกษา   
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นด้านบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง                  
โดยบรรยากาศองค์การในทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง รวมทั้งความผูกพันองค์การด้วย           
นอกจากนีบ้รรยากาศองค์การยังมีความสมัพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันองค์การ (r =0.773)      
ที่ระดับนยัส าคญัที่ 0.01 ซึ่งกล่าวไดว้่า หากพนกังานบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอริ่ง คอรป์อเรชั่น          
(ประเทศไทย) จ ากดั มีการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารในเชิงบวกเพิ่มขึน้ พนกังานก็จะเกิดความผกูพนั
องคก์ารเพิ่มขึน้ไปในทิศทางเดียวกนั 

ณัฐชามญฑ์ ภคพงศ์พันธุ์ (2562: 125-135) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความ   
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการรับรูภ้าวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและ
บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรก ากบั กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานสายปฏิบติัการของ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ ง จ านวน 309 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม                 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน         
ค่าสหสัมพันธ์(Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงชั้น
(Hierarchical Multiple Regression Analysis) จากการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน           
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01           
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการรบัรูภ้าวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก ากับที่มีอิทธิพลบางส่วน ตัวแปรบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เมื่อพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปร
บรรยากาศองคก์ารกับความผูกพันต่อองคก์ารเท่ากับ 0.612 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 แสดงใหเ้ห็นว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร แปล
ผลไดว้่า การรบัรูส้ภาพความเป็นไปขององคก์ารและสิ่งที่เอือ้ประโยชนต่์อการท างานของพนกังาน
สายปฏิบติัการนัน้เป็นสิ่งที่พนักงานสายปฏิบติัการสามารถรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม ซึ่งการ
รบัรูท้ี่เกิดขึน้นีส้่งผลกระทบต่อแรงจูงใจและพฤติกรรมของพนกังาน โดยส่งผลต่อความตอ้งการที่
จะอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

เฉลิมพล ป้ันอินทร ์(2562: 109-118) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศที่ค  านึงถึงผูป้ฏิบติังาน และ
การเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานอู่ซ่อมรถยนต์ในจังหวัด
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นครปฐม กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานที่ท างานในอู่ซ่อมรถยนตใ์นจงัหวดันครปฐม จ านวน 400 ราย 
โดยการสุ่มแบบสะดวก เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการ
วิจยั ไดแ้ก่ วิเคราะหด์ว้ยค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแปรปรวน
แบบทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ คูณ            
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในดา้นอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน    
มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานอู่ซ่อมรถยนตใ์นจงัหวดันครปฐมที่แตกต่าง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยบรรยากาศที่ค  านึงถึงผูป้ฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน        
อู่ซ่อมรถยนตใ์นจงัหวดันครปฐม ไดแ้ก่ ดา้นการใหค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติังาน ส าหรบัปัจจยั      
การเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานอู่ซ่อมรถยนต์ในจังหวัด
นครปฐม ได้แก่ ดา้นการเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่หรือการเห็นแก่ประโยชนผ์ูอ่ื้นเป็นที่ตั้ง ดา้นการเป็นผู้มี
ส  านึกในหน้าที่  และ ด้านการพัฒนาตนเอง โดยตัวแปรอิสระทั้งหมดมีความแม่นย าในการ
พยากรณร์อ้ยละ 69 

กนัตภณ ตนัสกุล (2561) ศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ พนกังานธนาคาร
ออมสินในจังหวัดสงขลา จ านวน 209 คน สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงด้วยวิธีสุ่มแบบเจาะจง 
เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ       
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D) การทดสอบใชก้ารวิเคราะห ์Anova Robust Welch และการ
วิเคราะหก์ารถดถอย จากผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงรอ้ยละ 65.10 อายุ 31 – 35 
ปี รอ้ยละ 29.20 การศึกษาปริญญาตรี รอ้ยละ 60.80 รายได้ 15,001 – 20,000 บาท รอ้ยละ 
23.40 และอายุงาน  6 – 10 ปี  ร้อยละ 36.40  ระดับบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ ใน                     
ระดบัมาก โดยบรรยากาศองคก์รขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ดา้นโครงสรา้งของงาน รองลงมา คือ 
ดา้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และนอ้ยที่สุดคือ ดา้นการยอมรบั ระดับความผูกพันต่อองคก์ร   
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งความผูกพันต่อองคก์รขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดา้นบรรทัดฐาน 
รองลงมา คือ ดา้นจิตใจ และนอ้ยที่สุดคือ ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร การเปรียบเทียบความผูกพัน
ต่อองคก์รของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลาโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า 
พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้และอายุงานที่มีความแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ  
องคก์รที่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยปัจจยับรรยากาศองคก์รสามารถ     
อธิบายถึงความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลาได ้  
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รอ้ยละ 52.30 โดยดา้นที่ส่งผลมากที่สุด คือ ดา้นการยอมรบั รองลงมา คือ ดา้นมาตรฐานในการ
ปฏิบติังาน ดา้นการสนบัสนนุ และดา้นโครงสรา้งของงาน 

ชติุมา สทุธิประภา (2561: 25-32) ศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์ารและความยดึมั่นผูกพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล ในเครือเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ปี ของโรงพยาบาลในเครือ
เอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 143 คน สุ่มตัวอย่างดว้ยวิธีการสุ่มแบบง่าย 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียงในส่วนของ
บรรยากาศองค์การ และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.89 และ 0.92 ตามล าดับ           
สถิติที่ใชว้ิเคราะหข์อ้มูลไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบไคสแควร ์   
การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน              
ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูบ้รรยากาศองค์การและความยึดมั่นผูกพัน           
ต่อองค์การอยู่ ในระดับปานกลาง บรรยากาศองค์การโดยรวม กับความยึดมั่ นผูกพันต่อ          
องค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.001                   
บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ระดบัสงู (r  =  0.765) กบัความยึดมั่นผกูพนัต่อ
องคก์าร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่งบรรยากาศองค์การโดยรวมสามารถที่จะ
ท านายความยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 58.6 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 

วิษณุ แจง้ข า (2561: 85-94) ศึกษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานบรษิัท สามมิตรมอเตอรส์ แมนูแฟคเจอรงิ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิจัยเป็นพนักงานบริษัท สามมิตร มอเตอรส์แมนูแฟคเจอริง จ ากดั (มหาชน) จ านวน 285 คน  
ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช ้
ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation การทดสอบแบบ t-test    
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และใชก้ารวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารทุก
ดา้นอยู่ในระดบัมากทัง้หมด โดยบรรยากาศองคก์ารดา้นการมีสว่นรว่มมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 เป็น
อนัดับแรก รองลงมา ดา้นการใหร้างวัล ดา้นการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 และดา้นความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83  พนักงานบริษัท สามมิตรมอเตอร์ส           
แมนูแฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) มีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก                     
มีค่าเฉลี่ย 3.80 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารในทุกดา้นอยู่ในระดบั มาก 
ความผูกพันในด้านความรูส้ึก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และด้านความผูกพันต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.69 ตามล าดับ ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ และการศึกษา มีความสมัพันธ์กับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองคก์าร และปัจจัยการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารในทุกปัจจัยมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท สามมิตรมอเตอรส์แมนูแฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน)       
โดยปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นที่มีอิทธิพลเรียงตามล าดับ ไดแ้ก่ ดา้นความเจริญกา้วหนา้และ    

การพัฒนา (β=0.49) การให้รางวัล (β =0.31) การสนับสนุน ( β =0.25) การมีส่วนร่วม               

(β =0.23) ปัจจยัดงักลา่วมีอ านาจในการพยากรณร์อ้ยละ 45 
อนงคศิ์ริ โรจนโสดม (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของครู

โรงเรียนสังกัดองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่าง  คือ ครูในโรงเรียนสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ านวน 254 คน สุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัย
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของครูและปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ารของครู สถิติที่ใชว้ิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์เพียรส์ัน  (Pearson’s product moment correlation)          
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์ารของครู ปัจจยับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียน และ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนสงักัดองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีทั้งในภาพรวมและ                
รายดา้นอยู่ในระดับมาก ปัจจัยบรรยากาศองค์การของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของ                
โรงเรียน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพันต่อองคก์าร
ของครูโรงเรียนสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัสงูอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารของโรงเรียน
และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสังกัด          
องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัชลบรุีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

รญัปภคั บุญเที่ยง (2561: 273-281) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัขององคก์ร 
กรณีศึกษาบคุลากรส านกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย กลุม่ตวัอย่างในการวิจยัเป็นบคุลากรอตัรา
จา้งในส านักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย จ านวน 200 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) การทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (one-way ANOVA) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดว้ยวิธีวิเคราะหก์ารถดถอย



  41 

แบบพหุคูณ (multiple regression analysis) และการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษาพบว่า           
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับ มาก            
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านรูส้ึกอบอุ่นสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานใน
องค์การมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ข้อที่มีคะแนนรองลงมา คือ ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับ   
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างสะดวก ไดร้บัค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเสมอเมื่อเกิด
ปัญหา ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและ   
ค่านิยมขององคก์รโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก นอกจากนีย้ังพบว่าปัจจัยบรรยากาศ   
องคก์าร ความพอใจในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรส านกังานการกีฬาแห่ง   
ประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอธิบายได้ว่า อิทธิพลของปัจจัย
บรรยากาศองค์การ และความพอใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
ส านกังานการกีฬาแห่งประเทศไทยรอ้ยละ 59.7 

สุพิชากรณ์ ธนานุวงษ์ (2561: 110-122) ศึกษาเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษาส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ ขา้ราชการสาย
วิชาชีพในโรงพยาบาลสงักดัส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ านวน 3 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาล
กลางโรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจรญิกรุงประชารกัษ ์จ านวน 351 คน ใชแ้บบสอบถาม
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวิจัย ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา สถิติวิเคราะหก์ารถดถอย
พหุแบบขัน้ตอน ผลการศกึษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์าร มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัปาน
กลาง คุณลกัษณะงาน บรรยากาศองคก์าร และการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร มีคะแนนเฉลี่ย  
อยู่ในระดับสูง โดยตวัแปรที่สามารถพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการสายวิชาชีพในสังกัดส านักการแพทย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มี 2 ตัวแปร ได้แก่          
ตัวแปรบรรยากาศองคก์าร (P < 0.001) ประกอบดว้ย ดา้นโครงสรา้งขององคก์าร ดา้นนโยบาย
และการปฏิบติังานของผูน้  า ดา้นสิ่งแวดลอ้ม และดา้นเทคโนโลยีและวิทยาการต่าง ๆ และตวัแปร
การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ (P < 0.001) สามารถร่วมกันท านายความยึดมั่นผูกพัน                     
ต่อองคก์ารขา้ราชการสายวิชาชีพในสงักดัส านกัการแพทยไ์ดร้อ้ยละ 24.2 

สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ (2560: 1611 -1627) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการรับรู ้
บรรยากาศองค์การผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  ที่มีผลการปฏิบัติ       
งานตามบทบาทหน้าที่  กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรกลุ่มสายวิชาการ และกลุ่มสายสนับสนุน         
วิชาการมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทาจ านวนทัง้สิน้ 316 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์   
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สหสมัพันธ ์และสถิติการวิเคราะหเ์ชิงถดถอยแบบพหุคณู ผลการศึกษาพบว่า การรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานตามบทบาท        
หนา้ที่ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลใน   
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองคก์าร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 ดังนี ้ดา้นการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001      

(β = 0.631 , P < 0.001) ดา้นการมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ

องค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 (β = 0.717 , P < 0.001) ด้านความมีอิสระในการ

ท างาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.001 (β = 0.481 
, P < 0.001) ด้านความขัดแย้งในองค์กรมีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ           

อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 (β = 0.671 , P < 0.001) ดา้นรูปแบบการบริหารมีอิทธิพลใน

ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.001 (β = 0.521 , P < 0.001)  
ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศึกษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนกังานต่อองคก์าร กลุ่มตวัอย่างในการ
วิจัย คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีจ านวนทั้งหมด 340 คน               
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบดว้ยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียรส์ัน และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของความ   
ผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน และด้านการรบัรูบ้รรยากาศ
องคก์ารโดยรวมอยู่ในระดับมาก การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ  
องคก์ารทัง้โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และมีความสมัพนัธก์ับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีของพนกังานต่อองคก์ารทั้งในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง บรรยากาศองคก์าร
ดา้นโครงสรา้งของงาน ด้านความรบัผิดชอบและดา้นการยอมรบัมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ  
องค์การ และบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อ
องคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนนุ ดา้นโครงสรา้งของงาน และดา้นความรบัผิดชอบ 

อุไรวรรณ บุญธรรมมา (2559: 87-94) ศึกษาเรื่อง แนวทางการส่งเสริมบรรยากาศ
องคก์ารและความผูกพันต่อองคก์ารในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 31 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูจ านวน 396 คน จากโรงเรียนใน
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 31 ทัง้สิน้ 44 โรงเรียน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บ
ขอ้มูล คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ผูใ้ห้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน
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ทัง้หมด 6 คน สถิติที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน และการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การ
โดยรวมของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 31 อยู่ในระดับมาก     
เมื่ อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บรรยากาศองค์การ ในด้านการก้าวหน้าทางวิชาการ                  
และสงัคมอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมาไดแ้ก่  ดา้นการยอมรบันับถือและดา้นการเอือ้   
อาทร ส าหรบัดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดไดแ้ก่ ดา้นการไวว้างใจ ความผูกพันต่อองคก์ารในภาพรวม
ของโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 31 อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเต็มใจทุ่มเทเสียสละเวลาใหอ้งคก์าร เป็นดา้นที่มีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่ าสุด  ได้แก่  ด้านการยอมรับ เป้าหมายองค์การ  บรรยากาศองค์การและความผูกพัน                     
ต่อองคก์ารของโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษา เขต 31 ทัง้ในภาพรวมและ
รายดา้นนัน้ มีความสมัพนัธก์นัในทางบวกและอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่  
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.727 

ลลิตา จันทรง์าม (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ พนักงานธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล จ านวนทั้งสิน้ 287 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ฐานนิยม การวิเคราะหก์ารหาค่าที (T-Test) 
การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร ์สัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficients) ผลการทดสอบ   
ความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยค่าตอบแทน ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในงาน การพัฒนาในการ
ท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน และภาวะผูน้  า ทุกปัจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองคก์รโดยภาพรวม ส าหรบัปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าในด้านเพศและระดับการศึกษาที่
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 

บุษกร ทรมีฤทธิ์ (2559) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ตาม บรรยากาศในการท างาน ความสุขใน
การท างานที่มีความสมัพนัธก์ับความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษา
คือ พนักงานบริษัท  ไนท์แฟรงค์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด  จ านวนทั้งสิ ้น  253 คน                   
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน และทดสอบค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธข์องเพียรสนั(Pearson Correlation 
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Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูต้ามของพนักงานในองค์กรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผล บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผู้ตามที่มีมิติดา้นความผูกพันอย่างกระตือรือรน้มากกว่ามิติ
ดา้นความอิสระและความคิดสรา้งสรรค์ ซึ่งผู้ตามทั้ง 2 มิติ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องคก์รในทิศทางเดียวกนัอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนบรรยากาศในการท างานมีความสมัพันธ์กับ
ความผูกพันในองค์กรในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับสูง และยังพบว่า ความสุขในการท างาน         
มีความสมัพันธ์กับความผูกพันในองคก์รในทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ปิยะนาฏ บุตรราช (2558: 133-143) ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) เขตภาคกลาง 3 กลุม่ตวัอย่างที่ใช้
ในการท าวิจยั  คือ พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ทุกสาขาในเขตพืน้ที่ปฏิบติังานภาค
กลาง 3 จ านวน 279 คน สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิและหาสัดส่วน เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 
และวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ สถิติที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์พียรส์นั ก าหนดค่านยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัองคก์ารและประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพอยู่ในระดบัสงู การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่มีความสมัพันธก์ับ
ความผูกพันองคก์ารของพนักงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการท างาน บรรยากาศองคก์าร ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และค่านิยมหลักขององค์การ และยังพบว่ า ความผูกพันต่อองค์การ              
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่          
ระดบั 0.05 

วาณิชญา มานิสสรณ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานโดยมีความผูกพันต่อ
องคก์ารเป็นตวัแปรสื่อ กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานประจ าของบริษัทเอกชนตวัแทน
จ าหน่ายอุปกรณ์เครื่องมือด้านเทคโนโลยีแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างจ านวน           
260 คน เครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสอบถามลักษณะส่วน          
บุคคล คณุภาพชีวิตในการท างาน การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และความ
ตั้งใจที่จะลาออก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน           
การวิเคราะห์การถดถอย และสถิติทดสอบ Z  โดยท าการทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อ         
ตามแนวคิดของ บารอน และเคนนี (Baron & Kenny, 1986) และโซเบล (Sobel, 1982) ซึ่งผล
การศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารส่งผลไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออกเมื่อควบคุมการรบัรู ้
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บรรยากาศองคก์าร (b = -0.370, p < .01) จึงกล่าวไดว้่า ความผูกพันต่อองคก์ารท าหน้าที่เป็น      
ตัวแปรสื่อของการส่งผลที่มาจากการรับรูบ้รรยากาศองค์การน าไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออก 
สอดคล้องกับแนวคิดของ อัลด์แมน (Altmann, 2000) ที่ เสนอว่า การที่พนักงานเกิดการรับรู ้
บรรยากาศองค์การในทางบวกจะส่งผลต่อทัศนคติ  ตลอดจนพฤติกรรมของพนักงาน                    
ท าให้พนักงานรูส้ึกพึงพอใจ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เกิดความรูส้ึกต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และการรับรู ้บรรยากาศองค์การ 
โดยเฉพาะดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร ดา้นการค านึงถึงพนกังาน ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้น
องค์การ และด้านการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะ
ลาออก คือ หากพนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารในเชิงบวกมากขึน้ จะส่งผลให้พนักงานมี     
แนวโน้มความตั้งใจจะลาออกลดลง สอดคล้องกับการศึกษาของเซย์ทินโอกลูและคณะ 
(Zeytinoglu et al., 2007) ที่เสนอว่าหากพนกังานรบัรูบ้รรยากาศในการท างานหรือสิ่งแวดลอ้มใน
การท างานในแง่ลบ จะส่งผลใหพ้นักงานรูส้ึกพึงพอใจในงานน้อยลงจนเป็นสาเหตุใหเ้กิดความ
ตอ้งการที่จะออกจากองคก์ารจนถึงมีพฤติกรรมลาออกในที่สดุ 

ชนนิกานต ์บุญเพ็ง (2558) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กรณีศึกษากลุ่มพนักงานรุ่นเก่า (Baby Boomer) และกลุ่มพนักงานรุ่น
ใหม่  (Generation Y) ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ ใช้ ในการวิจัย              
ได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิ ติ 
Independent Sample t-test ส าหรบัตัวแปร 2 กลุ่ม และใชส้ถิติ One – Way ANOVA (F –test) 
ในการทดสอบสมมติฐานส าหรบัตวัแปรมากกว่า 2 กลุม่ ใชว้ิธีเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe test) และการวิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธ์สหสมัพันธเ์พียรส์นัที่ระดับนยัส าคัญทางสถิติ    
ที่ 0.05 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในดา้นสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่แตกต่างกัน                              
ปัจจัยส่วนบุคคลในดา้นอายุและรายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รใน
ภาพรวม ดา้นบรรทัดฐานและดา้นการคงอยู่แตกต่างกัน และปัจจัยส่วนบุคคลในดา้นระยะเวลา    
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านการคงอยู่แตกต่างกัน           
ส  าหรบัปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศกับด้านระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน          
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน และปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กบัความผูกพันต่อองคก์รของกลุ่มพนักงาน
รุ่นเก่า (Baby Boomer) และกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 
และปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง โดยปัจจัยที่ มี
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ความสัมพันธ์มากที่สุดของกลุ่มพนักงานรุ่นเก่า (Baby Boomer) และกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ 
(Generation Y) คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

อภิพงศ์ โชติรตัน์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความ
ผูกพัน ในการท างานของพนักงานย่านอโศก ก รุง เทพมหานคร กลุ่ มตัวอย่ างที่ ใช้ใน            
การศึกษาคือ พนกังานในย่านอโศกจ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ทดสอบความน่าเชื่อถือของเครื่องมือดว้ยการวิเคราะหห์าค่าครอนบารค์แอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) แบบสอบถามประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ แบบสอบถาม
เก่ียวกับการรบัรูบ้รรยากาศในองคก์าร และแบบสอบถามวัดความผูกพันในการท างาน สถิติที่ใช้
วิจัย ได้แก่ สถิติทดสอบความแตกต่างค่าที่  สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และสถิติ
ทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษาและรายได้ของพนักงานย่านอโศกที่ แตกต่างกัน มีความผูกพันในงานแตกต่างกัน      
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารในดา้นการใหร้างวลั และดา้น   
ความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา ส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของพนกังานในย่านอโศก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตวัแปรทัง้สองมีผลต่อความผูกพันในการท างานรอ้ย
ละ 65.2 ตัวแปรการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารด้านการให้รางวัล มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 
3.48 ดา้นความเจรญิกา้วหนา้และการพฒันามีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยเท่ากบั 29.1 

น ้าทิ พย์  แซ่ เฮ้ง  (2557)  ศึ กษาเรื่อ ง  การศึ กษาปัจจัยส่ วนบุคคล  ภาวะผู้น า 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานบริษัท      
เอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 400 คน 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิจัย ได้แก่ ค่าความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและ         
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลกับ          
ความผูกพันต่อองคก์รใชก้ารทดสอบหาความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มดว้ย t–test และ      
ใช้ F–test ในการหาความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2 กลุ่ มขึ ้นไป  การวิ เคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผูน้  า สภาพแวดลอ้มในการท างานกับความผูกพันต่อองคก์ร 
วิเคราะหโ์ดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง               
สว่นมากเป็นเพศหญิงอายุต ่ากว่า 30 ปี มกีารศึกษาอยู่ในระดบัปรญิญาตรี มีประสบการณท์ างาน                
3–4 ปี มีความเห็นต่อภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และพบว่า 
พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลในดา้นอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน                 
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มีความผูกพันต่อองคก์รที่แตกต่างกัน ปัจจยัภาวะผูน้  ามีความสมัพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพัน
ต่อองคก์ร และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม อันประกอบด้วย ด้านความมั่นคง
ปลอดภยั ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นค่าจา้ง ดา้นสภาพการท างาน และดา้นสวสัดิการ
และประโยชน์อ่ืนๆ มีความสัมพันธ์เชิงบวกและอยู่ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์กร                    
(r = 0.736) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านที่มี
ความสมัพันธ์กบัความผูกพันต่อองคก์รในเชิงบวกอยู่ในระดับสงูและปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความ
เชื่อถือ ด้านความเต็มใจ และด้านความปรารถนา (r = 0.692, 0.696 และ 0.492 ตามล าดับ) 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

นิชพัฒน์ พัฒนปรีชากุล (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศ
องค์การและเจนเนอเรชั่ นกับความผูกพันองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มอุตสาหกรรมธนาคาร          
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ พนักงานในธนาคารพาณิชยจ์ดทะเบียนในประเทศไทยที่อยู่ใน
ตลาดหลกัทรพัย ์และไม่ใช่ของรฐับาล จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม
เก่ียวกับขอ้มูลทั่วไป บรรยากาศองคก์าร และความผูกพันต่อองคก์าร สถิติที่ใชท้ดสอบ ไดแ้ก่ หา
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) ทดสอบสมมติฐานงานวิจัย ความสมัพันธ์ของตัวแปรดว้ยค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) หาความสมัพนัธ์
ของตัวแปรด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้น (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) และเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างด้วยค่าสถิติ t-test Independent     
ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยบรรยากาศทั้ง 5 ปัจจัย ได้แก่  โครงสร้างองค์การ ลักษณะงาน             
การบริหารงานของผูบ้ังคับบัญชา สัมพันธภาพในหน่วยงาน และค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์าร ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน 
และดา้นโครงสรา้งองคก์ารสามารถท านายความผูกพันต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 56.4 โดยมีสมการ
ท านาย ดังนี ้ความผูกพันต่อองคก์าร = 1.257 + 0.269(บรรยากาศองคก์ารดา้นลักษณะงาน)      
+ 0.238 (บรรยากาศองค์การด้านค่าตอบแทน) + 0.076(บรรยากาศองค์การด้านโครงสรา้ง
องค์การ) และพบว่า เจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการรับรูบ้รรยากาศองค์การที่ไม่
แตกต่างกัน ขณะที่เจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารที่แตกต่างกัน 
โดยที่เจนเนอเรชั่นเอ็กซ ์มีความผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่าเจนเนอเรชั่นวาย 

อัจฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร คณุภาพการใหบ้รกิารและความพงึพอใจของลกูคา้ต่อพนกังาน กลุ่มตวัอย่างที่ใน
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การวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ ลกูคา้และพนกังานกลุ่มอตุสาหกรรมธุรกิจการเงิน หมวดธุรกิจธนาคาร บรษิัท
ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแ์ห่งประเทศไทย จ านวนทั้งสิน้ 398 คน ใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนาเพื่อวิเคราะหข์อ้มูลทั่วไป ใชส้ถิติ
สมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของลูกคา้ของธนาคาร ผลการวิจยัพบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัย
ดา้นบรรยากาศองคก์าร ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นคณุภาพการใหบ้ริการ และดา้นความพึง
พอใจของลูกคา้อยู่ในระดับมาก ปัจจัยดา้นบรรยากาศองคก์ารที่ประกอบดว้ยตัวแปรโครงสรา้ง 
ความเป็นอิสระ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการสนบัสนุน การยอมรบัความขดัแยง้ และการ
เปลี่ยนแปลงในองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 นอกจากนีย้งัพบว่าปัจจยัความพงึพอใจของลกูคา้ไดร้บัอิทธิพลจากปัจจยัคณุภาพการ
ใหบ้ริการมากท่ีสุด รองลงมา คือปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ร โดยมีค่าสมัประสิทธิ์เท่ากับ 0.51, 
0.23 ตามล าดบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จรรยา ห่วงเทศ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร
ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค208 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการของสาขา ภาค 208 จ านวนทัง้สิน้ 94 คน เครื่องมือที่ใชใ้นเก็บขอ้มลู คือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ของเพียรส์นั ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพันต่อองคก์าร    
และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบ
ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานประกอบดว้ย ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงาน ความสมัพนัธร์ะหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกับผูบ้งัคบับญัชา และบรรยากาศในการท างาน มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความ
ผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจยัเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  เป็นการวิจิยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจัยได้ด าเนินการศึกษา
คน้ควา้ตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้  

 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั   
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู   
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู   
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตการวิจยัครัง้นีท้  าการศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลและอิทธิพลของบรรยากาศ
องคก์ารที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้  คือ  พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย       

ส  านกังานใหญ่ จ านวน 4,762 คน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่จ านวน 4,762 คน ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใชส้ตูรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของทาโร ่ยามาเน่ (Yamane, 1970) ที่ระดบั
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และยอมใหค้ลาดเคลื่อนไดร้อ้ยละ 5 

 
 
 
 
 
 



  50 

มีวิธีการค านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง ดงันี ้
 

n = 
N

1+Ne2 
 
เมื่อ n  คือ  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
      N  คือ  ขนาดของประชากร 
      e  คือ  ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุม่ตวัอย่างที่ยอมรบัได ้(เท่ากบั 0.05) 
 
ในทางปฏิบัตินิยมใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% ยอมใหค้ลาดเคลื่อนได ้5% (0.05) 

ซึ่งจะไดข้นาดตวัอย่าง ดงันี ้
 

      n = 
4,762

1+4,762(0.05)2 

 
n = 369 ตวัอย่าง 
 
จากการค านวณไดก้ลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจยัในครัง้นีจ้  านวนทัง้สิน้ 369 ตัวอย่าง 

โดยมีวิธีการสุม่ตวัอย่าง ดงันี ้
 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบการแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 

กบัพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน โดยจ าแนก
พนักงานภายในองคก์ารออกเป็น 15 สายงาน และก าหนดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชัน้โดยแบ่งตาม
รอ้ยละ เพื่อใหไ้ดก้ลุม่ตวัอย่างที่เป็นตวัแทนจากทกุสายงาน มีวิธีการสุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

 

จ านวนตวัอย่างในแต่ละกลุม่ =  
จ านวนตวัอย่างทัง้หมด x จ านวนประชากรในแต่ละชัน้

จ านวนประชากรทัง้หมด
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         ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

สายงาน  ประชากร      กลุม่ตวัอย่าง 
สายงานธุรกิจขนาดใหญ่ 1 182     14 
สายงานธุรกิจขนาดใหญ่ 2 154 12 
สายงานสื่อสารและภาพลกัษณอ์งคก์ร 148 11 
สายงานธุรกิจตลาดเงินและตลาดทุน                            111                 9 
สายงานธุรกิจภาครฐั 219 17 
สายงานบรหิารการเงิน 356 28 
สายงานบรหิารความเสี่ยง 284 22 
สายงานบรหิารจดัการทางการเงินเพื่อธุรกิจ 262 20 
สายงานปรบัโครงสรา้งหนีแ้ละบริหารทรพัยส์ิน 183 14 
สายงานกลยุทธแ์ละผลิตภณัฑร์ายย่อย 486 38 
สายงานก ากบักฎเกณฑแ์ละกฎหมาย 244 19 
สายงานตรวจสอบภายใน 297 23 
สายงานทรพัยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล 306 24 
สายงานเทคโนโลยี 852 66 
สายงานปฏิบติัการ 678 53 
รวม 4,762 369 

            
เมื่อท าการสุ่มตัวอย่างจนไดก้ลุ่มตัวอย่างเป็นที่เรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัจะใชแ้บบสอบถาม

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจนครบจ านวนทั้งสิ ้น 369 ตัวอย่าง      
ตามที่ก าหนดไว ้  

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เค รื่อ งมื อที่ ใช้ในการเก็บ รวบรวมข้อมูล ในการวิจัยครั้งนี ้  คื อ  แบบสอบถาม

(Questionnaire) ซึ่งผูว้ิจยัไดส้รา้งขึน้เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  โดยแบบสอบถามจะ
ลกัษณะที่ง่ายต่อการตอบและมีความครอบคลมุวตัถุประสงคต์ามที่ผูว้ิจยัไดต้ัง้ไว ้โดยแบ่งเนือ้หา
ของแบบสอบถามออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้ 
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ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามส่วนของขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
มีจ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
และอายุงาน ข้อค าถามมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended Question) แบบให้
เลือกตอบหลายขอ้ (Multiple-Choice Question) โดยในแต่ละขอ้ค าถามจะมีระดบัการวดัขอ้มูล   
ประเภทต่าง ๆ ดงันี ้

ขอ้ 1 เพศ : ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ย ค าถามที่มีค าตอบใหเ้ลือก 
2 ทาง (Dichotomous Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) ดงันี ้

1) เพศชาย 
2) เพศหญิง 

ขอ้ 2 อายุ : ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ย ค าถามที่มีค าตอบใหเ้ลือก
หลายขอ้ (Multiple Choices Question) และใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอันตราภาคชั้นในการก าหนดช่วงอายุ (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2552) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มค่ีาต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 
ความกวา้งของช่วงอาย ุ= 60 − 21

4
  = 9.75 ปี หรือประมาณ 10 ปี 

 
แบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้

1) 20 – 29 ปี 
2) 30 – 39 ปี 
3) 40 – 49 ปี 
4) 50 ปีขึน้ไป 
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ขอ้ 3 สถานภาพสมรส : ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วย ค าถามที่มี
ค าตอบใหเ้ลือกหลายขอ้ (Multiple Choice Question) และใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทนาม
บญัญัติ (Nominal Scale) ซึ่งการวิจยัครัง้นีแ้บ่งเป็น 3 สถานภาพ ดงันี ้

1) โสด 
2) สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
3) หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

ข้อ 4 ระดับการศึกษา : ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วย ค าถามที่มี
ค าตอบให้เลือกหลายข้อ (Multiple Choice Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

1) ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
2) ปรญิญาตร ี
3) สงูกว่าปรญิญาตร ี

ขอ้ 5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน : ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ย ค าถามที่มี
ค าตอบให้เลือกหลายข้อ (Multiple Choice Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
เรียงล าดับ (Ordinal Scale) ก าหนดช่วงรายได้โดยใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอันตราภาคชั้น 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 
แบ่งออกเป็น 5 ช่วง ดงันี ้

1) 15,001 – 25,000 บาท 
2) 25,001 – 35,000 บาท 
3) 35,001 – 45,000 บาท 
4) 45,001 – 55,000 บาท 
5) 55,001 บาทขึน้ไป 
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ขอ้ 6 อายุงาน : ลักษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ย ค าถามที่มีค าตอบให้
เลือกหลายข้อ (Multiple Choice Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ
(Ordinal Scale) โดยวัดว่าพนักงานมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้กับบมจ.ธนาคารกรุงไทย  
นานเท่าใด แบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้

1) อายงุานนอ้ยกว่า 6 ปี 
2) อายงุาน 6 – 10 ปี  
3) อายงุาน 11 – 15 ปี 
4) อายงุานมากกว่า 15 ปี  

 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารของพนักงานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ประกอบดว้ย ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร ด้านการ      
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ดา้นการค านึงถึงพนักงาน ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร  
ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร และดา้นการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 

แบบสอบถามเป็นค าถามแบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว มีลกัษณะเแบบ Likert 
Scale เป็นวิธีใหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale Method) ใชร้ะดับการวัด
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ดงันี ้

คะแนน 5  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สดุ 
คะแนน 4  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
คะแนน 3  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน 1  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

การแปลผลการวิจัยของแบบสอบถามที่มีการใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตร
ภาคชัน้ (Class Interval) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑป์ระเมินผลระดบัการใหค้ะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดบัชัน้ 
โดยใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้งของชัน้ ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552)  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มค่ีาต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
5 − 1

5
  = 0.80 
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ดังนั้น สามารถแปลความหมายของระดับความคิดเห็นต่อการรับรู ้บรรยากาศ
องคก์ารของพนกังาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ไดด้งันี ้

ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง พนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การใน
ระดบั ดีมาก 

ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การใน
ระดบั ดี 

ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง พนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การใน
ระดบั ปานกลาง 

ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง พนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การใน
ระดบั ควรปรบัปรุง 

ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง พนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การใน
ระดบั ควรปรบัปรุงอย่างยิ่ง 

 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ประกอบดว้ยดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร และดา้นความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นค าถามแบบ Likert Scale เป็นวิธีใหค้ะแนนแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale Method) ใชร้ะดับการวดัขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval 
Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

คะแนน 5  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สดุ 
คะแนน 4 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
คะแนน 3  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน 1  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

การแปลผลการวิจัยของแบบสอบถามที่มีการใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตร
ภาคชัน้ (Class Interval) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑป์ระเมินผลระดบัการใหค้ะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดบัชัน้ 
โดยใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้งของชัน้ ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552)  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มค่ีาต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 



  56 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   
5 − 1
5    =   0.80 

 
ดงันั้น สามารถแปลความหมายของระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองคก์าร

ของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ได ้ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉลี่ ย  4.21 - 5.00 หมายถึง พนักงานมี ความผูกพันต่อองค์การ              

ในระดบัมากท่ีสดุ 
ค่าคะแนนเฉลี่ ย  3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ              

ในระดบัมาก 
ค่าคะแนนเฉลี่ ย  2.61 - 3.40 หมายถึง พนักงานมี ความผูกพันต่อองค์การ              

ในระดบัปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลี่ ย  1.81 - 2.60 หมายถึง พนักงานมี ความผูกพันต่อองค์การ              

ในระดบันอ้ย 
ค่าคะแนนเฉลี่ ย  1.00 - 1.80 หมายถึง พนักงานมี ความผูกพันต่อองค์การ               

ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยและการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาคน้ควา้หาขอ้มูล รูปแบบ และวิธีการจากต ารา รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง

กับตัวแปรที่จะท าการศึกษา ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อ
องคก์าร เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลมุตามความมุ่งหมายของการวิจยั 

2. น าขอ้มูลที่รวบรวมได้ทั้งหมดมาสรา้งแบบสอบถาม โดยจ าแนกแบบสอบถาม  
ออกเป็นทัง้หมด 3 สว่น 

3. น าแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยได้สรา้งขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถกูตอ้งและใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

4. ท าการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะจากอาจารย์ที่ปรึกษา          
และน าไปเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาอีกครัง้ เพื่อตรวจสอบและปรบัปรุงแกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไป     
ทดลองใช ้

5. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง         
จ านวน 30 คน เพื่อทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่า
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สัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบัค (Cronbachs’ alpha Coefficient) ค่าอัลฟ่าจะแสดงถึงระดับ

ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 < α < 1 ซึ่งหากไดค่้าใกลเ้คียงกับ 1 แสดงว่า      
แบบสอบถามฉบบันั้น มีระดับความเชื่อมั่นสูง โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 
0.7 (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2552) ซึ่งแบบสอบถามที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.95 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  โดยแบ่งลักษณะการเก็บรวบรวม
ขอ้มลูที่ท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี ้

1. แหล่งข้อมูลทุ ติยภูมิ  (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ ได้มาจากการศึกษา        
และค้นควา้เอกสาร วารสาร ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และแหล่งข้อมูลทางอินเตอรเ์น็ตเก่ียวกับ
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ           
เพื่อน าขอ้มลูที่ไดม้าเป็นแนวทางในการศกึษาวิจยัและสรา้งแบบสอบถาม  

2. แหลง่ขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary Data) เป็นขอ้มลูที่ไดม้าจากการน าแบบสอบถามที่
ผ่านการเห็นชอบจากอาจารยท์ี่ปรกึษางานวิจัย ไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม
ของกลุม่ตวัอย่างที่ไดก้ าหนดไว ้

การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล 

หลังจากผู้วิจัยท าการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ ได้รับมาจากผู้ตอบ
แบบสอบถามเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัจึงน าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้ 

1. ตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามที่ไดร้บัทัง้หมดมาตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบ คดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณอ์อก โดยคดัเลือกไวเ้ฉพาะ
แบบสอบถามฉบบัที่มีความสมบรูณเ์ท่านัน้ 

2. ล งรหั ส  (C od ing ) ผู้ วิ จั ยน าแบบสอบถามฉบับที่ มี ความสมบู รณ์                     
มาก าหนดค่าใหก้ับขอ้มูลตัวแปรต่าง ๆ ที่ไดท้ าการศึกษา และบันทึกผลการตอบแบบสอบถาม    
ลงในคอมพิวเตอร ์
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3. ประมวลผลข้อมูล (Processing) ผู้วิจัยท าการประมวลผลข้อมูล โดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Science: 
SPSS) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา และทดสอบสมมติฐาน 
 

การวิเคราะหข์้อมูล 
 

1. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
1.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชอ้ธิบาย

ลกัษณะขอ้มูลจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 1 ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ดา้นเพศ อายุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายงุาน 

1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย  (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มลูจากแบบสอบถาม สว่นที่ 2 ขอ้มลูการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ประกอบดว้ย ดา้นการติดต่อสื่อสารภายใน
องคก์าร ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ดา้นการค านึงถึงพนักงาน ด้านการใช้อ านาจและ
อิทธิพลในองค์การ ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ และด้านการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน     
และส่วนที่ 3 ขอ้มูลความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
ประกอบดว้ยความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

2. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย 

2.1 สมมติฐานขอ้ที่ 1 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน   
ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกนั ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent  
sample t-test ส าหรบัวิเคราะหต์ัวแปรที่มีประชากร 2 กลุ่ม และใชส้ถิติ One-way Analysis of 
Variance (One-Way ANOVA) ส าหรบัวิเคราะหต์วัแปรที่มีประชากรมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไปในการ
ทดสอบสมมติฐาน 

2.2 สมมติฐานข้อที่  2 การรับรู ้บรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติการ
วิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะหต์ัวแปรตามที่
มคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรอิสระหลายตวั 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 

การใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี ้ ผู ้วิจัยเลือกใช้สถิติ         
โดยพิจารณาวตัถุประสงคข์องขอ้มูลที่ใชใ้นการวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ์
โดยใชโ้ดยใชส้ถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ 

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 
 

P = 
f

n
 × 100 

 
เมื่อ  P  แทน  รอ้ยละหรือเปอรเ์ซ็นต ์

  F  แทน  ความถ่ีของขอ้มลูในแต่ละกลุม่ 
  n  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean หรือ x̅) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 
 

x̅ =  
∑x

n
 

 

เมื่อ  x̅      แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยของขอ้มลู 

       ∑x   แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
        n       แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
  

1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2553) 

S.D. = √
𝐧∑𝐱𝟐−(∑𝐱)𝟐

𝐧(𝐧−𝟏)
 

 
เมื่อ   S.D         แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 

  ∑x2      แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

  (∑x2)  แทน  ผลรวมของแต่ละตวัยกดว้ยก าลงัสอง 
   n             แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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2. สถิติที่ใชท้ดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability of the test) โดยใชว้ิธี

หาค่าครอนบคัอลัฟ่า(Cronbach’s alpha ; α) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 
 

α =
kcovariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ∕  variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 + (k − 1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ∕  variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
 

 
 

เมื่อ       α                  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
             k                   แทน  จ านวนค าถาม 

     covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถาม 

      variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅        แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
3. สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย 

3.1 สถิติ Independent sample t-test ใชท้ดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ดงันี ้

 

3.1.1 กรณีค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั  s1
2 = s2

2 
 

t =
x̅1 − x̅2

√
(n − 1)s1

2(n1 − 1)s2
2

n1 − n2 − 2
[

1
n1

+
1

n2
]

 

 
เมื่อ  t  แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution  

x̅1  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

x̅2  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

s1
2  แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

s2
2  แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

n1  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

n2  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
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3.1.2 กรณีค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั  s1
2 ≠ s2

2 
 

 t =
x1̅̅ ̅−x̅2

√
s1

2

n1
+

s2
2

n2

 

 

โดยที่   df =   
[

s1
2

n1
−

s2
2

n2
]

[
s1

2

n1
]

2

n2−1
+

[
s2

2

n2
]

2

n2−1

 

 

เมื่อ    t    แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution  

  x̅1  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

  x̅2  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

  s1
2  แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

  s2
2  แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

  n1  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

  n2  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
    df   แทน  องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 

 
3.2 การทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี

มากกว่า 2 กลุ่ม  ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One Way Analysis of Variance 
(One-Way ANOVA) ระดบัความเชื่อมั่นที่ 95% โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 

3.2.1 ใชค่้า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั ดงันี ้
 

                                      F =
MsB

Msw
 

 
เมื่อ  F    แทน   ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 
      MsB แทน   ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
      Msw แทน   ค่าความแปรปรวนในกลุม่ 
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กรณีผลการทดสอบ พบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
หรือระดับความเชื่อมั่น 95% จะท าการทดสอบหาความแตกต่างเป็นรายคู่ ในขั้นตอนต่อไป         
เพื่อพิจารณาว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s least significant difference (LSD) 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 

 

                                   LSD = t1
α

2
; n − k

√2MSE

ni
 

 

โดยที่  ni  ≠    nj  

      r    =    n-k 
 

เมื่อ  LSD   แทน ค่าผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้  าหรบัประชากรกลุม่ที่ i และ j 
  MSE  แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 
    k      แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่ใชท้ดสอบ 
    n      แทน  จ านวนขอ้มลูตวัอย่างทัง้หมด 

         ni    แทน  จ านวนขอ้มลูตวัอย่างทัง้หมด 

   α     แทน  ค่าความเชื่อมั่น 
3.2.2 ใช้ค่า Brown-Forsythe (B) ทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรที่

มากกว่า 2 กลุ่ม และค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน (ภานุมาส ตัมพานุวัตร. 2551: 
อา้งอิงจาก Hartung. 2001: 300) มีสตูรดงันี ้

 

            β =
MSB
MSW

 

 

โดย  MSw   =    ∑ (1 −
ni

N
) Si

2k
i=1  

 

เมื่อ   β      แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

       MSB   แทน  ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 

        MSw  แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 

       k      แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
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       n      แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
        N      แทน  ขนาดประชากร 

       Si
2   แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง  

 
เมื่อผลการทดสอบ พบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงทดสอบ

เป็นหาความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชสู้ตรวิเคราะหผ์ลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett’s T3 (วิเชียร 
เกตสุิงห,์ 2543) ดงันี ้

 

                                    t =
xi̅ − xj̅

MSw(
1
ni

 + 
1
nj

)
 

 
เมื่อ       t       แทน   ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution         

        MSw  แทน   ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่          

           x̅i      แทน   ค่าฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ i   

           x̅j      แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ j  

           ni     แทน   จ านวนกลุม่ตวัอย่างของกลุม่ i         

      nj    แทน   จ านวนกลุม่ตวัอย่างของกลุม่ j 
 

3.3 สถิติการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
จากสมการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Y) และตัวแปรอิสระ (X)  

ของประชากร แสดงใหเ้ห็นว่ากลุ่มตัวแปรอิสระ (α + β1X1+ β2X2 +...+ βkXk) สามารถ
จะอธิบายการเปลี่ยนแปลงของค่าตัวแปรตามไดส้่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปลี่ยนแปลง เรียกว่า                 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ (Error : ε) การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณจะเป็นการ

พยากรณ์หาค่าสัมประสิทธิ์ α และ β1 จากค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการค านวณโดยกลุ่ม
ตัวอย่าง ซึ่งหลักการวิเคราะห ์คือ ค่าสัมประสิทธิ์ท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้งเป็นค่าสมัประสิทธิ์ท่ีท าให้
สมการดังกล่าว มีค่าความคลาดเคลื่อนก าลังสองรวมกันน้อยที่สุด (Ordinary Least Square : 
OLS) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 
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สมการถดถอยเชิงพหคูณูของประชากร 

Y = α + β1X1+ β2X2 + ... + βkXk + ε 
สมการถดถอยเชิงพหคูณูของกลุม่ตวัอย่าง 

Y = α + b1X1+ b2X2 + … + bkXk 
 

โดยที่   X   คือ ตวัแปรอิสระ 
Y    คือ ตวัแปรตาม    
k    คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 

 

เมื่อ α และ a เป็นจุดตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อใหต้วัแปร
อิสระทัง้หมดมีค่าเท่ากบัศนูย ์ 

สว่น β และ b เป็นสมัประสิทธิ์ถดถอย (Partial regression coefficient) ของตวั
แปรอิสระแต่ละตัว ซึ่งหมายถึง อัตราการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม (Y) เมื่อตัวแปรอิสระนั้น
เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าคงที่ 
 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์ a และ b สามารถค านวณได ้จากสตูร ดงันี ้

a = Y - b1X1- b2X2 - ... - bkXk 

 

 b𝐢 =
∑𝐗𝐢𝐘𝐢−∑𝐗𝐢𝚺𝐘𝐢

𝐧∑𝐱𝐢
𝟐−(∑𝐱𝐢)

𝟐  

 
การวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคูณู มีเงื่อนไขที่ส  าคญั ดงันี ้
1. ความผิดพลาด (Error) ตอ้งเป็นตวัแปรสุม่ และ มีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทกุค่าของตวัแปรอิสระ (X) จะตอ้งเท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระต่อกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น ามาวิเคราะหจ์ะตอ้งเป็นอิสระกนั 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี ้ศึกษาถึง อิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพัน            

ต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  โดยในส่วนของการวิเคราะหข์อ้มลู
และการแปลผล ผูว้ิจยัก าหนดสญัลกัษณต่์าง ๆ ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูไวด้งัต่อไปนี ้

 
สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 Min แทน ค่าต ่าสดุ (Minimun) 
 Max แทน ค่าสงูสดุ (Maximun) 

 x̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
 S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 M.S. แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
  t แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณา t-Distribution 

r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
F แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 

             Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
             Prob. แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ 
             LSD แทน Least Significant Difference 
             H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
             H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
             * แทน นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
             ** แทน นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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การเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการแปลผลของการวิเคราะหข์อ้มูลของการ

วิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหน์ าเสนอเป็นรูปแบบตารางและมีค าอธิบาย โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน
ตามล าดบั ดงันี ้

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน โดยการหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

ส่วนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู ้บรรยากาศองค์การของพนักงาน        
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร ดา้นการ
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ดา้นการค านึงถึงพนักงาน ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร  
ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ และด้านการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่ วนที่  3  การวิ เคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงาน              
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ         
ดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

ส่วนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อการทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปนี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจัยส่วน

บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่  2 บรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
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ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม    

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน        
วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) ไดด้งันี ้
 

ตาราง 2 แสดงค่าความถ่ีและรอ้ยละของขอ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 
369 คน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล   จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย                                      
หญิง 

    
      

 
137 
232 

 
   37.10 
   62.90 

                    รวม    369 100.00 

2. อายุ 
20 - 29 ปี 
30 - 39 ปี 
40 - 49 ปี 
50 - 59 ปี 

   
 82 
104 
112 
  71 

 
  22.20 
  28.20 
  30.40 

       19.20 

                    รวม    369 100.00 

3. สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

   
169 
194 
   6 

 
   45.80 
   52.60 
     1.60 

                    รวม    369 100.00 

4. ระดับการศึกษา 
           ต ่ากว่าปรญิญาตรี 

ปรญิญาตรี 
สงูกว่าปรญิญาตรี 

   
   4 
225 
140 

 
     1.10 
   61.00 
   37.90 

                         รวม   369 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล   จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
15,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 35,000 บาท 
35,001 - 45,000 บาท 
45,001 - 55,000 บาท 

              55,001 บาทขึน้ไป 

    
      

 

 
  55 
  63 
  68 
  97 
  86 

 
   14.90 
   17.10 
   18.40 
   26.30 
   23.30 

รวม   369 100.00 

6. อายุงาน 
นอ้ยกว่า 6 ปี 
6 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
มากกว่า 15 ปี 

   
  67 
102 
109 
  91 

 
   18.20 
   27.60 
   29.50 
   24.70 

รวม   369 100.00 

 
จากตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ใชเ้ป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 369 คน จ าแนกตามตัวแปร โดยสามารถอธิบายได้
ดงันี ้

เพศ  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 232 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.90    

และเป็นเพศชาย จ านวน 137 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.10 ตามล าดบั 
อายุ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 40 - 49 ปีขึน้ไป จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

30.40 รองลงมาคือ อายุ 30 - 39 ปี จ านวน 104 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.20 อายุ 20 - 29 ปี      
จ านวน 82 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.20 และอายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.20 
ตามล าดบั 
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สถานภาพสมรส 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส จ านวน 194 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.60 

รองลงมา มสีถานภาพโสด จ านวน 169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.80 และมสีถานภาพหมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู่ จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.60 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มี ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 225 คน                 

คิดเป็นรอ้ยละ 61.00 ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.90 
และระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.10 ตามล าดบั 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน ใหญ่  มี รายได้ เฉลี่ ย ต่อ เดือน  45,001 – 55,000 บาท         

จ านวน  97 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30 รองลงมา มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 55,001 บาทขึ ้นไป          
จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.30 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 68 คน                
คิดเป็นรอ้ยละ 18.40 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 63 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
17.10 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.90 
ตามล าดบั 

อายุงาน 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุงาน 11 - 15 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

29.50 รองลงมามีอายงุาน 6 - 10 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.60 อายุงานมากกว่า 15 ปี 
จ านวน 91 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.70 และอายุงานน้อยกว่า 6 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
18.20 ตามล าดบั 
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เนื่องด้วยอันตรภาคชั้นของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสและด้านระดับ
การศกึษามีความถ่ีค่อนขา้งต ่า ผูว้ิจยัจึงท าการปรบักลุม่ใหม่เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้

 
 

ตาราง 3 แสดงค่าความถ่ีและรอ้ยละของขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 369 
คน จ าแนกตามสถานภาพสมรสและระดบัการศึกษา (จดักลุม่ใหม่) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล   จ านวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพสมรส 
โสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 

   
175 
194 

 
   47.40 
   52.60 

รวม   369 100.00 

ระดับการศึกษา 
ปรญิญาตรีหรือต ่ากว่า 
สงูกว่าปรญิญาตรี 

  

229 
140 

   62.10 
   37.90 

รวม   369 100.00 

 
จากตาราง 3 แสดงผลการวิ เคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามดา้นสถานภาพสมรสและระดบัการศึกษาโดยจดักลุม่ใหม่ไดด้งันี ้
 
สถานภาพสมรส 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส จ านวน 194 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.60 

รองลงมา มสีถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ จ านวน 175 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.40 ตามล าดบั 
ระดับการศึกษา 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือต ่ากว่า จ านวน 229 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 62.10 รองลงมา มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 140 คน คิดเป็น       
รอ้ยละ 37.90 ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยับรรยากาศองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ 6 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ดา้นการค านึงถึงพนกังาน ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี
ที่ใช้ในองค์การ และด้านการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ          
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ไดด้งันี ้
 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยาการองคก์าร
ของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 369 คน 
 

ปัจจัยบรรยากาศองคก์าร �̅�  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

1. ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
    1.1 ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารต่างๆภายในองค์กร       
ที่เป็นประโยชนใ์นการท างานอย่างสม ่าเสมอ 
    1.2 ท่ านได้รับทราบถึ งวิสัยทัศน์  พันธกิจและ
เปา้หมายการท างานขององคก์รอย่างชดัเจน 
    1.3 องค์กรของท่ านมี การติด ต่อประสานงาน 
แลกเปลี่ยนขอ้มลูระหว่างหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ 
    1.4 องคก์รของท่านมีระบบกระจายขอ้มลูข่าวสารให้
ทราบอย่างทั่วถึงและเนือ้หาถกูตอ้ง 

 
 3.95 

 
3.88 

 
3.92 

 
4.16 

 
0.630 

 
0.711 

 
0.659 

 
0.745 

 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารโดยรวม 3.98 0.531 มาก 

2. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
    2.1 ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเรื่องงานที่ท่าน
รบัผิดชอบอยู่ทกุๆงานเมื่อมีขอ้มลูเพียงพอและถกูตอ้ง 
    2.2 หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นในการท างาน และรบัฟังความคิดเห็นของท่าน 
    2.3 ท่านไดแ้ลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างาน
กบัเพื่อนรว่มงานเป็นประจ า 
    2.4 หากตอ้งมีการปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานในส่วน
งานของท่าน หวัหนา้งานมกัขอความคิดเห็นจากท่านเสมอ 

 
3.96 

 
4.13 

 
3.92 

 
3.87 

 
0.731 

 
0.682 

 
0.623 

 
0.573 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยรวม 3.97 0.519 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ)    

ปัจจัยบรรยากาศองคก์าร �̅�  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

3. ด้านการค านึงถึงพนักงาน 
    3.1 องค์กรของท่านจัดหาสวัสดิการต่างๆให้แก่
พนกังานไดอ้ย่างเพียงพอ 
    3.2 องค์กรของท่านจัดสถานที่ท างานให้มีความ
ปลอดภัย เช่น มีระบบป้องกันอัคคีภัย ระบบกลอ้งวงจร
ปิด เป็นตน้ 
    3.3 องค์กรของท่ าน ให้ความ รู้และจัด ฝึกซ้อม
เตรียมพรอ้มกรณีเกิดอัคคีภัยใหแ้ก่พนักงานอย่างเป็น
ประจ าทกุปี 
    3.4 องค์การของท่านมีการดูแลด้านสุขอนามัยที่ดี 
เช่น ก าจัดขยะและท าความสะอาดอุปกรณ์ส านักงาน
สม ่าเสมอ 

 

3.70 
 

4.40 
 
 
 4.54 

 
 

4.09 
 

 

0.677 
 

0.610 
 
 

 0.616 
 
 

0.556 

 

มาก 
 

มากที่สดุ 
 
 

มากที่สดุ 
 
 

มาก 

ด้านการค านึงถึงพนักงานโดยรวม 4.19 0.414 มาก 

4. ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร 
    4.1 หวัหนา้งานใหอ้ านาจท่าน สามารถตดัสินใจเรื่อง
งานในขอบเขตความรบัผิดชอบได ้
   4.2  ท่ านสามารถปฏิบั ติ งานในขอบ เขตความ
รบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ 
    4 .3  หน่ วยงานของท่ านมี การกระจายความ
รับผิดชอบหรือมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่
ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆ 
    4.4 ท่านสามารถโนม้นา้วใจใหเ้พื่อนร่วมงาน     เขา้
รว่มกิจกรรมต่างๆในองคก์รได ้

 

4.12 
 

4.15 
 

4.09 
 
 

3.87 

 

0.684 
 

0.545 
 

0.664 
 
 

0.722 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองคก์ารโดยรวม 4.06 0.502 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ)    

ปัจจัยบรรยากาศองคก์าร �̅�  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

5. ด้านเทคโนโลยีทีใ่ช้ในองคก์าร 
    5.1 องคก์รของท่านสนับสนุนใหม้ีการน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆเขา้มาใชใ้นการท างาน 
    5.2 องคก์รของท่านจัดสรรเครื่องมือและอปุกรณ์  ที่
จ  าเป็นต่อการท างานอย่างเพียงพอ 
    5.3 เทคโนโลยีที่องคก์รน ามาใชช้่วยใหก้ารท างาน 
มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
    5.4 เทคโนโลยีหรือระบบงานใหม่ๆที่องคก์รน ามาใช ้
ช่วยใหท้่านท างานสะดวกและง่ายขึน้ 
    5.5 องค์กรของท่านมีการปรับปรุงเทคโนโลยีและ
วิธีการท างานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณปั์จจบุนั 

 

4.02 
 

3.62 
 

3.85 
 
3.91 

 
3.83 

 

0.773 
 

0.736 
 

0.729 
 
0.793 

 
0.755 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ด้านเทคโนโลยีทีใ่ช้ในองคก์ารโดยรวม 3.84 0.611 มาก 

6. ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
    6.1 ท่านไดร้บัโอกาสในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ
ความรู ้ความสามารถในการท างาน 
    6.2 ท่านไดร้บัการยกย่องหรือชมเชยในผลงานที่ท าไดดี้ 
    6.3 องคก์รของท่านมีเสน้ทางอาชีพใหท้ราบโอกาส
ความกา้วหนา้ในการท างาน 
    6.4 องคก์รของท่านมีนโยบายสง่เสรมิพนกังานที่มี
ผลการปฏิบติังานดี 

 

4.11 
 

3.94 
3.70 

 
3.90 

 

0.792 
 

0.769 
0.759 

 
0.826 

 

 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 3.91 0.607 มาก 

ปัจจัยบรรยากาศองคก์ารโดยรวม 3.99 0.425 มาก 
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จากตาราง 4 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล ปัจจัยบรรยากาศองค์การของพนักงาน             
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ต่อ     
ปัจจัยบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.425 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 

 
ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
ผลการวิเคราะหด์า้นการติดต่อสื่อสารภายในองคก์ารพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อการรับ รู ้บรรยากาศองค์การในด้านการติดต่อสื่ อสารภายในองค์การ                  
โดยรวมอยู่ในระดบั มาก มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่ไดค่้าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีระบบกระจาย
ข้อมูลข่าวสารให้ทราบอย่างทั่ วถึงและเนื ้อหาถูกต้อง  โดยมีระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 รองลงมา คือ ท่านไดร้บัขอ้มูลข่าวสาร
ต่าง ๆภายในองค์กรที่เป็นประโยชน์ในการท างานอย่างสม ่าเสมอ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 องคก์รของท่านมีการติดต่อประสานงาน
แลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และท่านได้รบัทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายการท างานของ   
องค์กรอย่างชัดเจน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.88 ตามล าดบั 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ผลการวิเคราะหด์า้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นต่อการรับรู ้บรรยากาศองค์การในด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยรวม              
อยู่ในระดบั มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่ไดค่้าเฉลี่ยสูงสุด คือ หัวหน้างานเปิดโอกาสใหท้่านได้
แสดงความคิดเห็นในการท างานและรบัฟังความคิดเห็นของท่าน ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 รองลงมา คือ ท่านมีส่วนร่วมในการ
ตัดสิน ใจในเรื่องงานที่ ท่ านรับผิดชอบอยู่ทุ ก  ๆ  งาน  เมื่ อมี ข้อมูล เพี ยงพอและถูกต้อง                      
โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ท่านได้
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างานกับเพื่อนร่วมงานอย่างเป็นประจ า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และหากต้องมีการปรบัเปลี่ยน
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วิธีการท างานในส่วนงานของท่าน หวัหนา้งานมกัขอความคิดเห็นจากท่านเสมอ ผูต้อบแบบสอบถาม
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ตามล าดบั 

ด้านการค านึงถึงพนักงาน 
ผลการวิเคราะห์ด้านการค านึงถึงพนักงานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ

คิดเห็นต่อการรับรูบ้รรยากาศองค์การในด้านการค านึงถึงพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับ มาก            
มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 

เมื่ อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่ ได้ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านให้ความรู ้           
และจัดฝึกซ้อมเตรียมพร้อมกรณี เกิดอัคคีภัยให้แก่พนักงานอย่างอย่างเป็นประจ าทุกปี                      
ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.54 รองลงมา 
คือ องคก์รของท่านจดัสถานที่ท างานใหม้ีความปลอดภยั เช่น มีระบบป้องกนัอคัคีภยั ระบบกลอ้ง
วงจรปิด เป็นตน้ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.40 องคก์ารของท่านมีการดูแลดา้นสุขอนามัยที่ดี เช่น ก าจัดขยะและท าความสะอาดอุปกรณ์
ส านักงานสม ่าเสมอ เป็นต้น ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และองคก์รของท่านจดัหาสวัสดิการต่าง ๆ ใหแ้ก่พนักงานไดอ้ย่างเพียงพอ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 ตามล าดบั 

ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร 
ผลการวิเคราะหด์า้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์ารพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี

ระดับความคิดเห็นต่อการรบัรูบ้รรยากาศองค์การ ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดบั มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่ไดค่้าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่านสามารถปฏิบติังานในขอบเขต
ความรบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 รองลงมา คือ หัวหน้างานให้อ านาจท่านสามารถ
ตดัสินใจเรื่องงานในขอบเขตความรบัผิดชอบได ้ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 หน่วยงานของท่านมีการกระจายความรบัผิดชอบหรือมอบ
อ านาจในการตัดสินใจให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และท่านสามารถโนม้นา้วใจใหเ้พื่อนร่วมงาน
เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆในองค์กรได้ ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ตามล าดบั 
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ด้านเทคโนโลยีทีใ่ช้ในองคก์าร 
ผลการวิเคราะหด์า้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์ารพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความ

คิดเห็นต่อการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ด้านเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดับ มาก          
มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่ไดค่้าเฉลี่ยสูงสุด คือ องคก์รของท่านสนับสนุนใหม้ีการ
น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นการท างาน ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 รองลงมา คือ เทคโนโลยีหรือระบบงานใหม่ ๆ ที่องคก์รน ามาใชช้่วยให้
ท่านท างานสะดวกและง่ายขึน้ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 เทคโนโลยีที่องค์กรน ามาใช้ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้         
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับ มาก โดยมี ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 3.85             
องคก์รของท่านมีการปรบัปรุงเทคโนโลยีและวิธีการท างานใหส้อดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน                 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ ในระดับ  มาก โดยมี ค่าเฉลี่ ย เท่ ากับ  3.83 และ                          
องค์กรของท่านจัดสรรเครื่องมือและอุปกรณ์ที่จ  าเป็นต่อการท างานอย่างเพียงพอ ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 ตามล าดบั 

ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ผลการวิเคราะหด์า้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นต่อการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบั มาก มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่ไดค่้าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านไดร้บัโอกาสในการฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มทักษะความรู ้ความสามารถในการท างาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 รองลงมา คือ ท่านไดร้บัการยกย่องหรือชมเชยในผลงานที่ท า
ไดดี้ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 องคก์ร
ของท่านมีนโยบายส่งเสรมิพนกังานที่มีผลการปฏิบติังานดี ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 และองคก์รของท่านมีเสน้ทางอาชีพ (Career path) ให้
ทราบโอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 3 การวิเคราะหข์อ้มลูความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่กับองคก์าร และดา้นบรรทัดฐาน
ทางสงัคมโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ไดด้งันี ้
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 369 คน 

 

ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน �̅�  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

1. ด้านจิตใจ 
    1.1 ท่านมีความรูส้กึว่าเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รนี ้
    1.2 ท่านกล่าวถึงองคก์รที่ท่านท างานอยู่กับบุคคล
อ่ืนในทางที่ดี 
    1.3 ท่านรูส้กึว่าองคก์รนี ้เป็นเสมือนครอบครวั 
    1.4 ท่านรูส้ึกว่าปัญหาขององคก์รเปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

 

4.18 
3.97 

 
3.82 
3.75 

 

0.637 
0.710 

 
0.832 
0.666 

 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ด้านจิตใจโดยรวม 3.93 0.556 มาก 

2. ด้านการคงอยู่กับองคก์าร 
    2.1 ท่านรูส้ึกล าบากใจ หากจะตอ้งตัดสินใจลาออก
จากองคก์รนี ้
    2.2 หากท่านลาออกจากองคก์รนี ้ทันทีจะท าใหท้่าน
มทีางเลือกในการท างานที่จ  ากดั 
    2.3 ท่านเห็นว่าการลาออกจากองคก์รนีท้ันที      จะ
ท าใหท้่านมีภาระอปุสรรคมากขึน้ 

 

3.79 
 

3.63 
 

3.67 

 

0.882 
 

0.824 
 

0.902 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

ด้านการคงอยู่กับองคก์ารโดยรวม 3.70 0.757 มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ)    

ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน �̅�  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
    3.1 ท่านคิดว่าความจงรกัภกัดีต่อองคก์รที่ท างานอยู่
เป็นสิ่งที่สมควรกระท า 
    3.2 ท่านมีความมุ่งมั่นทุ่มเทท างานในความรบัผิดชอบให้
ดีที่สดุเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีและตอบแทนองคก์ร 
    3.3 เหตผุลที่ท่านยงัท างานอยู่กบัองคก์รนีเ้พราะรูส้ึก
ว่าเป็นสิ่งที่ถกูตอ้งเหมาะสม 

 

4.53 
 

4.58 
 
4.17 

 

0.617 
 

0.516 
 
0.697 

 

 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 
 

มาก 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคมโดยรวม 4.43 0.498 มากที่สดุ 

ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานโดยรวม 4.01 0.519 มาก 

 
จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน        

บมจ.ธนาคารก รุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมี ความผูกพัน ต่อ                   
องคก์ารโดยรวม อยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 
 

ด้านจิตใจ 
ผลการวิเคราะหค์วามผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจโดยรวม อยู่ในระดบั มาก มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มค่ีาเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่านมีความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง   

ขององค์กรนี ้ ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
รองลงมา คือ ท่านกล่าวถึงองคก์รที่ท่านท างานอยู่กับบุคคลอ่ืนในทางที่ดี  ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้เป็นเสมือน
ครอบครวั ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และ
ท่านรูส้ึกว่าปัญหาขององคก์รเปรียบเสมือนปัญหาของท่าน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 ตามล าดบั 
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ด้านการคงอยู่กับองคก์าร 
ผลการวิ เค ราะห์ความผูกพัน ต่อองค์การด้าน การคงอยู่ กับ องค์การ  พบว่ า                

ผู้ตอบแบบสอบถามมี ความผูกพัน ต่อองค์การในด้านการคงอยู่ กับองค์การโดยรวม                           
อยู่ในระดบั มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่ได้ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรูส้ึกล าบากใจหากจะต้อง
ตัดสินใจลาออกจากองค์การนี ้ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 รองลงมา คือ ท่านเห็นว่าการลาออกจากองคก์รนีท้ันทีจะท าใหท้่านมีภาระ
อปุสรรคมากขึน้ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67               
และหากท่านลาออกจากองค์กรนี ้ทันทีจะท าให้ท่านมีทางเลือกในการท างานที่จ  ากัด ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ตามล าดบั 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
ผลการวิ เคราะห์ความผูกพัน ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม  พบว่ า                

ผู้ตอบแบบสอบถามมี ค วามผูกพั น ต่ อองค์การด้าน บรรทัดฐานทางสังคม โดยรวม                            
อยู่ในระดบั มากที่สดุ มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.43 

เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
จ านวน 2 ขอ้ โดยเรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมั่นทุ่มเทท างานในความรบัผิดชอบให้
ดีที่สุดเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีและตอบแทนองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 และท่านคิดว่าความ
จงรกัภักดีต่อองคก์รที่ท างานอยู่เป็นสิ่งที่สมควรกระท า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 ตามล าดับ และ
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ เหตุผลที่ท่านยัง
ท างานอยู่กบัองคก์รนีเ้พราะรูส้กึว่าเป็นสิ่งที่ถกูตอ้งเหมาะสมมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 

ส่วนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อการทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปนี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มี ปัจจัยส่วน          

บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ เดือน และอายุงาน
แตกต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีเพศแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงันี ้

H0  : พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1  : พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
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สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-test) ดงันี ้

 
ตาราง 6 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s Test 
 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 0.007 0.935 

 
จากตาราง 6 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามเพศโดยใช้ Levene’s Test                
พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของกลุ่มตัวอย่าง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.935 ซึ่งมีค่ามากกว่า   
0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ค่าความ
แปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 จึงใชค่้า 
Independent Sample t-test      กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal variances assumed) 
ทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังาน
ใหญ่ในกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ แสดงผลดงัตาราง 7 
 
ตาราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่จ าแนกตามเพศ โดยใช ้t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร เพศ 
t-test for Equality of Means 

�̅� S.D. t Sig.(2-tailed) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
 

ชาย 4.04 0.518 0.941 0.347 

หญิง 3.99 0.521   
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จากตาราง 7 ผลการวิ เคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อ          
องคก์ารของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่จ าแนกตามเพศ โดยใช ้     
t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากันโดยใช ้Independent sample t-test พบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์ารโดยรวมของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.347 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า 0.05 ดังนัน้จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ 
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีเพศแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม
ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีอายุแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานในทางสถิติได ้ดงันี ้

H0  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance : One-way ANOVA) ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม  โดยขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง                  
ค่าความแปรปรวนของข้อมูลในแต่ละกลุ่มช่วงอายุ โดยใช้สถิติ Levene’s test ที่ระดับความ
เชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หากผลการทดสอบพบว่าค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวแปรมี
ความแปรปรวนแตกต่างกัน ซึ่งจะใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบหาความแตกต่าง         
โดยหากพบว่าค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกนัจะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดย
หากพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงว่า มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จากนัน้จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น เพื่อ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  โดยทดสอบดว้ยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่รายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 8 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของ
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ (จ าแนกตามอายุ) โดยใช้ Levene’s test 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร     Levene Statistic    df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม             36.485*     3 365 0.000 
 

                                    * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 8 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่จ าแนกตามอายุโดยใช้ Levene’s test พบว่า          
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดังนัน้จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ ในแต่ละกลุ่มช่วงอายุมีค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อ   
องค์การที่ แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ  0.05 จึงวิ เคราะห์โดยใช้สถิ ติ                   
Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานต่อไป ดงัตาราง 9 

 
ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามอายุ) โดยใช ้Brown-Forsythe 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร     Statistic      df1     df2       Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      17.944*       3   265.354      0.000 
 

                                     * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 9 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยใช ้Brown-Forsythe พบว่าความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่า     
น้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ    
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ผลการทดสอบจึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ได ้ 
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ตั้งไว ้ซึ่งหมายความว่า มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน ผูว้ิจัยจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ต่อไป ซึ่งไดผ้ลการทดสอบดงัตาราง 10 

 
ตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่กบัอายุ โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

 

อายุ x̅ 
20-29 ปี 30-39 ปี 40-49 ปี 50 ปีขึน้ไป 
3.72 3.94 4.12 4.26 

20-29 ปี 3.72 
- -0.217* 

(0.001) 
-0.398* 
(0.000) 

-0.540* 
(0.000) 

30-39 ปี 3.94 
 - -0.181* 

(0.020) 
-0.323* 
(0.000) 

40-49 ปี          4.12 
           - -0.142 

(0.517) 

50 ปีขึน้ไป          4.26              - 
                                 

                                       * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่ององค์การของ

พนกังานโดยรวมจ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Dunnett’s T3 พบว่า มีแตกต่างกนั 5 คู่ ดงันี ้
พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปีกับพนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่
กับพนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีช่วง
อายุ 20 – 29 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปี มีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.217 

พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปีกับพนักงานที่มีช่วงอายุ 40 – 49 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่
กับพนักงานที่มีช่วงอายุ 40 – 49 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีช่วง
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อายุ 20 – 29 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีช่วงอายุ 40 – 49 ปี โดยมีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.398 

พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปีกับพนักงานที่มีช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่
กบัพนักงานที่มีช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีช่วง
อายุ 20 – 29 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป มีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.540 

พนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปีกับพนักงานที่มีช่วงอายุ 40 – 49 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.020 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่
กบัพนักงานที่มีช่วงอายุ 40 – 49 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีช่วง
อายุ 30 – 39 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีช่วงอายุ 40 – 49 ปี โดยมีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.181 

พนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปีกับพนักงานที่มีช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่
กบัพนักงานที่มีช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มีช่วง
อายุ 30 - 39 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 50 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.323 

สว่นคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
สมมติฐานข้อที ่1.3 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีสถานภาพสมรส

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงันี ้
H0  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน      

มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน      

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ

กลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-test) ดงันี ้
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ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามสถานภาพสมรส) โดยใช ้Levene’s Test 
 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 5.081* 0.025 
 

                                   * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 11 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ              
ของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s   
Test พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่โดยรวม           
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 ซึ่งมีค่าที่นอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ สถานภาพสมรสมีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ         
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใช้ค่าสถิติ Independent Sample t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่
เท่ากัน (Equal variances not assumed) ส  าหรับทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ในกลุ่มสถานภาพสมรสทั้ง 2 กลุ่ม            
แสดงดงัตาราง 12 
 

ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามสถานภาพสมรส) โดยใช ้t-test กรณีค่าความไม่
แปรปรวนเท่ากนั 
 

ความผูกพันต่อ
องคก์าร 

สถานภาพสมรส 
t-test for Equality of Means 

�̅� S.D. t Sig.(2-tailed) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวม 

โสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 3.95 0.555 -2.064* 0.040 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 4.06 0.480   

                                         * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองคก์าร
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช้ t-test  
กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากันโดยใช้ Independent sample t-test พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.040       
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน        
มีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารสงูกว่า สถานภาพ
โสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มี ระดับการศึกษาแตกต่างกัน       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มี ระดับการศึกษาแตกต่างกัน       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-test) ดงันี ้

 
ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามระดบัการศึกษา) โดยใช ้Levene’s Test 
 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 0.196 0.658 

 
จากตาราง 13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ             

ของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s   
Test พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่โดยรวม            
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.658 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนัน้จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0)  และปฏิเสธ
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สมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตที่ ระดับ 0.05 จึงใช้ค่าสถิติ  Independent Sample t-test กรณี ค่าความ
แปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) ส  าหรบัทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ในกลุ่มระดับการศึกษาทั้ง 2 กลุ่ม 
แสดงดงัตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามระดบัการศึกษา) โดยใช ้t-test กรณีค่าความแปรปรวน
เท่ากนั 

 

ความผูกพัน 
ต่อองคก์าร 

ระดับการศึกษา 
t-test for Equality of Means 

�̅� S.D. t  Sig.(2-tailed) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวม 

ปรญิญาตรีหรือต ่ากว่า 4.04 0.508 1.613 0.108 

สงูกว่าปรญิญาตรี 3.95 0.535   

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองคก์าร

ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ t-test   
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนัโดยใช ้Independent sample t-test พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร
โดยรวมของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.108 ซึ่งมีค่า   
มากกว่า 0.05 ดังนั้นจึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ   
องค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้
ดงันี ้

H0  : พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1  : พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สถิ ติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว            
(One-Way Analysis of Variance : One-way ANOVA) ในการเปรียบ เที ยบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุ โดยใช้สถิติ Levene’s test ที่ระดับความเชื่อมั่น  
รอ้ยละ 95 โดยหากผลการทดสอบพบว่าค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตวัแปรมีความ
แปรปรวนแตกต่างกัน จะวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติ Brown-Forsythe ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง     
แต่หากพบว่า ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกัน จะวิเคราะหโ์ดยใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างที่ระดับความเชื่อมั่น
รอ้ยละ 95 โดยหากพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรบั   
สมมติฐานรอง (H 1) แสดงว่า มี ค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่ งคู่ที่ แตกต่างกัน และน าไปท าการ
เปรียบเทียบเชิงซอ้น เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่ อทดสอบหาว่า มี ค่าเฉลี่ยรายคู่ ใดบ้าง
แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของ
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน) โดยใช ้
Levene’s test 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 12.588* 4 364 0.000 
 

                                    * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนโดยใช ้Levene’s 
test พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แต่ละกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีความแปรปรวน   
ของความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-   
Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานต่อไปดงัตาราง 16 

 
ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน) โดยใช ้Brown-Forsythe   
  

ความผูกพันต่อองคก์าร Statistic df1 df2        Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 50.277* 4 323.581 0.000 
                         

 

 
 

 

        * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่าความผูกพัน   
ต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000       
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดง   
ว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้      
ซึ่งหมายความว่า มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่าง
รายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ต่อไป ซึ่งไดผ้ลการทดสอบดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของ
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 

 

รายไดเ้ฉลี่ย 
ต่อเดือน x̅ 

15,001 – 
25,000  
บาท 

25,001 – 
35,000 บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,001 – 
55,000 
บาท 

55,001 บาท
ขึน้ไป 

3.48 3.69 4.06 4.20 4.32 
15,001 – 
25,000 บาท 

3.48 
 

- -0.209* 
(0.043) 

-0.583* 
(0.000) 

-0.723* 
(0.000) 

-0.841* 
(0.000) 

25,001 – 
35,000 บาท 

3.69           - -0.374* 
(0.000) 

-0.514* 
(0.000) 

-0.632* 
(0.000) 

35,001 – 
45,000 บาท 

4.06           - -0.140* 
(0.037) 

-0.258* 
(0.001) 

45,001 – 
55,000 บาท 

4.20 
 

           - -0.118 
(0.624) 

55,001 บาท
ขึน้ไป 

4.32              - 

 

                                         * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การ             

ของพนักงาน โดยรวม  จ าแนกตาม รายได้ เฉลี่ ย ต่ อ เดื อน  โดยใช้  Dunnett’s T3 พบว่า                      
มีแตกต่างกนั 9 คู่ ดงันี ้

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มี   
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
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รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.209 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มี   
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.583 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 45,001 – 55,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มี   
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.723 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ   
เดือน 55,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 55,001 บาทขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน 55,001 บาทขึน้ไป ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.841 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ  
เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.374 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ  
เดือน 45,001 – 55,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
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เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.514 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ   
เดือน 55,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 55,001 บาทขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน 55,001 บาทขึน้ไป ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.632 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ  
เดือน 45,001 – 55,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.140 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาทกบัพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ   
เดือน 55,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 55,001 บาทขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน 55,001 บาทขึน้ไป ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.258 

สว่นคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่ มีอายุงาน

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงันี ้
H0  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1  : พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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สถิ ติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว            
(One-Way Analysis of Variance : One-way ANOVA) ในการเปรียบ เที ยบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยขั้นตอนแรกจะท าการทดสอบหา             
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุ โดยใชส้ถิติ Levene’s test ที่ระดับ
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยหากผลการทดสอบพบว่าค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตวั
แปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั จะวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ส าหรบัทดสอบความ
แตกต่าง แต่หากพบว่า ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวแปรมีความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกัน จะวิเคราะหโ์ดยใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างที่ระดับ
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ซึ่งหากพบว่าค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และ   
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน และน าไปท าการ
เปรียบเทียบเชิงซอ้น เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่า มีค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างแตกต่างกัน          
ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมของ
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ (จ าแนกตามอายุงาน) โดยใช ้Levene’s test 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 53.700* 3 365 0.000 
 

                                    * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ             
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้ Levene’s                
test พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)        
และยอมรับสมมติฐานรอง (H 1) หมายความว่า  แต่ละกลุ่มอายุงานมีความแปรปรวน                     
ของความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-
Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานต่อไปดงัตาราง 19 
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ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (จ าแนกตามอายงุาน) โดยใช ้Brown-Forsythe 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 37.832* 3 241.805 0.000 
 

                                      * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน

พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพัน   
ต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000         
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)      
แสดงว่ า  พนั ก งานบมจ .ธน าคารก รุงไทย  ส านั ก งาน ให ญ่ ที่ มี อ ายุ งาน แตก ต่ างกัน                                 
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ไดต้ัง้ไว ้นั่นคือ มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ต่อไป ซึ่งไดผ้ลการทดสอบดงัตาราง 20 

 
 

ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของ
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่กบัอายงุาน โดยใชว้ิธีทดสอบ Dunnett’s T3 
 

อายงุาน x̅ 
นอ้ยกว่า 6 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี มากกว่า 15 ปี 

3.65 3.81 4.14 4.34 
นอ้ยกว่า 6 ปี 3.65 

 
- -0.160 

(0.169) 
-0.496* 
(0.000) 

-0.687* 
(0.000) 

6 – 10 ปี 3.81             - -0.336* 
(0.000) 

-0.527* 
(0.000) 

11 – 15 ปี 4.14             - -0.191* 
(0.037) 

มากกว่า 15 ปี 4.34              - 

                                                   * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่ององค์การ               
ของพนกังานโดยรวม จ าแนกตามอายงุาน โดยใช ้Dunnett’s T3 พบว่า มีแตกต่างกนั 5 คู่ ดงันี ้

พนกังานที่มีอายุงานนอ้ยกว่า 6 ปี กับพนกังานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มีอายุงานนอ้ยกว่า 6 ปี มีความแตกต่างเป็นราย   
คู่กบั พนกังานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานที่มีอายุ
งานนอ้ยกว่า 6 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี ผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.496 

พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 6 ปี กับพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มีอายุงานนอ้ยกว่า 6 ปี มีความแตกต่าง
เป็นรายคู่กับ พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05           
โดยพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 6 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุงาน
มากกว่า 15 ปี ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.687 

พนักงานที่มีอายุงาน 6 - 10 ปีกับพนักงานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มีอายุงาน 6 - 10 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่     
กบั พนักงานที่มีอายุงาน 11 -15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ
งาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุงาน 11 -15 ปี ผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.336 

พนักงานที่มีอายุงาน 6 - 10 ปีกับพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานที่มีอายงุาน 6 - 10 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่กบั     
พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ
งาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี ผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.527 

พนกังานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปีกบัพนกังานที่มีอายงุานมากกว่า 15 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.037 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีความแตกต่างเป็นรายคู่   
กบั พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
อายุงาน 11 - 15 ปี มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี           
ผลต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากบั 0.191 

สว่นคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานข้อที่ 2 การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงันี ้

H0  : การรบัรูบ้รรยากาศองค์การประกอบด้วย ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ดา้นการค านึงถึงพนักงาน ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลใน
องคก์าร ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร และดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีผลต่อมีผล
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  

H1  : การรบัรูบ้รรยากาศองค์การประกอบด้วย ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ดา้นการค านึงถึงพนักงาน ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลใน
องคก์าร ด้านเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร และดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อมีผล
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

สถิติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยท าการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยวิธี Enter ใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)     
เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ไดผ้ลการวิเคราะหด์งันี ้

 
ตาราง 21 ผลการวิเคราะหค่์าสหสมัพนัธข์องตวัแปรอิสระปัจจยัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร 

 

Correlations 

 

ดา้นการ
ติดต่อสื่อสาร
ภายใน
องคก์าร 

ดา้นการมี
ส่วนรว่มใน
การตดัสินใจ 

ดา้นการ
ค านึงถึง
พนกังาน 

ดา้นการใช้
อ  านาจและ
อิทธิพลใน
องคก์าร 

ดา้น
เทคโนโลยีท่ี

ใชใ้น
องคก์าร 

ดา้นการ
สรา้ง

แรงจงูใจใน
การท างาน 

ดา้นการ
ติดต่อสื่อสาร
ภายใน
องคก์าร 

Pearson Correlation 1 .485* .469* .374* .537* .606* 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 369 369 369 369 369 369 
ดา้นการมี
ส่วนรว่มใน
การตดัสินใจ 

Pearson Correlation .485* 1 .372* .635* .621* .686* 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 369 369 369 369 369 369 
ดา้นการ
ค านึงถึง
พนกังาน 

Pearson Correlation .469* .372* 1 .346* .560* .487* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 369 369 369 369 369 369 
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ตาราง 21 (ต่อ)       

ดา้นการใช้
อ  านาจและ
อิทธิพลใน
องคก์าร 

Pearson Correlation .374* .635* .346* 1 .544* .610* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 369 369 369 369 369 369 

ดา้น
เทคโนโลยีท่ี
ใชใ้นองคก์าร 

Pearson Correlation .537* .621* .560* .544* 1 .735* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 369 369 369 369 369 369 
ดา้นการ
สรา้ง
แรงจงูใจใน
การท างาน 

Pearson Correlation .606* .686* .487* .610* .735* 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 369 369 369 369 369 369 
                                              

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 

จากตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระปัจจัยการรับรู ้
บรรยากาศองคก์ารพบว่า ตัวแปรอิสระมีค่าสหสมัพันธ์อยู่ในระดับไม่สูงมาก จึงท าการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหคุณูในขัน้ตอนถดัไป 

 
ตาราง 22 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 
Residual 
Total 

40.130 
52.965 
93.094 

   6 
359 
365 

6.688 
0.148 

 

45.334* 0.000 

 

           * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณระหว่างการรับรูบ้รรยากาศ

องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่                 
พบว่ามีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตวัสามารถจะท านายตวัแปรตามได ้
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อย่ า งมี นั ย ส า คัญ ท างสถิ ติ ที่ ระดั บ  0 .05  ส าห รับ การวิ เค ราะห์ ถ ดถอย เชิ งพ หุ คูณ                  
สามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูไดด้งัตาราง 23 

 
ตาราง 23 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูดว้ยวิธี Enter (Enter Multiple Regression Analysis) 
ระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

 

การรบัรู ้
บรรยากาศองคก์าร 

                                       ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  Collinearity Statistics 

B SE Beta t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ (Constant) 1.078 0.240  4.484* 0.000   

ดา้นการติดต่อสื่อสาร

ภายในองคก์าร (X1) 
0.067 0.050 0.070 1.353 0.177 0.585 1.710 

ดา้นการมีส่วนรว่ม 

ในการตดัสินใจ (X2) 
0.155 0.059 0.160 2.640* 0.009 0.432 2.316 

ดา้นการค านงึถงึ

พนกังาน (X3) 
0.142 0.060 0.116 2.349* 0.019 0.650 1.539 

ดา้นการใชอ้  านาจและ

อิทธิพลในองคก์าร (X4) 
0.016 0.055 0.016 0.295 0.768 0.530 1.887 

ดา้นเทคโนโลยีที่ใช ้

ในองคก์าร (X5) 
0.174 0.053 0.210 3.251* 0.001 0.380 2.630 

ดา้นการสรา้งแรงจงูใจ 

ในการท างาน (X6) 
0.185 0.058 0.223 3.182* 0.002 0.322 3.108 

 R = 0.657 Adjust R2 = 0.422    
 R2 = 0.431 SEE = 0.384    

 

                                     * มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง  23 พบว่า  ตั วแปรการรับ รู ้บ รรยากาศองค์การที่ ส ามารถท านาย              
ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ (Y1) ไดแ้ก่ ดา้นการ
สรา้งแรงจูงใจในการท างาน (X6) ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (X5) ดา้นการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ (X2) และดา้นการค านึงถึงพนกังาน (X3) ซึ่งตวัแปรทัง้ 4 ตวันีส้ามารถท านายความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ไดร้อ้ยละ 43.10 โดยผูว้ิจยัไดน้ าค่า
สมัประสิทธิ์ของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมาเขียนเป็นสมการถดถอยไดด้งันี ้

 
Y1 = 1.078 + 0.185(X6) + 0.174(X5)  + 0.155(X2) + 0.142(X3) 
 

โดย 
  Y   = ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 (X6) = ดา้นการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 
 (X5) = ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร  
 (X2) = ดา้นการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
 (X3) = ดา้นการค านึงถึงพนกังาน 
 

ผลการศกึษาสรุปได ้ดงันี ้
ตัวแปรการรับรู ้บรรยากาศองค์การที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพัน           

ต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการ
ท างาน (X6) ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (X5) ดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (X2) และดา้น
การค านึงถึงพนักงาน  (X3) เป็นปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (Y1) ซึ่งจากค่าสมัประสิทธิ์ดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได ้ดงันี ้

 หากพนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน (X6) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลใหค้วามผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงาน
ใหญ่ เพิ่มขึน้ 0.185 หน่วย โดยก าหนดใหบ้รรยากาศองคก์ารอีก 3 ดา้น คือ ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้น
องคก์าร (X5) ดา้นการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ (X2) และดา้นการค านึงถึงพนกังาน (X3) มีค่าคงที่ 

  หากพนกังานมีการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (X5) เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะมีผลให้ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่
เพิ่มขึน้ 0.174 หน่วย โดยก าหนดใหบ้รรยากาศองคก์ารอีก 3 ดา้น คือ ดา้นการสรา้งแรงจูงใจใน
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การท างาน (X6) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  (X2) และด้านการค านึงถึงพนักงาน  (X3)            
มีค่าคงที่ 

หากพนักงานมีการรับรูบ้รรยากาศองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  (X2) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลใหค้วามผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงาน
ใหญ่เพิ่มขึน้ 0.155 หน่วย ขณะที่ก าหนดให้บรรยากาศองค์การอีก 3 ด้าน คือ ด้านการสรา้ง
แรงจงูใจในการท างาน (X6) ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (X5) และดา้นการค านึงถึงพนกังาน (X3) 
มีค่าคงที่ 

  หากพนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารดา้นการค านึงถึงพนักงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะมีผลให้ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่
เพิ่มขึน้ 0.142 หน่วย ขณะที่ก าหนดใหบ้รรยากาศองคก์ารอีก 3 ดา้น คือ ดา้นการสรา้งแรงจงูใจใน
การท างาน (X6) ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (X5) และดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (X2)         
มีค่าคงที่ 

 ส  าหรับตัวแปรที่พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน    
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ (Y1) มี 2 ตัวแปร ได้แก่ ด้านการติดต่อสื่อสารภายใน
องคก์าร (X1) และดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร (X4) ไม่ไดเ้ป็นตัวแปรที่ท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

เมื่ อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานของตัวแปร ซึ่ งประกอบไปด้วย             
ดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน (X6) ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (X5) ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ (X2) และดา้นการค านึงถึงพนักงาน (X3) สามารถเขียนสมการเป็นความผูกพัน             
ต่อองคก์ารของพนกังาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ (Y1) ไดด้งันี ้

 
Y1 = 0.223(X6) + 0.210(X5) + 0.160(X2) + 0.116(X3) 
 
สรุปได้ว่าการรับรู ้บรรยากาศองค์การ ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  (X6)          

เป็นตัวแปรที่ มี อิท ธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย       
ส  านักงานใหญ่มากที่สดุ โดยมีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.223 รองลงมา คือ ดา้น
เทคโนโลยีที่ ใช้ในองค์การ  (X5) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  (X2) และด้านการค านึง              
ถึงพนกังาน (X3) โดยมค่ีาสมัประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากบั 0.210, 0.160 และ 0.116 ตามล าดบั 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 24 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที ่1 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีปัจจยั
สว่นบคุคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
6. อายงุาน 

 
 

 
 
 
 
 
 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูบ้รรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

1. ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร (X1) 
2. ดา้นการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ (X2) 
3. ดา้นการค านึงถึงพนกังาน (X3) 
4. ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์าร (X4) 
5. ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร (X5) 
6. ดา้นการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน (X6) 

 
 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
หมายเหต ุ  เครือ่งหมาย   หมายถึง  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
                  เครือ่งหมาย  หมายถึง  ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยในครัง้นีมุ้่งศึกษา อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  โดยในบทนี้่ผู ้วิจัยน ามาสรุป 
อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

สังเขปการวิจัย 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย

ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายงุาน 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผู้บริหารองค์การสามารถน าข้อมูลจากการศึกษาวิจัยไปปรับใช้ในการวางแผน       

ก าหนดกลยุทธแ์ละนโยบายการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรมนุษยใ์หพ้นกังานเกิดความผูกพนัต่อ  
องคก์ารมากยิ่งขึน้ และช่วยรกัษาพนกังานที่มีศกัยภาพใหค้งอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

2. เป็นแนวทางในการเสริมสรา้งบรรยากาศที่ดีในองคก์าร ช่วยใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจ    
ที่จะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร มีความพึงพอใจในงาน และมีปฏิสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน
ภายในองคก์าร 

3. เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อ
องคก์าร สามารถน าผลการศึกษาคน้ควา้ไปใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาต่อและพัฒนางานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งต่อไป 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายงุานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

2. การรับ รู ้บรรยากาศองค์การมี ผลต่อความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงาน             
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

จ านวน 4,762 คน 
 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  ซึ่งทราบจ านวนประชากรแน่นอน           

ใชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1970) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
รอ้ยละ 95 และยอมใหค้ลาดเคลื่อนไดร้อ้ยละ 5 จากการค านวณไดก้ลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัใน
ครัง้นี ้จ  านวนทัง้สิน้ 369 ตวัอย่าง 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
1. การวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลโดยการหาความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ 

(Percentage) 
2. การวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน (Inferential 
Statistics) 

สมมติฐานที่  1  พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มี ปัจจัยส่วน              
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent 
sample t-test, One Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) (กัลยา วานิชย์บัญชา , 
2552) โดยใชค่้า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั และใชค่้า Brown-Forsythe 
(B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน และหากกรณีผลการทดสอบพบว่า มีความ  
แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะทดสอบหาความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามีคู่ใดบา้ง
ที่ แตกต่างกัน  โดยใช้วิ ธี  Fisher’s least significant difference (LSD) ซึ่ งหากพบว่าผลการ        
ทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็นรายคู่ เพื่อดูว่ามีคู่ใด
แตกต่างกนั โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 
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สมมติฐานที่  2 การรับ รู ้บรรยากาศองค์การมี ผลต่อความผูกพัน ต่อองค์การ                  
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะห์ตัวแปรตามที่ มี
ความสมัพนัธก์บัตวัแปรอิสระหลายตวั 

สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ สรุปผลไดด้งันี ้
 
ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ เฉล่ียต่อเดือน และอายุงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 369 คน ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ จ านวน และ ร้อยละ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 232 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.90    
อายุ  40 - 49 ปี  จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40 มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน                 
จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 52.60 มีการศึกษาอยู่ ในระดับปริญญาตรีหรือต ่ ากว่า               
จ านวน 229 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.10 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท จ านวน 97 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 26.30 และมีอายงุาน 11 - 15 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.50 

 
ส่วนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยบรรยากาศองค์การของพนักงานบมจ.

ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ต่อบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ  ดี              
โดยมี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  3 .99  พบว่าด้านที่ มี ค่ า เฉลี่ ย ระดับความ คิด เห็ นมากที่ สุด  คื อ                   
ดา้นการค านึงถึงพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือ ดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลใน
องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98   
ดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน    
มี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  3 .91  และด้าน เทคโน โลยีที่ ใช้ในองค์การ  มี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  3 .84              
สามารถพิจารณาเป็นรายดา้น ไดด้งันี ้
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ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์ารในด้านการติดต่อสื่อสารภายในองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดับดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ดี 
จ านวน 3 หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมีระบบกระจายขอ้มูล
ข่าวสารใหท้ราบอย่างทั่วถึงและเนือ้หาถูกตอ้งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ท่านได้รบัขอ้มูลข่าวสาร
ต่างๆภายในองค์กรที่เป็นประโยชน์ในการท างานอย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และ
องค์กรของท่านมีการติดต่อประสานงานแลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 ตามล าดบั 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องค์การในดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยรวมอยู่ในระดับ ดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97       
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั ดี จ านวน 3 หัวขอ้ 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็น            
ในการท างานและรับฟังความคิดเห็นของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ท่านมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในเรื่องงานที่ท่านรบัผิดชอบอยู่ทุก ๆงาน เมื่อมีข้อมูลเพียงพอและถูกต้อง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96 และท่านได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างานกับเพื่อนร่วมงานเป็นประจ ามี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 ตามล าดบั 

ด้านการค านึงถึงพนักงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์าร
ในดา้นการค านึงถึงพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบั ดี ซึ่งมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั ดี จ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย ไดแ้ก่ องคก์รของท่านใหค้วามรูแ้ละจัดฝึกซอ้มเตรียมพรอ้มกรณีเกิดอัคคีภัยใหแ้ก่
พนกังานอย่างเป็นประจ าทุกปีมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.54 องคก์รของท่านจดัสถานที่ท างานใหม้ีความ
ปลอดภัย เช่น มีระบบป้องกันอัคคีภัย ระบบกลอ้งวงจรปิด เป็นตน้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 และ
องค์การของท่านมีการดูแลด้านสุขอนามัยที่ ดี เช่น ก าจัดขยะและท าความสะอาดอุปกรณ์
ส านกังานสม ่าเสมอ เป็นตน้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 

ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์ารในดา้นการใชอ้  านาจและอิทธิพลในองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบั ดี ซึ่งมค่ีาเฉลี่ย
เท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ดี 
จ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานในขอบเขตความ
รบัผิดชอบได้อย่างเต็มที่เต็มความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 หัวหน้างานให้อ านาจท่าน 
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สามารถตดัสินใจเรื่องงานในขอบเขตความรบัผิดชอบได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 และหน่วยงานของ
ท่านมีการกระจายความรบัผิดชอบหรือมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานในระดับ
ต่างๆมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 

ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องค์การในด้านเทคโนโลยีที่ ใช้ในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ ดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84             
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั ดี จ านวน 3 หัวขอ้ 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ องคก์รของท่านสนับสนุนให้มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ        
เขา้มาใชใ้นการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 เทคโนโลยีหรือระบบงานใหม่ๆที่องคก์รน ามาใชช้่วย
ใหท้่านท างานสะดวกและง่ายขึน้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และเทคโนโลยีที่องคก์รน ามาใชช้่วยให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 

ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองคก์ารในดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับ ดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ดี          
จ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดร้บัโอกาสในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม
ทกัษะความรูค้วามสามารถในการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 ท่านไดร้บัการยกย่องหรือชมเชย
ในผลงานที่ท าไดดี้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และองคก์รของท่านมีนโยบายส่งเสริมพนักงานที่มีผล
การปฏิบติังานดมีีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคาร 

กรุงไทย ส านักงานใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ียและ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ มาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ด้านบรรทัดฐาน        
ทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 รองลงมา ได้แก่ ด้านจิตใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และด้าน        
การคงอยู่กบัองคก์ารมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 ตามล าดบั โดยสามารถพิจารณาเป็นรายดา้นได ้ดงันี ้

ด้านจิตใจ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์การในด้านจิตใจ     
โดยรวมอยู่ในระดับ มาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก จ านวน 3 หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย 
ไดแ้ก่ ท่านมีความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รนี ้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านกล่าวถึงองคก์รที่
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ท่านท างานอยู่กับบุคคลอ่ืนในทางที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 และท่านรูส้ึกว่าองคก์รนีเ้ป็นเสมือน  
ครอบครวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 ตามล าดบั 

ด้านการคงอยู่กับองคก์าร ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองคก์าร
ในด้านการคงอยู่กับองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดับ มาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 เมื่อพิจารณา      
เป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก จ านวน 3 หัวขอ้ โดยเรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ท่านรูส้ึกล าบากใจหากจะต้องตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี ้           
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ท่านเห็นว่าการลาออกจากองคก์รนีท้ันทีจะท าใหท้่านมีภาระอุปสรรคมาก
ขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และหากท่านลาออกจากองคก์รนีท้ันทีจะท าใหท้่านมีทางเลือกในการ
ท างานที่จ  ากดั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ตามล าดบั 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองคก์าร
ในดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมโดยรวมอยู่ในระดบั มากที่สดุ ซึ่งมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.43 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด จ านวน 2 หัวข้อ       
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมั่นทุ่มเทท างานในความรบัผิดชอบใหดี้
ที่สุดเพื่อให้ได้ผลงานที่ ดีและตอบแทนองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 และท่านคิดว่าความ
จงรกัภักดีต่อองคก์รที่ท างานอยู่เป็นสิ่งที่สมควรกระท า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 ตามล าดับ และ
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก จ านวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ เหตผุลที่ท่านยงัท างาน
อยู่กบัองคก์รนีเ้พราะรูส้กึว่าเป็นสิ่งที่ถกูตอ้งเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 

 
ส่วนที ่4 การวิเคราะหข์้อมลูเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีเพศแตกต่างกนั    
มีความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีอายุแตกต่างกนั    
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยมีคู่แตกต่างกนั 5 คู่ ดังนี ้พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปีมีความผูกพันต่อ
องคก์ารนอ้ยกว่าพนักงานที่มีช่วงอายุ 30 - 39 ปี, 40 - 49 ปีและ 50 ปีขึน้ไป อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.217 , 0.398 และ 0.540 ตามล าดับ          
พนกังานที่มีช่วงอาย ุ30 – 39 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่าพนกังานที่มีช่วงอายุ 40 – 49 ปี
และ 50 ปีขึน้ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.181 
และ 0.323 ตามล าดบั สว่นคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที ่1.3 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีสถานภาพสมรส
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05           
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกันมีความผูกพัน          
ต่อองคก์ารสงูกว่าพนกังานที่มีสถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่  

สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีระดบัการศึกษา
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       
ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีรายไดเ้ฉลี่ย      
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยมีคู่แตกต่างกัน 6 คู่ ดังนี ้พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาทมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่ อเดือน    
25,001 – 35,000 บาท , 35,001 – 45,000 บาท , 45,001 – 55,000 บาท และ 55,001 บาทขึ ้นไป    

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.209, 0.583, 0.723  และ 
0.841 ตามล าดับ พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความผูกพันต่อ
องคก์ารนอ้ยกว่า พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท, 45,001 – 55,000 บาท           
และ 55,001 บาทขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.374, 

0.514 และ 0.632  ตามล าดับ  พนักงานที่ มี รายได้เฉลี่ ย ต่อ เดือน  35,001 – 45,000 บาท                  
มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท       

และ 55,001 บาทขึน้ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ   
0.140 และ 0.258 ตามล าดบั สว่นคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติ ฐานข้ อที่  1 .6  พ นั ก งานบมจ .ธนาคารก รุงไทย  ส านั ก งาน ให ญ่ ที่ ม ี                  
อายุงานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05           
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพบว่ามีคู่ที่แตกต่างกัน 5 คู่ ดงันี ้พนกังานที่มีอายุงานนอ้ย
กว่า 6 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี และมากกว่า 15 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.496 และ 0.687 
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ตามล าดบัพนกังานที่มีอายุงาน 6 - 10 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานที่มีอายุงาน 
11 - 15 ปี และมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.336 และ 0.527 ตามล าดับ พนกังานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่า   
พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.191 สว่นคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05               
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยดา้นที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารเรียงตามล าดับ        
จากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน          
ดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และดา้นการค านึงถึงพนักงาน  

มีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากบั 0.223, 0.210, 0.160 และ 0.116 ตามล าดบั 

การอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจยัเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร

ของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ สามารถสรุปประเด็นส าคญัและน ามาอภิปราย
ผลได ้ดงันี ้

สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ด้านเพศ พบว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่ มีเพศแตกต่างกัน          
มีความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว ้อาจเป็นผลเนื่องมาจากธนาคารมีการปฏิบติัอย่างเสมอภาคและใหโ้อกาส
อย่างเท่าเทียมกนัทัง้กบัพนักงานเพศชายและเพศหญิง เช่น การใหส้ิทธิในการแสดงความคิดเห็น
ในการท างาน การได้รับสวัสดิการ การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานอย่างเท่าเทียมกนั จึงอาจท าใหพ้นกังานที่มี
เพศสภาพแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย              
ของลลิตา จนัทรง์าม (2559) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน 
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลกูคา้บุคคล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศที่แตกต่างกัน  
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมที่ไม่แตกต่างกนั 
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ด้านอายุ พบว่า พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน    
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีช่วงอายุ 20 – 29 ปีมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า      
พนักงานที่มีช่วงอายุ 30 ปีขึน้ไป และพนักงานที่มีช่วงอายุ 30 – 39 ปีมีความผูกพันต่อองคก์าร   
นอ้ยกว่าพนกังานที่มีช่วงอาย ุ40 ปีขึน้ไป ทัง้นีอ้าจเป็นผลเนื่องมาจากพนกังานที่มีอายุนอ้ย พึ่งเริ่ม
ท างานกบัองคก์ารใหม่ ๆ มีความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งหรือการเป็นสมาชิกขององคก์ารที่อยู่ในระดบัไม่
สูงมาก ท าให้พนักงานในกลุ่มนี ้ยังมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต ่าเมื่อเทียบกับกลุ่ม  
พนักงานที่มีอายุมาก ซึ่งจะมีความผูกพันต่อองคก์ารที่สูงกว่า อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีอายุ
มากนัน้ไดท้ างานกบัองคก์ารมาเป็นระยะเวลานานหลายปี ไดซ้มึซบัถึงวฒันธรรมและค่านิยมของ
องคก์ารจนท าใหเ้กิดความคุน้ชิน รูส้ึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและรูส้ึกว่าตนเองมีความ
มั่นคงในหน้าที่การงานมากกว่า อีกทั้งพนักงานที่มีอายุมากมักมีข้อจ ากัดในการหางานใหม่        
จึงไม่ตอ้งการจะโยกยา้ยหรือเปลี่ยนงานบ่อย ส่งผลใหพ้นักงานที่มีอายุมากมักมีความผูกพันต่อ
องคก์ารมากกว่าพนกังานที่มีอายุนอ้ย ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเสตียรแ์ละพอตเตอร ์Steers & 
Porter (1991) ที่กล่าวว่า พนักงานที่มีอายุมากมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองคก์ารมากกว่า
พนกังานที่มีอายุนอ้ย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิชพฒัน ์พฒันปรีชากุล (2557) ที่ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การและเจนเนอเรชั่นกับความผูกพันองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มอตุสาหกรรมธนาคาร พบว่า พนกังานที่มีเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ารที่แตกต่างกัน โดยพนักงานเจนเนอเรชั่นเอ็กซม์ีความผูกพันต่อองคก์ารที่อยู่ใน
ระดบัสงูกว่าพนกังานเจนเนอเรชั่นวาย กล่าวคือ พนกังานที่มีอายุมากกว่ามีความผูกพนัต่อองคก์ร  
ที่สงูกว่าพนักงานที่มีอายุนอ้ยกว่า ซึ่งอาจเป็นผลเนื่องมาจากพนักงานที่มีอายุมากขึน้จะมีโอกาส
ในการท างานหรือการหางานใหม่ ลดนอ้ยลง       

 ด้านสถานสมรส พบว่า พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีสถานภาพ  
สมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05           
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกันจะมีความผูกพัน     
ต่อองคก์ารสงูกว่าพนกังานที่มีสถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่ อาจเป็นผลเนื่องมาจาก
พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแลว้มีภาระความรบัผิดชอบและค่าใชจ้่ายที่เพิ่มมากขึน้จากการดแูล
ครอบครวั ตอ้งการมีความมั่นคงในหนา้ที่การงานมากกว่าพนกังานที่มีสถานภาพโสด/หมา้ย/หย่า
รา้ง/แยกกนัอยู่ ท าใหพ้นกังานที่มีสถานภาพสมรสแลว้จึงมีขอ้จ ากดัที่มากกว่าและไม่นิยมโยกยา้ย
หรือเปลี่ยนงานบ่อย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ชนนิกานต์ บุญเพ็ง (2558) ที่ ได้ศึกษา         
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เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่  กรณีศึกษา               
กลุ่มพนักงานรุ่นเก่า (Baby Boomer) และกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่  (Generation Y) โดยพบว่า       
พนกังานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสที่แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รใน
ภาพรวมในดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยู่แตกต่างกนั 

ด้านระดับการศึกษา  พบว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่ ม ี       
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่

ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้อาจเป็นเพราะการประเมินผลการปฏิบติังานของ    
พนกังานชีว้ดัจากผลงานของพนกังานเป็นหลกั ซึ่งไม่จ าเป็นว่าพนกังานที่มีระดบัการศกึษาสงูกว่า
จะมีผลงานที่ดีกว่าพนักงานที่มีการศึกษาอยู่ในระดับน้อยกว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในสองกลุ่มนีจ้ึงไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทรง์าม 
(2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในดา้นระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน        

มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่        

ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ     

ทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน            
15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน    
35,001 – 45,000 บาท พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท และพนักงานที่         
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 55,001 บาทขึน้ไปตามล าดับ ซึ่งอาจเป็นผลมาจากพนักงานกลุ่มที่มี     
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่สูงอาจไดร้บัสิทธิประโยชนท์ี่ดีกว่าพนกังานกลุ่มที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่า
กว่า และพนักงานกลุ่มที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนสูงมักได้รับต าแหน่งงานและมีหน้าที่ความ
รบัผิดชอบในงานที่สงูขึน้ท าใหม้ีความผูกพนัต่อองคก์ารสงูตามไปดว้ย อีกทัง้เมื่อพนกังานมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในระดับสูงแล้ว การที่จะหางานใหม่ให้มีค่าตอบแทนสูงกว่าหรือเทียบเท่า         
กบัองคก์ารที่ตนเองท างานอยู่ปัจจุบนัย่อมท าไดค่้อนขา้งยาก สง่ผลใหพ้นกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนสงู มีความผกูพนัต่อองคก์ารที่สงูกว่า เมื่อเทียบกบัพนกังานกลุม่ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนนอ้ย               
ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของกันตภณ ตนัสกุล (2561) ที่ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคก์รที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา  จ านวน 209 คน                 
โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา 
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จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า รายได้และอายุงานแตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์กร             
ที่แตกต่างกนั 

ด้านอายุงาน พบว่า พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีอายงุานแตกต่าง
กนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 6 ปี  มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า  
พนกังานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี และพนกังานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี ตามล าดบั และพนกังาน
ที่มีอายุงาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารที่น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุงาน 11 -15 ปี และ
พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี ตามล าดับ ทัง้นี ้อาจเป็นผลมาจากกลุ่มพนักงานที่มีอายุงาน
มากหรือมีประสบการณ์ในการท างานกับองคก์ารมาเป็นระยะเวลานานกว่า ไดซ้ึมซบัค่านิยมและ
สามารถปรบัตวัเขา้กับวฒันธรรมขององคก์ารไดม้ากกว่ากลุ่มพนักงานที่มีอายุงานนอ้ย อีกทัง้ยัง     
มีความพึงพอใจในรูปแบบการท างานที่ตนเองไดร้บั และเชื่อมั่นในวิสยัทัศนข์ององคก์ร จึงท าให้
ยงัคงอยากจะร่วมงานอยู่กับองคก์ารต่อไป ในขณะที่กลุ่มพนกังานที่มีอายุงานนอ้ยอาจยงัรูส้ึกไม่
แน่ใจในรูปแบบการท างาน หรืออาจไม่มั่นใจว่าตนเองจะท างานกบัองคก์ารนีต่้อไปหรือไม่ ท าใหม้ี
ความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดบัที่นอ้ยกว่าพนักงานที่มีอายุงานมากหรือท างานกบัองคก์ารมา
นานแลว้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของน า้ทิพย ์แซ่เฮง้ (2557) ที่ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล 
ภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงาน   
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า พนักงานที่มีอายุและประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกันมี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
จากผลการศึกษา พบว่า การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ   

พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05               
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ไดต้ัง้ไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชุติมา สทุธิประภา (2561: 25-32) 
ศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์ารและความยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ในเครือเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัความ
ยึดมั่ นผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง  และบรรยากาศองค์การโดยรวมสามารถ            
ท านายความผูกพันต่อองค์การได้ ร ้อยละ 58.6 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.001             
โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
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ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน พบว่า เป็นตัวแปรบรรยากาศองค์การที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่โดยรวม 
มากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 0.223 อาจเนื่องมาจากหากองค์การมีการเสริมสร้างให ้                
มีบรรยากาศองคก์ารที่สรา้งแรงจูงใจในการท างาน เช่น จัดฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพใหพ้นกังาน
อย่างสม ่าเสมอ ยกย่องและส่งเสริมพนักงานที่มีผลการปฏิบติังานดี มีเสน้ทางความก้าวหนา้ใน
หน้าที่การงานชัดเจน จะส่งผลให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน จูงใจให้พนักงาน          
มคีวามมุ่งมั่นทุ่มเทปฏิบติังานใหม้ีผลงานที่ดีและสรา้งประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ารต่อไป อีกทัง้ยงัท าให้
เกิดภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์าร ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชชัวาล ดวงบุบผา 
(2563: 431-436) ที่ได้ศึกษาเรื่อง บุพปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารออมสิน กลุม่ตวัอย่างคือ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของ
ธนาคารออมสินจ านวน 300 คน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดล             
สมการโครงสร้าง การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูล         
จ านวน 14 คน ใชว้ิธีการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์รดา้น
การสรา้งแรงจูงใจ การท างานเป็นทีม การไดร้บัการสนบัสนนุ ความไวว้างใจ ภาวะผูน้  า วฒันธรรม
องคก์ร และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ 0.01 ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพมีความสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 
อ ธิบ าย ได้ ว่ าแน วทางส ร้า งค วามผู กพั น ต่ อองค์ก รของพนั ก งาน เจน เนอ เรชั่ น วาย                         
ต้องให้ความส าคัญต่อบรรยากาศองค์กร การสรา้งภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และความ              
พึงพอใจในงาน เพื่อสรา้งความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของธนาคาร
ออมสินใหม้ากขึน้ 

ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ในองคก์าร พบว่า เป็นตัวแปรบรรยากาศองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารก รุงไทย  ส านักงานใหญ่ โดยรวม                   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐาน 0.210 อาจเป็นผลมาจากปัจจุบันองค์การมุ่ ง เน้นพัฒนาการบริการ                 
ใหม้ีประสิทธิภาพสงูขึน้โดยน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เขา้มาใช ้ส่งเสรมิใหพ้นักงานเรียนรูแ้ละพฒันา  
งานควบคู่กับการใช้เทคโนโลยี ดังนั้นหากองค์การมีการจัดสรรอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช ้       
ที่จ  าเป็นในการท างานให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ พร้อมทั้งมีการปรับปรุงให้ทันสมัยแล้ว         
ย่อมจะเป็นสิ่งที่เอือ้อ านวยใหพ้นักงานปฏิบัติงานไดอ้ย่างสะดวก และเกิดความพึงพอใจในการ
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ท างานมากยิ่งขึน้ สอดคล้องกับงานวิจัยของวาณิชญา มานิสสรณ์ (2558) ที่ ได้ศึกษาเรื่อง    
ความสมัพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารกับความตัง้ใจที่จะ
ลาออกของพนกังานโดยมีความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรสื่อ กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานประจ า
ของบริษัทเอกชนตัวแทนจ าหน่ายอุปกรณ์เครื่องมือดา้นเทคโนโลยีแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารกบัความตัง้ใจที่
จะลาออก โดยการรบัรูบ้รรยากาศองค์การส่งผลทางลบต่อความตั้งใจที่จะลาออก (p < 0.01)        
การรับรูบ้รรยากาศองค์การในด้านเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ ด้านการค านึงถึงพนักงาน และ       
ดา้นการสรา้งแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก กล่าวคือ 
หากพนกังานรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารดา้นที่กล่าวขา้งตน้ในเชิงบวกเพิ่มสงูขึน้ จะส่งผลใหพ้นกังาน
มแีนวโนม้ตัง้ใจที่จะลาออกลดนอ้ยลง 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พบว่า เป็นตวัแปรบรรยากาศองคก์ารที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ โดยรวม            
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐาน 0.160 อาจเป็นเพราะปัจจุบนัการท างานมีความทา้ทายมากขึน้ ตอ้งอาศัยการ    
ระดมความคิดของพนักงาน เพื่อร่วมกนัคิดคน้พัฒนาและช่วยกันแกไ้ขปัญหา ดงันัน้หากองคก์าร
ส่งเสริมให้มีบรรยากาศในการท างานที่ใหก้ารสนับสนุนและเปิดโอกาสให้แก่พนักงานทุกระดับ      
ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและร่วมตัดสินใจในงาน ย่อมจะท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การมากขึ ้น  ก่อให้เกิดความผูกพันต่องานและองค์การ                 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิษณุ แจง้ข า (2561: 85-94) ศึกษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ   
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท สามมิตรมอเตอรส์ แมนูแฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) 
พบว่า การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารในดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของพนักงานบริษัท สามมิตรมอเตอรส์แมนูแฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) และ           
ปัจจัยอ่ืน ๆ ที่มีอิทธิพล ได้แก่ ดา้นความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา การใหร้างวัล และการ
สนบัสนนุ โดยปัจจยัที่กลา่วมานัน้มีอทิธิพลในการพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 45 

ด้านการค านึงถึงพนักงาน  พบว่า เป็นตัวแปรบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ    
ความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารก รุงไทย  ส านักงานใหญ่ โดยรวม                            
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐาน 0.116 ทั้งนี ้อาจเป็นผลมาจากหากองค์การมีการจัดหาสวัสดิการหรือสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ ให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอและเหมาะสมกับสถานการณ์ ในปัจจุบันแล้ว               
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ย่อมจะส่งผลใหพ้นกังานมีความพึงพอใจต่อองคก์ารที่ตนท างานอยู่ และตอ้งการที่จะรกัษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วาณิชญา มานิสสรณ์ (2558)             
ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร   
กับความตั้งใจที่ จะลาออกของพนักงาน  โดยมีความผูกพัน ต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่ อ                       
ซึ่งผลจากการศึกษาพบว่า การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารส่งผลทางลบต่อความตั้งใจที่จะลาออก      
(p < 0.01) การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารโดยเฉพาะในดา้นการค านึงถึงพนกังานมีความสมัพนัธท์าง
ลบกับความตั้งใจที่จะลาออก กล่าวได้ว่า หากพนักงานมีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การด้านการ
ค านึงถึงพนกังานในเชิงบวกมากขึน้จะสง่ผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้ที่จะตัง้ใจลาออกลดลง 

ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ และด้านการใช้อ านาจและอิทธิพล          
ในองคก์าร พบว่า ตวัแปรทัง้สองดา้นไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังาน    
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี ้อาจเนื่องมาจากองค์การได้มีการพัฒนาระบบการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และปรบัปรุงอย่างต่อเนื่องมาโดยตลอด 
ตลอดจนปัจจุบันพนักงาน มีช่องทางในการติดต่อสื่อสารที่หลากหลาย รวมทั้งมีการมอบหมาย
อ านาจและใหส้ิทธิพนกังาน ในการปฏิบติังานไวอ้ย่างเหมาะสม จงึอาจท าใหไ้ม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน แต่อย่างไรก็ดีทัง้สองตวัแปรขา้งตน้นี ้ยงัถือว่าเป็นตวัแปรพืน้ฐานที่
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพนกังาน ซึ่งองคก์ารควรจะสง่เสรมิและพฒันาใหดี้ขึน้ต่อไป 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองค์การ      

ที่ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่              
ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงันี ้

1. ผลการศกึษาพบว่า พนกังานกลุม่ที่มีอายนุอ้ยมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่า
พนักงานกลุ่มที่มีอายุมาก ดังนั้นองค์การควรมีนโยบายเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน      
ที่ชดัเจนและสื่อสารใหพ้นกังานในองคก์ารทราบอย่างทั่วถึง เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการท างานและ
เสริมสร้างความ เชื่ อมั่ น ให้พนักงานกลุ่มที่ มี อายุน้อย เห็นถึ งเป้ าหมายในการท างาน                  
โดยหากได้ท างานกับองค์การนี ้ต่อไปจะมีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในอาชีพต่อไปได้ในอนาคต             
อีกทั้งองคก์ารควรใหก้ารยอมรบัและสนับสนุนพนักงานกลุ่มนี ้ โดยใหพ้นักงานกลุ่มที่มีอายุงาน
น้อยมีบทบาทหน้าที่ในองค์การมากขึน้ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ท างานกบัคนในองคก์ารทุกระดบั เพื่อช่วยใหพ้นกังานกลุ่มนีไ้ดม้ีโอกาสแสดงศกัยภาพและพฒันา
ขีดความสามารถของตนเอง ตลอดจนช่วยสรา้งโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงานให้สูงขึน้ 



  116 

สง่ผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ รูส้ึกเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร มีความมั่นคงในหนา้ที่การงาน 
ตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกและท างานอยู่กบัองคก์ารนีต่้อไป 

2. ผลการศึกษาพบว่า พนกังานกลุ่มที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนนอ้ยมีระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การน้อยกว่าพนักงานกลุ่มที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมาก ดังนั้นองค์การควรจัดฝึกอบรม         
เพื่อเพิ่มทักษะและพัฒนาศักยภาพใหแ้ก่พนักงานอย่างเป็นประจ าและต่อเนื่อง มีการมอบหมาย
งานที่มีความส าคญัใหแ้ก่พนกังานกลุ่มที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนนอ้ย เพื่อใหพ้นกังานกลุ่มนีม้ีทกัษะ         
ในการท างานที่สูงขึน้ มีโอกาสพัฒนาตนเองให้สามารถท างานที่มีความทา้ทายและหลากหลาย           
มากยิ่งขึ ้น ช่วยให้พนักงานรู้สึกได้รับความไว้วางใจและมี โอกาสก้าวหน้าในงาน อีกทั้ง                    
องคก์ารควรมีนโยบายส่งเสริมพนักงานที่มีผลการปฏิบติังานดี ซึ่งจะส่งผลใหพ้นักงานมีก าลงัใจ
และเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองท า จูงใจใหพ้นักงานมุ่งมั่นตั้งใจท างาน เกิดความรูส้ึก
ผกูพนัในงานและผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 

3. ผลการศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่มที่มีอายุงานน้อยมีระดับความผูกพันต่อองคก์าร 
นอ้ยกว่าพนักงานกลุ่มที่มีอายุงานมาก ดังนัน้องคก์ารควรสนับสนุนใหพ้นักงานกลุ่มที่มีอายุงาน
นอ้ยเกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมากยิ่งขึน้ โดยส่งเสริมใหพ้นักงานกลุ่มนีไ้ดเ้ขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ  ขององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น สรา้งค่านิยมการรบั
ฟังความคิดเห็นของคนรุ่นใหม่ สรา้งบรรยากาศการท างานร่วมกันระหว่างพนักงานกลุ่มที่มีอายุ
งานนอ้ยกบัพนกังานที่มีอายงุานมาก เพื่อใหพ้นกังานกลุม่ที่มีอายุงานนอ้ยไดซ้มึซบัในค่านิยมของ
องคก์าร สรา้งปฏิสมัพนัธอ์นัดีในการท างาน เกิดความรูส้ึกไดร้บัการยอมรบั รกัในงานที่ท า รบัรูถ้ึง
การเป็นสมาชิกและมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาวต่อไป 

4. องค์การควรเสริมสรา้งบรรยากาศองค์การในด้านแรงจูงใจในการท างานให้แก่
พนักงานมากยิ่งขึน้  โดยจัดฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถให้พนักงานอย่างสม ่าเสมอ      
เพิ่มพูนความรูท้ักษะการท างานใหม่ ๆที่หลากหลายและสอดคล้องกับการแข่งขันในปัจจุบัน         
มีนโยบายใหก้ารส่งเสริมและยกย่องชมเชยพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี  เพื่อช่วยสรา้งขวัญ
ก าลังใจใหแ้ก่พนักงาน ส่งผลใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจและภาคภูมิใจ มีความมุ่งมั่นทุ่มเท
สรา้งผลงานที่ดีใหอ้งคก์ารอย่างต่อเนื่องและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัที่สงูขึน้ต่อไป 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาตัวแปรบรรยากาศองค์การด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน              

และดา้นเทคโนโลยีที่ใชใ้นองคก์ารเพิ่มเติม เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าทั้งสองตัวแปรมีอิทธิพล      
สูงต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองค์การ           
ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งขึน้ 

2. ควรศึกษาตัวแปรบรรยากาศองคก์ารในมิติอ่ืนเพิ่มเติม เช่น ดา้นการท างานเป็นทีม 
ดา้นการสนับสนุน เป็นตน้ เพื่อเป็นประโยชนใ์นการเสริมสรา้งบรรยากาศองคก์ารไดค้รอบคลุม      
ในทกุมิติ 

3. ควรขยายขอบเขตกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาให้กว้างขึน้ โดยท าการวิจัยกับ       
พนกังานที่ปฏิบติังานอยู่ส  านักงานเขตและสาขา เพื่อช่วยใหท้ราบขอ้มูลในภาพรวมขององคก์าร
และสามารถน าไปปรบัใชใ้นการพฒันาความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดอ้ย่างเหมาะสมและ
เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

4. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆที่อาจส่งผลต่อความผูกพันองค์การเพิ่มเติม เช่น ภาวะผู้น า               
ลักษณะของงาน เป็นต้น เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุมในหลายปัจจัย ช่วยให้องค์การ             
มีเครื่องมือบริหารจัดการทรพัยากรมนุษยท์ี่หลากหลายและน าไปพัฒนาใหพ้นักงานเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง 
 

อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร 
ของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

 

ค าชีแ้จงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี ้จัดท าขึน้เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท  หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจัดการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาถึงอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน        

บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

ผูว้ิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะหจ์ากท่านในการตอบแบบสอบถามนีต้ามความเป็นจริง

และครบถว้น ซึ่งค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั และจะน าเสนอผลการวิเคราะหใ์นภาพรวม

เท่านั้น จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รบัความกรุณาและความร่วมมือจากท่าน และขอขอบคุณ       

ที่ท่านใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี ้

ทัง้นีแ้บบสอบถามนีจ้ะประกอบดว้ยค าถามทัง้หมด 3 ส่วน ดงันี ้

ส่วนที ่1  ขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารของพนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

 

              **ขอขอบคณุทกุท่านที่ใหค้วามกรุณาตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้** 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง      ที่ตรงกบัตามความเป็นจรงิของท่านมากที่สดุ
เพียงช่องเดียว 
1. เพศ 

      1) ชาย                       2) หญิง 

2. อายุ 

      1) อาย ุ20 - 29 ปี           2) อาย ุ30 - 39 ปี 

      3) อาย ุ40 - 49 ปี           4) อาย ุ50 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพสมรส 

      1) โสด                               2) สมรส/อยู่ดว้ยกนั            3) หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

4. ระดบัการศกึษา 

      1) ต ่ากว่าปรญิญาตรี           2) ปรญิญาตรี               3) สงูกว่าปรญิญาตรี 

5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  

      1) 15,001 - 25,000 บาท 

                  2) 25,001 - 35,000 บาท 

      3) 35,001 - 45,000 บาท 

      4) 45,001 - 55,000 บาท       

      5) 55,001 บาทขึน้ไป 

6. อายงุาน 

     1) อายงุานนอ้ยกว่า 6 ปี           

     2) อายงุาน 6 - 10 ปี 

     3) อายงุาน 11 - 15 ปี                     

     4) อายงุานมากกว่า 15 ปี 

 

 

0

0

0

0

0

0 
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ส่วนที่ 2 การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่
ของผู้ตอบแบบสอบถาม                
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงช่องเดียว 
 

 
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

 

ระดับความคดิเหน็ 

เหน็ด้วย 
มากทีสุ่ด 

     5 

เหน็ด้วย  
  มาก 

    4 

 เหน็ด้วย
ปานกลาง 

    3 

เหน็ด้วย         
  น้อย 

   2 

เหน็ด้วย
น้อยทีสุ่ด  

     1 

1. ด้านการตดิตอ่สื่อสารภายในองคก์าร 

1.1 ท่านไดร้บัขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ภายในองคก์รที่เป็น
ประโยชนใ์นการท างานอย่างสม ่าเสมอ 

     

1.2 ท่านไดร้บัทราบถึงวิสัยทศัน ์พันธกิจ และเป้าหมาย
การท างานขององคก์รอย่างชดัเจน 

     

1.3 องคก์รของท่านมีการติดต่อประสานงาน แลกเปล่ียน
ขอ้มลูระหว่างหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ 

     

1.4 องค์กรของท่านมีระบบกระจายข้อมูลข่าวสารให้
ทราบอย่างทั่วถึงและเนือ้หาถกูตอ้ง 

     

2. ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

2.1 ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องงานที่ท่าน
รบัผิดชอบอยู่ทกุ ๆ งาน เมื่อมีขอ้มลูเพียงพอและถกูตอ้ง 

     

2.2 หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็น
ในการท างานและรบัฟังความคิดเห็นของท่าน 

     

2.3 ท่านได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานกับ
เพื่อนรว่มงานเป็นประจ า 

     

2.4 หากตอ้งมีการปรบัเปล่ียนวิธีการท างานในส่วนงาน
ของท่าน หวัหนา้งานมกัขอความคิดเห็นจากท่านเสมอ 
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การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

 

ระดับความคดิเหน็ 

เหน็ด้วย 
มากทีสุ่ด 

     5 

เหน็ด้วย  
  มาก 

    4 

 เหน็ด้วย
ปานกลาง 

    3 

เหน็ด้วย         
  น้อย 

   2 

เหน็ด้วย
น้อยทีสุ่ด  

    1 

3. ด้านการค านึงถึงพนักงาน 

3.1 องคก์รของท่านจดัหาสวสัดิการต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังาน
ไดอ้ย่างเพียงพอ 

     

3.2 องคก์รของท่านจดัสถานท่ีท างานใหม้ีความปลอดภยั 
เช่น มีระบบป้องกนัอคัคีภยั ระบบกลอ้งวงจรปิด เป็นตน้ 

     

3.3 องคก์รของท่านใหค้วามรูแ้ละจดัฝึกซอ้มเตรียมพรอ้ม  
กรณีเกิดอคัคีภยัใหแ้ก่พนกังานอย่างเป็นประจ าทกุปี 

     

3.4 องค์การของท่านมีการดูแลด้านสุขอนามัยที่ดี       
เช่น ก าจัดขยะและท าความสะอาดอุปกรณ์ส านักงาน
สม ่าเสมอ เป็นตน้ 

     

4. ด้านการใช้อ านาจและอทิธพิลในองคก์าร 

4.1 หวัหนา้งานใหอ้ านาจท่าน สามารถตดัสินใจเรื่องงาน
ในขอบเขตความรบัผิดชอบได ้

     

4.2 ท่านสามารถปฏิบตัิงานในขอบเขตความรบัผิดชอบ
ไดอ้ย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ 

     

4.3 หน่วยงานของท่านมีการกระจายความรบัผิดชอบ
หรือมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานใน
ระดบัต่างๆ 

     

4.4 ท่านสามารถโน้มน้าวใจให้เพื่อนร่วมงานเข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆในองคก์รได ้
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การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ ่

 

ระดับความคดิเหน็ 

เหน็ด้วย 
มากทีสุ่ด 

     5 

เหน็ด้วย  
  มาก 

    4 

 เหน็ด้วย
ปานกลาง 

    3 

เหน็ด้วย         
  น้อย 

   2 

เหน็ด้วย
น้อยทีสุ่ด  

    1 

5. ด้านเทคโนโลยีทีใ่ช้ในองคก์าร 

5.1 องคก์รของท่านสนบัสนนุใหม้ีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ
เขา้มาใชใ้นการท างาน 

     

5.2 องคก์รของท่านจดัสรรเครื่องมือและอปุกรณท์ี่จ  าเป็น
ต่อการท างานอย่างเพียงพอ 

     

5.3 เทคโนโลยีที่องค์กรน ามาใช้ช่วยให้การท างาน         
มีประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

5.4 เทคโนโลยีหรือระบบงานใหม่ ๆ ที่องค์กรน ามาใช ้
ช่วยใหท้่านท างานสะดวกและง่ายขึน้ 

     

5.5 องค์กรของท่านมีการปรับปรุงเทคโนโลยีและวิธีการ
ท างานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณปั์จจุบนั 

     

6. ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

6.1 ท่านได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษ ะ
ความรู ้ความสามารถในการท างาน  

     

6.2 ท่านไดร้บัการยกย่องหรือชมเชยในผลงานท่ีท าไดด้ี      

6.3 องค์กรของท่านมี เส้นทางอาชีพ  (Career path)      
ใหท้ราบโอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน 

     

6.4 องคก์รของท่านมีนโยบายส่งเสรมิพนกังานท่ีมีผลการ
ปฏิบตัิงานดี 
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ส่วนที ่3 ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม                            

ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงช่องเดียว 

 
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน  
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่                             

ระดับความคดิเหน็ 

เหน็ด้วย 
มากทีสุ่ด 

     5 

เหน็ด้วย  
  มาก 

    4 

 เหน็ด้วย
ปานกลาง 

    3 

เหน็ด้วย         
  น้อย 

   2 

เหน็ด้วย
น้อยทีสุ่ด  

    1 

1. ด้านจติใจ 

1.1 ท่านมีความรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รนี ้      

1.2 ท่านกล่าวถึงองค์กรที่ท่านท างานอยู่กับบุคคลอื่น
ในทางที่ดี 

     

1.3 ท่านรูส้กึว่าองคก์รนีเ้ป็นเสมือนครอบครวั      

1.4 ท่านรูส้ึกว่าปัญหาขององคก์รเปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

     

2. ด้านการคงอยู่กับองคก์าร 

2.1 ท่านรูส้ึกล าบากใจ หากจะตอ้งตดัสินใจลาออกจาก
องคก์รนี ้

     

2.2 หากท่านลาออกจากองค์กรนี ้ทันที จะท าให้ท่านมี
ทางเลือกในการท างานท่ีจ ากดั 

     

2.3 ท่านเห็นว่าการลาออกจากองค์กรนี ้ทันที จะท าให้
ท่านมีภาระอปุสรรคมากขึน้ 
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ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน  
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่                             

ระดับความคดิเหน็ 

เหน็ด้วย 
มากทีสุ่ด 

     5 

เหน็ด้วย  
  มาก 

    4 

 เหน็ด้วย
ปานกลาง 

    3 

เหน็ด้วย         
  น้อย 

   2 

เหน็ด้วย
น้อยทีสุ่ด  

    1 

3. ด้านบรรทดัฐานทางสังคม 

3.1 ท่านคิดว่าความจงรกัภกัดีต่อองคก์รที่ท  างานอยู่เป็น
ส่ิงที่สมควรกระท า 

     

3.2 ท่านมีความมุ่งมั่นทุ่มเทท างานในความรบัผิดชอบให้
ดีที่สดุ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีและตอบแทนองคก์ร 

     

3.3 เหตุผลที่ท่านยงัท างานอยู่กับองคก์รนี ้เพราะรูส้ึกว่า
เป็นส่ิงที่ถกูตอ้งเหมาะสม 

     

 

***ขอขอบพระคณุที่ทา่นใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี*้** 
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                   รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

         รายชื่อ                                                       ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 

        1. ผศ.ดร. กาญณร์ะวี อนนัตอคัรกลุ              อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 
                                                             มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

        2. อ.ดร. ณฏัฐพชัร มณีโรจน ์                        อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 
                                                             มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ชื่อ-สกุล พีระ แกว้สอาด 
วัน เดือน ปี เกิด 2 กรกฎาคม 2529 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2551  

ปรญิญาตรี บรหิารธุรกิจ สาขาวิชาการตลาด  
จาก มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 95/3 ถ.ตลิ่งชนั ต.มหาสวสัดิ์ อ.บางกรวย จ.นนทบรุี 11130   
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