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บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์กร ความ

พึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ 2) บรรยากาศองค์กร และความ
พึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร 3) ความผูกพันต่อองค์กรในฐานะตัวแปร
ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ และ 4) ความผูกพันต่อองค์กรใน
ฐานะตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจคงอยู่ งานวิจัยนี้
เป็นการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
การวิเคราะห์เส้นทาง และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ
ความคิดเห็นของบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และความ

ตั้งใจคงอยู่ อยู่ในระดับมาก 2) บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร  (β = 0.65) 

และความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร (β = 0.71) 3) ความผูกพันต่อ

องค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กรและความตั้งใจคงอยู่  (β = 0.61) และ4) ความ

ผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจคงอยู่  (β = 
0.72) และผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างมีค่าผลของโมเดลที่เหมาะสม  ซึ่งเป็นข้อมูลเชิง
ประจักษ์ คือ CMIN/df = 1.82, GFI = 0.92, CFI = 0.92, NFI=0.95, RMSEA = 0.07  ประโยชน์ที่
ได้รับจากผลการวิจัยนี้ทางผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในอนาคต  เพ่ือ
สร้างบรรยากาศในองค์กร ความพึงพอใจ และความผูกพันของพนักงาน ซึ่งเป็นการธ ารงรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
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This research paper aimed to study 1) the agreement level of organizational 
climate, job satisfaction, organizational commitment and intention to stay; 2) the 
effect of organizational climate and job satisfaction on intention to stay; 3) 
organizational commitment as a mediator variable between the relationship of 
organizational climate and intention to stay and 4) organizational commitment as a 
mediator variable between the relationship of job satisfaction and intention to stay. 
This research was quantitative research and the research tool was questionnaire. The 
sample was 400 Bangkok Bank employees in Head Office. The research tools were 
questionnaire and the data were analyzed using descriptive analysis, path analysis 
and Structural Equation Model (SEM).The research results were found as follows; 1) 
the agreement of organizational climate, job satisfaction, organizational commitment 
and intention to stay were high level; 2)  organizational climate had a positive effect 

on intention to stay (β = 0.65) and job satisfaction had a positive effect on intention 

to stay (β = 0.7) ; 3)organizational commitment as a mediator variable the 

relationship between organizational climate and intention to stay (β = 0.61) and 4) 
organizational commitment as a mediator variable the relationship between job 

satisfaction and intention to stay (β = 0.72). The result of the Structural Equation 
Model indicated that the model fit to the empirical data by the indicators of CMIN/df 
= 1.82, GFI = 0.92, CFI = 0.92, NFI=0.95, RMSEA = 0.07. The implication of this study 
will be the future direction for the human resource manager to build the 
organizational climate, organizational commitment and job satisfaction for retaining 
employees in organization. 
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บทที่ 1 

บทน า 

1. ที่มาและความส าคัญ 

 
 ในสภาพเศรษฐกิจยุคปัจจุบัน องค์กรเอกชนต่างอยู่ในสภาวะการแข่งขันที่รุนแรง หลาย
องค์กรหันมาพัฒนาเทคโนโลยี เทคนิคทางการตลาดเพ่ือดึงดูดลูกค้า เพ่ือให้องค์กรอยู่รอดในสภาวะ
การแข่งขันเช่นนี้ แต่ไม่ว่าองค์กรจะลงทุนกับเทคโนโลยีและส่วนอ่ืนมากเพียงใด สิ่งส าคัญที่องค์กรจะ
ขาดไม่ได้และมีส่วนผลักดันให้องค์กร ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรชั้นน าและสร้างความได้เปรียบเชิงธุรกิจ 
สิ่งนั้น คือทุนมนุษย์ (Human Capital) หรือทรัพยากรบุคคล (OECD, 1996) นั้นเอง  ซึ่งแน่นอนว่า
ทรัพยากรบุคคล นอกจากแต่ละองค์กรจะต้องการคนเก่ง มีศักยภาพ บุคคลากรที่มีความสามารถ
พิเศษแล้ว การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) นับเป็นสิ่งท้าทายอีก
ประการ            
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการรักษาบุคลากรเหล่านั้น
ให้มีความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร (Intention to Stay) ในระดับสูง เนื่องจากพนักงานถือเป็นทุนอย่าง
หนึ่งขององค์กร ดังนั้น ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์กรจะต้องลงทุนไปกับการฝึกอบรบ 
สวัสดิการและเวลา หากองค์กรลงทุนไปแล้วพนักงานไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ หรือ
ลาออกก่อนเวลาอันสมควร จะท าให้องค์กรนั้นสูญเสียงบประมาณและเวลาในการลงทุนไปกับ
บุคลากรคนนั้นโดยเปล่าประโยชน์ ซึ่งปัญหาการลาออกของพนักงานท าให้มีการวิเคราะห์ปัจจัยที่มี
หลากหลาย เช่น บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ส่งผลถึงความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร 
 ทั้งนี้ในการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร องค์กรจะต้องสร้างให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งเสมือนเป็นผู้ร่วมก าหนดเป้าหมายขององค์กรว่าจะขับเคลื่อน
ไปในทิศทางใด ในการธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรให้ได้นานที่สุด  บทบาทของความพึงพอใจ
ในการท างาน (Job Satisfaction) ถือได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญ เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการที่ได้รับจาก
องค์กร งานที่ท้าทาย รวมไปถึงสภาพบรรยากาศของการท างาน หากพนักงานได้รับการตอบสนองที่
ถูกต้อง เหมาะสม จะเป็นเครื่องมือกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นและมี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งจะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้า (รมย์ชลี สุวรรณชัยรักษ์, 2550) หากพนักงานขาด
ความพึงพอใจในการท างานนั้น งานอาจไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และขาดประสิทธิภาพ 
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ความพึงพอใจในการท างานนั้นประกอบไปด้วยปัจจัย 3 ประการ คือ  ด้านบุคคล เช่น ประสบการณ์ 
เพศ อายุ เป็นต้น  ด้านงาน  เช่น ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน เป็นต้น และด้านการจัดการ เช่น 
ด้านความม่ันคง ผลประโยชน์ และเพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) ซึ่งความพึง
พอใจสามารถเป็นตัวชี้วัดพฤติกรรมของบุคลากร ที่ส่งต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์กร  
 นอกจากนั้นองค์กรยังต้องมองหามิติอ่ืนๆ เพ่ือดึงดูดพนักงานให้อยู่กับองค์กร ใน The CARE 
Model (Eric, 2003) กล่าวว่านอกจากค่าตอบแทนแล้ว บรรยากาศองค์กร (Organization Climate) 
ยังมีส่วนส าคัญ เพราะพนักงานให้ความส าคัญกับการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ในองค์กร (Creative 
Community) บรรยากาศเปิดในการร่วมตัดสินใจ (Appreciation for all) เคารพสิทธิและเหตุผล 
(Respect and Reason for being) การท างานร่วมกันเป็นทีม (Teamwork) และความเห็นอกเห็น
ใจ (Empathy) หากองค์กรมีสิ่งเหล่านี้จะสามารถช่วยตอบสนองและธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรได้ยาวนานขึ้น  บรรยากาศองค์กร ที่ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน เป็นปัจจัยส าคัญ
และปัจจัยส่งเสริมต่อความผูกพันในองค์กร ดังแนวคิดที่ว่า บรรยากาศการท างานจะมีส่วนในการ
ก าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร (Steers & Porter, 1979) เมื่อพนักงานท างานแล้วมี
ความสุข ย่อมเกิดความรักในงานและเกิดความมุ่งมั่น ท างานให้บรรลุเป้าหมายและพร้อมที่ผลักดันให้
องค์กรเติบโตอย่างมีประสิทธิภาพ  
 นอกจากนี้ Lunn (1992) ได้กล่าวว่า การที่องค์กรให้ความส าคัญกับ 5 สิ่งดังต่อไปนี้ 1) 
วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมในการท างาน (Culture and Environment) หมายถึงการสื่อสารใน
องค์กรและความเข้าใจ 2) ค่าตอบแทน (Compensation) ค่าตอบแทนที่สมเหตุสมผลกับงานที่ท า 3) 
การฝึกอบรม (Training and Development) คือการมุ่งฝึกอบรบให้พนักงานมีศักยภาพสูงสุดในสาย
งานนั้น 4) บทบาทของหัวหน้า (Role of supervisor) ที่จะมีส่วนช่วยให้พนักงานพัฒนาศักยภาพไป
ในแนวทางที่เหมาะสม และ 5) โอกาสความก้าวหน้า (Growth Potential) คือโอกาสพัฒนาและ
เลื่อนต าแหน่ง สิ่งเหล่านี้มีส่วนช่วยในการพัฒนาและท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร ส่งผลต่อ
การตัดสินใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน 
 นอกจากนี้ยังมีข้อมูลจากงานวิจัยและวารสารทางเศรษฐกิจชั้นน า มีส่วนสนับสนุนที่ท าให้เห็น
ว่าการรักษาพนักงานมีส่วนช่วยให้องค์กรธุรกิจเติบโตและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
ตัวอย่างเช่นใน ปี 2016 นิตยสาร Fortune ได้จัดอันดับ Great place to work พบว่า Google คือ
องค์กรที่น่าท างานด้วยที่สุดในโลก มีอัตราการลาออกอยู่เพียงร้อยละ 2.7 เท่านั้น ซึ่งมาจากการที่
พนักงานมีความสนุกสนาน และมีการปรับสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work life balance) 
ในการท างาน ซึ่งการปรับสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work life balance) เป็นสิ่งหนึ่งที่ช่วย
รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร และเป็นสิ่งที่องค์กรต่างๆ เริ่มผลักดันให้เกิดสิ่งนี้ในช่วง 10 ปีทีผ่านมา 
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อีกเครือบริษัทที่อัตราการลาออกพนักงานต่ าเช่นกัน คือ กลุ่มบริษัท Virgin ซึ่งมีนโนบายพนักงานเป็น
ศูนย์กลาง ให้ความส าคัญกับพนักงาน ซึ่งผู้บริหาร Richard Branson เล็งเห็นว่าหากพนักงานมี 
ความสุข ก็จะบริการลูกค้า ได้อย่างมีความสุข ซึ่งก็เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้อัตราการลาออกต่ าเช่นกัน 
(ธนัช ชูพรหมวงศ,์ 2557)      
 จากความส าคัญที่ได้กล่าวมาข้างต้นจึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรความ
ตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารทั้งนี้เนื่องจากการแข่งขันในภาคสถาบันการเงินมีการแข่งขัน
ที่รุนแรงมากขึ้นในปัจจุบัน ธนาคารต่างๆ มีการขยายส่วนธุรกิจออกไป ไม่ว่าจะเป็น Mobile 
application, Crypto currency หรือแม้กระทั้งการท าธุรกรรมออนไลน์ ท าให้การดึงตัวบุคลากรไป
ยังสถาบันการเงินต่างๆ เกิดข้ึนมากมาย 
 ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ในปี 2563 มีจ านวนพนักงานทั้งหมด 22,048 คน มีอัตรา
การลาออก คิดเป็นร้อยละ 8.1 ของพนักงานทั้งหมด  คือจ านวน 1,796 คน  (ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน), 2564) ด้วยสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ส่งผลให้อัตราการลาออกเพ่ิมสูงขึ้น  ซึ่งการ
ด าเนินงานสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่รวมถึงการฝึกอบรมล้วนท าให้เกิดค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึ้น 
ดังนั้นองค์กรจึงต้องพยายามธ ารงรักษาบุคลากรไว้ให้คงอยู่กับองค์กรให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ ทั้งนี้ 
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ในองค์กร ล้วนมาจากความพึงพอใจในการท างานและ
บรรยากาศองค์กร  ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร และมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร  
จากที่มาและความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความประสงค์ที่จะศึกษาเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่”  ซึ่งฝ่ายบริหารของสถาบัน
การเงินสามารถน าผลการศึกษาที่ได้เป็นข้อมูลในเชิงนโยบายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใน
องค์กรเพ่ือธ ารงรักษาพนักงาน เป็นการเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร
และมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์กร เพ่ือช่วยกันพัฒนาองค์กรให้เกิดความก้าวหน้าและเกิดความ
ยั่งยืนต่อไป 
 

2. วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 2.1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่  
 2.2 เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่  
 2.3 เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศ
องค์กรต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
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 2.4 เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่ างความพึง
พอใจในการท างานต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
 

3. ขอบเขตงานวิจัย 

 3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาของการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการ
ท างาน บรรยากาศองค์กร รวมทั้งอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความตั้ง ใจคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
 3.2 ขอบเขตด้านประชากร คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่  
 3.3 ขอบเขตด้านตัวแปร  
     3.3.1 ตัวแปรภายนอก ได้แก่ บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) ความพึง
พอใจในการท างาน (Job Satisfaction)  
     3.3.2 ตัวแปรส่งผ่าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment)  
     3.3.3 ตัวแปรภายใน ได้แก่ ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 
 3.4 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ คือ ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
 3.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา ตั้งแต่เดือน กุมภาพันธ์ 2565 ถึงเดือน พฤศจิกายน 2565 รวม
ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา 10 เดือน 
 

 4. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 ผลของการศึกษางานวิจัยในครั้งนี้จะเป็นข้อมูลที่มีประโยชน์ทั้งในด้านวิชาการและการ
บริหาร สามารถใช้ข้อมูลความรู้ที่มุ่งเน้นเกี่ยวกับ ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยู่ของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ซึ่งประโยชน์ที่ได้รับมีดังนี้ 
 4.1 ประโยชน์ทางวิชาการ 
        4.1.1 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ่งทดสอบบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร โดยผลการศึกษา
จะสามารถช่วยเพิ่มเติมแนวคิดในเรื่องการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 4.2 ประโยชน์ทางการบริหารจัดการ 
        4.2.1 ผลการศึกษาสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการด้านทรัพยากร
มนุษย์ เพ่ือให้เกิดความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพ่ิมแนวโน้มความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน
และลดปัญหาอัตราการลาออก  
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         4.2.2 ผลการศึกษานี้สามารถเป็นแนวทางในการปรับปรุงนโยบายด้านการท างาน จัด
กิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้พนักงานในองค์กรมีส่วนร่วม น าไปสู่การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีขึ้น 
 

5. ค านิยามศัพท์เฉพาะ 

 บรรยากาศองค์กร หมายถึง ความรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและทัศนคติของสมาชิกในองค์กรด้านต่าง ๆ เช่น ด้านการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจ
และด้านการจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างแท้จริง 
 ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง  การที่บุคลากรรู้สึกมีความสุขและมีคุณค่าต่องานที่
ท า จากปัจจัยหลากหลาย 3 ด้าน คือ ด้านบุคคล ด้านงาน และด้านการจัดการ ซึ่งเกิดจากการที่ได้รับ
การตอบสนองได้ตรงตามความต้องการ ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้น และปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นส่วนประกอบส าคัญอย่างยิ่งต่อ
การพัฒนาและการเติบโตขององค์กร ตลอดจนท าให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานที่มีความสามารถ 
มีศักยภาพและมีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์กรตลอดไปได้ ถ้าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูงก็จะท าให้องค์กรก้าวต่อไปข้างหน้าและประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคต 
 ความตั้งใจคงอยู่ หมายถึง การที่พนักงานต้องการอยู่ในองค์กรเดิม โดยไม่คิดที่จะลาออก
จากงานที่ตนเองท า และวางแผนที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นให้นานที่สุด 
 องค์กร หมายถึง บมจ.ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
 พนักงาน  หมายถึง  พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทบทวนเอกสาร แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วยรายละเอียด ดังนี้  
 1. แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) 
 2. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
 3. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
 4. แนวคิดเก่ียวกับความตั้งใจคงอยู่ (Intention to Stay) 
 5. ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จ ากัด (มหาชน)  
 6. การพัฒนาสมมติฐาน 
 7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) 

 1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
 บรรยากาศองค์กร เป็นเรื่องของการรับรู้ของสมาชิกที่มีต่อองค์กรของตน เช่น การรับรู้ด้าน
ผลตอบแทน ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยบรรยากาศขององค์กรยัง
สามารถอธิบายไปถึงลักษณะการท างานของสมาชิกขององค์กร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและเสนอความหมาของยบรรยากาศองค์กร 
ดังต่อไปนี้ 
 บุณฑริกา แจ้งเจริญกิจ (2556) ได้กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าคือ 
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์กรซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรนั้นๆ สามารถที่
จะรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม และการรับรู้บรรยากาศองค์กรเหล่านี้ก็จะส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์กรด้วย นอกจากนี้แล้ว บรรยากาศองค์กรยังเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงลักษณะเฉพาะ
ของแต่ละองค์กรซึ่งลักษณะเฉพาะต่างๆ เหล่านี้ก็จะเป็นสิ่งที่ท าให้แต่ละองค์กรนั้นมีความแตกต่างกัน
ออกไป โดยทางตันหยง ชุนศิริทรัพย์ (2556) ได้กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าคือ ทุก
สิ่งที่ประกอบขึ้นมาเป็นองค์กรที่มีความแตกต่างกันของแต่ละองค์กร สมาชิกขององค์กรเกิดการรับรู้
ถึงสภาพแวดล้อมในองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
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 กุลิสรา ภาณุชไพศาล (2557) ได้กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าคือ ลักษณะ
ขององค์ประกอบต่างๆ ภายในองค์กรที่แวดล้อมตัวผู้ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการรับรู้  ทางตรงและ
ทางอ้อม เป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน อันจะมีผลต่อพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ซึ่งบรรยากาศองค์กรนี้จะท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างกับอีกองค์กรหนึ่ง ทั้งนี้ 
บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรและมีความส าคัญต่อการท าความ
เข้าใจพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร โดยการรับรู้ของบุคลากรแต่ละคนนั้นไม่อาจเท่ากัน และเป็น
ภาพที่ไม่แท้จริงขององค์กร ซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติและการแสดงออกทางพฤติกรรมที่แตกต่างกันใน
แต่ละบุคคล (ดวงกมล เนตรสวัสดิ์, 2557) 
 สรียา บุญธรรม (2558) ได้กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าคือ การรับรู้
องค์ประกอบหรือสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นภายในที่ท างานของพนักงานที่ท างานอยู่ในองค์กร ทั้งด้าน
กายภาพและจิตใจ อันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจ  ความนึกคิด และสามารถ
สะท้อนถึงคุณภาพในการปฏิบัติงานได้ นอกจากนี้ คุณลักษณะของสิ่งแวดล้อมในการท างานของ
องค์กรหนึ่งที่แตกต่างไปจากองค์กรอ่ืน บุคลากรจะมีการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม  
 Alavi and Jahandari (2005) ได้ กล่ าวถึ งความหมายของบรรยากาศองค์กรว่ าคื อ 
องค์ประกอบที่ท าให้เกิดสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่พนักงานแต่ละคนสามารถสังเกตเห็นได้ โดย
ลักษณะเหล่านี้จะคงอยู่ในช่วงระยะเวลาที่ยาวนาน และสามารถท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างจากองค์กร
อ่ืนๆ และยังมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงาน  ซึ่งเป็นความรู้สึกทั้ งหมดที่ เกิดขึ้นจาก
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ วิธีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนของพนักงาน รวมไปถึงการที่พนักงานปฏิบัติ
ตนต่อบุคคลอ่ืนทั้งในและนอกองค์กร และบรรยากาศองค์กรถือว่าเป็นตัวชี้วัดการรับรู้ของบุคคลและ
ความรู้สึกต่อองค์กร ซึ่งสะท้อนออกมาในรูปแบบของวัตถุประสงค์ในการพัฒนาองค์กร โดยจัดให้มี
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี (Vanaki & Vagharseyyedin, 2009) โดยบรรยากาศองค์กรยังถือว่า
เป็นการรับรู้โดยสมาชิกขององค์กรเกี่ยวกับคุณลักษณะและคุณภาพของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสมาชิก
สามารถแยกแยะระหว่างวัฒนธรรมและบรรยากาศองค์กรได้ (Aube, Brunelle, & Rousseau, 
2014) 
 จากความหมายของบรรยากาศองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศ
องค์กร หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมในท่ีท างานที่บุคคลได้ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งมีลักษณะแตกต่าง
กันออกไป โดยพนักงานในองค์กรจะเกิดการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในองค์กรที่เกิดขึ้น ซึ่งส่งผลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรม และสะท้อนประสิทธิภาพขององค์กรอีกด้วย 
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 1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
 ลัดดา พัชราวิภาส (2550) ได้กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าคือ  การรับรู้
บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความรู้สึกของสมาชิกในองค์กร ดังนี้ 
 1. ด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
บรรยากาศการท างาน เพ่ือนร่วมงาน และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพที่ดี
ในการท างาน 
 2. ด้านการปฏิบัติงาน (Job Performance) การที่แต่ละองค์กรมีบรรยากาศการท างานที่
แตกต่างกัน หากองค์กรที่มีบรรยากาศกดดัน พนักงานรู้สึกเครียด ผลการปฏิบัติงานก็เป็นไปในเชิงลบ 
ในทางตรงกันข้าม บรรยากาศองค์กรที่มีความสุข ให้ความส าคัญกับพนักงาน มักน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
 3. ด้านระดับการจูงใจ (Motivation Level) บรรยากาศการท างานที่ดี มีผลต่อแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ตันหยง ชุนศิริทรัพย์ (2556) ได้กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศองค์กรไว้ว่า บรรยากาศ
องค์กรมีความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กรทุกระดับ ตั้งแต่ระดับลูกจ้าง พนักงาน ไปจนหัวหน้างาน 
และมีความส าคัญต่อการบริหารงานด้วย เพราะบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นหากจะวิเคราะห์ว่าองค์กรนั้นมีประสิทธิภาพจึงต้องพิจารณาถึง
บรรยากาศขององค์กรด้วย โดยบรรยากาศองค์กรมีความส าคัญต่อพนักงานในองค์กรทุกระดับ 
เนื่องจากบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของสมาชิก หากสมาชิกในองค์กรมีความพึงพอใจในบรรยากาศขององค์กรแล้วก็จะมีความ
พึงพอใจในการท างาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ (สรียา บุญธรรม, 2558)   
 HR Insights Blog (2014) ได้กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าคือ บรรยากาศ
องค์กรเป็นเรื่องหนึ่งที่ฝ่ายบุคคลให้ความส าคัญ เพราะเป็นตัวบ่งบอกถึงความส าเร็จขององค์กรได้ ซึ่ง
วัดได้จากยอดขาย ผลก าไร ประสิทธิภาพของงาน และการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร  ทั้งนี้ 
บรรยากาศองค์กรว่าคือ การรับรู้โครงสร้างและสภาพแวดล้อมองค์กรที่ประกอบไปด้วยหลากหลาย
มิติ ซึ่งสภาพแวดล้อมนี้ก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร และสามารถท านายความส าเร็จของ
องค์กรได ้(Javed, Amjad, Faqeer-Ul-Ummi, & Bukhari, 2014) 
 จากความส าคัญของบรรยากาศองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความส าคัญ
ของบรรยากาศองค์กร คือ ความรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมทุกสิ่งภายในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในด้านการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอในและด้านการจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญ
ต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างแท้จริง 
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 1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 Litwin and Stringer (1968) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร แบ่งออกเป็น 
8 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านโครงสร้าง (Structure) คือการก าหนดโครงสร้างที่จะน าไปใช้กับงานโดยหัวหน้างาน
หรือองค์กรต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน 
 2. ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) คือความรู้สึก
ของพนักงานแต่ละบุคคลที่มีความรับผิดชอบต่องานและองค์กร 
 3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) คือการสนับสนุนของ
องค์กรที่ช่วยลดความกังวลเกี่ยวกับงาน ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร 
 4. ด้านการให้รางวัล (Reward) คือการให้ความส าคัญกับการให้รางวัลมากกว่าการลงโทษ 
การเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยจะช่วยกระตุ้นความสนใจของพนักงานทางด้านความส าเร็จ  
 5. ด้านความขัดแย้ง (Conflict) คือการที่หัวหน้างานและพนักงานเกิดความคิดเห็นที่แตกต่าง
กัน แต่องค์กรสามารถขจัดความขัดแย้งนั้นได้ 
 6. ด้านผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance and Expectation) คือการ
ให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานและมีการวัดผลที่ชัดเจน 
 7. ด้านความภักดีต่อองค์กร (Organization Loyalty) คือการรับรู้ถึงความเป็นมิตรและการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันของพนักงานในองค์กร 
 8. ด้านการรับความเสี่ยง (Risk Taking) คือการที่พนักงานยอมรับความเสี่ยงและได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กรเมื่อต้องเผชิญกับความเสี่ยง 
 Stringer (2002) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง หน่วยงานมีโครงสร้างที่ดี  มีการระบุหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน 
 2. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง บุคคลหาทางปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพ่ือเพ่ิม
ระดับความภาคภูมิใจต่อการท างานมาตรฐานการสูง 
 3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายของตนได้
อย่างเต็มที่ โดยได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน 
 4. การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อค าติชมและผล
รางวัล เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 5. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร
และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
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 6. ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
 
 1.4 รูปแบบของบรรยากาศองค์กร 
 Halpin and Croft (1963) ได้อธิบายถึงรูปแบบของบรรยากาศองค์กร แบ่งออกเป็น 6 
รูปแบบ ดังนี้ 
 1. Opened Climate เป็นรูปแบบบรรยากาศแบบเปิด หัวหน้างานจะคอยให้ค าแนะน าและ
ช่วยเหลือพนักงาน ไม่มุ่งเน้นผลงานมากเกินไปแต่เน้นสร้างภาวะความเป็นผู้น าในองค์กร 
 2. Paternal Climate เป็นรูปแบบบรรยากาศแบบรวมอ านาจ หัวหน้างานมีอ านาจ วาง
กฎเกณฑ์ต่างๆ ชอบออกค าสั่ง ส่งผลให้เกิดความห่างเหินระหว่างกัน พนักงานขาดขวัญและก าลั งใจ
ในการท างาน 
 3. Familiar Climate เป็นรูปแบบบรรยากาศแบบสนิทสนม ความสัมพันธ์ในองค์กรเป็น
กันเอง แต่สมาชิกให้ความร่วมมือในการท างานน้อย เพราะขาดแรงกระตุ้น 
 4. Autonomous Climate เป็นรูปแบบบรรยากาศแบบอิสระ องค์กรจะเน้นการท างาน
แบบอิสระ การท างานตามความสามารถโดยมีหัวหน้างานให้ความช่วยเหลือในระดับปานกลาง 
 5. Controlled Climate เป็นรูปแบบบรรยากาศแบบควบคุม พนักงานจะต้องท างานอย่าง
จริงจัง หัวหน้างานเป็นคนวางแผนงานต่างๆ  เพียงผู้ เดียว มีการควบคุมอย่างใกล้ชิดและให้
ความส าคัญกับผลงาน 
 6. Closed Climate เป็นรูปแบบบรรยากาศแบบปิด หัวหน้างานขาดความสามารถในการ
ควบคุมสมาชิก ไม่มีความคล่องตัวในการท างาน 
 Brown and Moberg (1980) ได้อธิบายถึงรูปแบบของบรรยากาศองค์กร แบ่งออกเป็น 4 
รูปแบบ ดังนี้ 
 1. รูปแบบเน้นการใช้อ านาจ เป็นรูปแบบที่มีโครงสร้างทางอ านาจที่เด่นชัด หัวหน้ามีอ านาจ
เด็ดขาด และมีการแข่งขันกันระหว่างพนักงานเพ่ือความก้าวหน้าในระดับสูง 
 2. รูปแบบเน้นการท าหน้าที่ตามบทบาท เป็นรูปแบบที่เน้นกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด การ
แข่งขันและความขัดแย้งต่างๆ อยู่ภายในการควบคุมของกฎเกณฑ์  
 3. รูปแบบเน้นการท างานตัดสินหรือประเมินจากผลการปฏิบัติงานว่าบรรลุเป้าหมายองค์กร
หรือไม่ หากขาดทักษะที่องค์กรต้องการก็จะหาคนใหม่มาแทนที่ทันที  
 4. รูปแบบเน้นความส าคัญของคน ตอบสนองความต้องการของสมาชิกในองค์กรอย่างเท่า
เทียมกัน 
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 1.5 ผลลัพธ์ของบรรยากาศองค์กร 
 ขณะที่พนักงานปฏิบัติงานในองค์กรรับรู้ได้ถึงบรรยากาศองค์กรที่ดี ผลต่อองค์กรและ
พนักงานในองค์กร เช่น คุณภาพชีวิตการท างาน ประสิทธิภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร เป็นต้น มี
งานวิจัยเกี่ยวกับผลลัพธ์หรือผลกระทบที่ได้รับจากบรรยากาศขององค์กร ดังนี้ 
 ฉวีวรรณ เอี่ยมพญา (2559) ท าการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในโรงเรียน ของสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขตที่  8 
โดยการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานของครู 
และศึกษาบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียน ผลการศึกษาพบว่า 
(1) โดยรวมบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากและรายด้าน 3 ด้านแรก คือ ด้านความเป็น
หนึ่งเดียวในต่อองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านการสนับสนุน (2) คุณภาพชีวิตการท างานของ
ครูอยู่ในระดับมากโดยรวมและรายด้าน 3 ด้านแรก คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้าน
ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านบูรณาการ และ (3) โดยภาพรวมบรรยากาศองค์กร
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครู 
 มะลิวรรณ อรรคเศรษฐัง และ สายตา บุญโฉม (2559) ท าการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กร
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กาฬสินธุ์ การวิจัย
ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษาผลกระทบของ
บรรยากาศองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการในปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรให้ความส าคัญด้าน
โครงสร้างองค์กรเป็นอันดับแรก รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ และด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ตามล าดับ และมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก บรรยากาศองค์กรมี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยบรรยากาศองค์กรที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านการจัดการความขัดแย้ง 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 

 2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
 ปริญญา สัตยธรรม (2550) ได้กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าคือ 
ความรู้สึกที่ดีต่อการท างานเมื่อบุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับสังคมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานได้ ย่อมก่อให้เกิดความพอใจในการท างาน และท างานอย่าง 
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เต็มประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ความพึงพอใจในการท างานว่าคือ อารมณ์ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องาน 
ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจนั้นอาจเปลี่ยนแปลงได้เมื่อเวลาหรือสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนแปลง 
ผู้บริหารจึงควรติดตาม เพ่ือแก้ไขปรับปรุงเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นตอบสนองต่อบุคลากรเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กรได้ (สุรเชษฐ์ ผการัตน์สกุล, 2552) 
 ละไพร  โอวาททัศนีย์ (2557) ได้กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าคือ 
อารมณ์ ความรู้สึกของบุคคลากรที่มีต่อการท างาน ซึ่งเกิดจากการที่พนักงานได้รับการตอบสนองด้าน
ร่างกายและจิตใจ ตามที่มีความต้องการ โดยความพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตาม
สภาพแวดล้อมและเวลา ทั้งนี้ ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกที่เป็นนามธรรม อาจจะเป็น
ผลเชิงบวกหรือลบ โดยสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
หัวหน้างาน รวมถึงโอกาสในการก้าวหน้า (กันติทัต โกมลเสนาะ, 2562) และสามารถส่งผลต่อ
ความส าเร็จของงานอีกด้วย (เจนจิราพร รอนไพริน, 2558) 
 Imran, Majeed, and Ayub (2015) ได้กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจในการท างาน
ว่าคือ สิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรได้รับผลตอบแทนที่ดี โอกาสในการก้าวหน้า ความยุติธรรมขององค์กร 
ฯลฯ เมื่อบุคลากรเกิดความพึงพอใจจะแสดงทัศนคติที่ดีส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กร แต่ในทางตรงกันข้าม 
หากบุคคลากรไม่พึงพอใจ ผลลัพธ์ที่ได้ก็ลดลงและเริ่มแสดงพฤติกรรมเชิงลบ ซึ่งส่งผลเสียต่อองค์กร  
ทั้งนี้ สิ่งส าคัญที่ท าให้เห็นถึงประสิทธิภาพขององค์กร บุคลากรรู้สึกถึงความยุติธรรมในสภาพแวดล้อม
ที่ท างานอยู่และรู้สึกว่างานนั้นท าให้พวกเขารู้สึกมีคุณค่า ส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน (Bakotić 
& Danica, 2016) 
 จากความหมายของความพึงพอใจในการท างานที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติ คือ การที่บุคลากรรู้สึกมีความสุขต่องานที่ท า ด้วยปัจจัยหลากหลายด้าน 
เช่น ลักษณะงาน เพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทน และโอกาสในการก้าวหน้า เป็นต้น ซึ่งเกิดจากการที่
ได้รับการตอบสนองได้ตรงตามความต้องการ ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้น และปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 2.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ดังนี้ 
  1. ปัจจัยด้านบุคคล 
   1.1 ประสบการณ์  
   1.2 เพศ 
   1.3 จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ 
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   1.4 อายุ 
   1.5 เวลาในการท างาน 
   1.6 เชาว์ปัญญา 
   1.7 การศึกษา 
   1.8 บุคลิกภาพ  
   1.9 ระดับเงินเดือน 
   1.10 แรงจูงใจ  
   1.11 ความสนใจในงาน 
  2. ปัจจัยด้านงาน 
   2.1 ลักษณะงาน 
   2.2 ทักษะในการท างาน 
   2.3 ฐานะทางวิชาชีพ 
   2.4 ขนาดของหน่วยงาน  
   2.5 การเดินทางจากบ้านและที่ท างาน 
   2.6 สภาพทางภูมิศาสตร์ 
   2.7 โครงสร้างของงาน 
  3. ปัจจัยด้านการจัดการ 
   3.1 ความมั่นคงในการท างาน 
   3.2 รายรับ 
   3.3 ผลประโยชน ์
   3.4 โอกาสก้าวหน้า  
   3.5 อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ 
   3.6 สภาพการท างาน  
   3.7 เพ่ือนร่วมงาน 
   3.8 ความรับผิดชอบงาน  
   3.9 การนิเทศงาน 
   3.10 การสื่อสาร 
   3.11 ความศรัทธา  
   3.12 ความเข้าใจกัน  
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 เจนจิราพร รอนไพริน (2558)  ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน แบ่ง
ออกเป็น 6 ปัจจัย ดังนี้  
  1. การจ่ายค่าตอบแทน 
  2. หัวหน้างาน 
  3. เพ่ือนร่วมงาน 
  4. สภาพการท างาน 
  5. งาน 
  6. โอกาสในความก้าวหน้า 
 Dugguh, Stephen, and Dennis (2014) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ดังนี้ 
  1. ด้านสภาพแวดล้อม  
     1.1 การสื่อสาร เพราะการสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการท างาน ควรกระชับ 
เพียงพอ เฉพาะเจาะจง และไม่ซับซ้อน หากการสื่อสารไม่ชัดเจน พนักงานก็จะท างานได้ไม่เต็ม
ประสิทธิภาพ หรือผลงานด้อยกว่าความสามารถที่แท้จริง พนักงานจะไม่เกิดความสุขและส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในระดับต่ า 
     1.2 หัวหน้างาน พฤติกรรมเชิงบวกของหัวหน้างาน การยกย่อง ชมเชยในผลงาน
และพนักงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในระดับสูง 
     1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจเป็นไปในเชิงบวก เมื่อพนักงาน
ได้รับค่าตอบแทน ความยุติธรรม รวมถึงรับรู้สถานการณ์ทางการเงินที่ดีขององค์กร 
  2. ด้านบุคลิกภาพ บุคคลที่เกิดความเครียด สุขภาพจิตแย่ รู้สึกแปลกแยก  บุคลิก
ของโรคประสาทนั้นมักจะไม่พอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าคนปกติ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความไม่พึง
พอใจในการปฏิบัติงานเป็นสาเหตุท าให้เกิดโรคประสาทได้ 
  3. ด้านจิตวิทยา การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน และคนใน
สังคม บ่งบอกถึงการมีทัศนคติที่ดีของบุคคลนั้น มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานเชิงบวก 
 
 2.3 ความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน 
 พะยอม วงศ์สารศรี (2550) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า 
ความพึงพอใจในการท างานนั้นมีความส าคัญ หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานหรือมีสิ่งจูงใจที่ตรง
ตามความต้องการ จะกระตุ้นให้บุคคลนั้นท างานเต็มศักยภาพ ทุ่มเทให้กับองค์กร การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งทาง สมบูรณ์ พรรณนาภพ (2550) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความพึง
พอใจในการท างานไว้ว่า ความพึงพอใจเป็นตัวบ่งชี้พฤติกรรมของบุคลากร ดังนี้ 
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  1. ความสามัคคี  
  2. เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
  3. ความเอาใจใส่ รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
  4. ไม่ขาดงานหรือหยุดงานโดยไม่จ าเป็น 
  5. รับอาสาเพ่ือปฏิบัติงานส่วนรวม  
  6. ความพร้อมในการหาแนวทางแก้ปัญหาต่างๆ 
 จากความส าคัญของความพึงพอใจในการท างานที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
ความส าคัญของความพึงพอใจในการท างานนั้น มีความเกี่ยวข้องกับบุคคลากรขององค์กร เนื่องจาก
บุคคลากรจะสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพได้นั้นต้องอาศัยความรู้สึกภายในตัวตน เช่น 
ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์กร การท างานอย่างอาสาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างสม่ าเสมอ ซึ่ง
ความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลดีต่อการพัฒนาองค์กรอย่างชัดเจน 
 
 2.4 ผลลัพธ์ของความพึงพอใจในการท างาน 
 เมื่อพนักงานในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการท างาน จะส่งผลในเชิงบวกต่อองค์กรและตัว
พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของความผูกพันต่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นต้น ซึ่งมีงานวิจัย
ของนักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับผลลัพธ์ของความพึงพอใจในการท างานดังนี้ 
 เจนจิราพร รอนไพริน (2558) ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ งาน โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยจ ากัด สาขาอรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับการศึกษา เพศ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม สถานภาพ เงินเดือน อายุตัว และอายุงาน หากจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
ที่แตกต่างกันนี้ส่งผลต่อความพึงพอใจ (2) ส าหรับภาพรวมของระดับความพึงพอใจ ความมั่นคง มี
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสูงสุด รองลงมาเป็นความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพ่ื อนร่วมงาน 
ลักษณะของงาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความก้าวหน้าในอาชีพ โดยหากวิเคราะห์ภาพรวม
พบว่าอยู่ระดับมาก 
 ธัญพร สินพัฒนพงค์ (2560) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่างพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยการวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานกับปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ และศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับระดับความพึงพอใจของพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า (1) เงินเดือนและ
สวัสดิการเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมากที่สุด ต่อมา คือ 
ความก้าวหน้าในการท างาน ลักษณะของงาน ความมั่นคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลรองลงมา (2) อายุตัว 
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ระดับรายได้ สถานภาพ ระยะเวลาท างาน และวุฒิการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจ
แตกต่างกัน ซึ่งแตกต่างจากเพศ ถึงแม้จะแตกต่างกันแต่ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน 
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

 3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 Steers and Porter (1979) ได้กล่าวถึงความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า การที่
บุคคลรู้สึกยึดมั่นในองค์กรของตนเอง เข้าใจเป้าหมายองค์กร มีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะท างานให้องค์กร
และตั้งใจอยู่ในองค์กรต่อไป ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร นอกจากนี้ ความ
ผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า เป็นจิตวิทยาที่ระบุความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ส่งผลกระทบว่า
พนักงานจะคงอยู่ในองค์กรหรือไม่ ทางปิยะวัฒน์ เจริญศักดิ์ (2564) ได้กล่าวเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรไว้ว่าเป็นพลังและความรู้สึกเชิงบวกที่ส่งผลต่อภาวะจิตใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจเจกที่คงอยู่
ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ที่กะทันหัน ซึ่งท าให้บุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนประกอบหลักและ
เป็นส่วนร่วมของงานที่ท าอยู่ มีความรู้สึกอยากทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานโดยไม่รู้ตัว และ
มีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานและแสดงออกผ่านพฤติกรรมในการท างาน 
 Schaufeli, Bakker, and Salanova (2006) ได้กล่าวถึงความหมายของความผูกพันต่อ
องค์กรไว้ว่า ภาวะทางจิตใจของบุคคลซึ่งคงอยู่ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ หรือเกิดข้ึนกับสิ่งใด
สิ่งหนึ่งเพียงชั่วคราวเท่านั้น บุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความขยันมุ่งมั่นและทุ่มเทในการท างาน 
มีความกระตือรือร้น และมองว่างานเป็นสิ่งที่ท้าทาย มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานและรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ทั้งนี้ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความปรารถนาอันแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์กร ยอมรับและท าตามเป้าหมายองค์กร หรือ หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนถึงความภักดีของ
พนักงานต่อองค์กร ท างานเต็มประสิทธิภาพให้บรรลุเป้าหมาย ส่งผลถึงความส าเร็จก้าวหน้าต่อ
องค์กร (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007) 
 จากความหมายของความผูกพันในองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นส่วนประกอบส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและการเติบโตขององค์กร ตลอดจนท า
ให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานที่มีความสามารถ มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรได้ตลอดไป และมี
ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กรได้ ถ้าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงก็
จะท าให้องค์กรก้าวต่อไปข้างหน้าและประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคต 
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 3.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 Buchanan (1974) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความผูกพันเป็น
ทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อม
ระหว่างความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กรซึ่งการเชื่อมโยงนี้สามารถแสดงออกได้
ทางพฤติกรรมและความรู้สึก ทั้งนี้ ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญที่จะช่วยสะท้อนผลลัพธ์ที่
บุคคลตอบสนองต่อองค์กร ถึงแม้ว่าความผูกพันต่อองค์กรจะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็อยู่อย่าง
มั่นคง ความผูกพันจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลถึงความมีประสิทธิภาพของการท างานด้วย (Steers, 1977) 
ทั้งนี้ ทาง ปิยะวัฒน์ เจริญศักดิ์ (2564) ยังได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า 
ความผูกพันในองค์กรจะช่วยสร้างตัวชี้วัดความส าเร็จของแผนงานขององค์กรและบุคคลได้เช่นกัน  
 
 3.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
 ปิยะวัฒน์ เจริญศักดิ์ (2564) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร แบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้  
  1. องค์ประกอบกายภาพ หมายถึง ความผูกพันในการท างานที่บุคคลมีความรู้สึก
เชื่อมโยงกับงาน ไม่ว่าจะเป็นบทบาทหน้าที่ของตนในงานนั้นๆ หรือผลประโยชน์ที่บุคคลได้รับจาก
การท างานนั้น 
  2. องค์ประกอบจิตใจ หมายถึง ความผูกพันในการท างานที่บุคคลรับรู้ด้วยตนเองว่า
มีใจอยากจะท างานนั้นโดยไม่ฝืนความรู้สึก 
  3. องค์ประกอบสภาพแวดล้อม หมายถึง ความผูกพันในการท างานที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน เพ่ือนร่วมงาน รวมไปถึงครอบครัว และคู่ครอง ที่สร้างความผูกพัน
ในการท างาน 
 Kanter (1968) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
ดังนี้  
  1. ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) คือ การที่บุคคลได้
เสียสละ ให้กับองค์กรจนมีความคิดว่าเป็นการยากท่ีจะละทิ้งองค์กรไปได้ 
  2. ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion Commitment) คือ ความผูกพันที่ท าให้
บุคคลติดยึดกับองค์กรโดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพ่ือให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนั้นๆ เช่น 
เครื่องแบบ เหรียญตรา ฯลฯ 
  3. ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพันที่บุคคลถูก
ท าให้ยึดติดกับวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งจะเป็นกรอบบังคับให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่
องค์กรต้องการ  
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 Greenberg and Baron (2008) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร แบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง การที่พนักงานต้องการอยู่ท างานกับองค์กร มี
ความเชื่อว่าการลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์กร หากอยู่กับองค์กรเป็นเวลานาน  
  2. ด้านความรู้สึก หมายถึง การที่พนักงานต้องการอยู่ท างานกับองค์กร คนที่มีความ
ผูกพันด้านความรู้สึกมาก จะเป็นผู้ที่มีความเห็นพ้องกับสิ่งที่องค์กรก าลังท างานอยู่และเต็มใจ
ช่วยเหลือ 
  3. ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง การที่พนักงานต้องการท างานกับองค์กร อัน
เนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะไม่อยากท าให้นายจ้าง
ผิดหวังและกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจคิดกับตนเองไม่ดี 
 Van der Werf (2018) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 3 
ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านทัศนคติ เป็นความรู้สึกที่ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ประกอบด้วย (1) 
ความเชื่อมั่นและยอมรับค่านิยมขององค์กร หากเป็นไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรมองเห็นถึงโอกาส
ในการประสบความส าเร็จ ก็จะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ (2) ความพยายาม ที่แสดงออกอย่างเต็มที่
ต่อการท างานเพ่ือองค์กร น าไปองค์กรไปสู่ผลส าเร็จได้ (3) ความมุ่นมั่นอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิก
องค์กร คงไว้ซึ่งสภาพภาพสมาชิก และตั้งใจแน่วแน่ในการท างานอยู่ในองค์กรต่อไป ไม่ว่าจะเกิดวิกฤต
ใด 
  2. ด้านพฤติกรรม แสดงออกในเรื่องของการพยามยามรักษาสภาพพนักงานไว้ ไม่มี
การโยกย้ายสมาชิกจะเปรียบเทียบผลต้นทุนที่จะเกิดขึ้น หรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปหากลาออก 
  3. ด้านความถูกต้องทางสังคม บุคคลจะรู้สึกว่าเมื่อเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรแล้ว
จะต้องจงรักภักดีและมุ่งมั่นต่อองค์กรคือหน้าที่ที่ถูกต้องเหมาะสม 
 
 3.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 Steers (1977) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สามารถแบ่งออกเป็น 3 
ปัจจัย ดังนี้ 
  1. Personal Characteristics คือลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุของบุคคล ระดับ
การศึกษา อายุการท างาน ความต้องการความส าเร็จ  
  2. Job Characteristic คือลักษณะของงาน เช่น ความเป็นอิสระ ความหลากหลาย
ของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ และการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในการท างาน 
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  3. Job Experience คือประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างท างาน เช่น ความรู้สึกของ
บุคลากรแต่ละคนว่ารับรู้การท างานในองค์กรอย่างไร  
 Burke (2003) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สามารถแบ่งออกเป็น 6 
ปัจจัย ดังนี้ 
  1. Company คือองค์กรต้องสวัสดิการที่ดีและจ่ายค่าตอบแทนได้เหมาะสม 
  2 Manager คือผู้บริหารให้การสนับสนุนและยุติธรรม 
  3. Work Group คือเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี ให้ความช่วยเหลือกัน  
  4. Job คือต้องมีการประเมินผลงานที่ชัดเจนและลักษณะงานนั้นท้าทาย 
  5. Career คือความก้าวหน้าในสายงาน มีโอกาสในความก้าวหน้า 
  6. Customer คือลูกค้าท่ีได้รับการตอบสนองตามท่ีต้องการ 
 Bhat (2019) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สามารถแบ่งออกเป็น 5 
ปัจจัย ดังนี้ 
  1. การสร้างทีมที่แข็งแกร่ง ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เพราะบุคลากร
แต่ละคนนั้นย่อมแตกต่างกัน การสร้างทีมเพ่ือให้บุคลากรมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ิมสร้างความ
สามัคคีในการท างาน 
  2. จริยธรรมในการท างาน มีบทบาทส าคัญต่อความผูกพันในองค์กร บุคลากรรับรู้ได้
ถึงความยุติธรรม จรรยาบรรณในการท างาน สร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรในการท างานเพ่ือ
ความก้าวหน้า 
  3. การสื่อสารวิสัยทัศน์องค์กรที่ชัดเจนให้กับบุคลากร เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงเป้าหมาย 
และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มักมีแนวโน้มที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
  4. ส่งเสริมการสื่อสารแบบเปิดกว้าง สร้างแรงจูงใจในการท างานและแผนงานต่างๆ 
  5. การมอบหมายงาน สร้างแรงบันดาลใจในหมู่พนักงานผ่านความรับผิดชอบที่
สูงขึ้น พนักงานรู้สึกมีคุณค่า และทุ่มเทให้กับการท างาน 
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 3.5 การวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 
ภาพที่ 1 การวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งที่มา: Sonnenberg (1991) 
 ความผูกพันระดับต่ าสุด (Apathetic) พนักงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะการขาด
การเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมาย หรือไม่สนใจต่อการมาท างาน หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ ไม่
แนะน าหรือเข้าร่วมกิจกรรมใดๆ ขององค์กร  
 ความผูกพันแบบไม่พอใจต่อองค์กร (Disgruntled) พนักงานจะแสดงออกว่ารู้สึกไม่พอใจ 
เนื่องจากพนักงานไม่บรรลุเป้าหมายตามที่ความหวัง จะแสดงออกด้วยการบ่นร าคาญเมื่อได้ท างาน
หรือได้รับมอบหมายงานให้ท า 
 ความผูกพันที่พนักงานเชื่อฟังต่อค าสั่ง (Obedient) พนักงานมีความรู้สึกเกรงกลัว แต่จะ
หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น พนักงานไม่มีความตั้งใจที่จะท างาน เพียงแต่รับค าสั่งจากหัวหน้า
เท่านั้น โดยไม่ค่อยสนใจว่าองค์กรประสบความส าเร็จหรือไม่  
 ความผูกพันที่พนักงานได้รับการจูงใจ (Motivated) องค์กรมุ่งจะจัดการให้พนักงานมีความ
พอใจและมีความสุขในสถานการณ์ปัจจุบัน แต่ก็ยังเป็นความรู้สึกเพียงชั่วคราว ที่ระดับนี้จะมุ่งเน้นไป
ที่การสนใจต่อความส าเร็จด้านบุคคลมากกว่าความส าเร็จขององค์กร  
 ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง (Loyal) พนักงานจะรู้สึกมีความสุขในการท างาน และ
เชื่อมั่นในคุณค่าของการท างาน รวมถึงเชื่อว่าจะได้รับการยอมรับและได้รางวัลอย่างยุติธรรม แต่
อย่างไรก็ตามความผูกพันในระดับนี้ก็ไม่ได้รวมถึงการคิดสร้างสรรค์ ความคิดที่มีอิสระ ความรู้สึกมี
ส่วนร่วม 
 ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงสุด (Committed) ความรู้สึกผูกพันในระดับลึกต่อองค์กร 
พนักงานเข้าใจถึงคุณค่าของตนเองและองค์กร มั่นคงต่อองค์กรเพ่ือการพัฒนาและเติบโต ซึ่งในระดับ
นี้จะรวมถึงความท้าทาย หลงไหลและความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน  
 
 3.6 ผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์กร 
 นูรีมัน ดอเลาะ and อนิวัช แก้วจ านงค์และอรจันทร์ ศิริโชติ (2556) ท าการศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กร โดยท าการศึกษาว่าบุคลากรมีระดับความผูกพันเป็นอย่างไรต่อองค์กร ทั้งการ
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เปรียบเทียบจากข้อมูลส่วนตัวที่แตกต่างกัน และศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับความผูกพันต่อ
องค์กรว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างไร โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบ
ผลการศึกษาว่า ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัดและ
ความแตกต่างระหว่างการรับรู้บรรยากาศของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
 สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย และ ประสพชัย พสุนนท์ (2561) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรว่าอยู่ในระดับใดของ
กลุ่มครูในโรงเรียน อีกทั้งยังมีการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็น
ครูในโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง พบผลการศึกษาว่า การท้าทายของงาน โอกาสก้าวหน้า การตอบสนอง
จากองค์กร ระดับความยากง่ายของงาน และความเป็นส่วนหนึ่งและส าคัญของพนักงานในองค์กร 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
 ปิยะวัฒน์ เจริญศักดิ์ (2564) ท าการศึกษาเรื่อง ความสุขและความผูกพันในการท างานของ 
พริตตี้ ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร การวิจัยศึกษาความผูกพันในการท างานของพริตตี้ ผลการศึกษา
พบว่า (1) ประเด็นด้านความกระตือรือร้น 2 แนวทาง คือ ความกระตือรือร้นในงานโดยการมุ่งแก้ไข
ปัญหา และความกระตือรือร้นในงานโดยการปล่อยวางปัญหา (2) ประเด็นด้านการอุทิศตนให้กับงาน 
ภาพรวมทิศทางเดียวกัน คือ การอุทิศตนให้กับงานอย่างภาคภูมิใจ ประกอบด้วย การงานสร้างตัวเรา 
การให้คุณค่ากับงาน การไม่บั่นทอนตัวเอง ความภูมิใจในตัวเอง ความภูมิใจกับสิ่งที่สร้าง การไม่รู้สึก
แย่กับตัวเอง การไม่ลดทอนคุณค่าตัวเอง และความส าเร็จตามความต้องการ (3) ประเด็นด้าน
ความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 3 แนวทาง คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานจากการบรรลุ
เป้าหมาย ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานจากค าชื่นชม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานจากเพ่ือน
ร่วมงาน 
 

4. แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ (Intention to Stay) 

 4.1 ความหมายของความตั้งใจคงอยู่ 
 จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) ได้อธิบายถึงความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรไว้ว่า 
บุคลากรมีความต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้ต่อไปให้ยาวนานที่สุดเท่าที่
ท าได้ด้วยความเต็มใจ ไม่ต้องการที่จะมองหาอาชีพอ่ืนหรือเปลี่ยนสถานที่ท างานในอนาคต และบุคคล
ที่มีความตั้งใจคงอยู่ในงาน จะมีความสุขในการท างาน มีความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ มีความภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรแห่งนี้ ไม่มีความคิดที่จะลาออกจากงาน ถึงแม้จะมี
องค์กรอื่นเสนองานที่ดีกว่านี้บุคลากรก็ไม่เปลี่ยนใจ 
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 Kulesa (2003) ได้อธิบายถึงความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรไว้ว่า การตัดสินใจ
ของคนเก่งที่จะท างานอยู่กับองค์กร โดยไม่คิดที่จะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากองค์กร และคงอยู่กับ
องค์กรไปจนเกษียณอายุ การธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่กับองค์กรจึงนับว่าเป็นงานที่ท้าทายและมี
คุณค่าต่อองค์กร ซึ่งความรับผิดชอบในการบริหารจัดการคนเก่งไม่ว่าจะเป็นการดึงดูด ค้นหา พัฒนา 
ถือเป็นหน้าที่ส าคัญของ ทุกฝ่ายที่จะต้องร่วมมือกันเพ่ือเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จึง
ต้องเข้าใจถึงปัจจัยที่สิ่งจูงใจคนเก่งเหล่านี้ให้คงอยู่ กับองค์กร 
 Neuhauser (2002) ได้อธิบายถึงความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรไว้ว่า การที่
พนักงานเกิดความจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์กร ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และปรารถนาจะอยู่ ใน
องค์กรนั้นให้นานที่สุด ทั้งนี้ การที่พนักงานปฏิบัติงานนั้นแล้ว รู้สึกมั่นคงในอาชีพ  (ปรียาพร วงศ์
อนุตรโรจน์, 2553) มีการได้รับการตอบสนองจากองค์กร ท าให้เกิดความพึงพอใจและต้องการ
ปฏิบัติงานกับองค์กรนั้นให้นานที่สุด ต้องการปฏิบัติอาชีพนั้นให้คงอยู่ตลอดไป  (Mathis & Jackson, 
2004)  
 จากความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การ
ที่พนักงานอยู่ในองค์กรเดิมได้รับการตอบสนองความต้องการ เกิดความจงรักภักดี และวางแผนที่จะ
ปฏิบัติงานในองค์กรนั้นให้นานที่สุด โดยไม่คิดจะลาออก ซึ่งการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรถือ
เป็นการลดต้นทุนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่ ด้วยการวิธีบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 4.2 ความส าคัญของความตั้งใจคงอยู่ 
 อุทัย หิรัญโต (2540) ได้อธิบายถึงความส าคัญของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรไว้ว่า 
  1. ท าให้องค์กรเกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการท างาน 
  2. เกื้อหนุนให้เกิดกฎ ระเบียบ แบบแผน ขององค์กรในก ากับพฤติกรรมของคนใน
องค์กร 
  3. ส่งเสริมให้เกิดความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะของบุคลากร 
  4. เกื้อหนุนและจูงใจให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์  
  5. ท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดความเชื่อม่ันในองค์กร 
 นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550) ได้อธิบายถึงความส าคัญของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรไว้ว่า การ
ที่บุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน จะท าให้องค์กรไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเพราะ
บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการท างาน ตั้งใจท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถและไม่คิดที่จะออกจาก
งาน ส่งผลให้องค์กรประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการรับบุคลากรใหม่ นอกจากนี้จะส่งผลให้องค์กรมี
ความมั่นคงและมีโอกาสก้าวหน้าได้อย่างรวดเร็ว อีกทั้งยังเป็นการเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับ 
องค์กรเพราะไม่มีการโยกย้ายหรือการลาออกของบุคลากรใหม่ 
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 กชกร ณัฐสุข (2556) ได้อธิบายถึงความส าคัญของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรไว้ว่า เมื่อ
บุคคลากรคงอยู่กับองค์กร จะส่งผลท าให้องค์กรไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถไป อีกท้ังยังสร้าง
ภาพพจน์ที่ดีขององค์กรสู่สายตาบุคคลภายนอก สะท้อนว่าองค์กรมองมนุษยเป็นบุคคลที่ควรดูแลเอา
ใจใส่ ทะนุถนอม ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานและที่ส าคัญส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ เพราะ
ผู้ปฏิบัติงานไม่มีปัญหาในการเรียกร้องในสิ่งที่องค์กรไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือเขาในขณะ
ปฏิบัติงาน ซึ่งความตั้งใจคงอยู่ในงานมีความส าคัญอย่างมากต่อองค์กร บุคลากรที่มีความตั้งใจคงอยู่
ในงานจะมีความสุขในการท างาน ย่อมส่งผลให้ผลงานที่ได้มานั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
บุคลากรจะมีความทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและแม้ในยามที่องค์กรประสบ
ปัญหาบุคลากรก็จะร่วมมือร่วมใจกันฝ่าฟันปัญหา เพื่อช่วยให้องค์กรสามารถผ่านพ้นวิกฤตไปได้ ซึ่งท า
ให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนไปด้วยประสิทธิภาพและ
ประสบความส าเร็จ (จุไรวรรณ บินดุเหล็ม, 2562)  
 
 4.3 องค์ประกอบของความตั้งใจคงอยู ่
 Heneman and Judge (2004) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 10 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. จัดสรรค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร 
  2. มอบรางวัลอย่างเฉพาะเจาะจง 
  3. ให้ค่าตอบแทนอย่างมีความหมาย 
  4. ให้ค่าตอบแทนพิเศษแก่บุคลากรที่อยู่ในองค์กรเป็นเวลานาน 
  5. มีความม่ันคงในการให้ค่าตอบแทน 
  6. มีระเบียบบริหารเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ม่ันคงแน่นอน 
  7. ให้ค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  
  8. ด าเนินการอย่างเหมาะสมและยุติธรรม  
  9. ต่อเนื่องในการสื่อสารองค์กร 
  10. ส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร  
 Mathis and Jackson (2004) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 5 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ด้านคุณลักษณะขององค์กร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบุคคลในการตัดสินใจที่จะคง
อยู่หรือจะไปจากองค์กร การที่องค์กรมีวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรในทางบวกอย่างเห็นเด่นชัด มี
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และมีความมั่นคงในงานจะท าให้อัตราการลาออกลดลง โดยมี
องค์ประกอบดังนี้ วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร การบริหารจัดการขององค์กร และความม่ันคงในงาน 
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  2. ด้านลักษณะงานและการท างาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการ คงอยู่ในองค์กรของ
บุคลากร โดยมีองค์ประกอบดังนี้ การจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน ความยืดหยุ่นของเวลาท างาน 
และความสมดุลของชีวิตการท างานและครอบครัว  
  3. ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรคงอยู่ในงานและการเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงาน โดยมีองค์ประกอบดังนี้ การพัฒนาทางอาชีพ และการ
วางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  
  4. ด้านการให้รางวัล เป็นปัจจัยเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจ ส่วนผลประโยชน์เป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ส าหรับการคงอยู่ในองค์กร โดยมีองค์ประกอบดังนี้ ประโยชน์ตอบแทนตามความสามารถ ผลงานและ
ค่าตอบแทน และการได้รับการยอมรับ  
  5. ด้านสัมพันธภาพ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน บุคลากรภายใน
องค์กรจะได้รับการเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในงาน ส่งเสริมความยืดหยุ่นและความมีสมดุลของชีวิตใน
การท างานและชีวิตส่วนตัว  
 
 4.4 ปัจจัยเชิงสาเหตุเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ 
 สิริพิมพ์ ชูปาน (2560) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดย
การศึกษาจะเน้นที่ระดับและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยกลุ่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพ พบผลการศึกษาว่า ภาพรวมความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยความ
ผูกพันต่อองค์กรและความสุขในการท างานเป็นปัจจัยท านายที่ดีที่สุด โดยตัวแปรทั้งสองตัวนี้ ร้อยละ 
54 สามารถท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานได้ ผลการศึกษานี้ให้ข้อเสนอแนะว่าผู้ที่เกี่ยวข้องกับระบบ
บริการสุขภาพในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ ควรก าหนดหรือวางนโยบายในการเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรและเพ่ิมความสุขในการท างานเพ่ือธ ารงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คงไว้ใน
หน่วยงาน 
 จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่
ในงาน โดยการศึกษาระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้าง รวมถึงการศึกษา
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นของข้าราชการและลูกจ้าง องค์กร
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบผลการศึกษาว่า (1) ข้าราชการและลูกจ้างมีภาพรวมระดับสูงที่มีความ
ตั้งใจคงอยู่ในงาน (2) ความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานนั้นปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผล (3) ปัจจัย
องค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร ความต่อเนื่องในงาน และความมั่นคง สวัสดิการ 
ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และการได้รับการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  (4) ปัจจัยการ
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รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 
และด้านระบบงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
นอกจากนี้ ธนกฤต สังข์เฉย และ สไบทิพย์ มงคงนิมิตร์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง เจเนอเรชั่นวาย: ความ
ผูกพันเชิงความรู้สึกกับองค์กร เป็นกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานโรงแรมกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ผลการศึกษา
พบว่าความผูกพันเชิงความรู้สึกได้เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุต่อความตั้งใจคงอยู่นานของพนักงานโรงแรม 
และความผูกพันที่เกิดจากความรักในงานที่ท า ซึ่งพนักงานจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
และต้องการอยู่กับองค์กรอย่างแท้จริง 
 

5. ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จ ากัด (มหาชน)   

 ธนาคารกรุงเทพเป็นธนาคารขนาดใหญ่อันดับ 6 ของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้และ
เป็นธนาคารพาณิชย์ที่มีขนาดใหญ่ที่สุดในประเทศไทยเมื่อพิจารณาจากสินทรัพย์รวม นับตั้งแต่
ธนาคารเริ่มกิจการในปี 2487 ธนาคารยืนหยัดสร้างความเชื่อมั่นและสนับสนุนภาคธุรกิจและ
ประชาชนให้สามารถจัดการด้านการเงินได้อย่างเหมาะสมเท่าทันกับสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงไป 
บริษัทย่อยที่ส าคัญของธนาคาร ประกอบด้วย บางกอก แบงค์ เบอร์ฮาด ธนาคารกรุงเทพ (ประเทศ
จีน) จ ากัด ธนาคารพีที เพอร์มาตา ทีบีเค บริษัทหลักทรัพย์ บัวหลวง จ ากัด (มหาชน) บริษัท
หลักทรัพย์จัดการกองทุนรวม บัวหลวง จ ากัด และบริษัท บัวหลวงเวนเจอร์ส จ ากัด 
ธนาคารเป็นผู้น าในการสนับสนุนทางการเงินแก่ลูกค้าธุรกิจทั้งขนาดใหญ่และเอสเอ็มอีในประเทศไทย 
โดยมีเครือข่ายส านักธุรกิจและส านักธุรกิจย่อยกว่า 240 แห่ง และฐานลูกค้ากว้างขวางที่สุดประมาณ 
17 ล้านบัญชี หนึ่งในปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จของธนาคาร คือ การมีฐานลูกค้าจ านวนมาก
ดังกล่าวโดยมีความสัมพันธ์ที่ยาวนาน ท าให้ธนาคารสามารถขยายธุรกิจให้ก้าวหน้าได้อย่างต่อเนื่อง
ด้วยความมุ่งม่ันในการตอบโจทย์ความต้องการทางการเงินที่เพ่ิมขึ้นของลูกค้าเสมอมา 
ธนาคารกรุงเทพ  เป็นธนาคารไทยแห่งแรกที่ริเริ่มการเปิดสาขาในต่างประเทศ โดยปัจจุบันมีเครือข่าย
สาขาในต่างประเทศที่ใหญ่ที่สุดกว่า  300 แห่ง ครอบคลุม 14 ประเทศ  และเศรษฐกิจทั่วโลก ได้แก่ 
กัมพูชา จีน ฮ่องกง อินโดนีเซีย ญี่ปุ่น ลาว มาเลเซีย เมียนมา ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์  ไต้หวัน สหราช
อาณาจักร สหรัฐอเมริกา และเวียดนาม 
 ตลอดกว่า 7 ทศวรรษที่ผ่านมา ธนาคารด าเนินธุรกิจด้วยเจตนารมณ์ของการเป็น “เพ่ือน
คู่คิด มิตรคู่บ้าน” เคียงข้างลูกค้าและสังคมไทยเสมอมา โดยให้ความส าคัญกับการเป็นพันธมิตรเพ่ือน
คู่คิดและการสร้างความสัมพันธ์ที่ยาวนานด้วยความจริงใจจากรุ่นสู่รุ่น รวมทั้งความรับผิดชอบต่อ
สังคม สิ่งแวดล้อม และการมีธรรมาภิบาล ธนาคารมุ่งหน้าสร้างความเป็นเลิศในด้านการประกอบ
กิจการที่ดีและมีคุณธรรม และมุ่งมั่นในการริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยีที่
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ทันสมัย รวมทั้งมีการพัฒนาบริการธนาคารดิจิทัลที่ปลอดภัย เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่
เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งยังร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาประเทศไทยสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง อย่าง
ยั่งยืน 
 ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ประกอบไปด้วยหน่วยงานภายใน 4 ฝ่าย ได้แก่  
1. ฝ่ายธุรกิจ แบ่งออกเป็น  
 1.1 กิจการภายในประเทศ  
  - สายลูกค้าธุรกิจรายใหญ่ 
  - สายลูกค้าธุรกิจรายกลาง 
  - สายลูกค้าธุรกิจรายปลีก 
  - สายลูกค้าบุคคล 
 1.2 กิจการธนาคารต่างประเทศ 
  - สถาบันการเงินระหว่างประเทศ 
  - สาขาต่างประเทศ 
 1.3 กิจการการเงินธนกิจ 
  - บริหารการเงิน 
  - วานิชธนกิจ 
  - ธุรกิจหลักทรัพย์ 
2. ฝ่ายผลิตภัณฑ์และบริการ แบ่งออกเป็น 
 2.1 บัตรเครดิต 
 2.2 ผลิตภัณฑ์และช่องทางบริการ 
3. ฝ่ายปฏิบัติการ แบ่งออกเป็น  
 3.1 ปฏิบัติการสนับสนุน 
4. ฝ่ายสนับสนุนและอ านวยการ แบ่งออกเป็น 
 4.1 บัญชีและการเงิน 
 4.2 ทรัพยากรบุคคล 
 4.3 เทคโนโลยี 
 4.4 นวัตกรรม 
 4.5 บริหารความเสี่ยง 
 4.6 บริหารสินเชื่อ 
 4.7 อาคารส านักงานและทรัพย์สิน 
 4.8 วิจัย 
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 4.9 ประชาสัมพันธ์ 
 4.10 ก ากับดูแล 
 ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ในปี 2563 มีจ านวนพนักงานทั้งหมด 22,048 คน มีอัตรา
การลาออก คิดเป็นร้อยละ 8.1 ของพนักงานทั้งหมด  คือจ านวน 1,796 คน และในปี 2564 มีอัตรา
การลาออก ร้อยละ 10.5 ของพนักงานทั้งหมด คือจ านวน 2,148 คน จาก 20,514 คนและมีแนวโน้ม
เพ่ิมขึ้น ธนาคารมีค่าใช้จ่ายในการจัดรับพนักงาน ปี 2563 จ านวน 7,350 บาทและปี 2564 จ านวน 
12,487 บาท เฉลี่ยต่อคน (ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน), 2564) ทั้งนี้หากอัตราการลาออกเพ่ิม
สูงขึ้น จะส่งผลต่อค่าใช้จ่ายในการสรรหาและจัดรับพนักงานเพิ่มขึ้นเช่นกัน  
 

6. การพัฒนาสมมติฐาน 

 6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ 
 เมื่อพนักงานอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานท่ามกลางบรรยากาศที่ดี จะส่งผลให้พนักงานมี
ความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งการมีบรรยากาศในองค์กรที่ดี ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานใน
องค์กร ซึ่งมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อความตั้งใจอยู่ ในองค์กร 
ดังนี้ 
 บรรยากาศองค์กรและความตั้งใจอยู่ในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน ฟาติมะธ์ มูซา (2559) ได้
ท าการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน พบว่าการปฏิบัติงานเกินเวลา  รายได้ต่อ
เดือนและบรรยากาศองค์กร ท าให้การคงอยู่ในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า  ในขณะที่ 
อภิวรรณ กันวิเชิญ (2559) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับ อัครัช แสนสิงห์ และ สุวัฒนา ตุ้งสวัสดิ์ (2560) 
ศึกษาบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน พบว่า บรรยากาศในองค์กร
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานได้ โดยด้านที่ส่งผลมากท่ีสุด คือ ด้าน
โครงสร้างองค์กร และสอดคล้องกับ พีระ แก้วสะอาด (2564) ที่ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การ
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า การรับรู้
บรรยากาศองค์กร ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อยู่ในระดับมาก  
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและความตั้งใจคงอยู่
ในองค์กร แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร ผู้วิจัยจึงเขียน
สมมติฐานได้ว่า 
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สมมติฐานที่ 1 : ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ 
 

บรรยากาศองค์กร H1 ความตั้งใจคงอยู่ 
(Organizational Climate)  (Intention to Stay) 

 
ภาพที่ 2 สมมติฐานที่ 1 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ 
 
 6.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจคงอยู่ 
 เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานย่อมมีความรู้สึกที่ดีและส่งผลในเชิงบวกต่อองค์กร 
ซึ่งมีงานวิจัยมากมายที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของความพึงพอใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 
ยกตัวอย่างเช่น 
 ธัญญาวดี เพ็งตะโก (2562) อิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร มีปัจจัยมาจาก
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับวารุณี มิลินทปัญญา 
(2561) ที่ท าการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับการด ารงอยู่ ในงาน  ที่พบว่าการด ารงอยู่ ในงานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและความผูกพัน โดยความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ส่งผลเชิง
บวกกับการด ารงอยู่ในงาน ซึ่งใกล้เคียงกับ สิริพิมพ์ ชูปาน (2560) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในงาน พบความตั้งใจคงอยู่ในงานในระดับปานกลาง และความความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่ ากับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ดังนั้นจึงมีข้อเสนอแนะว่า ควรมีการเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรและเพ่ิมความสุขในการท างาน โดยการก าหนดหรือวางนโยบาย ในรักษาความ
ตั้งใจให้คงไว้ในหน่วยงาน และสอดคล้องกับวริศรา วิศิษฎ์โสภา (2562) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก  
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความ
ตั้งใจอยู่ในองค์กร แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 
ผู้วิจัยจึงเขียนสมมติฐานได้ว่า 
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สมมติฐานที่ 2 : ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจอยู่ 
 

ความพึงพอใจในการท างาน H2 ความตั้งใจคงอยู่ 
(Job Satisfaction)  (Intention to Stay) 

   

 
ภาพที่ 3 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ 
 
 6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ 
เมื่อพนักงานรับรู้ถึงบรรยากาศองค์กรที่พึงประสงค์ ย่อมมีความรู้สึกผูกพันและมีความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์กรและมีการส่งผลในทางบวกต่อองค์กร และเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะท าให้ตัว
พนักงานมีความตั้งใจที่อยู่องค์กรนั้น โดยไม่ลาออกเพ่ือไปท างานที่องค์กรอ่ืน ซึ่ งมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ของ 3 ตัวแปร  ดังนี้ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร ความผูกพันของพนักงานมีผลต่อความตั้งใจใน
องค์กร พบว่า พิพากร เลขภัสร์ (2563) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์กร ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศ
ขององค์กร โดยส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์กรไปยังความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
สอดคล้องกับ ภาณุมาศ กางรัมย์ (2557) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน สอดคล้องกับ  ขวัญชนก จีระกาญจน์ 
(2559) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรในจังหวัดปัตตานี ที่มีภูมิล าเนานอกพ้ืนที่ปฏิบัติงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดปัตตานี โดยมีความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน และสอดคล้องกับ Mercurio (2015) ที่ระบุว่า ความผูกพันเชิง
ความรู้สึกเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมด้านต่าง ๆ ในองค์กร ร้อยละ 35 ของความผูกพัน
เชิงความรู้สึกมีผลต่อการความมุ่งมั่นที่จะอยู่ในองค์กร หากมีการพิจารณาตัวแปรเพ่ิมเติม เช่น การ
รับรู้ถึงการสนับสนุน การมีส่วนร่วม ฯลฯ ก็จะท าให้ความแปรปรวนของความผูกพันเชิงความรู้สึก
เพ่ิมข้ึนด้วย  
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคง
อยู่ในองค์กร แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยู่ในองค์กร โดยส่งผ่านความ
ผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงเขียนสมมติฐานได้ว่า 
สมมติฐานที่ 3 : ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์บรรยากาศองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจอยู่ 
   

บรรยากาศองค์กร  ความผูกพันต่อองค์กร  ความตั้งใจคงอยู่ 
(Organization  (Organizational  (Intention to Stay) 

Climate)  Commitment)   

  H3   
ภาพที่ 4 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กรที่มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ 
 
6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ 
 เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานย่อมมีความรู้สึกผูกพันและมีความรู้สึกที่ดี ต่อ
องค์กรและมีการส่งผลในทางบวกต่อองค์กร และเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะท าให้ตัว
พนักงานมีความตั้งใจที่อยู่องค์กรนั้น โดยไม่ลาออกเพ่ือไปท างานที่องค์กรอ่ืน ซึ่งมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ของ 3 ตัวแปร ดังนี้ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อความตั้งใจ
คงอยู่ในองค์กร พบว่า คณากร สุขคันธรักษณ์ (2560) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
กับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน พบว่า ด้านความพึงพอใจ มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กร ขณะที่ทาง Kumar, Jauhari, Rastogi, and Sivakumar 
(2018) ระบุว่า ความพึงพอใจโดยรวมต่องาน การสนับสนุนจากองค์กรเพ่ือการพัฒนา สร้างความ
ผูกพันต่องาน และความพึงพอใจโดยรวมต่องานมีผลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร 
 วิลาวัณย์ เพ็งพานิช , มาลีวัล เลิศสาครศิริ, and สมพร ชินโนรส (2562) ได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กร พบว่า การ
คงอยู่ในองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความ
พึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ใน
องค์กร และ ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) ศึกษาปัจจัยเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กร พบว่า 
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ตัวแปรความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร และทั้งตัวแปรความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์กร  
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจ
คงอยู่ในองค์กร แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 
โดยส่งผ่านความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงเขียนสมมติฐานได้ว่า 
สมมติฐานที่ 4 : ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยู่ในองค์กร  
 

ความพึงพอใจ  ความผูกพันต่อองค์กร  ความตั้งใจคงอยู่ 
ในการท างาน  (Organizational  (Intention to Stay) 

(Job Satisfaction)  Commitment)   
  H4   
ภาพที่ 5 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างความ
พึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ 
 

7. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

บรรยากาศองค์กร  H1   

(Organization Climate)  H3   

  ความผูกพันต่อองค์กร  ความตั้งใจคงอยู่ 
  (Organizational Commitment)  (Intention to Stay) 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

 H4   

(Job Satisfaction)  H2   
 
 
ภาพที่ 6 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Model) 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้ข้อมูล
ปฐมภูมิ (Primary data) ซึ่งใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่  และใช้ข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary data) ด้วยการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมี
ขั้นตอนของวิธีการศึกษาที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การประเมินความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

 1.1 ประชากร คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่  
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง  จากการศึกษาประชากรในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ แต่เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน การศึกษา
ครั้งนี้จะใช้การวิเคราะแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) ซึ่งใน
การศึกษานี้  มีตัวแปรแฝง จ านวน 4 ตัว ประกอบด้วย บรรยากาศองค์กร (Organizational 
Climate) ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) และความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร (Intension to Stay) และมีตัวชี้วัดทั้งสิ้น 39 ตัว  
โดยเก็บข้อมูลเป็นจ านวนสิบเท่าของตัวชี้วัด ซึ่ง Yuan, Wu, and Bentler (2011) เสนอแนะว่า
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิเคราะห์ SEM ควรอยู่ระหว่าง 300-400 ตัวอย่าง ดังนั้นเพ่ือ
ป้องกันข้อมูลคลาดเคลื่อน ผู้วิจัยจึงเลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
จ านวนทั้งสิ้น 400 ตัวอย่าง 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามขึ้นโดยการประมวลความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรต้น ตัว
แปรตาม โดยรูปแบบของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ต าแหน่งงาน 
อายุงาน จ านวน 6 ข้อ เป็นแบบแสดงรายการเพื่อให้เลือกตอบ (Checklist)  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
แบบสอบถามนี้ใช้วัดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ของพนักงาน โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามมา
จากงานวิจัยของพลกิจ จงวัชรสถิตย์ (2563) จ านวน 10 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
แบบสอบถามนี้ ใช้วัดระดับความพึงพอใจในการท างาน ของพนักงาน โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุง
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ธัญญาวดี เพ็งตะโก (2562) จ านวน 7 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร   
แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามมา
จากงานวิจัยของธนาภรณ์ ถาวรวัฒน์สกุล (2557) จ านวน 12 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร  
แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามมาจาก
งานวิจัยของ คณากร สุขคันธรักษณ์ (2560) และธนพร ปทุมรังสรรค์ (2557) จ านวน 10 ข้อ โดย
ปรับปรุงเป็นข้อค าถามในเชิงบวกท้ังหมด 
 แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ ใช้มาตราส่วน 5 ระดับ (Likert Scale) ซึ่งก าหนดให้
เลือกตอบเพียงข้อเดียว โดยเกณฑ์ท่ีก าหนดค่าคะแนนในการตอบค าถาม มีดังนี้ 
         ค าตอบ                   คะแนน 
   เห็นด้วยมากที่สุด    5 
   เห็นด้วยมาก    4 
   เห็นด้วยปานกลาง   3 
   เห็นด้วยน้อย    2 
   เห็นด้วยน้อยที่สุด   1 
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3.  การประเมินความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 

 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้พัฒนาขึ้น เพ่ือหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น 
(Reliability) ดังนี้ 
 3.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
  ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยจากวารสาร วรรณกรรม 
งานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการออกแบบข้อค าถามใน
แบบสอบถามแนะน ามาเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพน์ จากนั้นน าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบความสอดคล้องของเนื้อหาที่ใช้ในแบบสอบถามโดยครอบคลุมวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ 
และการใช้ภาษาท่ีเหมาะสม โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดัวนี้  
  -1  =   มั่นใจว่าค าถามไม่สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
   0  =   ไม่ม่ันใจว่าสอดคล้องตามวัตุประสงค์ 
   1  =   มั่นใจว่าค าถามสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
 เมื่อได้รับการพิจารณาและตรวจสอบแล้ว น าคะแนนที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของ
ข้อค าถาม (Index of item-objective congruence : IOC) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) โดยใช้สูตร 
ดังนี้  

                  ดัชนีความสอดคล้อง      IOC  =  
∑ 𝑅

𝑛
 

        เมื่อ IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา 

  ∑ 𝑅   แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดของผู้เชี่ยวชาญ 

   𝑛    แทน    จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 เกณฑ์ในการเลือกค าถาม พิจารณาจากค่า IOC  หากมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป 
แสดงว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์งานวิจัย สามารถน าไปใช้ในการวิจัยได้ และหากต่ า
กว่า 0.50  แสดงว่าข้อค าถามเหมาะสมและไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์  จึงควรน าไปปรับปรุงให้
ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) 
 
 3.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นและผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
แล้วไปทดลองกับพนักงานธนาคารกสิกรและไทยพาณิชย์ ส านักงานใหญ่ จ านวน 30 คน เพ่ือให้แน่ใจ
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเข้าใจตรงกันและตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ หลังจากนั้น
น ามาทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยก าหนดค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 หากค่า
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สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มากกว่า 0.7 ขึ้นไป ถือว่าค่าความเชื่อมั่นผ่านเกณฑ์และเป็นที่
ยอมรับได้และท าการเก็บขอ้มูลจริงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน   
  
ตารางที่ 1 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ปัจจัย ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

บรรยากาศองค์กร 0.910 
ความพึงพอใจในการท างาน 0.944 
ความผูกพันต่อองค์กร 0.946 
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 0.942 
 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4.1 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยมีอิทธิพลต่อแนวโน้มความตั้งใจคง
อยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ มีดังนี้ 
    4.1.1 ผู้วิจัยท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูล ถึงหัวหน้างานหน่วยงานภายในธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
    4.1.2 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้ว แจกให้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดย
การใช้แบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ (Online Survey) โดยใช้การสร้างแบบสอบถามใน Google 
Form และแบบสอบถามอิเล็กทรอนิคส์ (QR Code) เก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง ผู้วิจัยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบบเจาะจง (Purposive sampling) ในการรวบรวมข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่าง
จะต้องเป็นพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ซึ่งระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 
8 สัปดาห์ 
    4.1.3 ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นน าไป
วิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 
 4.2 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บข้อมูล เริ่มตั้งแต่ กุมภาพันธ์ 2565 ถึง พฤศจิกายน 2565 โดยมี
รายละเอียดตามตาราง ดังนี้ 
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ตารางที่ 2 แผนการด าเนินการวิจัย 

การด าเนินการ 
ก.พ. 
65 

มี.ค. 
65 

เม.ย 
65 

พ.ค. 
65 

มิ.ย. 
65 

ก.ค. 
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

1. การทบทวน
วรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง 

          

2. การก าหนดปัญหา
ในการวิจัย 

          

3. จัดท าโครงร่างการ
วิจัย 

          

4. จัดท า
แบบสอบถามในการ
วิจัย 

          

5. เก็บข้อมูล           

6. วิเคราะห์ข้อมูล           
7. เขียนรายงานการ
วิจัย 

          

8. น าเสนอ
ผลงานวิจัย 

          

 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ท าโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS และโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ AMOS ผู้วิจัยได้ก าหนดสถิติที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับข้อมูล เพ่ือตอบวัตถุประสงค์
ของงานวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้ 
 5.1 สถิติการวิเคราะห์เชิงพรรณนา แบ่งได้ 2 ส่วน ได้แก่ 
    5.1.1 ค่าความถ่ี และร้อยละ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล เพื่อบรรยายลักษณะของ
กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา 
    5.1.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ใช้ในการวิเคราะห์
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ระดับความพึงพอใจต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคง
อยู่ในองค์กร โดยค่าเฉลี่ยมีการจ าแนกเป็นแต่ละช่วง ซึ่งจะท าการก าหนดการวัดไว้ ดังนี้  
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  ระดับ 5 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด  
  ระดับ 4 คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับเห็นด้วยมาก  
  ระดับ 3 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับเห็นด้วยปานกลาง  
  ระดับ 2 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับเห็นด้วยน้อย  
  ระดับ 1 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 5.2 สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factory Analysis) การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต (Observed variable) และตัวแปรแฝง (Latent 
variable) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ท าการ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง 
 5.3 สถิติการวิเคราะห์เชิงอนุมาน การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) และโมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรเชิงโครงสร้างของตัวแบบจ าลอง (Models) โดยการหาค่าของอิทธิพลที่เกิดจากสาเหตุ
ตัวแปรนั้นโดยตรง หรือเป็นสาเหตุโดยอ้อมคือไปร่วมกับตัวแปรอ่ืน ท าให้เกิดความแปรปรวนในตัว
แปรตามหรือทั้งสองอย่างในความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และทดสอบตัวแบบทางการวิจัยว่า
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ จากโครงสร้าง ซึ่งสามารถน ามาวิเคราะห์ตัวแปรในรูปแบบ
ของการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) หรือวิเคราะห์ปัจจัยเหตุสู่ผลลัพธ์ ส าหรับค่าสถิติที่ใช้ใน
การตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์ และวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator 
Variable) เพ่ือศึกษาอิทธิพลส่งผ่านจากตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไปยังตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) เพ่ือให้สามารถเข้าใจผลลัพธ์ที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับ
ตัวแปรตามได้อย่างชัดเจนยิ่งขั้น ได้แก่ 
    5.3.1 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Normal Chi-square) เป็นการน าค่าไค-สแควร์หารด้วย
องศาอิสระ (X2/df) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2.00 (X2/df < 2.00) แสดงว่า โมเดลที่มี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (Bollen, 1989) 
    5.3.2 ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness-Fit Index : GFI) คืออัตราส่วน
ของผลต่างระหว่างฟังก์ชันความสอดคล้องจากตัวแบบก่อนและหลังปรับตัวแบบ กับฟังก์ชันความ
สอดคล้องก่อนปรับตัวแบบ ค่าดัชนี GFI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 และถ้าค่าดัชนี GFI ยิ่ง
มีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างสูง 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
    5.3.3 ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative Fit Index : CFI) เป็นดัชนีที่พัฒนา
มากจาก NFI ของ Bentler and Bonett (1980) โดยค่า CFI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 
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และถ้าค่าดัชนี CFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เป็นอย่างสูง (Goffin, 2007) 
    5.3.4 ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ (Normal Fit Index: NFI) เป็นดัชนีที่บอกว่า 
โมเดลที่น ามาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่สัมพันธ์กันเลย ค่าดัชนี NFI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.90 และถ้าค่าดัชนี CFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างสูง (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
    5.3.5 ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) เป็นดัชนีที่สร้างขึ้นเพ่ือลดปัญหาเกี่ยวกับค่าเฉลี่ย
ของ sampling distribution โดยการแก้ df ของโมเดล ค่าดัชนี TLI จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 
0.90 และถ้าค่าดัชนี TLI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เป็นอย่างสูง (Goffin, 2007) 
    5.3.6 ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized 
Root Mean Square Residual : Standard RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อนของตัวแบบ หากมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (Diamantopoulos & 
Siguaw, 2000) 
    5.3.7 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Square Error 
of Approximation : RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของตัวแปรที่สร้างขึ้นกับเมท
ริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร หากค่า RMSEA ต่ ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแบบมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
    5.3.8 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในตัวแบบโครงสร้างตามสมมติฐานในการ
วิจัย เพ่ือที่จะทดสอบรูปแบบที่ท าการศึกษาเปรียบเทียบกับรูปแบบทางทฤษฏีโดยได้แสดงค่าสถิติ
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression 
Weights) ค่า t-Value และ p-Value อีกทั้งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (S.E.) ค่า t-Value หรือ Critical Ratio (C.R.) และค่า Square Multiple Correlation ที่
ได้จากการผลการวิเคราะห์ให้มาเป็นตัวแบบโครงสร้างของการวิจัย ซึ่งจะแสดงค่าอิทธิพลระหว่างตัว
แปร โดยการประเมินความสอดคล้องของตัวแบบ (Evaluation the Data-Model Fit) และเมื่อท า
การตรวจสอบแล้วว่าตัวแบบเชิงประจักษ์กับตัวแบบทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกันพอดี 
 
 
 
 
 



  39 

ตารางที่ 3 ค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา 
Normal Chi-square < 2.0 
ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) ≥0.90 
ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) ≥0.90 
ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ (NFI) ≥0.90 
ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) ≥0.90 
ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) <0.05 
ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)  <0.05 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การน าเสนอผลการศึกษาข้อมูลการวิจัย เรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน ผลการศึกษาแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
 ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาระดับบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์กร และความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
     ส่วนที่ 2.1 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร บรรยากาศองค์กร 
     ส่วนที่ 2.2 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร ความพึงพอใจในการท างาน 
     ส่วนที่ 2.3 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร ความผูกพันต่อองค์กร 
     ส่วนที่ 2.4 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร ความตั้งใจคงอยู่ 
 ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อต้ังใจคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
     ส่วนที่ 3.1 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
     ส่วนที่ 3.2 ผลการศึกษาองค์ประกอบเชิงยืนยัน 
     ส่วนที่ 3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติและตัวแปรที่ใช้ในการน าเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 
 OCL = บรรยากาศองค์กร 
 OCL1 = ท่านทราบและเข้าใจในสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังเก่ียวกับตัวท่าน 
 OCL2 = เมื่อเกิดการตัดสินใจครั้งส าคัญ องค์กรมักจะรับฟังความคิดเห็นของท่าน

เสมอ 
 OCL3 = ท่านมีการสื่อสารรายงานข้อมูล ประเด็นส าคัญต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับงานของ

ท่านทุกครั้ง 
 OCL4 = องค์กรของท่านมีกระบวนการก าหนด เป้าหมายด าเนินการ อย่างเป็น

ระบบ 
 OCL5 = องค์กรส่ งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์

กระบวนการท างานแบบใหม่ซึ่งดีกว่าเดิม 
 OCL6 = ขณะที่ท างานในองค์กร ท่านได้รับความร่วมมือและมีการท างานร่วมกัน
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เป็นทีม 
 OCL7 = ท่านได้รับการฝึกอบรมในสิ่ งที่ เป็นประโยชน์และเกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน 
 OCL8 = ในภาพรวม ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน 
 OCL9 = ท่านยอมรับได้เกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กร 
 OCL10 = ผู้บริหารระดับสูงปฏิบัติกับพนักงานในองค์กรอย่างเป็นมิตร และส่งเสริม

พัฒนาผู้ปฏิบัติงานไปพร้อมกัน 
 JS = ความพึงพอใจในการท างาน 
 JS1 = ท่านรู้สึกพึงพอใจกับงานของท่าน 
 JS2 = ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเป็นอย่างมาก ความรู้สึกที่ท้าทาย

และสนุกไปกับงาน 
 JS3 = ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความส าคัญและพร้อมที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือ

องค์กร 
 JS4 = ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายขององค์กร 
 JS5 = ท่านมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการบริหารงานขององค์กร 
 JS6 = ท่านรู้สึกมีความสุขในทุกวันที่ได้มาท างาน 
 JS7 = ท่านมีความรู้สึกว่าต้องการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
 OCO = ความผูกพันต่อองค์กร 
 OCO1 = ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร 
 OCO2 = เป้าหมายของการปฏิบัติงานในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของท่าน 
 OCO3 = ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กร เป็นการบริหารงานที่เหมาะสมแล้วใน

สถานการณ์ปัจจุบัน 
 OCO4 = วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ 
 OCO5 = ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ เพ่ือบรรลุ

เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร 
 OCO6 = ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายองค์กรอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมาย 
 OCO7 = ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง

ตลอดเวลา 
 OCO8 = เมื่อหน่วยงานของท่านยิ่งมีการพัฒนามากยิ่งขึ้นเท่าไหร่ ท่านยิ่งมีความ

ภูมิใจมากข้ึนตามไปด้วย 
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 OCO9 = ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดี และเงินเดือนที่มากกว่า ท่านก็จะไม่ลาออก
เพ่ือไปร่วมงานด้วย 

 OCO10 = ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้มาท างานที่องค์กรนี้ 
 OCO11 = ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ในองค์กรนี้ จะท าให้ท่านมีความสุขในการ

ท างานและรักที่จะท างานอยู่ที่ธนาคารกรุงเทพตลอดไป 
 OCO12 = ท่านยินดีที่จะแนะน าให้คนรู้จักมาท างานท่ีองค์กร 
 IS = ความตั้งใจคงอยู่ 
 IS1 = ความตั้งใจของท่านที่ยังคงท างานในธนาคารกรุงเทพต่อไปให้นานที่สุด

เท่าท่ีจะท าได้ 
 IS2 = ท่านไม่มีแผนจะลาออกจากธนาคารกรุงเทพ 
 IS3 = ท่านมีความคาดหวังว่าจะท างานต าแหน่งปัจจุบันในองค์กรนี้ 
 IS4 = ท่านไม่มองหางานอื่นเพ่ือออกจากการท างานในธนาคารกรุงเทพ 
 IS5 = ท่านไม่เคยด าเนินการเรื่องขอลาออกหรือย้ายที่ท างาน 
 IS6 = แม้มีทางเลือก ท่านก็จะประกอบอาชีพในปัจจุบัน 
 IS7 = ท่านเลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการของตัวท่านเอง 
 IS8 = ท่านไม่รู้สึกว่าการท างานที่ธนาคารกรุงเทพเป็นการผูกมัดตัวเอง 
 IS9 = ท่านมีความสุขที่ได้ท างานท่ีธนาคารกรุงเทพ 
 IS10 = ท่านภูมิใจเมื่อบอกกับคนอื่นว่า ท่านท างานที่ธนาคารกรุงเทพ 
 Mean = ค่าเฉลี่ย 
 S.D. = ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Skewness = ค่าความเบ ้
 Kurtosis = ค่าความโด่ง 
 CMIN/DF = Normal Chi-square 
 GFI = ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน 
 CFI = ดัชนีความสอดคล้องสัมพัทธ์ 
 NFI = ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ 
 TLI = ค่า Tucker-Lewis Index 
 RMR = ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 RMRSEA = ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
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1. ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 งานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน แผนกงาน และระยะเวลาการท างาน ซึ่ง
ได้ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 ค่าความถี่และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม          n = 400 

 ลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 147 36.75 
 หญิง 253 63.25 

อายุ    
 20 - 30 ปี 74 18.50 
 31 - 40 ปี 199 49.75 
 41 - 50 ปี 66 16.50 
 51 - 60 ปี 61 15.25 
ระดับการศึกษา    
 ปริญญาตรี 224 56.00 
 ปริญญาโท 176 44.00 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน    
 15,000 - 20,000 บาท 20 5.00 
 20,001- 30,000 บาท 95 23.75 
 30,001- 40,000 บาท 124 31.00 
 40,001- 50,000 บาท 35 8.75 
 มากกว่า 50,000 บาท 126 31.50 

ต าแหน่งงาน    
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 205 51.25 
 พนักงานระดับอาวุโส 104 26.00 
 ผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้างาน) 21 5.25 
 ผู้บริหารระดับกลาง (ผู้จัดการ) 64 16.00 
 ผู้บริหารระดับสูง (กรรมการบริหาร) 6 1.50 
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ตารางที ่4 ค่าความถี่และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)          n = 400 

 ลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 
แผนกงาน    
 ลูกค้าบุคคล 210 52.50 
 ทรัพยากรบุคคล 42 10.50 
 เทคโนโลยี 12 3.00 
 ผลิตภัณฑ์และช่องทางบริการ 48 12.00 
 บริหารการเงิน 23 5.75 
 บัตรเครดิต 21 5.25 
 ลูกค้าธุรกิจรายปลีก 18 4.50 
 สาขาต่างประเทศ 15 3.75 
 ประชาสัมพันธ์ 7 1.75 
 บริหารสินเชื่อ 4 1.00 

ระยะเวลาการท างาน    
 0 - 5 ปี 53 13.25 
 6 - 15 ปี 199 49.75 
 16 - 25 ปี 58 14.50 
 มากกว่า 25 ปี 90 22.50 

  
 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน จ าแนก
แต่ละด้าน ดังนี้ 
 ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.25 และผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศชาย จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.75 
 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 199 คน 
คิดเป็นร้อยละ 49.75 รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 20 - 30 ปี ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.50 รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี ปี จ านวน 66 คน คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 และผู้
ที่มีอายุ 51 - 60 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.25 
 ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 224 คิดเป็นร้อยละ 56.00 และผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.00 
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 ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
30,001- 40,000 บาท จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
มากกว่า 50,000 บาท จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.50 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
20,001- 30,000 บาท จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
40,001- 50,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.75 และผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 - 
20,000 บาท จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 
 ด้านต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 51.25 รองลงมาคือผู้ที่มีต าแหน่งงาน พนักงานระดับ
อาวุโส จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 รองลงมาคือผู้ที่มีต าแหน่งงาน ผู้บริหารระดับกลาง 
(ผู้จัดการ) จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 รองลงมาคือผู้ที่มีต าแหน่งงาน ผู้บริหารระดับต้น 
(หัวหน้างาน ) จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.25 และผู้ที่มีต าแหน่งงาน  ผู้บริหารระดับสูง 
(กรรมการบริหาร) จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 
 ด้านแผนกงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีแผนกงาน ลูกค้าบุคคล จ านวน 210 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ผลิตภัณฑ์และช่องทางบริการ จ านวน 48 คน คิด
เป็นร้อยละ 12.00 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ทรัพยากรบุคคล จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.50 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน บริหารการเงิน จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 รองลงมาคือผู้
ที่มีแผนกงาน บัตรเครดิต จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.25 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ลูกค้า
ธุรกิจรายปลีก จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน สาขาต่างประเทศ 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน เทคโนโลยี จ านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.00 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ประชาสัมพันธ์ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 และผู้ที่
มีแผนกงาน บริหารสินเชื่อ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 
 ด้านระยะเวลาการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 6 - 
15 ปี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.75 รองลงมาคือผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน 16 - 25 ปี 
จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 รองลงมาคือผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน มากกว่า 25 ปี จ านวน 
90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 และผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน 0 - 5 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.25 
 

2. ผลการศึกษาระดับบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และ

ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 

 การศึกษาระดับของตัวแปรในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลระดับความคิดเห็นของแต่ละ ตัว 
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แปรในการวิจัยของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ จากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เพ่ือท าการพิจารณาระดับของตัวแปรจาก 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อย
ที่สุด 
 2.1 ผลการศึกษาระดับของตัวแปรบรรยากาศองค์กร 
 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ 
แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 ระดับบรรยากาศองค์กร 
ข้อ ข้อค าถาม Mean S.D. ระดับ 

1 ท่านทราบและเข้าใจในสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังเก่ียวกับตัว
ท่าน 

4.11 0.66 มาก 

2 เมื่อเกิดการตัดสินใจครั้งส าคัญ องค์กรมักจะรับฟังความ
คิดเห็นของท่านเสมอ 

3.89 0.77 มาก 

3 ท่านมีการสื่อสารรายงานข้อมูล ประเด็นส าคัญต่างๆ ที่เกิด
ขึ้นกับงานของท่านทุกครั้ง 

3.73 0.73 มาก 

4 องค์กรของท่านมีกระบวนการก าหนด เป้าหมายด าเนินการ 
อย่างเป็นระบบ 

3.68 1.18 มาก 

5 องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเกิดความคิด
สร้างสรรค์กระบวนการท างานแบบใหม่ซึ่งดีกว่าเดิม 

3.59 0.94 มาก 

6 ขณะที่ท างานในองค์กร ท่านได้รับความร่วมมือและมีการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม 

2.98 1.23 ปานกลาง 

7 ท่านได้รับการฝึกอบรมในสิ่งที่เป็นประโยชน์และเก่ียวข้อง
กับการปฏิบัติงาน 

2.98 1.12 ปานกลาง 

8 ในภาพรวม ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน 3.35 1.23 ปานกลาง 
9 ท่านยอมรับได้เกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมในการท างานของ

องค์กร 
3.51 1.00 มาก 

10 ผู้บริหารระดับสูงปฏิบัติกับพนักงานในองค์กรอย่างเป็นมิตร 
และส่งเสริมพัฒนาผู้ปฏิบัติงานไปพร้อมกัน 

3.77 0.86 มาก 

 รวม 3.56 0.52 มาก 
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 จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับบรรยากาศองค์กร ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.56 จากรายละเอียด พบว่า การทราบและเข้าใจในสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังเกี่ยวกับตัวท่าน อยู่
ในระดับ มาก (Mean = 4.11, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ เมื่อเกิดการตัดสินใจครั้งส าคัญ องค์กร
มักจะรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ อยู่ในระดับ มาก (Mean = 3.89, S.D. = 0.77) 
 2.2 ผลการศึกษาระดับของตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน 
 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ 
แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 ระดับความพึงพอใจในการท างาน 
ข้อ ข้อค าถาม Mean S.D. ระดับ 

1 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับงานของท่าน 3.92 0.80 มาก 
2 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเป็นอย่างมาก 

ความรู้สึกท่ีท้าทายและสนุกไปกับงาน 
2.78 1.16 ปานกลาง 

3 ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความส าคัญและพร้อมที่จะทุ่มเทการ
ท างานเพ่ือองค์กร 

3.99 0.70 มาก 

4 ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายขององค์กร 3.57 0.88 มาก 
5 ท่านมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการบริหารงานขององค์กร 3.71 0.81 มาก 
6 ท่านรู้สึกมีความสุขในทุกวันที่ได้มาท างาน 3.69 0.82 มาก 
7 ท่านมีความรู้สึกว่าต้องการพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
4.15 0.73 มาก 

 รวม 3.69 0.57 มาก 
  
 จากตารางที่ 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในการท างาน ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 จากรายละเอียด พบว่า การมีความรู้สึกว่าต้องการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง
ให้ดียิ่งขึ้น อยู่ในระดับ มาก (Mean = 4.15, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความ 
ส าคัญและพร้อมที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือองค์กร อยู่ในระดับ มาก (Mean = 3.99, S.D. = 0.70) 
 2.3 ผลการศึกษาระดับของตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 
 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ 
แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7 ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ข้อ ข้อค าถาม Mean S.D. ระดับ 
1 ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร 4.12 0.72 มาก 
2 เป้าหมายของการปฏิบัติงานในองค์กร สอดคล้องกับ

แนวคิดของท่าน 
4.04 0.77 มาก 

3 ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กร เป็นการบริหารงานที่
เหมาะสมแล้วในสถานการณ์ปัจจุบัน 

3.59 0.83 มาก 

4 วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ 3.61 0.78 มาก 
5 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ ความ 

สามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร 
4.05 0.69 มาก 

6 ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายองค์กรอย่าง
เคร่งครัด เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

3.98 0.71 มาก 

7 ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น
อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

3.82 0.84 มาก 

8 เมื่อหน่วยงานของท่านยิ่งมีการพัฒนามากยิ่งข้ึนเท่าไหร่ 
ท่านยิ่งมีความภูมิใจมากข้ึนตามไปด้วย 

4.39 0.72 มากที่สุด 

9 ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดี และเงินเดือนที่มากกว่า ท่าน
ก็จะไม่ลาออกเพ่ือไปร่วมงานด้วย 

4.33 0.85 มากที่สุด 

10 ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้มาท างานที่องค์กรนี้ 3.84 0.74 มาก 
11 ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ในองค์กรนี้ จะท าให้ท่านมี

ความสุขในการท างานและรักที่จะท างานอยู่ที่ธนาคาร
กรุงเทพตลอดไป 

4.03 1.07 มาก 

12 ท่านยินดีที่จะแนะน าให้คนรู้จักมาท างานที่องค์กร 3.59 0.86 มาก 
 รวม 3.95 0.54 มาก 

 จากตารางที่ 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 จากรายละเอียด พบว่า เมื่อหน่วยงานของท่านยิ่งมีการพัฒนามากยิ่งขึ้นเท่าไหร่ 
ท่านยิ่งมีความภูมิใจมากขึ้นตามไปด้วย  อยู่ ในระดับ มากที่สุด (Mean = 4.39, S.D. = 0.72) 
รองลงมาคือ ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดี และเงินเดือนที่มากกว่า ท่านก็จะไม่ลาออกเพ่ือไปร่วมงาน
ด้วย อยู่ในระดับ มากที่สุด (Mean = 4.33, S.D. = 0.85)  และ ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกับ
นโยบายขององค์กร (Mean = 4.12, S.D. = 0.72) 
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 2.4 ผลการศึกษาระดับของตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ 
 ผลการศึกษาระดับของตัวแปร ความตั้งใจคงอยู่ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ 
แสดงผลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร ดังตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 8 ระดับความตั้งใจคงอยู่ 
ข้อ ข้อค าถาม Mean S.D. ระดับ 

1 ความตั้งใจของท่านที่ยังคงท างานในธนาคารกรุงเทพต่อไป
ให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ 

3.78 0.87 มาก 

2 ท่านไม่มีแผนจะลาออกจากธนาคารกรุงเทพ 3.60 0.97 มาก 
3 ท่านมีความคาดหวังว่าจะท างานต าแหน่งปัจจุบันในองค์กร

นี้ 
4.18 0.75 มาก 

4 ท่านไม่มองหางานอ่ืนเพื่อออกจากการท างานในธนาคาร
กรุงเทพ 

4.00 1.09 มาก 

5 ท่านไม่เคยด าเนินการเรื่องขอลาออกหรือย้ายที่ท างาน 4.08 1.17 มาก 
6 แม้มีทางเลือก ท่านก็จะประกอบอาชีพในปัจจุบัน 3.58 0.86 มาก 
7 ท่านเลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการของตัว

ท่านเอง 
4.29 0.78 มากที่สุด 

8 ท่านไม่รู้สึกว่าการท างานที่ธนาคารกรุงเทพเป็นการผูกมัด
ตัวเอง 

4.37 0.73 มากที่สุด 

9 ท่านมีความสุขท่ีได้ท างานที่ธนาคารกรุงเทพ 4.32 0.70 มากที่สุด 
10 ท่านภูมิใจเมื่อบอกกับคนอ่ืนว่า ท่านท างานที่ธนาคาร

กรุงเทพ 
4.36 0.71 มากที่สุด 

 รวม 4.05 0.57 มาก 
  
 จากตารางที่ 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความตั้งใจคงอยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.05 จากรายละเอียด พบว่า การรู้สึกว่าการท างานที่ธนาคารกรุงเทพไม่เป็นการผูกมัดตัวเอง  
อยู่ในระดับ มากที่สุด (Mean = 4.37, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ความภูมิใจเมื่อบอกกับคนอ่ืนว่า 
ท างานที่ธนาคารกรุงเทพ อยู่ในระดับ มากที่สุด (Mean = 4.36, S.D. = 0.71)  และ ท่านมีความสุขที่
ได้ท างานท่ีธนาคารกรุงเทพ (Mean = 4.32, S.D. = 0.70) 
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3. ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงาน

ใหญ่ 

 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ส านักงานใหญ่ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน จากนั้น น ามา
วิเคราะห์สถิติขั้นพ้ืนฐาน หาค่าความเบ้ และค่าความโด่ง เพ่ือตรวจสอบการแจกแจงปกติของ  ข้อมูล 
รวมถึงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละตัว ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ ว่าแต่ละตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากเกินไป 
หรือไม่ และมีความสัมพันธ์กันในระดับใด จากนั้นผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง ด้วย 
การพิจารณาองค์ประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือยืนยันองค์ประกอบระหว่างแบบสอบถามและโมเดล ซึ่งเมื่อ 
พิจารณาครบทั้ง 3 ขั้นตอนแล้ว ผู้วิจัยจึงสามารถศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติได้ 
 3.1 ผลการตรวจสอบความสัมพันธ์และการแจกแจงปกติของตัวแปร 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน 
หรือไม่ หรือมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงจนกลมกลืนกันมากเกินไปหรือไม่ เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity คือ ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันเอง อาจท าให้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว 
แปรเกิดความไม่ชัดเจน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Correlations) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ซึ่งผลการทดสอบพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์มีค่าระหว่าง -0.39 ถึง 0.77 ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามากถึงระดับสูงใน ทิศทาง
ตรงกันข้าม ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดไม่มีความสัมพันธ์กันมากเกินไป  (Chaudhary & 
Chanda, 2015)  และเมื่อพิจารณาค่าความเบ้พบว่า มีค่าระหว่าง -1.53 ถึง 0.22 และค่าความโด่ง มี
ค่าระหว่าง -0.84 ถึง 2.29 จึงสามารถสรุปได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจงปกติ (Chaudhary & Chanda, 
2015) ดังตารางที่ 9 
 



  51 

 
ตารางที่ 9 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ค่าความเบ้และค่าความโด่ง 
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 3.2 ผลการศึกษาองค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmation Factor Analysis: CFA) เพ่ือยืนยัน 
องค์ประกอบของแบบสอบถามกับโมเดลหรือทฤษฎีด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัยแบ่งการ  
วิเคราะห์องค์ประกอบออกเป็นรายตัวแปร ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรบรรยากาศองค์กร ส าหรับตัวแปร
บรรยากาศองค์กร มีตัวแปรสังเกต (ข้อค าถาม) จ านวน 10 ตัวแปร ได้แก่ 
บรรยากาศองค์กร (OCL)  ตัวแปรสังเกต 10 ตัวแปร (OCL1-OCL10) 
 
  OCL1 0.67    
       

  OCL2 1.00    
       

  OCL3 0.84    
       

  OCL4 0.12    
       

  OCL5 0.23 OCL   
       

  OCL6 0.02 
   

       

  OCL7 0.47 
   

       

  OCL8 0.26 
   

       

  OCL9 0.63 
   

       

  OCL10 0.79 
   

 
ภาพที่ 7 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรบรรยากาศองค์กร 
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ตารางที่ 10 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรบรรยากาศองค์กร 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 
Modification Indices 

หลังปรับค่า 
Modification Indices 

Normal Chi-square <2.0 8.48 1.41 
GFI ≥0.90 0.85 0.98 
CFI ≥0.90 0.72 0.99 
NFI ≥0.90 0.70 0.97 
TLI ≥0.90 0.64 0.98 
RMR <0.05 0.11 0.03 
RMSEA <0.05 0.14 0.03 
  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรบรรยากาศองค์กร ดังภาพที่ 
7 หลังจากการ ประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปรโดยการปรับ
ค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของ โปรแกรม ค่าสถิติทุกค่า เป็นไปตามข้อก าหนดการ
กลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ ท าให้ทราบว่าข้อค าถามของตัวแปรบรรยากาศ
องค์กร มีความสอดคล้องในตัวเอง ดังตารางที่ 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  54 

 2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน ส าหรับตัว
แปรความพึงพอใจในการท างาน มีตัวแปรสังเกต (ข้อค าถาม) จ านวน 7 ตัวแปร ได้แก่ 
ความพึงพอใจในการท างาน (JS) ตัวแปรสังเกต 7 ตัวแปร (JS1-JS7) 
 

  JS1 0.39    
       

  JS2 0.53    
       

  JS3 1.00    
       

  JS4 0.79 JS   
       

  JS5 0.72    
       

  JS6 0.81    
       

  JS7 0.54    

 
ภาพที่ 8 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน 
 
ตารางที่ 11 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 
Modification Indices 

หลังปรับค่า 
Modification Indices 

Normal Chi-square <2.0 9.56 1.04 
GFI ≥0.90 0.92 0.99 
CFI ≥0.90 0.86 1.00 
NFI ≥0.90 0.84 0.99 
TLI ≥0.90 0.78 0.99 
RMR <0.05 0.05 0.01 
RMSEA <0.05 0.15 0.01 
  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน
ดังภาพที่ 8 หลังจากการ ประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปร
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โดยการปรับค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของ โปรแกรม ค่าสถิติทุกค่า เป็นไปตาม
ข้อก าหนดการกลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ ท าให้ทราบว่าข้อค าถามของตัวแปร
ความพึงพอใจในการท างาน มีความสอดคล้องในตัวเอง ดังตารางที่ 11 
 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร ส าหรับตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์กร มีตัวแปรสังเกต (ข้อค าถาม) จ านวน 12 ตัวแปร ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์กร (OCO) ตัวแปรสังเกต 12 ตัวแปร (OCO1-OCO12) 
 
  OCO1 0.85    
       

  OCO2 0.52    
       

  OCO3 0.68    
       

  OCO4 0.85    
       

  OCO5 0.78    
       

  OCO6 0.97 OCO   
       

  OCO7 0.84    
       

  OCO8 0.80    
       

  OCO9 0.67    
       

  OCO10 1.00    
       

  OCO11 0.79    
       

  OCO12 0.93    

 
ภาพที่ 9 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางที่ 12 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 
Modification Indices 

หลังปรับค่า 
Modification Indices 

Normal Chi-square <2.0 10.94 1.79 
GFI ≥0.90 0.80 0.98 
CFI ≥0.90 0.77 0.99 
NFI ≥0.90 0.75 0.98 
TLI ≥0.90 0.71 0.98 
RMR <0.05 0.05 0.02 
RMSEA <0.05 0.16 0.04 
  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร ดัง
ภาพที่ 9 หลังจากการ ประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปรโดย
การปรับค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของ โปรแกรม ค่าสถิติทุกค่า เป็นไปตาม
ข้อก าหนดการกลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ ท าให้ทราบว่าข้อค าถามของตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์กร มีความสอดคล้องในตัวเอง ดังตารางที่ 12 
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 4. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ส าหรับตัวแปรความ
ตั้งใจคงอยู่ มีตัวแปรสังเกต (ข้อค าถาม) จ านวน 10 ตัวแปร ได้แก่ 
ความตั้งใจคงอยู่ (IS)  ตัวแปรสังเกต 10 ตัวแปร (IS1-IS10) 
 

  IS1 0.19    
       

  IS2 0.32    
       

  IS3 0.55    
       

  IS4 0.63    
       

  IS5 0.70 IS   
       

  IS6 0.14    
       

  IS7 0.88    
       

  IS8 1.00    
       

  IS9 0.71    
       

  IS10 0.72    
 
ภาพที่ 10 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ 
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ตารางที่ 13 ค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า 
Modification Indices 

หลังปรับค่า 
Modification Indices 

Normal Chi-square <2.0 31.47 2.00 
GFI ≥0.90 0.61 0.99 
CFI ≥0.90 0.54 0.99 
NFI ≥0.90 0.53 0.99 
TLI ≥0.90 0.41 0.98 
RMR <0.05 0.16 0.04 
RMSEA <0.05 0.28 0.05 
  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ดังภาพที่ 10 
หลังจากการ ประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปรโดยการปรับ
ค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของโปรแกรม ค่าสถิติทุกค่า เป็นไปตามข้อก าหนดการ
กลั่นกรองตัวแปรจึงเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ ท าให้ทราบว่าข้อค าถามของตัวแปรความตั้งใจคง
อยู่ มีความสอดคล้องในตัวเอง ดังตารางที่ 13 
 
 3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ส านักงานใหญ่ มีการใช้โมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย โดยการศึกษา
อิทธิพลทางตรงของความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่  ประกอบด้วย 4 
สมมติฐาน คือ 
 สมมติฐานที่ 1 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ 
 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ 
 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่  
 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึงพอใจในงาน มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ 
เมื่อท าการทดสอบสมมติฐานแล้ว ได้ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังภาพที่ 11 
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OCL1 0.62      
       

OCL2 0.88    0.92 JS1 
       

OCL3 0.77    0.82 JS2 
       

OCL4 0.18    0.98 JS3 
       

OCL5 0.26 OCL  JS 0.85 JS4 
       

OCL6 0.43    0.96 JS5 
       

OCL7 0.28    0.86 JS6 
       

OCL8 0.56    0.99 JS7 
       

OCL9 0.94      
       

OCL10 0.99      0.65**        0.71**  
       

OCO1 0.95      
       

OCO2 0.99  0.68**               0.74** 0.41 IS1 
       

OCO3 0.87    0.41 IS2 
       

OCO4 0.95   0.73 IS3 
       

OCO5 0.90  0.81**  0.77 IS4 
      

OCO6 0.92 OCO  IS 0.78 IS5 
       

OCO7 0.73 R2
OCO = 0.65                           R2

IS = 0.79 0.39 IS6 
       

OCO8 0.87    0.99 IS7 
       

OCO9 0.87    0.89 IS8 
       

OCO10 0.99    0.82 IS9 
       

OCO11 0.89    0.81 IS10 
       

OCO12 0.87      

ภาพที่ 11 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของของความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ส านักงานใหญ่ 
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 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบว่า การวิเคราะห์ในครั้งแรกยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์
การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงท าการปรับค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของโปรแกรม
เมื่อปรับค่าแล้วผลการวิเคราะห์โมเดลที่น าเสนอมีความเหมาะสมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย
มีค่าสถิติ ดังตารางที่ 14 
 
ตารางที่ 14 ผลการทดสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าสถิติ เกณฑ์การ
พิจารณา 

ก่อนปรับค่า 
Modification 
Indices 

หลังปรับค่า 
Modification 
Indices 

ผลการ
ตรวจสอบ 

Normal Chi-
square 

<2.0 8.12 1.82 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥0.90 0.54 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥0.90 0.51 099 ผ่านเกณฑ์ 
NFI ≥0.90 0.48 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
TLI ≥0.90 0.48 0.98 ผ่านเกณฑ์ 
RMR <0.05 0.13 0.01 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA <0.05 0.13 0.04 ผ่านเกณฑ์ 
  
 จากตารางที่ 14 ค่า CMIN/DF = 1.82, GFI = 0.99, CFI = 099, NFI = 0.99, TLI =  0.98, 
RMR = 0.01 และ RMSEA = 0.04 ซึ่งค่าสถิติแต่ละค่าผ่านเกณฑ์การพิจารณา จึงสามารถสรุปได้ว่า
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และโมเดลสมการโครงสร้างนี้  สามารถใช้พยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ได้ร้อยละ 65 (R2

OCO = 0.65) 
และสามารถใช้พยากรณ์การความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ได้ร้อยละ 
79 (R2

IS = 0.79)  
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 และ 2 ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง เป็นการทดสอบสมมติฐาน
ทางตรง โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบสมมติฐาน ได้ผลการศึกษา ดังตารางที่ 15 
ตารางที่ 15 ผลการทดสอบสมมติฐานทางตรง 
ปัจจัย เส้นทาง ปัจจัย Beta S.E. C.R. ผลการทดสอบ 

IS  OCL 0.65 0.14 5.11 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 
IS  JS 0.71 0.13 7.32 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 



  61 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.11 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

(β) เท่ากับ 0.65 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบรรยากาศองค์กรดีขึ้น ความ
ตั้งใจคงอยู่จะดีข้ึนตามไปด้วย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคง
อยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 7.32 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.71 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความพึงพอใจใน
การท างานดีขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ จะดีข้ึนตามไปด้วย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่  3 และ 4 ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง เป็นการทดสอบ
สมมติฐานทางอ้อมโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบสมมติฐาน ได้ผลการศึกษา ดังตาราง
ที่ 16 
 
ตารางที่ 16 ผลการทดสอบสมมติฐานทางอ้อม 

   IV-DV IV-M-DV  

ปัจจัย เส้นทาง ปัจจัย ทางตรง ทางตรง ทางอ้อม Mediation Type 
IS  OCL 0.61* 0.36* 0.25* Partial Mediation 
IS  JS 0.72* 0.41* 0.31* Partial Mediation 

  
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศ
องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อพิจารณา
เส้นทางระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์กรไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ส านักงานใหญ่ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.61 แต่เมื่อเพ่ิมตัวแปรความ

ผูกพันต่อองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านเข้าไป ท าให้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) ระหว่าง
ตัวแปรบรรยากาศองค์กรไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่
ลดลงเหลือ 0.36 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เนื่องจากถูกแบ่งไปเป็นอิทธิพลทางอ้อม

ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.25อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบรรยากาศ
องค์กรเพ่ิมขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จะเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย 
โดยมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งเป็นการส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน กล่าวคือ ตัว
แปรบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงาน
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ใหญ่โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร และตัวแปรบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร
ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่โดยไม่ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์กร ด้วยเช่นกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึง
พอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อ
พิจารณาเส้นทางระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในการท างานไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่  ของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 
0.72 แต่เมื่อเพ่ิมตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านเข้าไป  ท าให้ค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) ระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในการท างานไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ลดลงเหลือ 0.41 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
เนื่องจากถูกแบ่งไปเป็นอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.31 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 
สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จะเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย โดยมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งเป็น
การส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน กล่าวคือ ตัวแปรความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อตัวแปร
ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 
และตัวแปรความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความตั้งใจคงอยู่  ของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่โดยไม่ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร ด้วยเช่นกัน 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ (2) เพ่ือ
วิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่
กับองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ (3) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อ
องค์กรที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ และ (4) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
งานวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ซึ่ งกลุ่ม
ตัวอย่างในงานวิจัยนี้ คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย คือแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ (1) ข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ (2) แบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรใน
การศึกษา ซึ่งประกอบด้วยแบบวัดระดับบรรยากาศองค์กร จ านวน 14 ข้อ  แบบวัดระดับความพึง
พอใจในการท างาน จ านวน 7 ข้อ แบบวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร จ านวน 12 ข้อ แบบวัดระดับ
ความตั้งใจคงอยู่ จ านวน 10 ข้อ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา เพ่ือหาค่าความถี่และค่าร้อยละ (2) การศึกษาระดับบรรยากาศองค์กร ความ
พึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่  แสดงผลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปร และ (3) การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคง
อยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS และ AMOS 
เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย 
 

1. สรุปผลการวิจัย 

 1.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อย
ละ 63.25 และผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศชาย จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.75 ด้านอายุ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 
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49.75 รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 20 - 30 ปี ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 รองลงมา
คือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี ปี จ านวน 66 คน คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 และผู้ที่มีอายุ 51 - 60 
ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.25 ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 224 คิดเป็นร้อยละ 56.00 และผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท 
จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001- 40,000 บาท จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมาคือผู้ที่
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.50 รองลงมาคือผู้ที่
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 รองลงมาคือผู้ที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001- 50,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.75 และผู้ที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 - 20,000 บาท จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 ด้านต าแหน่งงาน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน พนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.25 รองลงมาคือผู้ที่มีต าแหน่งงาน พนักงานระดับอาวุโส จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.00 รองลงมาคือผู้ที่มีต าแหน่งงาน ผู้บริหารระดับกลาง (ผู้จัดการ) จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.00 รองลงมาคือผู้ที่มีต าแหน่งงาน ผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้างาน) จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.25 และผู้ที่มีต าแหน่งงาน ผู้บริหารระดับสูง (กรรมการบริหาร) จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 
ด้านแผนกงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีแผนกงาน ลูกค้าบุคคล จ านวน 210 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.50 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ผลิตภัณฑ์และช่องทางบริการ จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อย
ละ 12.00 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ทรัพยากรบุคคล จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 
รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน บริหารการเงิน จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 รองลงมาคือผู้ที่มี
แผนกงาน บัตรเครดิต จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.25 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ลูกค้าธุรกิจ
รายปลีก จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน สาขาต่างประเทศ จ านวน 
15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงานเทคโนโลยี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.00 รองลงมาคือผู้ที่มีแผนกงาน ประชาสัมพันธ์ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 และผู้ที่มีแผนก
งาน บริหารสินเชื่อ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ด้านระยะเวลาการท างาน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน  6 - 15 ปี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.75 
รองลงมาคือผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน 16 - 25 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 รองลงมาคือ
ผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน มากกว่า 25 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 และผู้ที่มีระยะเวลา
การท างาน 0 - 5 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 
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 1.2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรในการวิจัย 
 บรรยากาศองค์กร  
 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับบรรยากาศองค์กร ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 
จากรายละเอียด พบว่า การทราบและเข้าใจในสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังเกี่ยวกับตัวท่าน อยู่ในระดับ มาก
ที่สุด (Mean = 4.11, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ เมื่อเกิดการตัดสินใจครั้งส าคัญ องค์กรมักจะรับฟัง
ความคิดเห็นของท่านเสมอ อยู่ในระดับ มากที่สุด (Mean = 3.89, S.D. = 0.77) 
 
 ความพึงพอใจในการท างาน  
 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในการท างาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.69 จากรายละเอียด พบว่า การมีความรู้สึกว่าต้องการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้ดียิ่งขึ้น อยู่ใน
ระดับ มาก (Mean = 4.15, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความ ส าคัญและพร้อมที่
จะทุ่มเทการท างานเพ่ือองค์กร อยู่ในระดับ มาก (Mean = 3.99, S.D. = 0.70) 
 
 ความผูกพันต่อองค์กร  
 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.95 จากรายละเอียด พบว่า เมื่อหน่วยงานของท่านยิ่งมีการพัฒนามากยิ่งขึ้นเท่าไหร่ ท่านยิ่งมีความ
ภูมิใจมากขึ้นตามไปด้วย อยู่ในระดับ มากที่สุด (Mean = 4.39, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ ถึงแม้
องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดี และเงินเดือนที่มากกว่า ท่านก็จะไม่ลาออกเพ่ือไปร่วมงานด้วย อยู่ในระดับ 
มากที่สุด (Mean = 4.33, S.D. = 0.85) 
 
 ความตั้งใจคงอยู่  
 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความตั้งใจคงอยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 จาก
รายละเอียด พบว่า การรู้สึกว่าการท างานที่ธนาคารกรุงเทพไม่เป็นการผูกมัดตัวเอง  อยู่ในระดับ มาก
ที่สุด (Mean = 4.37, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ความภูมิใจเมื่อบอกกับคนอ่ืนว่า ท างานที่ธนาคาร
กรุงเทพ อยู่ในระดับ มากที่สุด (Mean = 4.36, S.D. = 0.71) 
 
 1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.11 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

(β) เท่ากับ 0.65 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบรรยากาศองค์กรดีขึ้น ความ
ตั้งใจคงอยู่จะดีข้ึนตามไปด้วย 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคง
อยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 7.32 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.71 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความพึงพอใจใน
การท างานดีขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ จะดีข้ึนตามไปด้วย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศ
องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อพิจารณา
เส้นทางระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์กรไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ส านักงานใหญ่ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.61 แต่เมื่อเพ่ิมตัวแปรความ

ผูกพันต่อองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านเข้าไป ท าให้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) ระหว่าง
ตัวแปรบรรยากาศองค์กรไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่
ลดลงเหลือ 0.33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เนื่องจากถูกแบ่งไปเป็นอิทธิพลทางอ้อม

ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.25 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบรรยากาศ
องค์กรเพ่ิมขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จะเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย 
โดยมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งเป็นการส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน กล่าวคือ ตัว
แปรบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงาน
ใหญ่โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร และตัวแปรบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร
ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่โดยไม่ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์กร ด้วยเช่นกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึง
พอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อ
พิจารณาเส้นทางระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในการท างานไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่  ของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 
0.72 แต่เมื่อเพ่ิมตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านเข้าไป  ท าให้ค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) ระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในการท างานไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ลดลงเหลือ 0.37 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
เนื่องจากถูกแบ่งไปเป็นอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 031อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 
สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จะเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย โดยมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งเป็น
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การส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน กล่าวคือ ตัวแปรความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อตัวแปร
ความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 
และตัวแปรความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความตั้งใจคงอยู่  ของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่โดยไม่ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร ด้วยเช่นกัน 
 

2. อภิปรายผล 

 งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ส านักงานใหญ่ สามารถสรุปประเด็นส าคัญเพ่ืออภิปรายผลการศึกษา ได้ดังนี ้
 2.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามคือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 30,001- 40,000 บาท มีต าแหน่งงาน พนักงานระดับปฏิบัติการ มีแผนกงาน ลูกค้า
บุคคล และมีระยะเวลาการท างาน 6 - 15 ปี  
 2.2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรในการวิจัย 
 จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจใน
การท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 
สามารถอภิปรายผลการศึกษา ได้ดังนี ้
 บรรยากาศองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.52 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามคิดเห็นว่า ธนาคารมีบรรยากาศองค์กรจากการที่
ทราบและเข้าใจในสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังเก่ียวกับตัวท่าน องค์กรมักจะรับฟังความคิดเห็นเสมอเมื่อเกิด
การตัดสินใจครั้งส าคัญ การที่ผู้บริหารระดับสูงปฏิบัติกับพนักงานในองค์กรอย่างเป็นมิตร และส่งเสริม
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานไปพร้อมกัน การสื่อสารรายงานข้อมูลประเด็นส าคัญต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับงานทุกครั้ง 
และการมีกระบวนการก าหนด เป้าหมายด าเนินการ อย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษา
อิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ อยู่ในระดับมาก (พีระ แก้วสะอาด, 2564)  
 ความพึงพอใจในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.57 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามคิดเห็นว่า มีความพึงพอใจในการท างาน
จากการมีความรู้สึกว่าต้องการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้ดียิ่งขึ้น ความรู้สึกว่างานที่ท ามี
ความส าคัญและพร้อมที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือองค์กร ความรู้สึกพึงพอใจกับงานของตนเอง 



  68 

ความรู้สึกมีความสุขในทุกวันที่ได้มาท างาน และความพึงพอใจต่อรูปแบบการบริหารงานขององค์กร 
สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยจ ากัด 
(มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว  ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ อยู่ในระดับมาก (เจน
จิราพร รอนไพริน, 2558) 
 ความผูกพันต่อองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.54 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามคิดเห็นว่า มีความผูกพันต่อองค์กรจากการที่
หน่วยงานยิ่งมีการพัฒนามากยิ่งขึ้นเท่าไหร่  ก็ยิ่งมีความภูมิใจมากขึ้นตามไปด้วย ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้
โอกาสที่ดี และเงินเดือนที่มากกว่า ก็จะไม่ลาออกเพ่ือไปร่วมงานด้วย การมีความคิดเห็นสอดคล้องกับ
นโยบายขององค์กร เป้าหมายของการปฏิบัติงานในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิด และการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ เพ่ือบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร 
สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ มีความผูกพันต่อองค์การ 
อยู่ในระดับมาก (วริศรา วิศิษฎ์โสภา, 2562) 
 ความตั้งใจคงอยู่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.57 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามคิดเห็นว่า มีความตั้งใจคงอยู่ จากการไม่รู้สึกว่า
การท างานที่องค์กรเป็นการผูกมัดตัวเองความภูมิใจเมื่อบอกกับคนอ่ืนว่า ท่านท างานที่องค์กร การมี
ความสุขที่ได้ท างานที่องค์กร การมีความคาดหวังว่าจะท างานต าแหน่งปัจจุบันในองค์กรนี้  และการ
เลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการของตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการคงอยู่ในองค์กร อยู่ในระดับมาก (ธนัชชา ทรัพย์สิงห์ทอง และ 
วิชากร เฮงษฎีกุล, 2564)  
 2.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยข้อที่ 2-4 เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศองค์กร และ
ความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ส านักงานใหญ่ เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่ เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
บรรยากาศองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ และเพ่ือ
วิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึงพอใจในการท างาน
และความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ สามารถอภิปรายผลการศึกษา ได้
ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 5.11 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 
0.65 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า บรรยากาศองค์กรในธนาคารกรุงเทพ 
ส านักงานใหญ่ เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์กรซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
องค์กรนั้นๆ สามารถที่จะรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม และการรับรู้บรรยากาศองค์กรเหล่านี้ก็จะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรด้วย นอกจากนี้แล้ว บรรยากาศองค์กรยังเป็นสิ่งที่แสดงให้
เห็นถึงลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กรซึ่งลักษณะเฉพาะต่างๆ เหล่านี้ก็จะเป็นสิ่งที่ท าให้แต่ละองค์กร
นั้นมีความแตกต่างกันออกไป สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่ 
สัมฤทธิ์ในการท างาน ของพนักงานประจ าส านักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์กรสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของ
พนักงานได้ โดยด้านที่ส่งผลมากที่สุด คือ ด้านโครงสร้างองค์กร  (อัครัช แสนสิงห์ และ สุวัฒนา ตุ้ง
สวัสดิ์, 2560)   
 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่า C.R. เท่ากับ 7.32 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

(β) เท่ากับ 0.71 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 สามารถอธิบายได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เป็นความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานเมื่อบุคลากรสามารถปรับตัว
ให้เข้ากับสังคมทั้งภายในและภายนอกองค์กร สามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานได้ ย่อม
ก่อให้เกิดความพอใจในการท างาน และท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ  เป็นอารมณ์ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่องาน ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจนั้นอาจเปลี่ยนแปลงได้เมื่อเวลาหรือสถานการณ์
แวดล้อมเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ ผู้บริหารจึงควรติดตาม เพ่ือแก้ไขปรับปรุงเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้น
ตอบสนองต่อบุคลากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์กรได้  สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยู่ในองค์การของ วิศวกรบริษัท
ญี่ปุ่น ในเขตประกอบการเสรีนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการวิจัยพบว่า 
ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร (ธัญญาวดี เพ็งตะโก, 
2562) 
 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อพิจารณาเส้นทางระหว่างตัว
แปรบรรยากาศองค์กรไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 

พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.61 แต่เมื่อเพ่ิมตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์กรซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านเข้าไป ท าให้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) ระหว่างตัวแปร
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บรรยากาศองค์กรไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ลดลง
เหลือ 0.33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เนื่องจากถูกแบ่งไปเป็นอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัว

แปรความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.25อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคากรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เป็นพลังและความรู้สึกเชิงบวก ที่ส่งผลต่อภาวะ
จิตใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจเจกที่คงอยู่ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ที่กะทันหัน ซึ่งท าให้บุคคล
มีความรู้สึกเป็นส่วนประกอบหลักและเป็นส่วนร่วมของงานที่ท าอยู่ มีความรู้สึกอยากทุ่มเทแรงกาย
และแรงใจในการท างานโดยไม่รู้ตัว และมีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานและแสดงออกผ่านบรรยากาศ
องค์กร และความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ลักษณะ บุคลิกภาพเชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อของพนักงาน บริษัท ผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศขององค์กร โดยส่งผลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์กรไปยังความตั้งใจคงอยู่ในงาน (พิพากร เลขภัสร์, 2563) 
 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึงพอใจในการท างาน
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อพิจารณาเส้นทาง
ระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในการท างานไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่  ของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.72 แต่เมื่อเพ่ิมตัว

แปรความผูกพันต่อองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านเข้าไป ท าให้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 
ระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในการท างานไปยังตัวแปรความตั้งใจคงอยู่  ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ลดลงเหลือ 0.37 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เนื่องจากถูกแบ่งไป

เป็นอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 
เท่ากับ 031อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 สามารถอธิบายได้ว่า 
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เป็นการที่บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรและมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในองค์กรนี้ต่อไปให้ยาวนานที่สุดเท่าที่ท าได้ด้วย
ความเต็มใจ ไม่ต้องการที่จะมองหาอาชีพอ่ืนหรือเปลี่ยนสถานที่ท างานในอนาคต และบุคคลที่มีความ
ตั้งใจคงอยู่ในงาน จะมีความสุขในการท างาน มีความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
มีความภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรแห่งนี้ ไม่มีความคิดที่จะลาออกจากงาน ถึงแม้จะมีองค์กรอ่ืนเสนอ
งานที่ดีกว่านี้บุคลากรก็ไม่เปลี่ยนใจ สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดปัตตานี  ที่มีภูมิล าเนานอกพ้ืนที่
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพ่ือ
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การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดปัตตานี  โดยมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
(ขวัญชนก จีระกาญจน์, 2559) 
 

3. ประโยชน์ด้านวิชาการและด้านการบริหาร 

 3.1 ประโยชน์ด้านวิชาการ 
      3.1.1 งานวิจัยนี้ศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ โดยผลการวิจัยสามารถขยายและเพ่ิมเติมแนวคิดในเรื่องของความตั้งใจคงอยู่
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์กร 
ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัว
แปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคง
อยู่ ซึ่งผลวิจัยสามารถน าไปเป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าวิจัยเพ่ิมเติมให้กับผู้ที่มีความสนใจที่จะ
ศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ รวมถึงน าไปเป็น
กรณีศึกษาในการพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่งานวิจัยนี้ยังไม่ได้น ามาพิจารณาอีกด้วย 
 3.2 ประโยชน์ด้านการบริหาร 
      3.2.1 ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการ
ส่งเสริมความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ โดยธนาคารกรุงเทพ ส านักงาน
ใหญ่ สามารถน าผลการวิเคราะห์แบบสอบถามทั้งส่วนที่ 2 ที่เกี่ยวข้องกับระดับความคิดเห็นที่
เชื่อมโยงกับตัวแปรในงานวิจัย ไปส่งเสริมความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงาน
ใหญ่ เพ่ือท าให้พนักงานเกิดบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กร จนเกิดความตั้งใจคงอยู่ เพ่ือที่ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ จะธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่
กับองค์กร และท างานได้อย่างมีความสุขต่อไป 
      3.2.2 ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ สามารถน าผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลและแนวทาง
ในการส่งเสริมความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน เพ่ือวางแผนธุรกิจและกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจ  ให้
ประสบความส าเร็จได้อย่างดี 
 

4.ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 

 4.1 ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติมที่อาจจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เช่น วัฒนธรรมองค์กร ความภักดีต่อองค์กร แรงจูงใจในการท างาน การเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นต้น 
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 4.2 ควรขยายขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากงานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เท่านั้น งานวิจัยในอนาคตสามารถขยายขอบเขตเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างอ่ืนๆ ได้ เพ่ือน าข้อมูลมาเปรียบเทียบความเหมือน ความแตกต่าง เพ่ือเป็นประโยชน์ใน
การศึกษาต่อไปได ้
 4.3 เนื่องจากงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยให้ความเห็นว่า ควรศึกษาความตั้งใจ
คงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ในงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่
ชัดเจนมากยิ่งข้ึน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในอนาคต 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Objective Congruence) 
 

ข้อค าถาม ผู้เชี่ยวชาญท่ี รวม IOC 

1 2 3   
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม      

1 เพศ +1 +1 0 2 0.67 

2 อายุ +1 +1 0 2 0.67 
3 ระดับการศึกษา +1 +1 +1 3 1.00 

4 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน +1 +1 +1 3 1.00 

5 ต าแหน่งงาน +1 +1 0 2 0.67 
6 แผนกงาน +1 +1 +1 3 1.00 

7 ระยะเวลาการท างาน +1 +1 +1 3 1.00 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรใน
การศึกษา 

     

บรรยากาศองค์กร      
1 ท่านทราบและเข้าใจในสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังเก่ียวกับตัวท่าน +1 +1 0 2 0.67 

2 เมื่อเกิดการตัดสินใจครั้งส าคัญ องค์กรมักจะรับฟังความ
คิดเห็นของท่านเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 

3 ท่านมีการสื่อสารรายงานข้อมูล ประเด็นส าคัญต่างๆ ที่เกิด
ขึ้นกับงานของท่านทุกครั้ง 

+1 +1 +1 3 1.00 

4 องค์กรของท่านมีกระบวนการก าหนด เป้าหมายด าเนินการ 
อย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1.00 

5 องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเกิดความคิด
สร้างสรรค์กระบวนการท างานแบบใหม่ซึ่งดีกว่าเดิม 

+1 +1 +1 3 1.00 

6 ขณะที่ท างานในองค์กร ท่านได้รับความร่วมมือและมีการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม 

+1 +1 +1 3 1.00 

7 ท่านได้รับการฝึกอบรมในสิ่งที่เป็นประโยชน์และเก่ียวข้องกับ
การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

8 ในภาพรวม ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 

9 ท่านยอมรับได้เกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมในการท างานของ +1 +1 0 2 0.67 
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องค์กร 

10 ผู้บริหารระดับสูงปฏิบัติกับพนักงานในองค์กรอย่างเป็นมิตร 
และส่งเสริมพัฒนาผู้ปฏิบัติงานไปพร้อมกัน 

+1 +1 +1 3 1.00 

ความพึงพอใจในการท างาน      

1 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับงานของท่าน +1 +1 +1 3 1.00 
2 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเป็นอย่างมาก 

ความรู้สึกท่ีท้าทายและสนุกไปกับงาน 
0 +1 +1 2 0.67 

3 ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความส าคัญและพร้อมที่จะทุ่มเทการ
ท างานเพ่ือองค์กร 

+1 +1 +1 3 1.00 

4 ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายขององค์กร +1 +1 0 2 0.67 

5 ท่านมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการบริหารงานขององค์กร +1 +1 0 2 0.67 

6 ท่านรู้สึกมีความสุขในทุกวันที่ได้มาท างาน +1 +1 +1 3 1.00 
7 ท่านมีความรู้สึกว่าต้องการพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
+1 +1 +1 3 1.00 

ความผูกพันต่อองค์กร      

1 ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร +1 +1 +1 3 1.00 

2 เป้าหมายของการปฏิบัติงานในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิด
ของท่าน 

+1 +1 +1 3 1.00 

3 ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กร เป็นการบริหารงานที่
เหมาะสมแล้วในสถานการณ์ปัจจุบัน 

+1 +1 +1 3 1.00 

4 วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ +1 +1 0 2 0.67 
5 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ ความ 

สามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร 
+1 +1 +1 3 1.00 

6 ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายองค์กรอย่าง
เคร่งครัด เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 

7 ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลา 

+1 +1 +1 3 1.00 

8 เมื่อหน่วยงานของท่านยิ่งมีการพัฒนามากยิ่งข้ึนเท่าไหร่ ท่าน
ยิ่งมีความภูมิใจมากขึ้นตามไปด้วย 

+1 +1 +1 3 1.00 

9 ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดี และเงินเดือนที่มากกว่า ท่านก็ +1 +1 +1 3 1.00 
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จะไม่ลาออกเพ่ือไปร่วมงานด้วย 

10 ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้มาท างานที่องค์กรนี้ +1 +1 +1 3 1.00 
11 ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ในองค์กรนี้ จะท าให้ท่านมี

ความสุขในการท างานและรักที่จะท างานอยู่ที่ธนาคาร
กรุงเทพตลอดไป 

+1 +1 +1 3 1.00 

12 ท่านยินดีที่จะแนะน าให้คนรู้จักมาท างานที่องค์กร +1 +1 +1 3 1.00 

ความตั้งใจคงอยู่      
1 ความตั้งใจของท่านที่ยังคงท างานในธนาคารกรุงเทพต่อไปให้

นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
0 +1 +1 2 0.67 

2 ท่านไม่มีแผนจะลาออกจากธนาคารกรุงเทพ +1 +1 +1 3 1.00 

3 ท่านมีความคาดหวังว่าจะท างานต าแหน่งปัจจุบันในองค์กรนี้ +1 +1 0 2 0.67 

4 ท่านไม่มองหางานอ่ืนเพื่อออกจากการท างานในธนาคาร
กรุงเทพ 

+1 +1 +1 3 1.00 

5 ท่านไม่เคยด าเนินการเรื่องขอลาออกหรือย้ายที่ท างาน +1 +1 +1 3 1.00 
6 แม้มีทางเลือก ท่านก็จะประกอบอาชีพในปัจจุบัน +1 +1 +1 3 1.00 

7 ท่านเลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการของตัวท่าน
เอง 

+1 +1 +1 3 1.00 

8 ท่านไม่รู้สึกว่าการท างานที่ธนาคารกรุงเทพเป็นการผูกมัด
ตัวเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 

9 ท่านมีความสุขท่ีได้ท างานที่ธนาคารกรุงเทพ +1 +1 +1 3 1.00 

10 ท่านภูมิใจเมื่อบอกกับคนอ่ืนว่า ท่านท างานที่ธนาคาร
กรุงเทพ 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
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ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability)  
 

ทั้งฉบับ 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.961 39 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  90 

บรรยากาศองค์กร  
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.910 10 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ocl1 36.6333 38.447 .455 .913 
ocl2 36.9667 35.206 .685 .901 
ocl3 36.6000 36.869 .619 .904 
ocl4 36.7000 34.700 .708 .899 
ocl5 36.6667 33.747 .790 .894 
ocl6 36.4000 37.972 .551 .908 
ocl7 36.7333 32.616 .831 .891 
ocl8 36.6667 36.161 .692 .901 
ocl9 36.6333 35.482 .668 .902 
ocl10 36.6000 33.076 .735 .898 
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ความพึงพอใจในการท างาน  
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.944 7 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

js1 24.1667 24.902 .840 .933 
js2 24.2333 24.599 .791 .937 
js3 24.1000 24.852 .858 .932 
js4 24.3333 24.368 .803 .936 
js5 24.5333 23.913 .789 .938 
js6 24.3000 22.976 .914 .926 
js7 23.9333 26.202 .716 .943 
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ความผูกพันต่อองค์กร  
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.946 12 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

oco1 44.2333 66.668 .839 .939 
oco2 44.5333 71.292 .723 .943 
oco3 44.2667 68.961 .771 .941 
oco4 44.3000 66.010 .859 .938 
oco5 43.7667 73.771 .676 .945 
oco6 43.9000 71.610 .743 .943 
oco7 43.9000 71.472 .705 .944 
oco8 43.7333 71.168 .734 .943 
oco9 44.6333 64.723 .707 .946 
oco10 43.9333 67.720 .799 .940 
oco11 44.0333 67.895 .825 .939 
oco12 44.2333 62.392 .821 .941 
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ความตั้งใจคงอยู่ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.942 10 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

is1 29.0000 79.724 .700 .940 
is2 29.1667 75.109 .753 .937 
is3 28.8667 79.016 .690 .940 
is4 29.5333 69.292 .736 .940 
is5 29.2333 69.289 .746 .939 
is6 29.1333 69.913 .913 .928 
is7 29.1333 69.706 .901 .929 
is8 28.9000 73.472 .919 .930 
is9 28.8000 73.959 .724 .938 
is10 28.9333 76.547 .701 .939 
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ภาคผนวก ง 
 แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ 

 
แบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือการรวบรวมข้อมูลส่วนบุคคล และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศ

องค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร ของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ส านักงานใหญ่ เพ่ือใช้ในการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลในการท าวิทยานิพนธ์ของ
นักศึกษา ปริญญาโท คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยศิลปากร  

*** ซึ่งจะไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลของท่านแต่อย่างใด *** 
 
ค าชี้แจง  

แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตั้งใจคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ส านักงานใหญ่ ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  
1. เพศ  

 ชาย  
 หญิง  

2. อายุ  
 20 - 30 ปี 
 31 - 40 ปี 
 41 - 50 ปี 
 51 - 60 ปี 

3. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี  
 ปริญญาโท  
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4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 15,000 - 20,000 บาท 
 20,001- 30,000 บาท 
 30,001- 40,000 บาท  
 40,001- 50,000 บาท  
 50,000 บาทขึ้นไป 

5. ต าแหน่งงาน  
 พนักงานระดับปฏิบัติการ  
 พนักงานระดับอาวุโส  
 ผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้างาน)  
 ผู้บริหารระดับกลาง (ผู้จัดการ) 
 ผู้บริหารระดับสูง (กรรมการบริหาร) 

6. แผนกงาน 
 ลูกค้าบุคคล 
 ทรัพยากรบุคคล 
 เทคโนโลยี 
 ผลิตภัณฑ์และช่องทางบริการ 
 บริหารการเงิน 
 บัตรเครดิต 
 ลูกค้าธุรกิจรายปลีก 
 สาขาต่างประเทศ 
 ประชาสัมพันธ์ 
 บริหารสินเชื่อ 

7. ระยะเวลาการท างาน 
 0 - 5 ปี 
 6 - 15 ปี 
 16 - 25 ปี 
 มากกว่า 25 ปี 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษา 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ และท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ล าดับ บรรยากาศองค์กร  ระดับความคิดเห็น 

ที ่ (Organizational Climate) มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

1 ท่านทราบและเข้าใจในสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังเก่ียวกับ
ตัวท่าน 

     

2 เมื่อเกิดการตัดสินใจครั้งส าคัญ องค์กรมักจะรับฟัง
ความคิดเห็นของท่านเสมอ 

     

3 ท่านมีการสื่อสารรายงานข้อมูล ประเด็นส าคัญต่างๆ 
ที่เกิดขึ้นกับงานของท่านทุกครั้ง 

     

4 องค์กรของท่านมีกระบวนการก าหนด เป้าหมาย
ด าเนินการ อย่างเป็นระบบ 

     

5 องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเกิดความคิด
สร้างสรรค์กระบวนการท างานแบบใหม่ซึ่งดีกว่าเดิม 

     

6 ขณะที่ท างานในองค์กร ท่านได้รับความร่วมมือและมี
การท างานร่วมกันเป็นทีม 

     

7 ท่านได้รับการฝึกอบรมในสิ่งที่เป็นประโยชน์และ
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

     

8 ในภาพรวม ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน      

9 ท่านยอมรับได้เกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน
ขององค์กร 

     

10 ผู้บริหารระดับสูงปฏิบัติกับพนักงานในองค์กรอย่าง
เป็นมิตร และส่งเสริมพัฒนาผู้ปฏิบัติงานไปพร้อมกัน 
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ล าดับ ความพึงพอใจในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

ที ่ (Job satisfaction) มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

1 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับงานของท่าน      

2 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเป็นอย่างมาก 
ความรู้สึกท่ีท้าทายและสนุกไปกับงาน 

     

3 ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความส าคัญและพร้อมที่จะ
ทุ่มเทการท างานเพ่ือองค์กร 

     

4 ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายขององค์กร      
5 ท่านมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการบริหารงานของ

องค์กร 
     

6 ท่านรู้สึกมีความสุขในทุกวันที่ได้มาท างาน      

7 ท่านมีความรู้สึกว่าต้องการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
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ล าดับ ความผูกพันต่อองค์กร  ระดับความคิดเห็น 

ที ่ (Organization Commitment) มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

น้อย  น้อย
ที่สุด  

1 ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร      

2 เป้าหมายของการปฏิบัติงานในองค์กร สอดคล้องกับ
แนวคิดของท่าน 

     

3 ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กร เป็นการ
บริหารงานที่เหมาะสมแล้วในสถานการณ์ปัจจุบัน 

     

4 วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ      
5 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ 

ความสามารถ เพ่ือบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จ
ขององค์กร 

     

6 ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายองค์กร
อย่างเคร่งครัด เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

     

7 ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการท างานให้ดี
ขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

     

8 เมื่อหน่วยงานของท่านยิ่งมีการพัฒนามากยิ่งข้ึน
เท่าไหร่ ท่านยิ่งมีความภูมิใจมากข้ึนตามไปด้วย 

     

9 ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดี และเงินเดือนที่มากกว่า 
ท่านก็จะไม่ลาออกเพ่ือไปร่วมงานด้วย 

     

10 ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้มาท างานที่องค์กรนี้      

11 ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ในองค์กรนี้ จะท าให้
ท่านมีความสุขในการท างานและรักท่ีจะท างานอยู่ที่
ธนาคารกรุงเทพตลอดไป 

     

12 ท่านยินดีที่จะแนะน าให้คนรู้จักมาท างานที่องค์กร      
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ล าดับ ความตั้งใจคงอยู่  ระดับความคิดเห็น 
ที ่ (Intension to Stay) มาก

ที่สุด  
มาก  ปาน

กลาง  
น้อย  น้อย

ที่สุด  
1 ความตั้งใจของท่านที่ยังคงท างานในธนาคารกรุงเทพ

ต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
     

2 ท่านไม่มีแผนจะลาออกจากธนาคารกรุงเทพ      

3 ท่านมีความคาดหวังว่าจะท างานต าแหน่งปัจจุบันใน
องค์กรนี้ 

     

4 ท่านไม่มองหางานอ่ืนเพื่อออกจากการท างานใน
ธนาคารกรุงเทพ 

     

5 ท่านไม่เคยด าเนินการเรื่องขอลาออกหรือย้ายที่
ท างาน 

     

6 แม้มีทางเลือก ท่านก็จะประกอบอาชีพในปัจจุบัน      

7 ท่านเลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการ
ของตัวท่านเอง 

     

8 ท่านไม่รู้สึกว่าการท างานที่ธนาคารกรุงเทพเป็นการ
ผูกมัดตัวเอง 

     

9 ท่านมีความสุขท่ีได้ท างานที่ธนาคารกรุงเทพ      

10 ท่านภูมิใจเมื่อบอกกับคนอ่ืนว่า ท่านท างานที่
ธนาคารกรุงเทพ 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ดลพร ธีระวงศ์สกุล 
วัน เดือน ปี เกิด 9 มกราคม 2532 
สถานที่เกิด ตราด 
วุฒิการศึกษา อักษรศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 283/4 ม.1 ต.ห้วยพลู อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม 73120   
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