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บทคัดยอ (Abstract) 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความ

พึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน และ 2) ปจจัยเชิงสาเหตุของวัฒนธรรม

องคการ บรรยากาศองคการ และความพึงพอใจในงานท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน

รัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร จำนวน 83 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 

สถิติที ่ใชในการวิจัย คือ การวิเคราะหดวยคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหสมการโครงสราง ผลการวิจัยพบวา พนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาครมีระดับ

ของวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการมี

คาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดทุกประเด็น และวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการมี

อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน และมีอิทธิพล

ทางออมตอความผูกพันตอองคการดวยเชนกัน นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานก็มีอิทธิพลทางตรง

ตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
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Abstract  

 The aims of this study were to investigate: 1) levels of organizational culture, 

organizational climate, job satisfaction, and organizational commitment of bank 

officers; and 2) causal factors of organizational culture, organizational climate, job 

satisfaction influencing organizational commitment of in a State enterprise bank 

officers in Samut Sakhon Branch. Samples in the study were 83 State Enterprise bank 

officers in Samut Sakhon branch and the research instrument used in the study was 

a questionnaire. Statistics used in this study included percentage, means, standard 

deviation (S.D.), and structural equation modelling (SEM) analyses. Research findings 

revealed that: State Enterprise bank officers in Samut Sakhon branch overall had the 

highest level of organizational culture, organizational climate, job satisfaction, and 

organizational commitment aspects. Additionally, organizational culture and 

organizational climate both had directly influenced on job satisfaction and 

organizational commitment of bank officers and had indirectly influenced on the 

organizational commitment as well. Furthermore, job satisfaction had a direct effect 

on organizational commitment of bank officers. 

Keywords: Organizational Culture; Organizational Climate; Job Satisfaction 

 

บทนำ (Introduction) 

 จังหวัดสมุทรสาคร เปนเขตยานชานเมืองท่ีรองรับความเจริญจากกรุงเทพมหานคร โดย

เปนจังหวัดท่ีมีเขตพื้นท่ีเปนท่ีอยูอาศัยของผูท่ีทำงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเปนจำนวน

มาก ประกอบกับจังหวัดสมุทรสาครเปนพื้นท่ีเศรษฐกิจท่ีมีภาวการณลงทุนในประเภทอุตสาหกรรม

คอนขางสูง และประชาชนมีภาวการณทำงานท่ีสูงเชนกัน โดยในป 2561 พบวา ผูมีงานทำสวนใหญ

เปนกลุมลูกจางเอกชนมากท่ีสุดถึงรอยละ 71.13 และเมื่อจำแนกเปนรายอุตสาหกรรมก็พบวา ผูมี

งานทำในภาคเกษตรรอยละ 6.73 และนอกภาคเกษตรถึงรอยละ 93.27 ของผูมีงานทำท้ังหมด ซ่ึง

จากภาวการณมีงานทำของประชาชนในเขตพื้นท่ีสมุทรสาครท่ีเพิ่มสูงข้ึน (สำนักงานแรงงานจังหวัด

สมุทรสาคร, 2563) จึงทำใหการยายถ่ินฐานของประชาชนท่ีเกิดจากเหตุผลในหนาท่ีการคอนขางสูง

เชนกัน สงผลใหประชาชนที่ยายถิ่นฐานเขามาทำงานภายในพื้นที่ตองการที่อยู อาศัยเพิ่มสูงข้ึน 

(สำนักงานสถิติจังหวัดสมุทราสาคร, 2560) และจากการสำรวจของสำนักงานศูนยวิจัยและให

คำปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2560) ไดคาดประมาณความตองการที่อยู อาศัยของ

ประเทศไทยป 2560-2580 พบวา ครัวเรือนไทยผูท่ีมีรายไดนอยมีแนวโนมความตองการท่ีอยูอาศัย
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ใหมสูงข้ึนทุก ๆ ป จากรอยละ 23 ในป 2558 เปนรอยละ 25 ในป 2559 คิดเปนจำนวนครัวเรือนท่ี

ยังไมมีกรรมสิทธ์ิในท่ีอยูอาศัยท้ังส้ิน 7,248,294 ลานครัวเรือนท่ียังไมมีกรรมสิทธ์ิในท่ีอยูอาศัย แต

จากสภาพการทำงานของประชาชนสวนใหญเปนพนักงานเอกชน ทำใหประชาชนที่ตองการที่อยู

อาศัยมีรายไดที ่ไมเพียงพอตอการซื้อที่อยู อาศัย จึงทำใหธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขต

สมุทรสาครเปนสถาบันการเงินหนึ่งที ่มีความสำคัญ ประกอบกับเปนสถาบันการเงินที่มุ งเนนให

สินเช่ือท่ีอยูอาศัยแกผูมีรายไดนอยถึงปานกลาง และเปนผูนำดานสวนแบงทางการตลาดสินเช่ือท่ีอยู

อาศัย ตลอดจนเปนผูใหบริการหลักแกผูท่ีเขาไมถึงสินเชื่อของธนาคารพาณิชยและการบริการท่ี

อาศัยพนักงานเปนกำลังสำคัญในการใหบริการแกประชาชน (อุบลวรรณ ขุนทอง, 2563) 

 สภาวะการณปจจุบันของธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาครไดมีแผน

แมบทการบริหารทรัพยากรบุคคลในการสรางและพัฒนาพนักงานกลุมเปาหมายขึ้นสู ตำแหนงใน

อนาคต ประกอบกับการสรางวัฒนธรรมองคการดานการแสดงความคิดเห็นและการมีสวนรวมกับ

องคการ พรอมกับจัดกิจกรรมสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ เพื่อเปนแรงผลักดันให

ธนาคารบรรลุเปาหมายและเปนองคการที่มีความมั่นคงและยั่งยืน (ธนาคารอาคารสงเคราะห, 

2562) และจากการศึกษาวิจัยในอดีต พบวา การท่ีจะทำใหพนักงานภายในองคการเกิดความผูกพัน

ตอองคการท่ีสูงข้ึนไดนั้น จำเปนตองมีปจจัยท่ีประกอบดวย วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ

และความพึงพอใจในงานท่ีจะสามารถสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานได ดังเชนงานวิจัย 

Soryani, Syah & Raras (2018) ท่ีกลาววา ความแข็งแกรงของวัฒนธรรมองคการจะทำใหพนักงาน

รูสึกพึงพอใจตอการทำงาน และวัฒนธรรมเชิงบวกก็สามารถทำใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ

องคการไดอยางยั ่งยืน ขณะที่การศึกษาของสุดารัตน พิมลรัตนกานต และวิโรจน เจษฎาลักษณ 

(2560) กลาววา การรับรู บรรยากาศองคการในการทำงานจะทำใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการ

กระทำใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการในทิศทางบวกท่ีแสดงออกใน

รูปแบบของความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว (Majid & Mohammad, 2018) 

 วัฒนธรรมองคการเปนลักษณะของวิถีชีวิตกลุมใดกลุมหนึ่งท่ียึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา ซ่ึง

จะกลายเปนนิสัยและความเคยชินอันเปนขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม ทัศนคติ มาตรฐาน และ

ความเช่ือท่ีทุกคนในองคการมีรวมกัน ตลอดจนยกยองและเปนแบบอยางในการสรางความแตกตาง

ระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง (ธัญนันท  บุญอยู, 2561) ซ่ึงส่ิงสำคัญสำหรับองคการยุค

ใหมนั้นมีแนวโนมท่ีวัฒนธรรมองคการจะมุงเนนไปท่ีตัวพนักงานมากกวาเดิม โดยเฉพาะการมอบ

โอกาสในการเรียนรู ทักษะใหม ๆ ที่จำเปนในยุคดิจิทัล รวมถึงการสรางการมีสวนรวมเพื่อให

พนักงานผูกพันกับองคการมากกวาเดิม (ปยะ นาควัชระ, 2562) และจากการศึกษาวิจัยของ Zhang 

& Polsaram (2013) พบวา วัฒนธรรมองคการเปนระบบคุณคารวมและความเช่ือท่ีเปนบรรทัดฐาน

ทางพฤติกรรมจะสามารถสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานได โดยจะทำใหพนักงานเกิด
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ความผูกพันตอองคการท่ีเปนการเช่ือมโยงทางจิตใจระหวางพนักงานกับองคการดวยความเต็มใจท่ี

จะดำรงอยูและสรางอาชีพของตนภายในองคการมากข้ึน นอกจากนี้ Firuzjaeyan, Firuzjaeyan & 

Sadeghi (2015) ก็พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญกับความผูกพันตอ

องคการ เมื่อองคการมีวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็งก็จะทำใหพนักงานรูสึกพึงพอใจตอการทำงาน 

และวัฒนธรรมเชิงบวกก็จะสามารถทำใหเกิดความผูกพันตอองคการไดอยางยั่งยืนเชนกัน (Soryani, 

Syah & Raras, 2018) 

 บรรยากาศองคการจะทำใหพนักงานแตละคนมีการรับรูทัศนคติตอสภาพแวดลอมท่ีเปน

โครงสราง ความเปนอิสระ รางวัลตอบแทน ความอบอุน การยอมรับความขัดแยงและการเปล่ียนแปลง

ในองคการ (สุดารัตน พิมลรัตนกานต และวิโรจน เจษฎาลักษณ, 2560) ตลอดจนเปนการรับรู

โดยรวมของแตละบุคคลอันเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทำงานท้ังสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออำนวยและ

ไมเอ้ืออำนวยตอการทำงาน ซ่ึงมีอิทธิพลอยางมากตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในองคกรท่ีจะ

นำไปสูความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานท่ีมีตอองคกร (รัญปภัค 

บุญเท่ียง, 2561) และจากการศึกษาวิจัยของสรียา บุญธรรม (2558) พบวา บรรยากาศองคการเปน

เครื่องมือท่ีชวยในการกำหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกขององคการท่ีมีความสัมพันธโดยตรง

ที่เอื ้ออำนวยใหเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงานทุกระดับและมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการที่เปนการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการที่ปฏิบัติได (อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) 

นอกจากนี้ยังสามารถแสดงพฤติกรรมการกระทำใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและความผูกพัน

ตอองคการในทิศทางบวกที่แสดงออกในรูปแบบของความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพของ

องคการไว (สุดารัตน พิมลรัตนกานต และวิโรจน เจษฎาลักษณ, 2560) 

 ความพึงพอใจในงานจะเปนทฤษฎีท่ีมีความหลากหลายอันเก่ียวกับการเคล่ือนไหวของ

มนุษยสัมพันธ สหภาพแรงงานและมุมมองการเติบโตในลักษณะงาน ซึ่งกอตัวขึ ้นในทศวรรษท่ี 

1920-1930 และสงผลตอแนวคิดของความพึงพอใจในงานมากกวาส่ิงอ่ืนใด (Majid & Mohammad, 

2018) โดยความพึงพอใจในงานจะเปนความรูสึกในทิศทางท่ีดี ตลอดจนทัศนคติในเชิงบวกท่ีมีตอ

งานท่ีปฏิบัติอยู โดยพนักงานท่ีไดรับการตอบสนองท่ีดีจากองคกรจะทำใหเกิดขวัญและกำลังใจใน

การทำงาน รวมถึงมีความสุขในการทำงานท่ีจะสงผลใหการทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนได (Zhang 

& Polsaram, 2013) และจากการศึกษาวิจัยของ Khan & Jan (2015) พบวา ความพึงพอใจในงาน

ท่ีมีแงมุมท่ีสำคัญอันประกอบดวย เงินเดือน การทำงาน การเล่ือนตำแหนง เพื่อนรวมงาน หัวหนา

งาน และสภาพแวดลอมในการทำงาน เปนตน ซึ ่งองคประกอบเหลานี้จะมีความสำคัญสำหรับ

พนักงานทุกคนที่มีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ และการศึกษาของ Majid & 

Mohammad (2018) พบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีผลในเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญตอ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยความพึงพอใจในงานจะเปนความรูสึก ความเชื ่อ และ
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ทัศนคติที ่บุคคลมีตองานที่จะสามารถสรางใหเกิดความผูกพันตอองคการที่เปนความเชื ่อมั ่นใน

องคการและยอมรับคุณคาและเปาหมายขององคการ (Soryani, Syah & Raras, 2018) 

 ดังนั้น จากประเด็นของความเปนมาและความสำคัญของปญหาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจท่ี

จะศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งใน

เขตสมุทรสาคร โดยจะศึกษาประเด็นท่ีวา มีปจจัยใดบางหรือไมท่ีจะเปนปจจัยนำไปสูความผูกพัน

ตอองคการท่ีจะทำใหเกิดกระบวนการทำงานท่ีดีของพนักงานในเขตสมุทรสาคร ซ่ึงจะเปนประโยชนตอ

การใหบริการและการปรับปรุงท่ีมีประสิทธิภาพตอองคการ เพื่อใหพนักงานมีความตั้งใจท่ีจะคงอยูเพื่อ

องคการ และสามารถเปนแนวทางในการรักษาพนักงานไวใหอยูกับองคการตามวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคการ ตลอดจนทำใหองคการพัฒนากาวไกลและยั่งยืนตลอดไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 

 1. เพื ่อศึกษาวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร 

 2. เพื ่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ และความพึง

พอใจในงานที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารร ัฐวิสาหกิจแหงหนึ ่งใน เขต

สมุทรสาคร 

 

สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

 สมมติฐานท่ี 1 (H1) วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานท่ี 2 (H2) วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 สมมติฐานท่ี 3 (H3) บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานท่ี 4 (H4) บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 สมมติฐานท่ี 5 (H5) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 

วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods)  

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใช ในการวิจัยครั ้งน ี ้ คือ พนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขต

สมุทรสาคร จำนวนทั้งสิ ้น 105 คน และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานธนาคาร

รัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร จำนวน 83 คน โดยผูวิจัยไดกำหนดขนาดของกลุมตัวอยาง

ตามแนวคิดของ Krejcie & Morgan (1970) ซ่ึงเหมาะสมกับขนาดประชากรท่ีมีขนาดเล็ก โดยการ
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วิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกำหนดระดับความเช่ือมั่น 95% และความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางได ±5 

ซ่ึงสามารถคำนวณขนาดของกลุมตัวอยางไดดังนี้ 

 

  

  

 

 

n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

N = ขนาดของประชากร 

e = ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได 

X2 = คาไคสแควรท่ี df เทากับ 1 และระดับความเช่ือมั่น 95% (X2=3.841) 

p = สัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (ถาไมทราบใหกำหนด p=0.5) 

   

 การสุมตัวอยางไดพิจารณาลักษณะขอมูลจากการสุมตัวอยางจากกลุมประชากรท่ีไดมุง

ศึกษา จึงทำใหผูวิจัยไดดำเนินการสุมตวัอยางดวยวิธีสุมแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยเลือกสุมประชากรที่เปนพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร โดยใชสูตร

คำนวณหาจำนวนกลุมตัวอยางในแตละช้ันภูมิตามสัดสวนดังตารางท่ี 1 
 

จำนวนตัวอยางในแตละสาขา = 
จำนวนตัวอยางท้ังหมด x จำนวนประชากรกลุมยอย 

จำนวนประชากรท้ังหมด 
 

ตารางที ่1 จำนวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร 

สาขา จำนวนประชากร จำนวนกลุมตัวอยาง 
1. สำนักงานเขตสมุทรสาคร 5 4 
2. สาขาสมุทรสาคร 21 17 
3. สาขาสมุทรสงคราม 8 6 
4. สาขานครปฐม 18 14 
5. สาขาศาลายา-พุทธมณสาย 4 8 6 
6. สาขาเซ็นทรัลพลาซาศาลายา 9 7 

n = 
X2Np(1-p)  

e2(N-1) + X2p(1-p)  

 = 
3.841*105*0.5(1-0.5) 

0.052(105-1) + 3.841*0.5(1-0.5) 

 = 
100.826  
1.220  

 = 82.628 ≈ 83 
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7. สาขาราชบุร ี 14 11 
8. สาขาบานโปง 8 6 
9. สาขากาญจนบุร ี 14 11 

รวม 105 83 

 

 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื ่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู วิจัยไดสรางขึ้นโดยการปรับปรุงและ

พัฒนาจากมาตรวัดที ่ไดรับการยอมร ับ เพื่อใชเป นเครื ่องม ือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดย

แบบสอบถามแบงเปน 5 สวน คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน ซึ่งเปนคำถามแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) สวนที ่  2-5 แบบสอบถามเพื ่อวัดระดับวัฒนธรรมองคการ 

บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ โดยลักษณะของขอคำถาม

เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1932) โดยใชคำถามท่ีแสดงระดับการ

วัดขอมูลอันตรภาค (Interval Scale) ท่ีมีเกณฑการกำหนดคาระดับ คือ “นอยท่ีสุด ใหคะแนน 1 

คะแนน” “นอย ใหคะแนน 2 คะแนน” “ปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน” “มาก ใหคะแนน 4 

คะแนน” “มากที่สุด ใหคะแนน 5 คะแนน”สวนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผูวิจัยไดการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) รายขอเพื่อพิจารณาความสอดคลองระหวางขอ

คำถามกับตัวแปรท่ีตองการวัด โดยนำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ทาน เพื่อ

พิจารณาตรวจสอบความชัดเจนของภาษาและถอยคำใหเกิดความสอดคลอง และคาดัชนีความ

สอดคลอง (IOC) จะตองมากกวาหรือเทากับ 0.5 มาเปนขอคำถามในแบบสอบถาม ซ่ึงคาดัชนีความ

สอดคลองท่ีไดมีคาเทากับ 1.00 ทุกขอ และหลังจากนั้นผูวิจัยก็นำแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ

คุณภาพจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงและสรางแบบสอบถาม เพื่อไปทดลองใช (Try Out) กับ

พนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร จำนวน 30 คน กอนนำไปใชจริง และถาผล

การประเมินหาความสอดคลองภายในของตัวแปรแฝงแตละตัวเปนไปตามเกณฑท่ีไดกำหนดไว จะ

นำแบบสอบถามที่ทดลองใชนี ้มาเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย ซึ ่งเกณฑที ่กำหนดไวจะตองไดคา

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach ท่ีมีคาไมนอยกวา 0.70 แสดงวา แบบสอบถามมีความเท่ียงสูง 

ผานเกณฑท่ียอมรับไดและสามารถนำไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยจริงได ซ่ึงจากการ

ศึกษาวิจัยนี้ไดทำการตรวจสอบความเที่ยงของเครื ่องมือดวยการหาคาสัมประสิทธิ ์แอลฟาของ 

Cronbach พบวา วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ

องคการ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ 0.899, 0.943, 0.941 และ 0.965 ตามลำดับ 
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 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู วิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน คือ 1) ขอ

หนังสือจากสำนักงานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ถึงผูจัดการธนาคารวิสาหกิจแหง

หนึ่งในเขตสมุทรสาคร 2) เก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงเปนพนักงานของธนาคารวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขต

สมุทรสาคร โดยการเก็บรวบรวมขอมูลกระทำในระหวางเดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2564 ได

แบบสอบถามจำนวน 83 ฉบับ และ 3) ตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามลงรหัส 

และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติตอไป 

 4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติ 

 การวิเคราะหขอม ูลในงานวิจัยครั ้งนี ้ ผู วิจัยจะนำขอมูลที ่ไดจากแบบสอบถามมา

ประมวลผลดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยใชสถิติการวิเคราะหขอมูลท่ีประกอบดวย 1) การ

วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร ดวยการแจก

แจงความถ่ี และรอยละ 2) การวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับของวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศ

องคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการดวยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยการแปลความหมายของคาเฉล่ียมีเกณฑในการแปลความหมายตามแนวความคิดของ 

Best (1981) ที ่ม ี เกณฑการกำหนดคาระด ับ ค ือ “ค าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง น อยที ่สุด” 

“คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง นอย” “คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ปานกลาง” “คาเฉลี่ย 3.50-

4.49 หมายถึง มาก” “คาเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง มากท่ีสุด”และ 3) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 

Statistics) เปนการนำวิธีทางสถิติมาใชสำหรับทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหตัวแบบสมการ

โครงสราง (SEM) โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

 

ผลการวิจัย (Research Results) 

 1. ปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 66.27) มี

อายุ 25-35 ป (รอยละ 48.19) มีสถานภาพโสด (รอยละ 50.60) มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ

สูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 91.57) และมีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ป (รอยละ 44.58)  

 2. การวิเคราะหระดับของวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร ดวย

คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงปรากฏผลดังตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับของคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตัวแปร/มาตรวัด X  SD ระดับ 
วัฒนธรรมองคการ 4.69 0.423 มากท่ีสุด 
บรรยากาศองคการ 4.68 0.450 มากท่ีสุด 
ความพึงพอใจในงาน 4.69 0.373 มากท่ีสุด 
ความผูกพันตอองคการ 4.79 0.353 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 2 แสดงใหเห็นวา วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจใน
งาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉล่ียเทากับ 4.69, 4.68, 
4.69 และ 4.79 ตามลำดับ โดยมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.423, 0.450, 0.373 และ 0.353 
ตามลำดับ  
 3. ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง ซึ ่งเปนผลการวิเคราะหความสัมพันธโดย
สัมประสิทธิ ์ความถดถอยอิทธิพลทางตรงที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
รัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร โดยผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพที่ 1 เสนทางความสัมพันธตัวแบบสมการโครงสราง 

ท่ีมา: การทดสอบตัวแบบสมการโครงสรางดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 
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 จากภาพท่ี 1 แสดงเสนทางความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง พบวา 1) ปจจัยท่ี

มีผลโดยรวมตอความผูกพันตอองคการ (OC) พบวา วัฒนธรรมองคการ (CU) บรรยากาศองคการ 

(CL) และความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ (OC) มีคาเทากับ 

0.289, 0.256 และ 0.318 ตามลำดับ สวนวัฒนธรรมองคการ (CU) และบรรยากาศองคการ (CL) มี

อิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอองคการ (OC) โดยมีคาเทากับ 0.093 และ 0.173 ตามลำดับ 

และ 2) ปจจัยท่ีมีผลโดยรวมตอความพึงพอใจในงาน (JS) พบวา วัฒนธรรมองคการ (CU) และ

บรรยากาศองคการ (CL) มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน (JS) มีคาเทากับ 0.292 และ 

0.547 ตามลำดับ  

 4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเสนทางความสัมพนัธของปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร สามารถสรุปผลการ

ทดสอบสมมตฐิานการวิจัยไดดังตารางท่ี 3 

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานการวิจัย 
(Hypothesis) 

สัมประสิทธ์ิ 
เสนทาง (Coef.) 

คา t-test ผลลัพธ 

H1 CU  JS  0.292** 2.460 สนับสนุน 
H2 CU  OC  0.289** 1.992 สนับสนุน 
H3 CL  JS  0.547*** 4.959 สนับสนุน 
H4 CL  OC  0.256** 2.075 สนับสนุน 
H5 JS  OC  0.318** 2.184 สนับสนุน 

หมายเหตุ (* หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา t ≥ 1.65); (** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ คา 
t ≥ 1.96); (*** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา t ≥ 2.58 
 
 จากตารางท่ี 3 แสดงใหเห็นวา 1) วัฒนธรรมองคการ (CU) มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
งาน (JS) และความผูกพันตอองคการ (OC) โดยมีคา t-test เทากับ 2.460 และ 1.992 ตามลำดับ 
2) บรรยากาศองคการ (CL) มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน (JS) และความผูกพันตอองคการ 
(OC) โดยมีคา t-test เทากับ 4.959 และ 2.075 ตามลำดับ และ 3) ความพึงพอใจในงาน (JS) มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ (OC) โดยมีคา t-test เทากับ 2.184 ซ่ึงจากผลการวิจัยนี้แสดงให
เห็นวา ปจจัยทางวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ และความพึงพอใจในงานจะเปนปจจัยท่ี
สำคัญอยางมากที่สนับสนุนใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ รวมทั้งเปนปจจัยผลักดันให
พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองใหเติบโตในสายงานอาชีพท่ีตอยอดไปสูความสำเร็จอันเปนรางวัลสวน
บุคคลควบคูกับการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
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อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากผลการวิจัยเรื ่อง “ปจจัยเชิงสาเหตุที ่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขตสมุทรสาคร” มีประเด็นท่ีนาสนใจสามารถนำมาอภิปรายผลได
ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหผลการวิจัยในสวนของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งในเขต
สมุทรสาครมีระดับของวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันตอองคการมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุดทุกประเด็น เหตุท่ีเปนเชนนี้เนื่องจากองคการไดมี
การมุงเนนการสรางวัฒนธรรมองคการใหเกิดเขมแข็ง ไมวาจะเปนในเรื่องของการแสดงความคิดเห็น
ภายในองคกรหรือแมแตเปดโอกาสใหแสดงความสามารถอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเกิดการ
ทำงานท่ีมีประสิทธิภาพใหแกองคกร ตลอดจนมีการสรางบรรยากาศในองคการดวยการจัดกิจกรรม
ตาง ๆ เพื่อเช่ือมความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานใหเกิดความสามัคคีกันอยางเหนียวแนนท่ีจะ
สามารถทำใหเกิดการทำงานเปนทีม และเกิดความพึงพอใจในงานที่ไดรับความรวมมือกันปฏบัิติ
อยางเหมาะสม เพื่อนำไปสูการทำงานท่ีไดรับมอบหมายใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิภาพผลท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของปยะ นาควัชระ (2562) ท่ีวา วัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค 
ทั้งดานการมุงเนนความสำเร็จ การมุงเนนบุคคล และการมุงเนนไมตรีสัมพันธใหดีขึ้นมีคาเฉล่ีย
โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด และการศึกษาของรัญปภัค บุญเท่ียง (2561) ท่ีวา บุคลากรสำนักงาน
การกีฬาแหงประเทศไทยมรีะดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันตอองคกมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดเชนกัน 
 2. การวิเคราะหผลการวิจัยในสวนของวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการมี
อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน และมีอิทธิพล
ทางออมตอความผูกพันตอองคการดวยเชนกัน นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานก็มีอิทธิพลทางตรง
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน เหตุท่ีเปนเชนนี้เนื่องจากองคการไดมีการสรางวัฒนธรรม
องคการใหเกิดความเขมแข็งท่ีสนับสนุนการใหรางวัลแกพนักงานและใหความสำคัญกับประสิทธิผล
ของงานท่ีเกิดจากการใชเทคนิคใหม ๆ จนทำใหงานบรรลุเปาหมาย และสามารถสรางบรรยากาศ
องคการใหเกิดการทำงานท่ีราบรื่นภายในองคการ ประกอบกับปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับตาง ๆ ท่ี
เหมาะสมใหแกพนักงานอยางชัดเจนก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานทุก ๆ ดาน ไมวา
จะเปนภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและการมอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสมในแตละวันท่ีจะ
สามารถทำใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ พรอมท่ีจะอยูกับองคการจนเกษียณอายุงานและ
ทำงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Soryani, Syah & Raras 
(2018) ท่ีวา ความแข็งแกรงของวัฒนธรรมองคการจะทำใหพนักงานรูสึกพึงพอใจตอการทำงาน 
และวัฒนธรรมเชิงบวกก็สามารถทำใหเกิดความผูกพันตอองคการไดอยางยั ่งยืน เชนเดียวกับ
การศึกษาของสุดารัตน พิมลรัตนกานต และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2560) ก็พบวา การร ับรู
บรรยากาศองคการในการทำงานจะทำใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการกระทำใหบุคคลเกิดความพึง
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พอใจในงานและความผูกพันตอองคการในทิศทางบวกท่ีแสดงออกในรูปแบบของความปรารถนาท่ี
จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว (Majid & Mohammad, 2018) 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1.1 ควรสงเสริมพฤติกรรมความรวมมือในการทำงานดวยการจัดกิจกรรมท่ีสรางสรรคให
เกิดการมีสวนรวมและการยืดหยุนของงาน เพื ่อใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาการทำงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และควรพัฒนาการเรียนรูงานระหวางบุคคลกับองคการใหสามารถพัฒนาการทำงาน
ใหดียิ่งข้ึน 
 1.2 ควรสงเสริมความรวมมือในข้ันการวางแผนกานจัดกิจกรรมใหไดคิด วางแผน และใช
เทคนิคตาง ๆ รวมกัน และสงเสริมพฤติกรรมความรวมมือ การชวยเหลือและความรับผิดชอบ เพื่อ
ใหเกิดการทำงานเปนทีมและเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งกับความสำเร็จขององคกร 
 1.3 ควรมีการสงเสริมใหพนักงานเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานเสมอ 
เพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและสามารถสรางแรงบันดาลใจใหพนักงาน
ปฏิบัติหนาท่ีของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 
 2.1 การวิจัยครั ้งตอไปควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ  ที ่อาจจะสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง อาทิ ตัวแปรดานนโยบายและการบริหารงาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล เทคนิคการควบคุมดูแล เปนตน เพื่อนำขอมูลท่ีไดไปใชในการสรางความ
ผูกพันตอองคการและพัฒนาองคการไดอยางตอเนื่อง  
 2.2 การวิจัยครั้งนี ้เปนการวิจัยเชิงปริมาณดวยการเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีแจก
แบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง ผลการวิจัยท่ีไดจะเปนระดับการวัดความคิดเห็นของพนักงาน จึงไม
สามารถเจาะลึกถึงปญหาหรือทราบถึงตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันตอองคการได ในการวิจัยครั้ง
ตอไปควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อใหทราบถึงปญหาท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน 
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