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บทคัดย่อ 

  
บรรยากาศองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ส่งผลต่อความรับผิดชอบ

ในหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย ความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย เกิดความภาคภูมิใจใน
งานจนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น 
การศึกษาครั้งนี้จึงสนใจศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร และความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานธนาคาร จ านวน 400 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ t-test F-test (ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ 
และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง 
ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับ
การยอมรับ และพนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านความผูกพัน 

พนักงานธนาคาร ที่มีอายุ สถานภาพ และรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม และด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกัน พนักงานธนาคาร ที่มี
ต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม และทุกด้าน ได้แก่ ด้าน
โครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และ
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ด้านการได้รับการยอมรับ แตกต่างกัน (p<0.05) 

พนักงานธนาคาร ที่มีอายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก แตกต่างกัน 
พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
โดยรวม และทุกด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านความ
ผูกพัน แตกต่างกัน (p<0.05) 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบของบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบว่า 1) บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 2) บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก และด้านการรับรู้ 
3) บรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กรโดยรวม ด้านความรู้สึก และด้านความผูกพัน 4) บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน และ
ด้านความยืดหยุ่นของงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
โดยรวมและทุกด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านความ
ผูกพัน 5) บรรยากาศองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม และด้านความรู้สึก 

โดยสรุป บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน 
ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ดังนั้น ธนาคารควรส่งเสริมให้พนักงานมีแรงผลักดันในการพัฒนา
ตนเองให้เหมาะสมต่อความคาดหวังของการปฏิบัติงาน มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
ภายใต้กฎระเบียบที่ชัดเจนและไม่ซับซ้อน เพ่ืออ านวยความสะดวกให้กับผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานร่วมกัน การได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและความภาคภูมิใจ ก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 
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ABSTRACT 

  
This study investigates the relationship between organizational climate 

and the organizational loyalty of the employees, which in turn affects their job 
responsibilities, determination to achieve goals, job satisfaction, and commitment to 
the organization. Those are crucial factors in enhancing organizational effectiveness. 
Specifically, the study focuses on employees of the Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperatives in the Northeast, with a sample size of 400. Questionnaires 
were used as the primary research tool, and statistical analyses such as t-tests, F-
tests (ANOVA and MANOVA), multiple regression analysis, and correlation analysis 
were conducted to analyze the data. 

The results of the research indicate that employees of the Bank for 
Agriculture and Agricultural Cooperatives hold a highly favorable view of the 
organizational climate overall, with high ratings across all aspects, including structure, 
standards, responsibility, support, flexibility, and recognition. Additionally, employees 
of the bank have a highly favorable view of their commitment to the organization 
overall, with high ratings across all aspects, including, behavioral aspect, affective 
aspect, cognitive aspect, and commitment. 
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Bank employees of different ages, social statuses, and monthly incomes 
have different opinions on the overall organizational climate and responsibility 
levels. Bank employees with different job positions also have different opinions 
about the overall organizational climate and all dimensions including structure, 
standards, responsibility, support, flexibility, and recognition, which differ significantly 
(p<0.05). 

Bank employees of different ages, work experiences, and monthly 
incomes have different opinions regarding their overall attitudes towards the 
organization and their behavioral aspect. The employees' job positions also result in 
differences in their opinions towards the overall attitudes and all aspects of the 
organization, including behavioral aspect, affective aspect, cognitive aspect, and 
commitment (p<0.05). 

From the analysis of the relationship and impact of organizational climate 
on organizational loyalty of the employees of the Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperatives in the Northeast region, it was found that : 1) The 
organizational climate, in terms of structure, has a positive relationship and impact 
on the behavioral aspect of organizational loyalty. 2) The organizational climate, in 
terms of standards, has a positive relationship and impact on the overall 
organizational loyalty, as well as on the behavioral aspect and cognitive aspect. 3) 
The organizational climate, in terms of responsibility, has a positive relationship and 
impact on the overall organizational loyalty, as well as on the affective aspect and 
commitment. 4) The organizational climate, in terms of support and flexibility, has a 
positive relationship and impact on the overall organizational loyalty, as well as on 
the behavioral aspect, affective aspect, cognitive aspect, and commitment. 5) The 
organizational climate, in terms of acceptance, has a positive relationship and impact 
on the overall organizational loyalty, as well as on the perceived affective aspect. 

In summary, the organizational climate in terms of standards, 
responsibility, support, flexibility, and recognition have a positive relationship and 
impact on the overall organizational performance. Therefore, the bank should 
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promote employee motivation in developing themselves to meet the 
expectations to increase employee satisfaction. Clear and straightforward 
regulations should be established to facilitate work and promote a collaborative 
work environment. Trust from superiors and colleagues, are important factors for 
employee commitment, loyalty, and pride in the organization, leading to a positive 
organizational climate. 

 
Keyword : Organizational climate, Organizational loyalty, Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperatives 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจากบุคคล
ทั้งหลาย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ที่ให้ความอนุเคราะห์ในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศุภพงษ์ ปิ่นเวหา อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 
และอาจารย์ ดร. กมล เสวตสมบูรณ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ที่ได้สละเวลาในการให้ค าปรึกษา
และควบคุม ตรวจสอบวิทยานิพนธ์ ให้ค าแนะน าและความรู้อันมีค่าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัย 

ขอขอบพระคุณ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ภายนอกคณะ ที่ได้ให้ค าแนะน าเสนอแนะ และ
ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง ตลอดจนมอบความรู้แนวทางด้านต่าง ๆ จนงานวิจัยเสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่ได้เสียสละเวลาและให้ความอนุเคราะห์ในการ
ตรวจสอบ เครื่องมือส าหรับงานวิจัย จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จด้วยดี 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ตลอดจนเจ้าของผลงาน  ต ารา 
และเอกสารทางวิชาการทุกท่านที่ผู้วิจัยได้น ามาศึกษาก่อให้เกิดแนวคิด  อันมีค่าต่องานวิจัยฉบับนี้ และ
ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือด าเนินการเรื่องต่าง ๆ ของการจัดท าวิทยานิพนธ์ เล่มนี้
ด้วยดีเสมอ 

ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ สมาชิกในครอบครัว ผู้มีพระคุณทุกท่านที่มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งต่อการจัดท าวิทยานิพนธ์เล่มนี้ให้ส าเร็จ โดยให้การสนับสนุน เป็นก าลังใจ และขอบคุณ ผู้บริหาร และ
พนักงานศูนย์วิจัยและพัฒนานวัตกรรม ธ.ก.ส. ที่ให้การช่วยเหลือ เสียสละเวลาให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์
อย่างยิ่งต่อการท าวิจัย คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา ตลอดจนบูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณที่ให้การอบรมสั่ง
สอน ประสิทธิ์ประสาทวิชา ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าไปพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้นเพ่ือประโยชน์ต่อตนเอง 
สังคม และประเทศชาติต่อไป 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ผู้บริหารจึง
ต้องเรียนรู้และเข้าใจบุคลากรในองค์กร การที่บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยู่จะส่งผลให้บุคลากรนั้นสร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร 
และเกิดความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กรซึ่งความจงรักภักดีต่อองค์กรของทรัพยากรมนุษย์
นั้น เป็นความรู้สึกและการแสดงออกของบุคลากรต่อการเคารพองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและ
อุทิศตนต่อองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้ท างานอยู่กับองค์กรนี้ตลอดไป ทั้งนี้ บรรยากาศองค์กรถือว่าเป็นส่วน
ส าคัญเป็นอย่างมาก ซึ่งถ้ามีบรรยากาศองค์กรที่ดีจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้ (อัครัช แสนสิงห์, 2560) 
 บรรยากาศองค์กร (Organizational climate) เป็นอีกปัจจัยที่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 
ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญต่อบรรยากาศองค์กรและสร้างบรรยากาศที่ดีให้เกิดขึ้นภายในองค์กรด้วย 
เพราะบรรยากาศองค์กรมีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับผู้บริหารและบุคลากรโดยตรง หากบุคลากรมี
ความพึงพอใจในบรรยากาศองค์กร หรือมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรแล้ว จะท าให้เกิดความเชื่อมั่น มีความ
เต็มใจในการท างาน และน าไปสู่การคงอยู่และจงรักภักดีต่อองค์กรได้ (ล าไพ พรมชัย , 2561) ซึ่ง
เป็นไปตามแนวคิดของ Stringer (2002) ที่ได้กล่าวว่าบรรยากาศองค์กรคือสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ที่สมาชิกในองค์กรสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั้งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 6 มิติ คือ ด้านโครงสร้าง คือการรับรู้ว่าหน่วยงานมีการจั ด
โครงสร้างที่ดี ด้านมาตรฐาน คือการรับรู้ว่าหน่วยงานมีแรงผลักดันให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน  ด้านความรับผิดชอบ คือการรับรู้ว่าหน่วยงานให้อิสระในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ด้านการได้รับการยอมรับ คือการรับรู้ว่าหน่วยงานมีการให้
รางวัลเมื่อปฏิบัติงานได้ดี และมีการต าหนิลงโทษ เมื่อท างานผิดพลาด ด้านการสนับสนุน คือการรับรู้
ว่าผู้ร่วมงานให้ความไว้วางใจ และให้การสนับสนุน ได้รับการช่วยเหลือจากทีมและผู้บังคับบัญชา และ
ด้านความยึดมั่นผูกพัน คือ การรับรู้ว่าบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งบรรยากาศองค์กรเป็นตัว
แปรส าคัญหนึ่งที่จะช่วยเกื้อหนุนให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากบรรยากาศองค์กร
นั้นมีความสัมพันธ์กับความรู้สึก ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร 
การจะรักษาพนักงานที่มีค่าให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปได้อย่างยาวนานนั้น จ าเป็นที่จะต้องสร้าง
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บรรยากาศองค์กรให้มีลักษณะเอ้ือต่อการท างาน โดยเฉพาะปัจจุบันองค์กรมีการน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่เข้ามาใช้ในการท างานเพิ่มขึ้น งานมีความท้าทายสูงขึ้น ต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจกันจาก
พนักงานแต่ละหน่วยงานช่วยกันระดมความคิดและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากขึ้นเพ่ือผลักดันให้
งานนั้นบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งหากองค์กรมีการเสริมสร้างให้มีบรรยากาศในการ
ท างานที่ดี ย่อมจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจมีความสุขในการท างาน ยินดีปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจ เกิดความรักและสามัคคีกันภายในองค์กร น าไปสู่การเสียสละ มุ่งมั่นอุทิศตนท างาน เพ่ือ
สร้างประโยชน์ให้กับองค์กร เกิดความยึดมั่นจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์กรในที่สุด (พีระ แก้วสะอาด, 
2564) 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational loyalty) เป็นหนทางหนึ่งในการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์อันมีค่าขององค์กร โดยให้พนักงานท างานอยู่ในองค์กรอย่างมีความสุข มีความรู้สึก
และมีจิตใจที่อยากจะอยู่กับองค์กรด้วยความเต็มใจ รวมไปถึงการพนักงานปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กร
อย่างเต็มความสามารถซึ่งผลประโยชน์ที่จะได้เกิดขึ้นร่วมกันทั้งตัวพนักงานและองค์กร ความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งในการรักษาบุคลากรขององค์กร เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น
ระหว่างพนักงานกับองค์กรซึ่งบุคคลพร้อมจะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับองค์กรโดยที่เขามี
ความรู้สึกว่า ตนเองได้เข้าไปเกี่ยวข้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความหมาย
ส าหรับองค์กร รวมทั้งองค์กรเองก็มีคุณค่ามีความหมายส าหรับตนเอง และพยายามท าให้เป้าหมาย
ของตนเองและขององค์กรประสบความส าเร็จ และการที่พนักงานในองค์กรมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรต่ า พนักงานเหล่านั้นอาจจะ ลาออกจากองค์กร หรือในกรณีที่พนักงานเลือกที่จะอยู่กับองค์กร
ต่อไป เขาอาจจะปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างไม่เต็มใจท างานและไม่มีความกระตือรือร้น ย่อมน ามาซึ่ง
ผลเสียต่อองค์กรไม่ว่าจะเป็นด้านทรัพยากรที่ต้องสูญเสีย ในรูปค่าจ้าง เงินเดือน สวัสดิการ รวมถึง
บรรยากาศในการท างาน ขาดอัธยาศัยไมตรีที่ดีในการท างานและสูญเสียเป้าหมายองค์กรที่วางไว้ 
(วิชชุลดา มังสั้น, 2563) 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานนั้นเป็นความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงานซึ่ง
เคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพันมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรภูมิใจในการเป็นสมาชิก
ขององค์กรรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความตั้งใจจะท างานอยู่กับองค์กรนี้ตลอดไป ทั้งนี้ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรมีมิติแบ่งออกเป็น 3 ด้านได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) เป็นการ
แสดงออกถึงความไม่อยากย้ายไปจากบริษัท ความต้องการที่จะย้ายตามบริษัทเมื่อบริษัทย้ายไปที่อ่ืน 
ปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกของบริษัทตลอดไป ด้านความรู้สึก (Affective aspect) เป็นความ
รักที่จะท างานกับบริษัท รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อบริษัทและยินดีมีส่วนร่วมทุกกิจกรรมของ
บริษัท ซึ่งเปรียบเสมือนทุกคนเป็นครอบครัว และด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) เป็นความเชื่อมั่น 
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และไว้วางใจในบริษัท มีความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อบริษัท มีทัศนคติเชิงบวกต่อคุณค่า
และเป้าหมายของบริษัท ดังนั้น หากพนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรแล้ว องค์กรจะประสบ
ผลส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่ก าหนดได้เพราะการใช้ทรัพยากร ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ์ (นิวัติ จันทราช, 2561) นอกจากนี้ ยังมีด้านความผูกพัน ที่ท าให้เกิดความภักดีต่อองค์กร 
เมื่อใดที่บุคลากรมีความจงรักภักดีน้อยลง ก็จะส่งผลให้เกิดความต้องการอยากออกไปจากองค์กร 
หรือมีความต้องการคงอยู่กับองค์กรลดน้อยลง โดยอาจจะมีการโอนย้ายไปท างานในต าแหน่งอ่ืนหรือ
ลาออกไปจากองค์กร แต่หากบุคลากรนั้นไม่ได้ลาออกไปจากองค์กร ก็จะมีแนวโน้มท างานให้กับ
องค์กรอย่างไม่ตั้งใจ ไม่ทุ่มเทท างาน ขาดความกระตือรือร้น และหาโอกาสที่จะย้ายไปร่วมงานกับ
องค์กรอ่ืนที่เขาคิดว่าดีกว่า ซึ่งเป็นสภาวะที่ไม่พึงประสงค์อย่างยิ่งส าหรับองค์กร ขณะที่พนักงานที่มี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร จะเรียนรู้ระหว่างการปฏิบัติงานว่าจะท าอย่างไรเพ่ือให้ตนเองท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นและเพ่ิมคุณค่าให้แก่ลูกค้ามากข้ึน (ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต, 2564) 
 ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) เป็นองค์กรที่อยู่ภายใต้การก ากับดู
ของธนาคารแห่งประเทศไทย สังกัดกระทรวงการคลัง โดยได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร มีวัตถุประสงค์ให้ความช่วยเหลือทางด้านการเงินแก่เกษตรกร 
กลุ่มเกษตรกรและสหกรณ์การเกษตร ส าหรับการประกอบอาชีพเกษตรกรรมหรืออาชีพที่เกี่ยวเนื่อง
กับเกษตรกรรม เพ่ือเพ่ิมรายได้หรือพัฒนาคุณภาพชีวิตของเกษตรกรหรือครอบครัวของเกษตรกร ซึ่ง
ขยายครอบคลุมไปทั่วประเทศ มีการแบ่งเขตการด าเนินงานออกเป็นส่วนงานส านักงานใหญ่ ฝ่าย
กิจการสาขาภาค และส านักกิจการนครหลวง การท างานที่มีพนักงานเป็นจ านวนมาก ท าให้องค์กร
ต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามโครงสร้าง บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ
และเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานส่งผลให้พนักงานบางส่วนตัดสินใจลาออกจากงาน จากการส ารวจ
ปัญหาการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า มีการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ
เฉลี่ย 4.67 หรือ 5 คนต่อเดือน (กนกกรณ์ เซ็นกลาง, 2563) คาดว่าอาจเกิดจากบรรยากาศองค์กร 
ในแต่ละสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานอาจแตกต่างกันไปตามพ้ืนที่ วัฒนธรรมต่าง ๆ ที่ส่งผล
กระทบต่อความรู้สึก พฤติกรรม และการรับรู้ของพนักงานส่งผลให้ความจงรักภักดีมิได้เกิดขึ้นต่อ
องค์กร และมีความคิดท่ีจะลาออกจากองค์กร 
 จากเหตุและผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยแบ่งการด าเนินงานของภาคตะวันออกเฉียงเหนือเป็นฝ่ายกิจการสาขา
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนและฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง โดยศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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เพ่ือเป็นข้อมูลในการเสริมสร้างบรรยากาศองค์กรให้มีความเหมาะสม และเป็นแนวทางในการวางแผน
และประเมินความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2. เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3. เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 4. เพ่ือทดสอบผลกระทบของบรรยากาศองค์กรที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 5. เพ่ือเปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน  

 6. เพ่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน  

 
ความส าคัญของการวิจัย  
 

 1. เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารในการเสริมสร้างบรรยากาศองค์กรให้มีความเหมาะสม 
 2. เพ่ือเป็นข้อสนเทศส าหรับผู้บริหารในการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3. เพ่ือเป็นแนวทางในการประเมินความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 4. เพ่ือเป็นข้อมูลในการสร้างความมั่นคงในการท างานและพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในอนาคต 
 5. เพื่อเป็นข้อสนเทศในด้านการวางแผนการพัฒนาและการฝึกอบรมพนักงานให้สอดคล้อง

กับสภาพการณ์ในการเปลี่ยนแปลงปัจจุบัน 
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ใช้กรอบ
แนวคิดในการวิจัย ดังนี้  
  1. บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) โดยประยุกต์จากแนวคิดบรรยากาศ
องค์กรของ Stringer (2002) 5 ด้าน และ Steve Kelner (1998) 1 ด้าน ประกอบด้วย 
   1.1 ด้านโครงสร้าง (Structure) 
   1.2 ด้านมาตรฐาน (Standard) 
   1.3 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 
   1.4 ด้านการสนับสนุน (Support) 
   1.5 ด้านความยืดหยุ่นของงาน (Flexibility) 
   1.6 ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) 
  2. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) โดยประยุกต์จากแนวคิด
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ของ Hoy & Rees (1974) และ Adler & Adler (1988) ประกอบด้วย  
   2.1 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
   2.2 ด้านความรู้สึก (Affective aspect) 
   2.3 ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) 
   2.4 ด้านความผูกพัน (Commitment) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

  ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

บรรยากาศองค์กร 
 1. ด้านโครงสร้าง (Structure) 
 2. ด้านมาตรฐาน (Standard) 
 3. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 4. ด้านการสนับสนุน (Support) 
 5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน (Flexibility) 
 6. ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) 

 

ข้อมูลทั่วไป 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 

 6. รายได้ตอ่เดือน 
  7. ต าแหน่งงาน 
  

 

 
 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  
 (Behavioral aspect) 
2. ด้านความรู้สึก (Affective aspect) 
3. ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) 
4. ด้านความผูกพัน (Commitment) 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ขอบเขตของการวิจัย  
 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 6,657 คน (สารสนเทศฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ธ.ก.ส., 2563) 
  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาเลือกจากประชากร ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิด
ตาราง Krejcie และ Morgan (วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2560) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้น
ภูมิ (Stratified Random Sampling)  
 2. พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3. ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต่เดือนตุลาคม 2564 ถึงเดือนธันวาคม 2564 
 4. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  กลุ่มที่ 1 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ตัวแปรอิสระ ได้แก่ บรรยากาศองค์กร  
   ตัวแปรตาม ได้แก่ ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
  กลุ่มที่ 2 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
   ตัวแปรตาม ได้แก่ บรรยากาศองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 
สมมุติฐานของการวิจัย  
 
 1. บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2. บรรยากาศองค์กรมีผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 3. พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน มี
บรรยากาศองค์กรแตกต่างกัน 

 4. พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน มี
ความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ   
 

 1. พนักงานธนาคาร หมายถึง บุคคลที่ธนาคารจ้างไว้ปฏิบัติงานเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในต าแหน่งต่าง ๆ ได้แก่ พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน และพนักงานธุรการ  

  1.1 พนักงานพัฒนาธุรกิจ ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการด าเนินธุรกิจสินเชื่อของหน่วยอ าเภอที่
รับผิดชอบให้เป็นไปตามระเบียบ วิธีปฏิบัติของธนาคารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของ
ธนาคาร ภายใต้การดูแล ก ากับ แนะน าของผู้บังคับบัญชา 

  1.2 พนักงานการเงิน ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการให้บริการทางการเงินและการธนาคารของ
สาขาให้เป็นไปตามระเบียบวิธีปฏิบัติของธนาคาร ภายใต้แผนด าเนินงานของสาขาให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของธนาคาร 

  1.3 พนักงานธุรการ ปฏิบัติงานตามวิธีปฏิบัติ หรือแนวทางที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน
เกี่ยวกับการจัดท าแผนธุรกิจ แผนงานและงบประมาณประจ าปีของสาขา รวบรวมข้อมูลผลการ
ด าเนินงานในภาพรวมของสาขา และสนับสนุนการด าเนินงานต่าง ๆ ของสาขาให้เป็นไปตามระเบียบ 
วิธีปฏิบัติของธนาคาร ภายใต้แผนการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของธนาคาร 

 2. บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) หมายถึง ความรู้สึก หรือการรับรู้ของ
บุคคลภายในองค์กร ที่มีต่อสภาพแวดล้อมอันสะท้อนให้เห็นถึง ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลต่อ
องค์กรที่มีความเฉพาะตัวหรือเอกลักษณ์ของแต่ละองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง 
(Structure) ด้านมาตรฐาน (Standard) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ด้านการสนับสนุน 
(Support) ด้านความยืดหยุ่นของงาน (Flexibility) และด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) 
ดังนี้ 

  2.1 ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การระบุหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์กรไว้
อย่างชัดเจนว่าใครควรท างานอะไร และใครมีอ านาจในการตัดสินใจ เพ่ือให้พนักงานเกิดการกระตุ้น
และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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  2.2 ด้านมาตรฐาน (Standard) หมายถึง ความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในระดับต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ ก่อให้การรับรู้ของพนักงานว่า องค์กรมีแรงผลักดันให้มีการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมระดับความภาคภูมิใจของผู้ปฏิบัติงานต่อการท างาน 

  2.3 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง บทบาท หน้าที่ในการปฏิบัติงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย ภายใต้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับหรือวิธีปฏิบัติที่ชัดเจนหรือไม่ซับซ้อน 

  2.4 ด้านการสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจ
จากผู้บังคับบัญชา และก าลังใจที่เพ่ือนร่วมงานมีให้กัน 

  2.5 ด้านความยืดหยุ่นของงาน (Flexibility) หมายถึง การให้พนักงานได้มีอ านาจในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายตามขอบเขตที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้เพ่ือให้งาน
นั้น ๆ มีผลส าเร็จตามที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 

  2.6 ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าองค์กรมี
การให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานได้ดี การได้รับการยอมรับนี้เป็นการมุ่งเน้นที่รางวัลและค าติชมหรือการ
ลงโทษ การยอมรับในระดับต่ า หมายความว่า เมื่อปฏิบัติงานได้ดีแต่ไม่ได้มีการให้รางวัลอย่าง
สม่ าเสมอ 

 3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง ความรู้สึกและการ
แสดงออกของบุคลากร ซึ่งเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความ
ผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ พยายามเป็นบุคลากรที่ดีขององค์กร มีความต้องการการยอมรับว่าเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน 
ดังต่อไปนี้ 

  3.1 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) หมายถึง ผลจากการที่บุคคลมี
ความรู้สึกขั้นต้น จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น ความไม่อยาก
ย้ายไปจากองค์กร ความต้องการย้ายตามองค์กร เมื่อองค์กรย้ายไปที่อ่ืน 

  3.2 ด้ านความรู้สึ ก  (Affective aspect) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่ มีต่ อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน อันจะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ซึ่งบรรยากาศ
องค์กรนี้จะท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างกับอีกองค์กรหนึ่ง เช่น ความรักที่จะท างานกับองค์กร ความพึง
พอใจ ความผูกพันกับองค์กร 

  3.3 ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) หมายถึง การที่บุคคลได้รับความรู้สึกและแปล
ความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กร ความ
เชื่อถือในตัวผู้บังคับบัญชาและองค์กร แม้คนอื่นจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจขององค์กร ความรู้สึกว่า
องค์กรและผู้บังคับบัญชายินดีรับผิดชอบแทน เมื่อตนเองบกพร่อง ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร 
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  3.4 ด้านความผูกพัน (Commitment) หมายถึง การที่สมาชิกรับรู้ว่าตนเองได้รับแรง
กระตุ้นให้เกิดความจงรักภักดี จากกิจกรรมที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีและเห็นความส าคัญจากการ
ได้เข้าร่วมพิธีปฏิญาณตนว่าจะจงรักภักดีต่อองค์กร และปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
2. แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร 
3. แนวคิดเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
ข้อมูลทั่วไปของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
 
 1. ความเป็นมาของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
  ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร หรือ ธ.ก.ส. เป็นธนาคารของรัฐ ที่ก่อตั้ง
ขึ้นตามพระราชบัญญัติธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร พ.ศ. 2509 ตามเหตุผลในการ
จัดตั้ง คือ ในการส่งเสริมพัฒนาการเกษตรของประเทศ จ าเป็นต้องให้ความช่วยเหลือทางการเงิน อัน
เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง เพ่ือเกษตรกรสามารถเพ่ิมผลผลิตและรายได้การเกษตร การให้ความ
ช่วยเหลือเช่นนั้น ควรขยายออกไปอย่างกว้างขวาง ทั้งในด้านเกษตรกรโดยตรง และในด้านกลุ่ม
เกษตรกรกับสหกรณ์การเกษตร การด าเนินงานให้ความช่วยเหลือทางการเงินในด้านต่าง ๆ เหล่านี้ 
ควรอยู่ภายใต้การควบคุมเป็นระบบเดียวกัน เพ่ือให้ได้ผลมั่นคงและสะดวกในการจัดหาเงินทุ น
เพ่ิมเติม ฉะนั้น จึงสมควรจัดตั้งธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรขึ้นเป็นสถาบันใน
ระดับชาติ เพ่ือท าหน้าที่ดังกล่าวนี้ ธ.ก.ส. เปิดท าการครั้งแรกเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2509 
ส านักงานใหญ่แห่งแรก ตั้งอยู่บริเวณสี่แยกคอกวัว ถนนราชด าเนินกลาง มติที่ประชุมคณะกรรมการ 
ธ.ก.ส. ครั้งแรกได้ขออนุมัติจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลังแต่งตั้ง นายจ าเนียร สาระนาค ด ารง
ต าแหน่ง ผู้จัดการคนแรก นับเป็น ผู้มีคุณูปการในการวางรากฐานด้านสินเชื่อเกษตรและปลูกฝัง
อุดมการณ์การท างาน เพ่ือช่วยเหลือเกษตรกรให้กับพนักงาน ธ.ก.ส. จนถึงปัจจุบัน 

 



 

 

  12 

  ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจัดตั้งขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2509 ภายใต้การมี
ส่วนร่วมของคณะกรรมการ ผู้บริหาร พนักงาน ลูกค้า และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สร้างความเชื่อมั่นตาม
แนวทางการก ากับดูแลกิจการที่ดีของ ธ.ก.ส. โดยยึดมั่นในความซื่อสัตย์และมีคุณธรรมจริยธรรมอันดี
ตลอดมา สามารถสรุปเป็นช่วงทศวรรษได้ดังนี้ 
     ทศวรรษที่ 1 (พ.ศ.2509-2519) บุกเบิกสินเชื่อเกษตร ธ.ก.ส. เริ่มเปิดด าเนินงานเมื่อ
วันที่ 1 พฤศจิกายน 2509 จากการรับโอนงานของธนาคารเพ่ือการสหกรณ์ด้วยสินทรัพย์ 355 ล้าน
บาท โดยให้สินเชื่อแบบแนะน าก ากับ และรูปแบบการให้บริการอย่างใกล้ชิด เน้นการจ่ายสินเชื่อแก่
เกษตรกรรายคนเป็นหลัก เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต และช่วยบรรเทาปัญหาเงินกู้นอกระบบแก่
เกษตรกร รวมถึงสนับสนุนเงินกู้แก่สหกรณ์เพ่ือเป็นทุนในการรับและจ่ายสินเชื่อให้แก่สมาชิก เพ่ือให้
สหกรณ์ด าเนินงานที่ยังประโยชน์แก่เกษตรกร 
  ทศวรรษที่ 2 (พ.ศ.2520-2529) พัฒนาสินเชื่อแบบบูรณาการและบริการอ่ืน ๆ ธ.ก.ส. 
ส่งเสริมการด าเนินงานด้านสินเชื่อควบคู่ไปกับการด าเนินงานด้านการตลาด จนกระทั่งพัฒนามาเป็น
การให้สินเชื่อครบวงจรหรือการให้สินเชื่อแบบบูรณาการ โดยประสานความร่วมมือกับภาครัฐบาล
และภาคเอกชนจัดท าโครงการพัฒนาการเกษตรครบวงจรขึ้น เพ่ือช่วยให้การประกอบอาชีพ
เกษตรกรรมมีประสิทธิภาพ โดย ธ.ก.ส. มีหน้าที่จัดหาทุนให้เกษตรกรกู้ยืมไปลงทุนด าเนินงานตาม
โครงการ และควบคุมดูแลการใช้ทุนให้เป็นไปตามแผน ให้ความรู้และค าแนะน าแก่เกษตรกร 
ตลอดจนจัดหาตลาดส าหรับผลิตผลทางการเกษตร หรือรับซื้อผลผลิตในราคาท่ีก าหนดล่วงหน้า 
  ทศวรรษที่ 3 (พ.ศ.2530-2539) ขยายการให้สินเชื่อแบบโครงการหรือ Project Loan 
ธ.ก.ส. ขยายการด าเนินงานสินเชื่อโดยพัฒนาการเกษตรแบบครบวงจรครอบคลุมพ้ืนที่ทุกภาคของ
ประเทศ โดยเฉพาะเกษตรกรชั้นล่างและยากจน ที่ไม่สามารถขอใช้บริการสินเชื่อจากสถาบันการเงิน
ได้ ผ่านการให้สินเชื่อแบบโครงการหรือ Project Loan เป็นการต่อยอดความร่วมมือระหว่าง ธ.ก.ส. 
กับหน่วยงานภาครัฐต่างๆ และองค์กรความร่วมมือต่างชาติ โดยให้การสนับสนุนด้านเงินทุน วัสดุ
อุปกรณ์ และองค์ความรู้เกี่ยวกับการประกอบอาชีพเกษตรกรรมตลอดระยะเวลาของโครงการ เพ่ือ
เสริมสร้างขีดความสามารถให้กับเกษตรกรอย่างสมบูรณ์ ถือเป็นความส าเร็จอย่างยิ่งของ ธ.ก.ส. ใน
ขณะเดียวกันยังสนับสนุนให้เกษตรกรรวมตัวกันจัดตั้งสหกรณ์การเกษตรเพ่ือการตลาดลูกค้า ธ.ก.ส. 
(สกต.) เพ่ือสร้างอ านาจต่อรองทางการตลาด และได้ริเริ่มโครงการวัฒนธรรมบริการ เพ่ือพัฒนา
พนักงานให้มีทักษะความรู้ และตระหนักถึงความส าคัญในการให้บริการที่ดีแก่ลูกค้า 
  ทศวรรษที่  4 (พ.ศ.2540-2549) ปรับระบบให้ทันสมัยพร้อมใช้หลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงพัฒนาชุมชน ธ.ก.ส. ได้ปรับบทบาทและกลยุทธ์การด าเนินงานครั้งส าคัญ โดยขอ
แก้ไขพระราชบัญญัติ ธ.ก.ส. ให้ครอบคลุมการให้สินเชื่อเพ่ือเสริมรายได้ ที่นอกเหนือจากการเกษตร 
ตลอดจนได้น้อมน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางการปฏิบัติของเกษตรกรลูกค้า 
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เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างพอเพียงและมั่นคง สร้างความเข้มแข็งสู่ชุมชน ควบคู่ไปกับการ
ส่งเสริมและสนับสนุนการรักษาสิ่งแวดล้อม และด าเนินการบริหารเชิงรุกด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ พลิก
โฉมสู่ธนาคารอิเล็กทรอนิกส์ โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการให้บริการด้านต่าง ๆ เพ่ือให้
สามารถแข่งขันในตลาดได้ อีกทั้งยังปลูกฝังให้พนักงานดูแล และให้บริการลูกค้าอย่างใกล้ชิดและ
ทั่วถึง 
  ทศวรรษที่ 5 (พ.ศ.2550-2559) ทศวรรษแห่งการแก้ปัญหาหนี้สินนอกระบบของ
เกษตรกรอย่างยั่งยืน ธ.ก.ส. ยังคงมุ่งมั่นกับภารกิจพัฒนาชนบทภายใต้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง โดยเฉพาะการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของเกษตรกรรายย่อย อีกทั้งขยายการให้บริการสินเชื่อ
ไปสู่บุคคล กลุ่มบุคคล ผู้ประกอบการ กองทุนหมู่บ้านหรือชุมชน องค์กรที่เกี่ยวข้อง และสหกรณ์ทุก
ประเภท ให้สามารถเข้าถึงแหล่งทุนในระบบ เพ่ือขจัดปัญหาภาระหนี้นอกระบบให้หมดไป อีกทั้ง 
สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้พนักงานท างานเป็นทีม มีความซื่อสัตย์ มีส านึกรับผิดชอบ และใช้ชีวิต
พอเพียง บนมาตรฐานเดียวกัน มุ่งมั่นต่อพันธกิจเพ่ือช่วยเหลือและสนับสนุนเกษตรกร และเศรษฐกิจ
ภาคเกษตรในชนบทให้เติบโตได้อย่างมั่นคง ยั่งยืน 
  ทศวรรษที่ 6 (พ.ศ. 2560-ปัจจุบัน) มุ่งสู่การเป็นสถาบันการเงินเพ่ือพัฒนาชนบทและ
ภาคเกษตรครบวงจร ธ.ก.ส. ก้าวสู่ทศวรรษที่ 6 ด้วยการเป็นศูนย์กลางทางการเงินภาคเกษตรและ
ภาคชนบท มุ่งสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก โดยเน้นลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer 
Centric) ใช้กระบวนการสหกรณ์ และผู้ประกอบการเป็นแกนส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถภาค
การเกษตรไทย เพ่ือเพ่ิมมูลค่าภาคการผลิตแบบบูรณาการ พร้อมทั้งยกระดับเกษตรกรและทายาท 
เป็น Smart Farmer ให้ความส าคัญกับนโยบาย Go Green สนับสนุนสินเชื่อสีเขียว (Green Credit) 
และการตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงทางสิ่งแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ (Climate 
Change) ที่ส่งผลกระทบภาคการเกษตร จึงได้น ากลไกการพัฒนา BCG Model ซึ่งเป็นการพัฒนา
เศรษฐกิจแบบองค์รวมมาใช้เพ่ือให้เกิดความมั่นคงและยั่งยืน สนับสนุนเศรษฐกิจ BCG ที่เติบโต 
แข่งขันได้ในระดับโลก เกิดการกระจายรายได้สู่ชุมชน ลดความเหลื่อมล้ า ส่งผลให้ชุมชนเข้มแข็ง มี
ความเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และการพัฒนาที่ยั่งยืน รวมถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงานใน
การให้บริการผ่านช่องทางเทคโนโลยี เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีทางการเงิน (Fintech) 
และพฤติกรรมตามความต้องการของลูกค้า ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการองค์กรและเพ่ิมขีด
ความสามารถบุคลากร เพ่ือร่วมขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายในการสร้างตามค ามั่นสัญญา 
Better Life Better Community Better Pride คุณ ภาพชี วิตที่ ดี  ชุ มชน เข้มแข็ ง และความ
ภาคภูมิใจในอาชีพเกษตรกรรม (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2563) 
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 2. ด้านโครงสร้างองค์กร 
  ด้านโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วยด้านบริหารสาขา (ส านักงานใหญ่) ลงไปยังฝ่าย
กิจการสาขาภาคต่าง ๆ ได้แก่ 1) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนบน (ฝนบ.) 2) ฝ่ายกิจการสาขา
ภาคเหนือตอนล่าง (ฝนล.) 3) ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน (ฝอบ.) 4) ฝ่าย
กิจการสาขาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง (ฝอล.) 5) ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง (ฝกล.) 6) ฝ่าย
กิจการสาขาภาคตะวันออก (ฝตอ.) 7) ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันตก (ฝตต.) 8) ฝ่ายกิจการสาขา
ภาคใต้ตอนบน (ฝตบ.) 9) ฝ่ายกิจการสาขาภาคใต้ตอนล่าง (ฝตล.) และ 10) ส านักกิจการนครหลวง 
(สกน.) จากนั้นฝ่ายกิจการสาขาจะสั่งการไปยังส านักงาน ธ.ก.ส. แต่ละจังหวัด และหน่วยสุดท้ายจะ
อยู่ที่การบริหารงานภายในสาขาโดยมีพนักงานในระดับปฏิบัติการ ได้แก่ พนักงานพัฒนาธุรกิจ 
พนักงานการเงิน และพนักงานธุรการ ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร. (2563 : เว็บไซต์) 
 

  

ฝ่ายกิจการสาขาภาค 
1. ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนบน (ฝนบ.) 
2. ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง (ฝนล.) 
3. ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนบน (ฝอบ.) 
4. ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนล่าง (ฝอล.) 
5. ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง (ฝกล.) 
6. ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออก (ฝตอ.) 
7. ฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันตก (ฝตต.) 
8. ฝ่ายกิจการสาขาภาคใต้ตอนบน (ฝตบ.) 
9. ฝ่ายกิจการสาขาภาคใต้ตอนล่าง (ฝตล.) 
10. ส านักกิจการนครหลวง (สกน.) 

สาขา 

ภาพประกอบ 2 โครงสรา้งธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 

พนักงานการเงิน 

พนักงานธุรการ 

ด้านบริหารสาขา 

ส านักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด 
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 3. ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 ธนาคารได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาความสามารถและยกระดับความผูกพัน
ของบุคลากรเคียงคู่ธุรกิจธนาคาร โดยมีการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้กับธนาคารและทันต่อสถานการณ์ด้วยสารสนเทศและการบริหารจัดการที่ดี การเสริมสร้าง
พฤติกรรมและประสบการณ์ที่ดีแก่บุคลากรให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นเลิศ และเสริมสร้าง
บรรยากาศให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม และพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง จึงก าหนดนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับแผนวิสาหกิจธนาคาร 
ประกอบด้วย การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างโปร่งใสและเท่าเทียม ปฏิบัติต่อบุคลากรทุกระดับ ด้วย
ความเป็นธรรมสอดคล้องตามเกณฑ์การก ากับดูแล กฎหมาย หลักสิทธิมนุษยชนและมาตรฐานสากล 
การบริหารจัดการอัตราก าลังและขีดความสามารถบุคลากรอย่างเหมาะสม พร้อมทั้งบริหารจัดการ
ความก้าวหน้าในการท างาน ความเป็นมืออาชีพ บริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่มีคุณค่าต่อ
บุคลากร การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ด้วยเครื่องมือและช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถขับเคลื่อนภารกิจธนาคารบรรลุตาม
เป้าหมายและเตรียมความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต การเสริมสร้างประสบการณ์ที่ดี
ให้กับบุคลากร ตลอดช่วงอายุการปฏิบัติงานในธนาคาร ผ่านการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง และการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม วัฒนธรรมและอัตลักษณ์
องค์กร ให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์และกรอบแนวคิดในการท างานสอดคล้องกับค่านิยม 
วัฒนธรรมและอัตลักษณ์องค์กร (ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2564) 
 
แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 
 1. ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของบรรยากาศ
องค์กรไว้ดังนี้  
   ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศขององค์กร หมายถึง การ
รับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงานเป็นเอกลักษณ์ของแต่ละองค์กร มัก
สะท้อนให้เห็นถึงความคิด ความเชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรมของคนในองค์กรที่บุคลากรสามารถรับรู้ได้ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม และมีผลต่อทัศนคติพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร ที่มีลักษณะเฉพาะของแต่ละ
แห่ง 
   จุฑาทิพย์ เพ็ชรสุวรรณ (2560) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร เป็น
ลักษณะภายในที่อธิบายถึงภาพลักษณ์ที่ท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างไปจากองค์กรหนึ่ง เป็นการรับรู้ของ
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บุคคล  มีต่อองค์กรที่เขาก าลังท างานอยู่และความรู้สึกที่มีต่อองค์กร ซึ่งเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมในองค์กรหรือบรรยากาศองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อมตามความคาดหวั งและ
แรงจูงใจของแต่ละบุคคล บรรยากาศในองค์กรที่แสดงออกมาให้เห็นนั้น มีส่วนเกี่ยวข้องกับปัญหาที่
เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม ความพึงพอใจในงาน และสุขภาพจิต ย่อมเป็นตัวก าหนดทัศนคติ
และพฤติกรรมที่ส าคัญของพนักงานที่ท างานในองค์กรนั้น 
   อัครัช แสนสิงห์ (2560) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้
ของพนักงานเป็นรายบุคคลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน บรรยากาศองค์กรเป็น
บุคลิกภาพเฉพาะขององค์กร ที่ท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ และบรรยากาศองค์กรจะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่ท าให้กระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน การให้ความส าคัญกับการ
สร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร เป็นอีกกลยุทธ์ขององค์กรที่จะน ามาใช้ เพ่ือช่วยกระตุ้นให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
   Ahmadizadeh, Hefzollesan, Ghalehgir, Yadollahzadeh, Allen and Meyer 
(2014) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมขององค์กรที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง ทัศนคติ ค่านิยมปทัสถานของบุคคลในองค์กรที่แสดงออกจาก
ความรู้สึกหรือการรับรู้อาจเป็นทางตรงหรือทางอ้อมโดยที่เราไม่สามารถสัมผัสได้ 
   Ajgaonkar & Phadke (2012) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง
ความรู้สึกความเข้าใจการรับรู้ของสมาชิกผู้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีต่อสภาพแวดล้อมในองค์กรที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมซึ่งแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกันไป ซึ่งมีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
   Maamari & Messarra (2012) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง
ลักษณะต่าง ๆ ที่ท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างไปจากอีกองค์กรหนึ่งและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน
องค์กรรวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ ในองค์กร 
   Freedman (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร เป็นส่วนสัมพันธ์กับ
ความรู้สึก และผลการท างานของพนักงาน บรรยากาศองค์กรเป็นตัววัดกระแสความส าเร็จในการ
ประกอบธุรกิจขององค์กรได้ทั้งด้านการเงิน และการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อพนักงานมีความรู้สึกที่ดี
พวกเขาก็จะปฏิบัติงานได้ดี แต่เมื่อใดที่พนักงานรู้สึกหดหู่ก็ท างานตามคุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนด 
ส่วนพนักงานที่ดีจะพยายามหางานใหม่และลาออกในที่สุด ซึ่งบรรยากาศองค์กรที่ไม่ดีถือเป็นการ
สูญเสียต้นทุนขององค์กรทั้งด้านการเงิน และมีผลกระทบในระยะยาวจะกระทบต่อชื่อเสียงขององค์กร 
เพราะผลิตผลที่ออกมาจะมีคุณภาพงานลดลง จนท าให้ลูกค้าเกิดความไม่พอใจในสินค้าหรือบริการ
ขององค์กร 



 

 

  17 

   Mathisen & Einarsen (2004) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กรเป็นการ
รับรู้ส่วนบุคคลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และการแบ่งปันความคิดในการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน จึงเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่มีความแปรผันค่อนข้างมาก และมี
ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์กร และผลการปฏิบัติงานพนักงานโดยตรงซึ่งมักจะหยิบยกขึ้น
มาคุยกันว่าเป็นสาเหตุที่ท าให้องค์กรไม่มีคุณภาพเสมอ 
   จากการศึกษาความหมายของบรรยากาศองค์กรที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุป
บรรยากาศองค์กร หมายถึง ความรู้สึก หรือการรับรู้ของบุคคลภายในองค์กร ที่มีต่อสภาพแวดล้อมอัน
สะท้อนให้เห็นถึง ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลต่อองค์กรที่มีความเฉพาะตัวหรือเอกลักษณ์ของ
แต่ละองค์กร 
 2. ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
  บรรยากาศองค์กรเป็นตัวส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรภายใน
องค์กรทั้งในด้านความคิดริเริ่ม และความตั้งใจในการท างานตลอดจนทัศนคติต่อผู้บริหาร เพ่ือน
ร่วมงาน อันจะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผู้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ไว้ดังนี้ 
   Davidson (2003) อธิบายว่าบรรยากาศองค์กรมีความส าคัญหลัก ๆ ดังนี้ 
    1) ด้านบุคคลากร บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญต่อการก าหนดผลการ
ปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการท างานของบุคคลากรภายในองค์กร หากองค์กรใดที่มีบรรยากาศในการ
บริหารแบบใช้อ านาจคือ อ านาจในการตัดสินใจอยู่กับส่วนกลาง บุคลากรในองค์กรต้องปฏิบัติตาม
ระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศแบบนี้จะท าให้ผลผลิตต่ า บุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกไม่พึงพอใจ
ในงาน ไม่เกิดความคิดริเริ่ม และมีทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ 
    2) ด้านผู้บริหาร บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญต่อผู้บริหาร ในด้านการวาง
นโยบายและกลยุทธ์ของผู้บริหาร บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญต่อความเป็นผู้น า ทัศนคติและ
วิธีการของการเป็นผู้บริหารที่ใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีผลกระทบอย่างยิ่งต่อบรรยากาศองค์กร
โดยเฉพาะแบบของความเป็นผู้น าของผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 
    3) ด้านองค์กร บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญในส่วนของการวางรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกในองค์กรต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้มีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กรและความพอใจที่จะอยู่ในองค์กร ดังนั้นหากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กร
แล้ว สิ่งที่นักพัฒนาองค์กรจะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนคือ บรรยากาศองค์กร เพราะบรรยากาศ
องค์กรได้รับการสั่งสมมาจากความเป็นมาของวัฒนธรรมและกลยุทธ์ขององค์กร  
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   Altmann, R. (2000) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรว่ามีความส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
    1) ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน การให้โอกาสพนักงานได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดลักษณะของงานจะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีความพอใจในการท างานมากขึ้น มีอัตรา
การขาดงานลดน้อยลง ท าให้ท างานอยู่ในองค์กรได้นานมากขึ้น 
    2) บรรยากาศองค์กรท าให้ผลการท างานดีขึ้น  ซึ่ งบรรยากาศองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ขององค์กร เช่น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความพึงพอใจใน
การท างาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ผลการปฏิบัติงาน รวมไปถึงผลิตผลขององค์กรอีกด้วย 
    3) บรรยากาศองค์กรส าคัญในด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างฝ่ายบริหารและ
พนักงานในการปรับโครงสร้างขององค์กรให้เป็นแนวราบมากยิ่งขึ้น จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถรับฟัง
ข้อคิดเห็นต่าง ๆ จากพนักงานได้ดีมากยิ่งขึ้น 
    4) บรรยากาศองค์กรส าคัญในด้านของการสามารถน ามาเปรียบเทียบกับองค์กร
อ่ืนได้ สามารถน าไปเปรียบเทียบถึงนโยบาย แนวทางในการด าเนินงาน กลยุทธ์ในการบริหารงาน 
และผลตอบแทนของพนักงานที่ได้รับเพ่ือน าไปเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนได้  
    5) บรรยากาศองค์กรส าคัญในรูปแบบการบริหารแบบมองไปข้างหน้า จาก
การศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์กรท าให้ฝ่ายบริหารสามารถวางแผนแนวทางในการบริหารงานและ
สภาพแวดล้อมล่วงหน้าได้ และสามารถมองเห็นปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและวางแผนในการ
แก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นก่อนที่ปัญหานั้นจะกลายเป็นปัญหาวิกฤติต่อไป 
 3. องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
  มีผู้ ให้แนวคิดด้านองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร รวมถึงที่มีการศึกษาด้าน
บรรยากาศองค์กรซึ่งรวบรวมได้ ดังนี้ 
   ชลาธร แสงถนอม (2563) ได้ท าการศึกษา ด้านการจัดการความรู้และบรรยากาศ
องค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัท หลักทรัพย์ฟิลลิป 
(ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยมีการกล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ
ด้วยกัน 6 ด้าน ได้แก่  
    1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) คือ สมาชิกในองค์การรู้สึกมีอิสระในการคิด การ
สร้างสรรค์นวัตกรรม โดยไม่ต้องยึดติดกับระเบียบแบบแผนได้มากน้อยเพียงใด  
    2) ความรู้สึกรับผิดชอบ (Responsibility) ของสมาชิกที่มีต่อองค์การ สมาชิก
รู้สึก ถึงความรับผิดชอบที่ตนเองมีต่อองค์การมากน้อยเพียงใด  
    3) ระดับของมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) ที่สมาชิกก าหนดขึ้น 
ความรู้สึกเก่ียวกับความถูกต้องของการให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  
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    4) ความเหมาะสมของการให้รางวัล (Rewards) สมาชิกรับรู้การได้รับสิ่งตอบ 
แทนจากผลการปฏิบัติงานที่ตนเองปฏิบัติมากน้อย เหมาะสมเพียงใด  
    5) ความชัดเจน (Clarity) ที่สมาชิกได้รับทราบเกี่ยวกับพันธกิจ (Mission) และ 
ค่านิยม (Values) ขององค์การจากการสื่อสารของผู้บริหารองค์การอย่างไร  
    6) ระดับความผูกพันต่อทีมงาน (Team Commitment) ซ่ึงมุ่งไปสู่เป้าหมาย 
ร่วมกันของสมาชิก สมาชิกมีการปฏิบัติงานผูกพัน และระดับความมุ่งม่ันต่อการท างานของทีม 
   Stringer (2002) ได้ก าหนดบรรยากาศองค์กรไว้ 6 ด้าน ได้แก่ 
    1) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการจัด
โครงสร้างที่ดี มีค าอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน โครงสร้างที่ควรท า
ให้บุคลากรรู้สึกว่างานของทุกคนมีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนว่าใครควรท างาน
อะไร และใครมีอ านาจในการตัดสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างที่ดีมีผลอย่างยิ่งในการกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    2) มาตรฐาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีแรงผลักดัน
ให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมระดับความภาคภูมิใจของผู้ปฏิบัติงานต่อการท างาน
มาตรฐานสูง หมายความว่า บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานเสมอ มาตรฐานต่ าสะท้อนให้
เห็นว่าความคาดหวังต่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า 
    3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าได้รับความ
ไว้วางใจ และได้รับมอบหมายอ านาจในการปฏิบัติงาน ที่สามารถด าเนินการไปได้โดยไม่ต้องได้รับการ
ตรวจสอบจากผู้บังคับบัญชา และรับรู้ถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนได้อย่างเต็มที่ 
    4) การได้ รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่า
หน่วยงาน มีการให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานได้ดี การได้รับการยอมรับนี้เป็นการมุ่งเน้นที่รางวัลและค าติ
ชมหรือการลงโทษ การยอมรับในระดับต่ า หมายความว่า เมื่อปฏิบัติงานได้ดีแต่ไม่ได้มีการให้รางวัล
อย่างสม่ าเสมอ 
    5) การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจ
และก าลังใจที่สมาชิกมีให้กัน การสนับสนุนในระดับสูงหมายถึงการที่บุคคลรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
ทีมงาน ที่มีประสิทธิภาพ ได้รับการช่วยเหลือจากทีมงาน และผู้บังคับบัญชา ส่วนการสนับสนุนใน
ระดับต่ าบุคคลจะรู้สึกโดดเดี่ยวและอ้างว้าง ไม่ได้รับการช่วยเหลือจากทีมงานหรือผู้บังคับบัญชา 
    6) ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่ามีความ
ภาคภูมิใจที่ เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และระดับความยึดมั่นผูกพันที่มีต่อจุดหมายขององค์กร 
ความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในระดับสูง บุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพัน และท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
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ขององค์กร นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันองค์กรในระดับต่ าจะไม่รู้สึกยินดียินร้ายกับองค์กรและ
จดุมุ่งหมายขององค์กร 
   Steve Kelner (1998 อ้างถึงใน อัญชิษฐา มุณีแนม , 2565) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กร แบงออกเป็น 6 มิติ ดังนี้ 
    1) ความยืดหยุน (Flexibility and Conformity) เป็นการวัดระดับการรับรูของ
พนักงานเกี่ยวกับ กฎระเบียบ และขั้นตอนในการท างาน และอิสระในการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ใน
การท างาน  
    2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการวัดความสามารถของพนักงานที่
สามารถท างาน โดยไมตองไดรับค าแนะน าจากหัวหน้างาน และรูสึกภูมิใจที่ไดเป็นเจาของงานที่ท า  
    3) มาตรฐาน (Standard) เป็นการวัดความพึงพอใจในการบริหารงานของ
ผู้บริหาร มีการก าหนดเป้าหมาย และมาตรฐานการท างานขององค์กรอย่างชัดเจนอย่างไรบ้าง  
    4) การให้รางวัล (Reward) เป็นความรูสึกของพนักงานว่าไดรับการดูแล มีการ
ยอมรับผลการท างาน และไดรับผลสะท้อนกลับเกี่ยวกับผลการท างานจากหัวหนางานโดยตรง  
    5) ความชัดเจน (Clarity) พนักงานรับรูวาตนเองถูกคาดหวังในเรื่องงานอย่างไร
บ้าง และรับรูบทบาทในการท างานอย่างชัดเจน  
    6) การท างานเป็นทีม (Team Commitment/ Team spirit) เป็นการวัดระดับ
ความรูสึกของพนักงานที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร เกิดความร่วมมือร่วมใจ
ใน ทีมงานและมีเป้าหมายร่วมกัน 
   ในขณะที่ Likert (1976) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้ 6 ด้านดังนี้ 
    1) การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร (Communication Flow) หมายถึง การที่
ผู้ปฏิบัติงานรู้ความเป็นไปภายในองค์กรผู้บังคับบัญชาแสดงความใจกว้างที่จะติดต่อสื่อสารอย่าง
เปิดเผย เพื่อให้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเพ่ือการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี  
    2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึง
ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย เช่น การตัดสินใจที่เกิดขึ้นจากความถูกต้องแม่นย าของ
ข้อมูลหรือบุคคลที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจต่างๆ นั้น โดยผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็น 
    3) การเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Concern for Persons) หมายถึง การที่องค์กร
ดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของแต่ละบุคคล เช่น พยายามปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีมีความ
คล่องตัวในการท างาน เป็นต้น 
    4) การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร (Influence on Department) หมายถึง
ผู้บังคับบัญชาและตัวพนักงานเองซึ่งมีผลต่อการท างานและการบังคับบัญชาของผู้บริหาร เช่น ถ้า
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บรรยากาศองค์กรที่ผู้บริหารและพนักงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน พนักงานจะคล้อยตามได้ง่าย 
และไม่ต่อต้านการบริหาร 
    5) เทคโนโลยีที่ ใช้ในองค์กร (Technological Adequacy) หมายถึง เทคนิค
วิธีการท างานที่ใช้ในองค์กรมีการปรับปรุงอย่างรวดเร็วเป็นไปตามสภาพแวดล้อมเครื่องมือและ
ทรัพยากรที่ใช้ในองค์กรได้รับการจัดสรรเป็นอย่างดี  
    6) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง ความแตกต่างที่มีอยู่
ในองค์กรรวมถึงความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันต้องได้รับการยอมรับ เช่น ต้องยอมรับในความต่างของคนใน
องค์กรที่ว่าทุกคนท างานหนักเพ่ือผลตอบแทนความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ความพึงพอใจในตัวงาน
และให้บุคคลอื่น ๆ ในองค์กรยอมรับ เป็นต้น 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยได้
บูรณาการแนวความคิดของ Stringer (2002) Steve Kelner (1998) และ การศึกษาของชลาธร แสง
ถนอม (2563) ซึ่งมีความเหมาะสมและมีความใกล้เคียงกับสภาพแวดล้อมมีความสอดคล้องกับ
โครงสร้างบริบทขององค์กร มาก าหนดเป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 6 ด้าน ดังนี้ 
    1) ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการจัด
โครงสร้างที่ดี มีค าอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน โครงสร้างที่ควรท า
ให้บุคลากรรู้สึกว่างานของทุกคนมีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนว่าใครควรท างาน
อะไร และใครมีอ านาจในการตัดสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างที่ดีมีผลอย่างยิ่งในการกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    2) ด้านมาตรฐาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมี
แรงผลักดันให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมระดับความภาคภูมิใจของผู้ปฏิบัติงานต่อการ
ท างาน 
    3) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท าให้พนักงานได้เอาใจ
ใส่ต่องานและตระหนักต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะต้องมีการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
    4) ด้านการสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่ได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และก าลังใจที่เพ่ือนร่วมงานมีให้กัน 
    5) ด้านความยืดหยุ่นของงาน (Flexibility) หมายถึง การให้พนักงานได้มีอ านาจ
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายตามขอบเขตที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้
เพ่ือให้งานนั้น ๆ มีผลส าเร็จตามที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 
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    6) ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่า
หน่วยงานมีการแสดงให้เห็นถึงการยอมรับต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่เป็นการยอมรับทั้งจาก
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 
 1. ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผู้ให้ความหมายของ ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ดังนี้ 
   นันทพร ชวนชอบ (2561) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
หมายถึง สิ่งที่แสดงออกทางทัศนคติและพฤติกรรมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและองค์กร การมี
ความพอใจที่จะสัมพันธ์อยู่ในองค์กร อุทิศตนต่อองค์กรมีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
พยายามเป็นบุคลากรที่ดีทั้งด้านความรู้สึกและพฤติกรรม มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ภูมิใจ สนับสนุน ปกป้ององค์กร ตระหนักถึงแต่ด้านดีขององค์กร มีความปรารถนาดีกับองค์กรทั้งต่อ
หน้าและลับหลัง โดยยอมรับ มีความเต็มใจปฏิบัติงานและปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป  
   นิวัติ จันทราช (2561) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกและแสดงออกถึงความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือ
องค์กร ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร และความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร 
   เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ (2561) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกรักผูกพันต่อองค์กร เกิดจากทัศนคติที่ดีและมีความทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานอุทิศตนให้กับองค์กร ท าประโยชน์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและจะท างานอยู่ในองค์กรต่อไปไม่
ลาออกจากองค์กร 
   ณีรนุช กองจันทร์ (2561) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึก ทัศนคติ และความต้องการที่ได้รับการตอบสนองจากสิ่ง ๆ หนึ่งที่ท าให้เกิดความเชื่อมั่น 
มุ่งมั่นในงานนั้น หรือสิ่งนั้น ๆ เมื่อเกิดความภักดีต่อสิ่งใดแล้วจะท าให้สิ่งนั้นสามารถด าเนินงานต่อไป
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดผลที่ดีต่อตัวองค์กรทั้งด้านประสิทธิภาพและประสิทธิพลที่จะเกิดขึ้น หาก
องค์กรใดสามารถจะท าให้เกิดความภักดีภายในองค์กรได้นั้น ก็จะส่งผลดีต่อองค์กรทั้งภายในองค์กร
และภายนอกองค์กร เพราะตัวของพนักงานในองค์กรจะรู้สึกรักที่จะท างาน มุ่งมั่นในการท างาน และ
เกิดการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ 
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   Steer (1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะที่
แสดงออกถึงบุคคลที่มีความสัมพันธ์และการเกี่ยวข้องด้วยกับองค์กร ซึ่งมีคุณลักษณะ คือ ความ
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน
พยายามท างานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุและเป็นความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการและ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์กรและพร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์กรสนับสนุนและสรรค์สร้างองค์กรให้ดีขึ้น 
   Dennis G. Mccarthy (1998) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
เป็นความเชื่อมโยงด้านความผูกพันระหว่างบริษัทและพนักงาน ซึ่งกล่าวไว้ว่าปัจจัยส่ วนบุคคลเป็น
ส่วนหนึ่งที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานจนแปรเปลี่ยนเป็นความผูกพันต่อองค์กร และ
น ามาซึ่งความจงรักภักดี 
   Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกผูกพันยึดมั่นกับองค์กร และปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ๆ ต่อไป 
   Kanter (1971) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความเต็มใจ
ของบุคคลที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสังคม และมีความผูกพันต่อระบบสังคมที่เป็นสมาชิกอยู่ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับสังคม 
   Robert & Joel (2013) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กร หรือเจตคติต่อองค์กรที่จะสะท้อนให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่าบุคคลมีความ
เชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ ซึ่งระดับความพึงพอใจในระดับสูงมี
ส่วนสัมพันธ์กับการอยู่กับองค์กรในปัจจุบัน โดยประกอบด้วย 
    1) การยอมรับอย่างสูงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
    2) การเต็มใจที่จะเข้าไปกระท าการใด แทนได้ 
    3) ความปรารถนาอย่างสูงส่งที่จะคงอยู่กับองค์กรนั้นต่อไป 
   จากการศึกษาความหมายของความจงรักภักดีที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยได้ให้
ความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของบุคลากร ซึ่งเคารพ
ต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
พยายามเป็นบุคลากรที่ดีขององค์กร มีความต้องการการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร และมี
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป 
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   2. ความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
   ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของพนักงานที่ท างานในองค์กร
เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิผล ท าให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ ดังนี้ 
    Robbins, S.P. & Judge, T.A. (2022) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะ
ค านึงถึงการพัฒนาบุคลากรให้ท างานเต็มศักยภาพตรงกับที่มาสโลว์กล่าวไว้ เป็นความภาคภูมิใจขั้น
สูงสุด แต่ความจงรักภักดีต่อองค์กรเกิดจากปัญหาของความสับสนในชีวิตและงาน ลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์กรที่เป็นสาเหตุให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 5 ประการ ดังนี้ 
     1) ความรู้สึกที่มุ่งมั่นในวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างจงรักภักดีต่อองค์กร จะ
สร้างวัฒนธรรมตามความหมายของวัตถุประสงค์ ในขณะที่ก าไรอาจเป็นที่ส าคัญ แต่ก็มิได้เป็นค่านิยม
ส าคัญประเด็นแรกขององค์กร 
     2) มุ่งมั่นที่การพัฒนาปัจเจกบุคคล องค์กรที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรจะ
ค านึงถึงคุณค่าและค่านิยมของบุคลากร และจะสร้างวัฒนธรรมที่บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้และเติบโต
และสร้างความมั่นคงให้แก่บุคลากร 
     3) ความเชื่อใจและความเปิดเผย องค์กรที่พนักงานมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรจะมีลักษณะความเชื่อใจได้อย่างสูง มีความซื่อสัตย์และเปิดเผย ผู้บริหารไม่กลัวที่จะรับผิด และ
ยินดีเผชิญหน้าและน าหน้าพร้อมบุคลากร ลูกค้า และผู้น าวัตถุดิบมาให้ 
     4) การมอบอ านาจแก่บุคคล องค์กรที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้น จะมี
ความเชื่อใจมีการส่งเสริมการเรียนรู้และเติบโตแก่พนักงาน ท าให้เขาสามารถรับมอบอ านาจในการ
ตัดสินใจในงานได้ดี ผู้บริหารเองรู้สึกสบายใจที่จะกระจายอ านาจแก่ปัจเจกบุคคลและแก่ทีมงาน 
     5) ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคคล ผู้บริหารให้สิทธิพนักงาน
แสดงออกความเป็นตัวเองอย่างเต็มที่ เช่น การแสดงอารมณ์และความรู้สึกอย่างปราศจากความรู้สึก
ผิด 
  3. องค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
   Adler & Adler (1988) ได้ศึกษา องค์ประกอบที่ พัฒนาให้สมาชิกเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กรอย่างมาก มี 5 องค์ประกอบ คือ 
    1) ความมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน (Domination) คือ การที่สมาชิกท างานภายใต้การ
บริหารของผู้น าที่มีความเข้มแข็ง และควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได้ ผู้น ายอมรับ
สถานะของผู้ใต้บังคับบัญชา ละเว้นพฤติกรรมบางอย่างที่เป็นเรื่องเฉพาะบุคคล เพ่ือหล่อหลอมตนเอง
ให้ด าเนินบทบาทสมาชิกขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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    2) การแสดงเอกลักษณ์ (Identification) คือ การที่สมาชิกองค์กรรับรู้ว่าตนเองมี
การแสดงเอกลักษณ์ของตนเองและกลุ่มจะท าให้ได้รับรางวัลตอบแทน เกิดแรงบันดาลใจจาก
บรรยากาศที่มีการกระตุ้นซึ่งกันและกัน ซึ่งมีบรรยากาศที่สนิทสนมเป็นกันเอง แสดงความซื่อสัตย์ต่อ
กลุ่ม แสดงตนเป็นแบบอย่างและหล่อหลอมแนวคิดของแต่ละคนให้เข้ากับของกลุ่ม เกิดแรงบันดาลใจ
ท าให้สนใจและอุทิศตนเพื่อองค์กร 
    3) ความผูกพัน (Commitment) คือ การที่สมาชิกรับรู้ว่าตนเองได้รับแรงกระตุ้น
ให้เกิดความจงรักภักดี จากกิจกรรมที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีและเห็นความส าคัญ จากการได้เข้า
ร่วมพิธีปฏิญาณตนว่าจะจงรักภักดีต่อองค์กร และปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
    4) การบูรณาการ (Integration) คือ การที่สมาชิกในองค์กรรับรู้ว่าตนเองมี
ความรู้สึกในระดับสูงเกี่ยวกับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีสัมพันธภาพ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องค์กรมีความสามัคคีภายในหมู่คณะ มีการด าเนินงานร่วมกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความ
ใกล้ชิดสนิทสนมกัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน เมื่อมีความขัดแย้งจากภายนอก ทีมงานจะรวมตัวกัน
ต่อต้าน 
    5) ก าหนดเป้าหมาย (Goal alignment) คือ การที่สมาชิกในองค์กรรับรู้ว่า
ตนเองมีการยอมรับจุดมุ่งหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีความภูมิใจ พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีความเสียสละทุ่มเทและพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายของ
องค์กรโดยรวม 
   Allen & Meyer (1993) ได้ศึกษา องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรว่ามี 3 องค์ประกอบ ซึ่งมีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้านแตกต่างกันดังนี้ 
    1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจลาออกจากงาน 
    2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน 
ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน การได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย ความท้าทายของงาน 
    3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์
ต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การพ่ึงพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
   Steers (1977) ได้ศึกษา องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อระดับความภักดีต่อองค์กร มี 3 
กลุ่ม ได้แก ่
    1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ท างาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏิบัติงานในองค์กร และระดับต าแหน่งงาน 
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    2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และผลย้อนกลับของงาน 
    3) ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการ
ท างานที่พนักงานได้รับ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญกับองค์กร ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์กร ความเชื่อถือได้ขององค์กร ความพ่ึงพิงได้ขององค์กร และความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร 
   Hoy & Rees (1974) ได้ศึกษา ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นสิ่งที่แสดงออก
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้นเท่าไหร่ แนวโน้มที่จะลาออก
หรือทิ้งองค์กรไปก็จะน้อยลงเท่านั้นโดย Hoy & Rees ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
    1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) คือ ผลจากการที่บุคคลมี
ความรู้สึกขั้นต้น จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น ความไม่อยาก
ย้ายไปจากองค์กร ความต้องการย้ายตามองค์กร เมื่อองค์กรย้ายไปที่อ่ืน เป็นต้น 
    2) ความรู้สึก (Affective aspect) เช่น ความรักที่จะท างานกับองค์กร ความพึง
พอใจ ความผูกพันกับองค์กร เป็นต้น 
    3) การรับรู้ (Cognitive aspect) เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กร ความ
เชื่อถือในตัวผู้บังคับบัญชาและองค์กร เป็นต้น แม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจขององค์กร 
ความรู้สึกว่าองค์กรและผู้บังคับบัญชายินดีรับผิดชอบแทน เมื่อตนเองบกพร่อง ความรู้สึกโดยตรงว่ามี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
   ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ประยุกต์จากแนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์กรของ Hoy & 
Rees (1974) และ Adler & Adler (1988) เนื่องจากครอบคลุมความจงรักภักดีต่อองค์กรมากที่สุด 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 2) ด้านความรู้สึก 
(Affective aspect) 3) ด้ า น ก า ร รั บ รู้  (Cognitive aspect) แ ล ะ  4) ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น 
(Commitment) ใช้เป็นกรอบแนวคิดเพ่ือการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ   
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  พีระ แก้วสะอาด (2564) ได้ศึกษา เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 
369 คน โดยใช้แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่า
ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่ า 1) พนักงานที่มี
สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกันมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่า
ร้าง/แยกกันอยู่ กลุ่มพนักงานที่มีอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานมากมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่ากลุ่มพนักงานที่มีอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานน้อย ส่วนด้านเพศและระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 2) ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
4 ปัจจัย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ ด้านการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ และด้านการค านึงถึงพนักงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ ด้านการสร้างแรงจูงใจในการ
ทางาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.223 รองลงมา ได้แก่ ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ใน
องค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และด้านการค านึงถึงพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเท่ากับ 0.210, 0.160 และ 0.116 ตามล าดับ 
  พีรยสถ์ รัตนธรรม และนนท์ สหายา (2564) ได้ศึกษา ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร: กรณีศึกษาบริษัท เอบีซี จ ากัด พบว่า พนักงาน บริษัท เอบีซี จ ากัด 
ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย ช่วงอายุระหว่าง มากกว่า 30-35 ปี มีสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี เป็นพนักงานแผนก PVT อยู่ในส่วนงาน Truck มีอายุงานมากกว่า 5 ปี ระดับความ
คิดเห็นของปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความรับผิดชอบใน
งานที่ท้าทาย ความส าเร็จในการท างาน ความน่าสนใจในของงาน สถานภาพในการท างาน สถานภาพ
ในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน การบังคับบัญชา การได้รับความส าคัญ ความสัมพันธ์ในการ
ท างาน ระดับความคิดเห็นด้านความจงรักภักดี ของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
  วิชชุลดา มังสั้น และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2563) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต แห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) พบว่า 1) 
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานและระดับ
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รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) แตกต่างกัน 2) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะของ
งาน ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ และความก้าวหน้าในงาน มีผล
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 21.10 และ 3) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความเป็นอยู่
ส่วนตัว และนโยบายขององค์กร มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีอ านาจในการพยากรณ์
ร้อยละ 38 
  ชลาธร แสงถนอม (2563) ได้ศึกษา การจัดการความรู้และบรรยากาศองค์การที่มี
ความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์ ฟิลลิป (ประเทศไทย) 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า การจัดการความรู้และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับดีในส่วนของการสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า 1. พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการมี
แบบแผนความคิด และด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05   
2. พนักงานที่มีอายุรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 3. พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มี
ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ 0.05 4. พนักงานที่ระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการ
มีแบบแผนความคิด ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมและด้านการคิดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกันที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 5. การจัดการความรู้ได้แก่ กระบวนการแสวงหาความรู้กระบวนการสร้าง
ความรู้กระบวนการจัดเก็บและการเรียกใช้และกระบวนการถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์ความรู้มี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 6. บรรยากาศองค์การ ได้แก่ ความยืดหยุ่น ความรู้สึกรับผิดชอบ ระดับของมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ความเหมาะสมของการให้รางวัล ความชัดเจน และระดับความผูกพันต่อทีมงานมี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับสูงและปานกลางอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
   ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
พบว่า 1) เพศ และต าแหน่งงานปัจจุบัน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร ในขณะที่อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
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องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์กรในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้าน
โครงสร้างของงาน และด้านการยอมรับ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์กรในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง ด้านลักษณะงานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  สยาม เกิดจรัส (2562) ได้ศึกษา ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษา
บริษัท เอบีซี จ ากัด พบว่า พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ด้านการรับรู้ 
รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ตามล าดับ และผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาและต าแหน่งงานแตกต่างกัน มี
ความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และพนักงานที่มีต าแหน่ง
งานระดับปฏิบัติการมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากกว่าพนักงานระดับบริหาร 
  นันทพร ชวนชอบ (2561) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีกับ
องค์กรอย่างยั่งยืน กรณีศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านเงินเดือนค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า และ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  นิวัติ จันทราช (2561) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดีของบุคลากรในธุรกิจขาย
ตรง กรณีศึกษา บริษัท ในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ท าโดยภาพรวม มีระดับการความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านประสบการณ์ ในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ ในระดับมาก ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกับแม่ทีม โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัย
ด้านลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนปัจจุบัน ที่แตกต่างกัน มีผล
ต่อความภักดีในองค์กร ของบุคลากรในบริษัทของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ที่แตกต่างกัน ปัจจัย
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ด้านลักษณะงานที่ท าด้านการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ และด้านอิสรภาพในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความ
ภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
และด้านความมั่นคงในการท างานส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง 
กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกับ
แม่ทีมด้านความสัมพันธ์กับผู้บริหารบริษัทและด้านความสัมพันธ์กับ เพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความ
ภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 
  เบญจวรรณ ศฤงคาร และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์กร
และคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท โตชิบา คอนซูม
เมอร์โปรดัคส์ (ประเทศไทย) โดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของ บริษัท โตชิบา คอนซูมเมอร์โปรดัคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 379 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า 1) 
บรรยากาศองค์กร คุณภาพชีวิตการท างาน ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมาก 2) 
บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการความรับผิดชอบ และด้านความผูกพันมีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน 3) คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ดี ด้านการบูรณาการ
ทางด้านสังคม ด้านสิทธิตามรัฐธรรมนูญ และด้านความเกี่ยวข้องที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จุฑาทิพย์ เพ็ชรสุวรรณ (2560) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เมซโซ่ จ ากัด (ส านักงานใหญ่) ผลการศึกษา 
พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย ระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เมซโซ่ จ ากัด (ส านักงานใหญ่) แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมากกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เมซโซ่ จ ากัด (ส านักงานใหญ่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  
  อัครัช แสนสิงห์ (2560) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างานของพนักงานประจ าส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา ผลการศึกษา 
พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์กรสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานประจ า
ส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา โดยด้านที่ส่งผลมากที่สุด คือ ด้าน
โครงสร้างองค์กร ส่วนด้านที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ในการทดสอบ
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สมมติฐานพบว่า ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้านการสนับสนุน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่ 
สัมฤทธิ์ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านโครงสร้างองค์กร ด้าน
มาตรฐานการท างาน ด้านการชื่นชม และด้านความรู้สึกผูกพัน และรับผิดชอบต่อองค์กร ส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  ดวิษา สังคหะ (2559) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1-13 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การและความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมในระดับสูง เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ 
พบว่า บรรยากาศองค์การ ด้านการสื่อสารและการติดต่อประสานงาน การเปิดโอกาสให้เรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง การก าหนดโครงสร้างองค์การและอ านาจหน้าที่ และการท างานเป็นทีมและความ
สามัคคี มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05   
 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
   Bodjrenou, K. , Xu, M. and Bomboma, K. (2019) ได้ศึกษา พงศาวดารความ
ผูกพันต่อองค์กร: การทบทวนปัจจัยส่วนบุคคลและองค์กร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่มีมาแต่เดิม
นั้นกว้าง แต่ได้รับการวิเคราะห์จากมุมมองที่แคบและให้ความสนใจน้อยลงต่อปัจจัยแวดล้อมหรือ
ปัจจัยภายนอก ความพยายามที่จะเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรโดยการท างานเฉพาะบางปัจจัยส่วน
บุคคลหรือกลุ่มของปัจจัยเพียงอย่างเดียวจะให้ผลลัพธ์เพียงเล็กน้อย องค์กรควรค านึงถึงปัจจัยทั้งหมด 
การรวมปัจจัยภายนอก เช่น เศรษฐกิจ วัฒนธรรมที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้สามารถช่วยประหยัด
ทรัพยากรได้ เนื่องจากอาจไม่จ าเป็นต้องใช้ความพยายามเท่าเดิมในสถานการณ์ที่ปัจจัยภายนอกมี
อิทธิพลอย่างมากต่อความมุ่งมั่นขององค์กร องค์กรต่าง ๆ ควรใช้แนวทางแบบปัจเจกบุคคลโดยจัด
กลุ่มตามคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน นอกเหนือไปจากแนวทางแบบสากล วิธีการทั่วโลกถือว่ามีวิธี
ทั่วไปในการเพ่ิมระดับความมุ่งมั่นของพนักงานทุกคนที่มีต่อองค์กร อย่างไรก็ตามพนักงานไม่
เหมือนกันเนื่องจากสภาพแวดล้อม บุคลิกภาพ ความชอบและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน นายจ้างควร
ค านึงถึงความสามารถหรือพนักงานที่มีคุณค่าที่สามารถเพ่ิมมูลค่าให้กับองค์กรของตนด้วย ควรให้การ
ดูแลที่เอาใจใส่มากขึ้นแก่พนักงานดังกล่าวเพ่ือรักษาพวกเขาไว้และหลีกเลี่ยงการเสียทรัพยากรกับ
พนักงานที่มีโอกาสน้อยท่ีจะมีส่วนร่วมอย่างมีนัยส าคัญต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
   Berberoglu (2018) ได้ศึกษา ผลกระทบของบรรยากาศองค์กรต่อความผูกพันต่อ
องค์กรและการรับรู้ผลการด าเนินงานขององค์กร : หลักฐานเชิงประจักษ์จากโรงพยาบาลของรัฐ 
พบว่า บรรยากาศขององค์กรมีความสัมพันธ์อย่างมากกับความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร ผลลัพธ์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศขององค์กรมี
ความส าคัญในการท านายความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้ผลการด าเนินงานขององค์กร มี
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ความสัมพันธ์เชิงบวกและเชิงเส้นระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้ผล
การด าเนินงานขององค์กร ผลจากการวิเคราะห์การถดถอยชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศขององค์กรมี
ผลกระทบต่อการท านายความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้ผลการด าเนินงานขององค์กรของพนักงาน
ในโรงพยาบาลของรัฐทางตอนเหนือของไซปรัส บรรยากาศองค์กร พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติในการ
ก าหนดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และจากผลการวิจัยหากคะแนนบรรยากาศองค์กรของ
พนักงานสูงคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจะสูงในเวลาเดียวกัน กล่าวอีกนัยหนึ่ง หาก
พนักงานในโรงพยาบาลของรัฐทางตอนเหนือของไซปรัสรับรู้บรรยากาศขององค์กรในทางบวก พวก
เขาจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่สูงขึ้น ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศขององค์กรเป็นปัจจัย
ส าคัญในการส่งเสริมการดูแลสุขภาพในแง่ของความมุ่งมั่นของพนักงานและวิธีที่พนักงานรับรู้ผลการ
ด าเนินงานขององค์กรซึ่งจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ส าคัญเกี่ยวกับการให้บริการในองค์กรด้านการดูแล
สุขภาพ 
   Gudeta (2018) ได้ศึกษา บทบาทของบรรยากาศในองค์กรในการก าหนดความ
จงรักภักดีในองค์กรของนักวิชาการ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบทบาทของบรรยากาศองค์กรในมิติ
ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของนักวิชาการใน Debre Berhan และ Wollo University 
ในช่วงปี 2015 - 2016 ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 216 คนได้รับการคัดเลือกโดยใช้เทคนิคการสุ่ม
ตัวอย่างความน่าจะเป็นแบบแบ่งชั้นจากแต่ละโรงเรียนที่พบในมหาวิทยาลัย พบว่า มีความสัมพันธ์เชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญระหว่าง 4 มิติของบรรยากาศองค์กรและมิติทางอารมณ์ของความผูกพันต่อ
องค์กรของนักวิชาการ กล่าวคือ ลักษณะการจัดการและความเป็ นผู้น า (ß=0.235, p<0.001) 
ความก้าวหน้าในอาชีพที่เหมาะสม (ß=0.195, p<0.05) นโยบายบุคลากร (ß=0.177, p<0.05) และ
สวัสดิการและเงินเดือน (ß=0.154, p<0.05) นอกจากนี้ยังได้รับการพิสูจน์แล้วว่าบรรยากาศองค์กรมี
ส่วนส าคัญในการก าหนดความจงรักภักดีขององค์กรของนักวิชาการ (R2=0.257) ซึ่งมีนัยส าคัญ 
p=0.001 
   Silvestre, E., Toro, F. and Sanin, A. (2018) ได้ศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
บรรยากาศขององค์กร ความมุ่งมั่น และผลการปฏิบัติงานในละตินอเมริกา พบว่า ปัจจัยที่รวมอยู่ใน
การวิจัยนี้ได้รับการประเมินแตกต่างกันมากโดยผู้เข้าร่วมจากประเทศต่าง ๆ และภาคการผลิตที่
แตกต่างกัน ในภาคอุตสาหกรรม ชาวโคลอมเบียและโดมินิกันให้ความส าคัญสูงสุดต่อแนวปฏิบัติด้าน
การจัดการมนุษย์และแนวปฏิบัติที่แตกต่างกัน และให้ความส าคัญน้อยที่สุดต่อความมุ่งมั่นจากความ
ต่อเนื่อง แต่ปัจจัยเหล่านี้มีความส าคัญต่อพวกเขามากกว่าชาวเม็กซิกันและชิลีเสมอ ส าหรับชาว
โดมินิกัน ประสิทธิภาพขององค์กรและความมุ่งมั่นเชิงบรรทัดฐานมีความส าคัญมากกว่าส าหรับชน
ชาติอ่ืน ๆ ในขณะที่ชาวโคลอมเบีย รองลงมาคือชาวเม็กซิกัน ถือว่าความมุ่งมั่นด้านอารมณ์มี
ความส าคัญมากกว่าสิ่งอ่ืนทั้งหมด ในภาคบริการ ปัจจัยทั้งหมดมีความส าคัญต่อชาวโคลอมเบีย
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มากกว่าส าหรับชนชาติอ่ืนๆ ยกเว้นสภาพอากาศและแนวปฏิบัติด้านการจัดการมนุษย์และทิศทางที่
แตกต่างกัน ซึ่งชาวโดมินิกันถือว่ามีความส าคัญพอ ๆ กับชาวโคลอมเบีย ในบรรดาสัญชาติเหล่านี้ 
ชาวเม็กซิกันให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้งหมดน้อยที่สุด ในภาคการศึกษา ชาวโคลอมเบียเป็นประเทศ
แรกอีกครั้งที่พิจารณาถึงความส าคัญของปัจจัยทั้งหมด ชาวเม็กซิกันให้ความส าคัญกับข้อผูกพันเชิง
บรรทัดฐานและความต่อเนื่องมากกว่าชาวโคลอมเบีย เหนือชาวโดมินิกันและชิลี โดมินิกันให้
ความส าคัญเช่นเดียวกับชาวเม็กซิกันในทุก ๆ ปัจจัย  
   Affum-Osei, E. , Acquaah, E. and Acheampong, P. (2015) ไ ด้ ศึ ก ษ า 
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและตัวแปรทางประชากร: กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์ใน
ประเทศกานา พบว่า การศึกษาได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรทางประชากรเนื่องจากบุคคลมีความ
แตกต่างกันในแง่ของระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กร ดังนั้น นายจ้างควรรับทราบและใช้มาตรการที่
จ าเป็นเพ่ือเพ่ิมความมุ่งมั่นตามความแตกต่างระหว่างบุคคล นโยบายขององค์กรบางข้อควรมุ่งเน้นไป
ที่การปรับปรุงความมุ่งมั่นของพนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน แม้จะมีผลกระทบเชิงบวก
จากการศึกษานี้  แต่การศึกษาก็มีข้อจ ากัดบางประการซึ่งควรพิจารณาเมื่อมีการตีความผลลัพธ์ 
การศึกษานี้เป็นความสัมพันธ์เชิงพรรณนาและหมายความว่าไม่สามารถสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ได้ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่ค่อนข้างเล็ก (N = 206) ดังนั้น การค้นพบนี้จึงไม่สามารถสรุปเป็น
ภาพรวมกับสถาบันอ่ืนทั้งหมดได้ 
   Yukthamarani (2013) ได้ศึกษา ผลกระทบของบรรยากาศในองค์กรต่อความชอบใน
การท างานของพนักงานและความมุ่งมั่นในองค์กร ในนักวิชาการของมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน
ในมาเลเซีย พบว่า มีการเชื่อมโยงเชิงสาเหตุของบรรยากาศในองค์กรที่ดีพนักงานมีความกระตือรือร้น
ในการท างานและความมุ่งมั่นในองค์กร มีการน าเสนอแบบจ าลองแนวคิดของบรรยากาศในองค์กร
และแรงบันดาลใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานซึ่งมีความเชื่อมโยงระหว่างตัว
แปรเหล่านี้ 
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บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้
ด าเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 6,657 คน (สารสนเทศ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ธ.ก.ส., 2563) 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 364 คน โดยเปิดตาราง 
Krejcie และ Morgan (วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2560) ซึ่งผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูล 400 ชุด 
และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified Random Sampling) ซึ่งมีขั้นตอนในการสุ่ม
ตัวอย่าง ดังนี้ 
  2.1 จ าแนกพนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามจ านวนจังหวัด  
  2.2 ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างระดับปฏิบัติการ ของธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตามจ านวนพนักงาน ตามสัดส่วน 
  2.3 คัดเลือกตัวแทนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ตามข้อ 2.2 ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง และจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานระดับ 
 ปฏิบัติการ ของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 ตามจ านวนจังหวัด 
 

ธ.ก.ส. ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

จ านวนประชากร 
(คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

จ านวนผู้ตอบ
แบบสอบถาม (คน) 

1. จังหวัดกาฬสินธุ์ 345 21 21 
2. จังหวัดขอนแก่น 494 30 30 
3. จังหวัดนครพนม 201 12 12 
4. จังหวัดบึงกาฬ 144 9 9 
5. จังหวัดมหาสารคาม 345 21 21 
6. จังหวัดมุกดาหาร 140 8 8 
7. จังหวัดร้อยเอ็ด 481 29 29 
8. จังหวัดเลย 274 16 16 
9. จังหวัดสกลนคร 349 21 21 
10. จังหวัดหนองคาย 145 9 9 
11. จังหวัดหนองบัวล าภู 158 9 9 
12. จังหวัดอุดรธานี 411 25 25 
13. จังหวัดชัยภูม ิ 384 23 23 
14. จังหวัดนครราชสีมา 649 39 39 
15. จังหวัดบุรีรัมย์ 445 27 27 
16. จังหวัดยโสธร 192 12 12 
17. จังหวัดศรีสะเกษ 426 26 26 
18. จังหวัดสุรินทร์ 432 26 26 
19. จังหวัดอ านาจเจริญ 152 9 9 
20. จังหวัดอุบลราชธานี 490 29 29 

รวม 6,657 400 400 

ที่มา : สารสนเทศฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, 2563 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

 เครื่องมือที่ใช้การวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามความ
มุ่งหมายและกรอบแนวคิดการวิจัยที่ก าหนดขึ้น ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ลักษณะแบบสอบถาม แบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) จ านวน 7 ข้อ โดยครอบคลุมข้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การในท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์กรของพนักงาน ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 24 ข้อ โดยครอบคลุมบรรยากาศองค์กร  
ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง จ านวน 4 ข้อ ด้านมาตรฐาน จ านวน 4 ข้อ ด้านความรับผิดชอบ 
จ านวน 4 ข้อ ด้านสนับสนุน จ านวน 4 ข้อ ด้านความยืดหยุ่น จ านวน 4 ข้อ และด้านการได้รับการ
ยอมรับ จ านวน 4 ข้อ 

ตอนที่  3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 16 ข้อ โดยครอบคลุมความจงรักภักดีของพนักงาน ทั้ง 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก จ านวน 4 ข้อ ด้านความรู้สึก จ านวน 4 ข้อ ด้านการรับรู้ จ านวน 4 ข้อ 
และด้านความผูกพัน จ านวน 4 ข้อ 
 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับดังต่อไปนี้ 
  1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือท าเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
  2. จัดท าแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดที่ก าหนด โดยพิจารณาเนื้อหาให้สอดคล้องกับ
กรอบแนวคิด ความมุ่งหมาย และสมมุติฐานในงานวิจัย 
  3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ
พิจารณาความครบถ้วน ความถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหาที่จะท าการส ารวจ และน ามาปรับปรุง
แก้ไขตามอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า 
  4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน าแล้วเสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัยผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 
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   4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.การุณย์ ประทุม อาจารย์ประจ าคณะการบัญชีและการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   4.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีรยา ภัทรอาชาชัย อาจารย์ประจ าคณะการบัญชีและ
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   4.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.นิกร ยาสมร อาจารย์ประจ าคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยการกีฬาแห่งชาติ วิทยาเขตมหาสารคาม 
  5 . ป รั บ ป รุ ง โด ย พิ จ ารณ าดั ช นี ค วาม สอด ค ล้ อ ง  ( Index of Item-Objective 
Congruence : IOC) โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.667 – 1.000 (ตาราง 49 ภาคผนวก ข) ซึ่งสอดคล้องกับ 
ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2557) ที่ได้น าเสนอว่าดัชนีมีความสอดคล้องมีค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไปถือว่า
แบบสอบถามสามารถนาไปใช้ได้ และแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ และนาเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกครั้ง เพ่ือตรวจทานความเรียบร้อยของแบบสอบถามเป็นครั้ งสุดท้ายก่อนการ
น าไปใช้ 
  6. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
   6.1 การน าแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try-Out) กับพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
   6.2 การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminant Power) 
โดยใช้เทคนิค Item - total Correlation ซึ่งบรรยากาศองค์กร มีค่าอ านาจแจกแจง r อยู่ระหว่าง 
0.457 - 0.867 (ภาคผนวก ค) และความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าอ านาจแจกแจง r อยู่ระหว่าง 
0.420 - 0.856 (ภาคผนวก ค) ซึ่งสอดคล้องกับ สมบัติ ท้ายเรือค า (2553) ที่น าเสนอว่าการทดสอบ
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อเกินกว่า 0.40 เป็นค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามท่ียอมรับได้ 
   6.3 การหาค่าความเชื่ อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability test) โดยใช้ค่ า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbanch) ซึ่งบรรยากาศองค์กร 
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 0.753 - 0.896 (ภาคผนวก ค) และความจงรักภักดีต่อองค์กร มี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 0.769 - 0.910 (ภาคผนวก ค) ซึ่งสอดคล้องกับ สุวิมล ศิรกานันท์ 
(2551) ที่ได้น าเสนอว่าค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือต้องมีค่า 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่ายอมรับได้ 
  7. น าผลที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์อีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า แล้วจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือ
น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการ ดังนี้ 
  1. ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
  2. ขอหนังสือรับรองจริยธรรมการวิจัยในคน ซึ่งได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เลขท่ีการรับรอง 376-372/2564 วันที่รับรอง 19 
พฤศจิกายน 2564 วันหมดอายุ 18 พฤศจิกายน 2565 
  3. ขอหนังสือราชการจากคณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดย
แนบไปพร้อมกับแบบสอบถามที่ส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 
  4. ด าเนินการส่งแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (Google Form) ตั้งแต่วันที่ 20 
พฤศจิกายน 2564 โดยส่งทางสื่อออนไลน์ ได้แก่ กลุ่มเฟซบุ๊คชมรมพนักงาน ธ.ก.ส. ระดับปฏิบัติการ 
และไลน์กลุ่มพนักงานสังกัดฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนและตอนล่าง จ านวน 
400 ฉบับ ซึ่งขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบกลับ ภายใน 15 วัน หลังจากได้รับ
แบบสอบถาม 
  5. เมื่อครบตามระยะเวลา 15 วัน ได้รับแบบสอบถามที่มีผู้ตอบกลับมาจ านวน 135 
ฉบับ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ติดตามโดยการสอบถามทางโทรศัพท์กลับไปยังผู้ตอบแบบสอบถามที่ยังไม่ได้
ตอบกลับอีกครั้ง เพ่ือขอความอนุเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยรอถึงวันที่ 25 ธันวาคม 2564 ปรากฏว่าได้รับ
แบบสอบถามตอบกลับมาจ านวน 265 ฉบับ จึงได้ท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม รวมจ านวนทั้งสิ้น 
400 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 35 วัน 
  6. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเนื้อหาในแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับซึ่งมีจ านวน 
400 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 เมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนแบบสอบถามที่ไปยังประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
(ดังตาราง 1) ซึ่งสอดคล้องกับ Aaker, Kumar amd Day (2001) ได้เสนอว่าการส่งแบบสอบถามต้อง
มีอัตราตอบกลับมาอย่างน้อยร้อยละ 20 จึงถือว่ายอมรับได้ และเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์ตาม
วิธีการทางสถิติ  
  7. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยวิธีการทางสถิติต่อไป 
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การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดย

แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้วิธีประมวลผลตามหลักสถิติ เชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

  ตอนที่  2 และ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้วิธีการประมวลผลทางหลักสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยก าหนดการให้คะแนน
ค าตอบของแบบสอบถาม ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2556 : 121) 

   ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  ก าหนดให้ 5 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นมาก  ก าหนดให้ 4 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นปานกลาง ก าหนดให้ 3 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นน้อย  ก าหนดให้ 2 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด ก าหนดให้ 1 คะแนน 
  จากนั้นวิเคราะห์ค่าคะแนนของแบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของ

ค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2556 : 121) 
   ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ค่าเฉลี่ย  3.51 - 4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย  2.51 - 3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 4 และ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน โดยจะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม (Independent t-test) และที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(One-Way Analysis of Variance : ANOVA) แ ล ะก ารวิ เค ราะห์ ค ว าม แ ป รป รวน พ หุ คู ณ 
(Multivariate Analysis of Variance: MANOVA) 
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  ตอนที่ 6 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร โดยใช้การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. สถิติพ้ืนฐาน  ได้แก่ 
1.1 ร้อยละ (Percentage) 
1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
2.1 การหาค่าอ านาจจ าแนกแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminant Power) โดยใช้

เทคนิค Item-total Correlation  
2.2 การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability Test) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
3. การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร คือ การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวอิสระ 

(Multicollinearity Test) โดยใช้ Variance Inflation Factor (VIFs) 
4. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน ประกอบด้วย 

4.1 t-test 
4.2 F-test (ANOVA และ MANOVA) 
4.3 การวิเคราะห์สัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) 
4.4 การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

 1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2. ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

X̅ แทน ค่าเฉลี่ย  (Mean) 
S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 
t แทน สถิติทดสอบที่ใช้เปรียบเทียบใน t-distribution 
F แทน ค่าสถิติทดสอบที่ใช้พิจารณาในการแจกแจง แบบ F-distribution 
SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนก าลังสอง (Mean Square) 
df แทน ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
p-value แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance) 
VIFs แทน ค่าทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Variance Inflation Factors) 
Adj R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 
a แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (Constant) 
OC แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม 
ST แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง 
SD แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐาน 
RP แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ 
SP แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน 
FL แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความยืดหยุ่นของงาน 
RC แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับ 
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OL แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม 
BV แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม 

ที่แสดงออก 
AF แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
CN แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการรับรู้ 
CM แทน ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความผูกพัน 

 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับ ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ตอนที่ 4 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน  
 ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน  

   ตอนที่ 6 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การถดถอยแบบพหูคูณ และการสร้าง
สมการพยากรณ์บรรยากาศองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน 
รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญิง 

 
182 
218 

 
45.50 
54.50 

รวม 400 100.00 

2. อายุ 
    2.1 น้อยกว่า 30 ปี 
    2.2 30 - 40 ป ี
    2.3 41 - 50 ป ี
    2.4 มากกว่า 50 ปี 

 
99 
167 
80 
54 

 
24.75 
41.75 
20.00 
13.50 

รวม 400 100.00 

3. สถานภาพ 
    3.1 โสด 
    3.2 สมรส 
    3.3 หม้าย / หย่าร้าง 

 
185 
181 
34 

 
46.25 
45.25 
8.50 

รวม 400 100.00 

4. ระดับการศึกษา 
    4.1 ปริญญาตรี      
    4.2 ปริญญาโท 

 
360 
40 

 
90.00 
10.00 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน 
 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

5. ประสบการณ์ในการท างาน   
    5.1 น้อยกว่า 5 ปี 74 18.50 
    5.2 5 - 10 ป ี
    5.3 11 - 15 ป ี
    5.4 มากกว่า 15 ปี 

120 
103 
103 

30.00 
25.75 
25.75 

รวม 400 100.00 

6. รายได้ต่อเดือน   

    6.1 15,000 - 25,000 บาท 128 32.00 
    6.2 25,001 - 35,000 บาท 112 28.00 
    6.3 35,001 - 45,000 บาท 
    6.4 มากกว่า 45,000 บาท 

85 
75 

21.25 
18.75 

รวม 400 100.00 

7. ต าแหน่งงาน 
    7.1 พนักงานพัฒนาธุรกิจ 
    7.2 พนักงานการเงิน 
    7.3 พนักงานธุรการ 

 
186 
126 
88 

 
46.50 
31.50 
22.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตาราง 2 พบว่า พนักงานธนาคาร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 54.50) อายุ 30 - 

40 ปี (ร้อยละ 41.75) รองลงมา น้อยกว่า 30 ปี (ร้อยละ 24.75) สถานภาพ โสด (ร้อยละ 46.25) 

รองลงมาสมรส (ร้อยละ 45.25) ระดับการศึกษา ปริญญาตรี (ร้อยละ 90.00) ประสบการณ์ในการ

ท างาน 5 - 10 ปี (ร้อยละ 30.00) รองลงมา 11 - 15 ปี และมากกว่า 15 ปี (ร้อยละ 25.75) รายได้

ต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท (ร้อยละ 32.00) รองลงมา 25,001 - 35,000 บาท (ร้อยละ 28.00) 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ (ร้อยละ 46.50) รองลงมา พนักงานการเงิน (ร้อยละ 31.50)  
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 3 - 9 
 
ตาราง 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวมและเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ด้านโครงสร้าง 4.62 0.32 มากที่สุด 

2. ด้านมาตรฐาน   4.58 0.36 มากที่สุด 
3. ด้านความรับผิดชอบ 4.58 0.37 มากที่สุด 
4. ด้านการสนับสนุน 4.61 0.38 มากที่สุด 
5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน 4.53 0.37 มากที่สุด 
6. ด้านการได้รับการยอมรับ 4.53 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.57 0.29 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 3 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ด้านโครงสร้าง (X̅=4.62) ด้านการสนับสนุน 

(X̅=4.61) และด้านมาตรฐาน เท่ากับด้านความรับผิดชอบ (X̅=4.58)  
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ตาราง 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง เป็นรายข้อ ของพนักงานธนาคาร 
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านโครงสร้าง X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านได้รับทราบนโยบายการบริหารขององค์กรอย่าง
ชัดเจน 

4.58 0.52 มากที่สุด 

2. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ตามโครงสร้าง
ขององค์กร 

4.64 0.52 มากที่สุด 

3. ท่านได้รับการสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.54 0.54 มากที่สุด 

4. ท่านมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงขององค์กรของท่าน 4.72 0.48 มากที่สุด 

โดยรวม 4.62 0.32 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 4 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน

โครงสร้างโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ มีความเชื่อมั่นในความมั่นคงขององค์กร

ของท่าน (X̅=4.72) มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ตามโครงสร้างขององค์กร (X̅=4.64) และได้

รับทราบนโยบายการบริหารขององค์กรอย่างชัดเจน (X̅=4.58) 
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ตาราง 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐาน เป็นรายข้อ ของพนักงานธนาคาร 
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านมาตรฐาน X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านท างานตามมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้ 4.61 0.49 มากที่สุด 
2. ท่านได้รับสวัสดิการและความม่ันคงในการปฏิบัติงาน
อย่างเท่าเทียมกับพนักงานคนอ่ืน 

4.62 0.53 มากที่สุด 

3. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน
ท าให้ท่านตั้งใจท างานมากขึ้น 

4.60 0.56 มากที่สุด 

4. ท่านได้ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการท างานท าให้
ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน 

4.51 0.59 มากที่สุด 

โดยรวม 4.58 0.36 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 5 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅=4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ได้รับสวัสดิการและความมั่นคงในการ

ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกับพนักงานคนอ่ืน (X̅=4.62) ท างานตามมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้ 

(X̅=4.61) และแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานท าให้ท่านตั้งใจท างานมากขึ้น 

(X̅=4.60) 
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ตาราง 6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ เป็นรายข้อ ของพนักงาน 
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความรับผิดชอบ X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านได้รับการมอบหมายงานและหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างเหมาะสมกับต าแหน่ง 

4.64 0.55 มากที่สุด 

2. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

4.67 0.51 มากที่สุด 

3. ท่านมีความเต็มใจในการท างานเมื่อได้รับมอบหมายให้
ท างานที่เพ่ิมเติมจากงานที่รับผิดชอบ 

4.66 0.51 มากที่สุด 

4. ท่านมีโอกาสแสดงออกในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.39 0.61 มาก 

โดยรวม 4.58 0.37 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 6 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน

ความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 
3 ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ สามารถ

ท างานที่ได้รับมอบหมายได้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด (X̅=4.67) มีความเต็มใจในการท างานเมื่อ

ได้รับมอบหมายให้ท างานที่เพ่ิมเติมจากงานที่รับผิดชอบ (X̅=4.66) และได้รับการมอบหมายงานและ

หน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมกับต าแหน่ง (X̅=4.64) 
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ตาราง 7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการสนับสนุน เป็นรายข้อของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านการได้รับการสนับสนุน X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านได้รับการสนับสนุนทรัพยากรในการท างานอย่าง
เพียงพอ 

4.65 0.53 มากที่สุด 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 4.66 0.53 มากที่สุด 
3. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งเมื่อ
ท่านร้องขอ 

4.56 0.58 มากที่สุด 

4. ท่านได้รับการสนับสนุนและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา
ให้ท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่รับผิดชอบ 

4.59 0.63 มากที่สุด 

โดยรวม 4.61 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 7 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน

การได้รับการสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ได้รับการสนับสนุนให้มี

ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ (X̅=4.66) ได้รับการสนับสนุนทรัพยากรในการท างานอย่างเพียงพอ 

(X̅=4.65) และได้รับการสนับสนุนและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่

รับผิดชอบ (X̅=4.59)   
  



 

 

  50 

ตาราง 8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความยืดหยุ่น เป็นรายข้อ ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความยืดหยุ่น X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความยืดหยุ่นในด้านกฎระเบียบให้
พนักงานท างานได้มากข้ึน 

4.52 0.57 มากที่สุด 

2. ท่านได้รับอิสระในการตัดสินใจในเรื่องการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย 

4.63 0.54 มากที่สุด 

3. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการช่วยแก้ปัญหาได้
อย่างอิสระ 

4.60 0.55 มากที่สุด 

4. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ทดลองท าในสิ่งใหม่ 4.38 0.55 มาก 

โดยรวม 4.53 0.37 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 8 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน

ความยืดหยุ่นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 3 
ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ได้รับอิสระใน

การตัดสินใจในเรื่องการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (X̅=4.63) สามารถแสดงความคิดเห็นในการช่วย

แก้ปัญหาได้อย่างอิสระ (X̅=4.60) และรู้สึกว่าองค์กรมีความยืดหยุ่นในด้านกฎระเบียบให้พนักงาน

ท างานได้มากขึ้น (X̅=4.52) 
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ตาราง 9 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการยอมรับ เป็นรายข้อ ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านการได้รับการยอมรับ X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.72 0.47 มากที่สุด 

2. ท่านได้รับการชื่นชมและก าลังใจในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 

4.65 0.49 มากที่สุด 

3. ท่านได้รับการยอมรับในที่ประชุมเมื่อท่านแสดงความ
คิดเห็น 

4.63 0.55 มากที่สุด 

4. ท่านได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงาน 4.13 0.68 มาก 

โดยรวม 4.53 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 9 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการ

ได้รับการยอมรับโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅=4.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 
3 ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ได้รับการ

ยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน (X̅=4.72) ได้รับการชื่นชมและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

จากผู้บังคับบัญชา (X̅=4.65) และได้รับการยอมรับในที่ประชุมเมื่อท่านแสดงความคิดเห็น (X̅=4.63)  
   
  



 

 

  52 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 10 - 14 
 
ตาราง 10 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและเป็นรายด้าน ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 4.52 0.37 มากที่สุด 

2. ด้านความรู้สึก   4.63 0.34 มากที่สุด 
3. ด้านการรับรู้ 4.59 0.34 มากที่สุด 
4. ด้านความผูกพัน 4.58 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.58 0.28 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 10 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ด้านความรู้สึก (X̅=4.63) ด้านการรับรู้ 

(X̅=4.59) และด้านความผูกพัน (X̅=4.58)    
  



 

 

  53 

ตาราง 11 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมที่แสดงออก เป็นรายข้อ  
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่
เพ่ือท างานให้กับองค์กร 

4.83 0.38 มากที่สุด 

2. ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าองค์กรอ่ืน
จะเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

4.44 0.55 มาก 

3. ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรจนเกษียณอายุ 4.46 0.55 มาก 
4. ท่านสามารถเสียสละทรัพย์สินบางส่วนได้ เพ่ือท าให้
องค์กรอยู่รอด 

4.36 0.61 มาก 

โดยรวม 4.52 0.32 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 11 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ

องค์กรด้านพฤติกรรมที่แสดงออก โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅=4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่
ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ คือ เต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้กับองค์กร 

(X̅=4.83) และระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีความตั้งใจที่จะ

ท างานกับองค์กรจนเกษียณอายุ (X̅=4.46) และคิดว่าจะท างานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าองค์กรอ่ืนจะ

เสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า (X̅=4.44) 
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ตาราง 12 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก เป็นรายข้อ ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่า
ท่านเป็นพนักงานขององค์กร 

4.77 0.43 มากที่สุด 

2. เมื่อมีผู้อื่นกล่าวหาองค์กรท่านในทางที่ไม่ดี ท่านจะ
รู้สึกไม่พอใจและพูดจาโต้แย้งทันที 

4.68 0.50 มากที่สุด 

3. ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 4.64 0.49 มากที่สุด 
4. ท่านรู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน 4.45 0.58 มาก 

โดยรวม 4.63 0.34 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 12 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ

องค์กรด้านความรู้สึกโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมาก
ที่สุด 3 ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ มี

ความรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าเป็นพนักงานขององค์กร (X̅=4.77) เมื่อมีผู้อ่ืนกล่าวหา

องค์กรในทางที่ไม่ดี จะรู้สึกไม่พอใจและพูดจาโต้แย้งทันที (X̅=4.68) และมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 

(X̅=4.64)  
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ตาราง 13 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการรับรู้ เป็นรายข้อ ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านการรับรู้ X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านเห็นด้วยกับนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 4.57 0.52 มากที่สุด 
2. ท่านคิดว่านโยบายขององค์กรสามารถสร้างแรงบันดาล
ใจในการท างานแก่ท่าน 

4.66 0.50 มากที่สุด 

3. ท่านมีความเชื่อมั่นในองค์กรของท่าน 4.68 0.48 มากที่สุด 
4. ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถช่วยเหลือและ
ปกป้องท่านได้ 

4.48 0.57 มาก 

โดยรวม 4.59 0.34 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 13 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ

องค์กรด้านการรับรู้โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมาก
ที่สุด 3 ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ มีความ

เชื่อมั่นในองค์กร (X̅=4.68) คิดว่านโยบายขององค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน 

(X̅=4.66) และเห็นด้วยกับนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (X̅=4.57)   
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ตาราง 14 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความผูกพัน เป็นรายข้อ ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความผูกพัน X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านมีความยินดีที่จะอยู่กับองค์กรนี้ตลอดชีวิต
ในการท างาน 

4.48 0.53 มาก 

2. ท่านรู้สึกว่าองค์กรเป็นเสมือนครอบครัว 4.60 0.51 มากที่สุด 
3. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาที่องค์กรประสบอยู่
เป็นเสมือนปัญหาของตัวเอง 

4.58 0.53 มากที่สุด 

4. องค์กรนี้มีความหมายต่อท่านเป็นอย่างมาก 4.66 0.48 มากที่สุด 
โดยรวม 4.58 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 14 พบว่า พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ

องค์กรด้านความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅=4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับ
มากที่สุด 3 ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ 

องค์กรนี้มีความหมายเป็นอย่างมาก (X̅=4.66) รู้สึกว่าองค์กรเป็นเสมือนครอบครัว (X̅=4.60) และ

ปัญหาที่องค์กรประสบอยู่เป็นเสมือนปัญหาของตัวเอง (X̅=4.58)    
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ตอนที่ 4 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน ดังตาราง 15 – 25 

4.1 เพศ 
 
ตาราง 15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมและเป็นรายด้านของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มีเพศแตกต่าง
กัน (t-test) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ชาย หญิง 

t p-value 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านโครงสร้าง 4.60 0.35 4.63 0.28 1.055 0.292 

2. ด้านมาตรฐาน  4.57 0.39 4.59 0.34 0.629 0.530 
3. ด้านความรับผิดชอบ 4.55 0.42 4.61 0.33 1.704 0.089 

4. ด้านการสนับสนุน 4.57 0.43 4.64 0.34 1.861 0.064 
5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน 4.50 0.41 4.56 0.32 1.596 0.111 

6. ด้านการได้รับการยอมรับ 4.53 0.38 4.52 0.37 0.148 0.883 

โดยรวม 4.55 0.33 4.59 0.26 1.395 0.164 

 
 จากตาราง 15 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กร โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน 
(p>0.05)   
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  4.2 อายุ 
 
ตาราง 16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

บรรยากาศองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

0.701 
34.177 
34.878 

0.234 
0.086 

2.709* 0.045 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 16 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จึงได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อย
กว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 51 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง 17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ บรรยากาศองค์กร Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 6 ด้าน 18.000 1,106.400 1.684* 0.036 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 17 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

 

  59 

 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ และด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 52 ภาคผนวก ง) จึงได้ท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู ่
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อย
กว่า 30 ปี และอายุ 30 - 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ น้อย
กว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 53 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 
30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความยืดหยุ่นของงาน น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ  
30 - 40 ปี และอายุมากกว่า 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 54 ภาคผนวก ง) 
 
  4.3 สถานภาพ 
 
ตาราง 18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

บรรยากาศองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
397 
399 

1.215 
33.663 
34.878 

0.608 
0.085 

7.165* 0.001 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 18 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพ
โสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม มากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 55 ภาคผนวก ง) 
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ตาราง 19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ บรรยากาศองค์กร Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 6 ด้าน 12.000 784.000 3.245* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 19 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน 
และด้านการได้รับการยอมรับ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 56 
ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพ
โสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ มากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 57 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพ
โสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน มากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 58 ภาคผนวก ง) 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพ
โสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ มากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 59 ภาคผนวก ง)  
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  4.4 ระดับการศึกษา 
 
ตาราง 20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมและเป็นรายด้านของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน  
 

บรรยากาศองค์กร 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

t p-value 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านโครงสร้าง 4.61 0.32 4.66 0.33 0.957 0.343 

2. ด้านมาตรฐาน  4.58 0.36 4.61 0.35 0.505 0.616 

3. ด้านความรับผิดชอบ 4.57 0.38 4.65 0.30 1.344 0.184 
4. ด้านการสนับสนุน 4.61 0.39 4.56 0.34 0.968 0.337 

5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน 4.53 0.37 4.53 0.36 0.081 0.936 

6. ด้านการได้รับการยอมรับ 4.53 0.38 4.50 0.36 0.450 0.655 
โดยรวม 4.57 0.29 4.58 0.27 0.270 0.789 

 
 จากตาราง 20 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ ไม่
แตกต่างกัน (p>0.05) 
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  4.5 ประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตาราง 21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

บรรยากาศองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

0.258 
34.620 
34.878 

0.086 
0.087 

0.983 0.401 

 
 จากตาราง 21 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p>0.05) 
 
ตาราง 22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ บรรยากาศองค์กร Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 6 ด้าน 18.000 1,106.400 1.453 0.099 

 
 จากตาราง 22 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ไม่แตกต่างกัน (p>0.05) 
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4.6 รายได้ต่อเดือน 
 
ตาราง 23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
(ANOVA) 
 

บรรยากาศองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

1.160 
33.718 
34.878 

0.387 
0.085 

4.542* 0.004 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 23 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงาน ที่มี
รายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 60 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง 24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ บรรยากาศองค์กร Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 6 ด้าน 18.000 1,106.400 1.888* 0.014 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 24 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 61 ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 25,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง น้อยกว่า 
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 62 
ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 25,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ น้อย
กว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 45 ,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(ตาราง 63 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน น้อยกว่า 
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท และมากกว่า 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 64 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความยืดหยุ่นของงาน 
น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 45 ,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(ตาราง 65 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
ด้านการได้รับการยอมรับ น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท และมากกว่า 
45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 66 ภาคผนวก ง) 
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  4.7 ต าแหน่งงาน 

ตาราง 25 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวมของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
(ANOVA) 
 

บรรยากาศองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
397 
399 

11.809 
23.069 
34.878 

5.904 
0.058 

101.606* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 25 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม มากกว่า 
ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 67 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง 26 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี ต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ บรรยากาศองค์กร Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 6 ด้าน 12.000 784.000 19.005* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 26 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง 
ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับ
การยอมรับ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 68 ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง 
มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
ด้านโครงสร้าง มากกว่า ต าแหน่งพนักงานพัฒนาธุรกิจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 
69 ภาคผนวก ง) 
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งพนักงาน
พัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน มากกว่า 
ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 70 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความ
รับผิดชอบ มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 71 
ภาคผนวก ง)  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการ
สนับสนุน มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 72 
ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 
73 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการได้รับ
การยอมรับ มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 74 
ภาคผนวก ง) 
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 ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน ดังตาราง  
27 – 38 
 5.1 เพศ 
 
ตาราง 27 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมและเป็นรายด้าน
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศ
แตกต่างกัน 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ชาย หญิง 

t p-value 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 4.50 0.39 4.53 0.35 0.566 0.572 
2. ด้านความรู้สึก 4.60 0.36 4.66 0.33 1.740 0.083 

3. ด้านการรับรู้ 4.58 0.37 4.60 0.31 0.720 0.472 

4. ด้านความผูกพัน 4.55 0.40 4.60 0.36 1.075 0.283 
โดยรวม 4.56 0.32 4.60 0.25 1.262 0.208 

 
   จากตาราง 27 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้และด้านความผูกพัน ไม่แตกต่างกัน (p>0.05)   
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  5.2 อายุ 
 

ตาราง 28 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน 
(ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

2.231 
31.174 
33.405 

0.744 
0.079 

9.445* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 28 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อย
กว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 - 
50 ปี และอายุมากกว่า 50 ปี และพนักงานธนาคาร ที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม มากกว่า พนักงานที่มีอายุ 30 - 40 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (ตาราง 75 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง 29 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของพนักงาน   
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 1,040.072 5.792* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 29 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้าน
ความรู้สึก และด้านความผูกพัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 76 
ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 
30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่
มีอายุ 30 - 40 ปี 41 - 50 ปี และอายุมากกว่า 50 ปี และพนักงานธนาคาร ที่มีอายุ 30 - 40 ปี ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 - 
50 ปี และอายุมากกว่า 50 ปีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 77 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อย
กว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 
30 - 40 ปี 41 – 50 ปี และอายุมากกว่า 50 ปี และพนักงานธนาคาร ที่มีอายุ 41 - 50 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 78 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อย
กว่า 30 ปี และอายุ 30 - 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน 
น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 – 50 ปี และอายุมากกว่า 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(ตาราง 79 ภาคผนวก ง) 
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 5.3 สถานภาพ 
 

ตาราง 30 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
(ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
397 
399 

0.107 
33.298 
33.405 

0.053 
0.084 

0.636 0.530 

 
 จากตาราง 30 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p>0.05) 
 
ตาราง 31 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 8.000 788.000 4.059* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 31 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก และ
ด้านความรู้สึก แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 80 ภาคผนวก ง) จึงได้ท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
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 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพ
โสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงาน
ที่มีสถานภาพสมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 81 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพ
โสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 82 ภาคผนวก ง) 
 
  5.4 ระดับการศึกษา 
 
ตาราง 32 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมและเป็นรายด้าน
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน  
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

t p-value 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 4.52 0.36 4.51 0.41 0.040 0.968 
2. ด้านความรู้สึก 4.63 0.34 4.63 0.40 0.084 0.933 

3. ด้านการรับรู้ 4.60 0.33 4.54 0.43 0.836 0.408 

4. ด้านความผูกพัน 4.58 0.37 4.53 0.42 0.810 0.422 
โดยรวม 4.58 0.28 4.55 0.35 0.537 0.594 

 
   จากตาราง 32 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านความผูกพัน ไม่แตกต่างกัน (p>0.05) 
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  5.5 ประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตาราง 33 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

1.218 
32.187 
33.405 

0.406 
0.081 

4.997* 0.002 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 33 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่า เฉลี่ยเป็นรายคู่  พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม 
น้อยกว่า พนักงาน ที่มีประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (ตาราง 83 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง 34 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 1,040.072 3.923* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 34 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม
ที่แสดงออก และด้านความผูกพัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 84 
ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร  ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี และมากกว่า 15 
ปี และพนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 5 - 10 ปี และ 11 - 15 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ใน
การท างานมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 85 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี 5 - 10 ปี และ 11 - 15 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน น้อยกว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 15 
ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 86 ภาคผนวก ง) 
 
  5.6 รายได้ต่อเดือน 
 
ตาราง 35 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

2.450 
30.955 
33.405 

0.817 
0.078 

10.448* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 35 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 25,000 บาท 25,001 - 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45 ,000 
บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 87 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง 36 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 1,040.072 4.082* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 36 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
ด้านความรู้สึก และด้านความผูกพัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 88 
ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 25,000 บาท 25,001 - 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
มากกว่า 45,000 บาท และพนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 25 ,001 - 35,000 บาท มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือน 35,001 - 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 89 ภาคผนวก ง) 
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 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 25,000 บาท 25,001 - 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 
45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 90 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 25,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน 
มากกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท และพนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 25,000 บาท 25,001 - 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 
45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 91 ภาคผนวก ง) 
 
  5.7 ต าแหน่งงาน 
 
ตาราง 37 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่าง
กัน (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
397 
399 

4.381 
29.024 
33.405 

2.191 
0.073 

29.966* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 37 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม 
มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 92 ภาคผนวก ง) 
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ตาราง 38 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่าง
กัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 8.000 788.000 14.672* 0.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 38 พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Tests ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่
มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรทุกด้าน ประกอบด้วย ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านความผูกพัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 93 ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู ่
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่ อองค์ ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(ตาราง 94 ภาคผนวก ง) 
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งพนักงาน
พัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์ ด้านความรู้สึก 
มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน และต าแหน่งพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์ ด้านความรู้สึก มากกว่า ต าแหน่งพนักงานพัฒนาธุรกิจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (ตาราง 95 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์ ด้านการ
รับรู้ มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตาราง 96 ภาคผนวก 
ง) 
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 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่ง
พนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์ ด้านความ
ผูกพัน มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 97 
ภาคผนวก ง) 
 

ตอนที่ 6 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหูคูณ และ
การสร้างสมการพยากรณ์บรรยากาศองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การถดถอยแบบพหุคูณ และการสร้าง
สมการพยากรณ์ตามที่ได้ตั้งสมมุติฐาน ดังนี้ 

  H1 : บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

  H2 : บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

  H3 : บรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์กา รเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

  H4 : บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

  H5 : บรรยากาศองค์กร ด้านความยืดหยุ่นของงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

  H6 : บรรยากาศองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ และการสร้าง
สมการพยากรณ์ของบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 39 - 48 
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ตาราง 39 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมของ  
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวแปร OL ST SD RP SP FL RC VIFS 

X̅ 4.58 4.62 4.58 4.58 4.61 4.53 4.53  

S.D. 0.28 0.32 0.36 0.37 0.38 0.37 0.38  
OL 1 .575* .574* .617* .687* .659* .626*  

ST  1 .526* .581* .572* .580* .584* 1.981 

SD   1 .556* .568* .508* .574* 1.823 
RP    1 .611* .565* .593* 2.077 

SP     1 .564* .634* 2.178 
FL      1 .551* 1.876 

RC       1 2.151 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 39 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา 
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFS ปรากฏว่า ค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระบรรยากาศองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.823 - 2.178 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black, 2006 : 585) 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์กร ในแต่ละด้ าน 
พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.574 - 0.687 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม (OL) ได้
ดังนี้ 
 

 OL = 1.174 + 0.045ST + 0.079SD + 0.094RP + 0.213SP + 0.213FL + 0.102RC 
 

ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม (OL) ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=108.428 ; p=<0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.618 เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ บรรยากาศ
องค์กรแต่ละด้านกับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม (OL) ปรากฏผล ดังตาราง 40 
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ตาราง 40 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม 
(OL)  

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.174 0.143 8.190* 0.000 

ด้านโครงสร้าง (ST) 0.045 0.039 1.161 0.246 

ด้านมาตรฐาน (SD)  0.079 0.033 2.386* 0.018 
ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.094 0.034 2.768* 0.006 

ด้านการสนับสนุน (SP) 0.213 0.034 6.262* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.213 0.033 6.462* 0.000 
ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) 0.102 0.034 2.951* 0.003 

F = 108.428, p = < 0.001, Adj R2= 0.618 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 40 พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน (SD) ด้านความรับผิดชอบ (RP) 
ด้านการสนับสนุน (SP) ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) และด้านการได้รับการยอมรับ (RC) มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม (OL) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2, 3, 4, 5 และ 6 ส าหรับบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง 
(ST) ไม่มีผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม (OL) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 เมื่อน าบรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน (SD) ด้านความรับผิดชอบ (RP) ด้านการสนับสนุน 
(SP) ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) และด้านการได้รับการยอมรับ (RC) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของ
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม (OL) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) 
เท่ากับ 0.617 (ตาราง 98 ภาคผนวก จ) ได้สมการดังนี้  
 

 OL = 1.231 + 0.083SD + 0.101RP + 0.218SP + 0.222FL + 0.109RC 
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ตาราง 41 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตัวแปร BV ST SD RP SP FL RC VIFS 

X̅ 4.52 4.62 4.58 4.58 4.61 4.53 4.53  
S.D. 0.37 0.32 0.36 0.37 0.38 0.37 0.38  

BV 1 .450* .366* .427* .456* .555* .399*  
ST  1 .526* .581* .572* .580* .584* 1.981 

SD   1 .556* .568* .508* .574* 1.823 

RP    1 .611* .565* .593* 2.077 
SP     1 .564* .634* 2.178 

FL      1 .551* 1.876 

RC       1 2.151 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตาราง 41 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา 
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFS ปรากฏว่า ค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระบรรยากาศองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.823 - 2.178 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black, 2006 : 585) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์กร ในแต่ละด้าน 
พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.366 - 0.555 จากนั้น 
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ความจงรักภักดี ต่อองค์กร 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (BV) ได้ดังนี ้

 

BV = 1.307 + 0.136ST + 0.001SD + 0.062RP + 0.134SP + 0.373FL - 0.001RC 
 

ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(BV) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=35.309 ; p=<0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการ
พยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.340 เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
บรรยากาศองค์กรแต่ละด้านกับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(BV) ปรากฏผล ดังตาราง 42 
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ตาราง 42 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (BV)  

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.307 0.242 5.400* 0.000 

ด้านโครงสร้าง (ST) 0.136 0.066 2.054* 0.041 

ด้านมาตรฐาน (SD)  0.001 0.056 0.018 0.986 
ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.062 0.058 1.071 0.285 

ด้านการสนับสนุน (SP) 0.134 0.057 2.334* 0.020 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.373 0.056 6.692* 0.000 
ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) -0.001 0.058 -0.022 0.983 

F = 35.309, p = < 0.001, Adj R2= 0.340 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 42 พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง (ST) ด้านการสนับสนุน (SP) และ
ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (BV) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 1 , 4 
และ 5 ส าหรับบรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน (SD) ด้านความรับผิดชอบ (RP) และด้านการได้รับ
การยอมรับ (RC) ไม่มีผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (BV) 

 เมื่อน าบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง (ST) ด้านการสนับสนุน (SP) และด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน (FL) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก (BV) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.330 (ตาราง 99 
ภาคผนวก จ) ได้สมการดังนี้  
 

BV = 1.402 + 0.199ST + 0.060SP + 0.425FL 
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ตาราง 43 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวแปร AF ST SD RP SP FL RC VIFS 

X̅ 4.63 4.62 4.58 4.58 4.61 4.53 4.53  

S.D. 0.34 0.32 0.36 0.37 0.38 0.37 0.38  
AF 1 .527* .515* .578* .646* .545* .624*  

ST  1 .526* .581* .572* .580* .584* 1.981 

SD   1 .556* .568* .508* .574* 1.823 
RP    1 .611* .565* .593* 2.077 

SP     1 .564* .634* 2.178 
FL      1 .551* 1.876 

RC       1 2.151 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
จากตาราง 43 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา 

Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFS ปรากฏว่า ค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระบรรยากาศองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.823 - 2.178 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black, 2006 : 585) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์กร ในแต่ละด้าน 
พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.515 - 0.646 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
(AF) ได้ดังนี ้

 

AF = 0.927 + 0.052ST + 0.051SD + 0.125RP + 0.256SP + 0.112FL + 0.215RC  
 

ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก (AF) ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=73.872 ; p=<0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.523 เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ บรรยากาศ
องค์กรแต่ละด้านกับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก (AF) ปรากฏผล ดังตาราง 44 
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ตาราง 44 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร และสหกรณ์การเกษตรใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก (AF) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 0.927 0.192 4.825* 0.000 

ด้านโครงสร้าง (ST) 0.052 0.052 0.984 0.326 

ด้านมาตรฐาน (SD)  0.051 0.044 1.166 0.244 
ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.125 0.046 2.743* 0.006 

ด้านการสนับสนุน (SP) 0.256 0.046 5.612* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.112 0.044 2.544* 0.011 
ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) 0.215 0.046 4.651* 0.000 

F = 73.872, p = < 0.001, Adj R2= 0.523 

 *มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 44 พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ (RP) ด้านการสนับสนุน (SP) 
ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) และด้านการได้รับการยอมรับ (RC) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง
บวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AF) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึง
ยอมรับสมมุติฐานที่ 3, 4, 5 และ 6 ส าหรับบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง (ST) และด้านมาตรฐาน 
(SD) ไม่มีผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก (AF)  

 เมื่อน าบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ (RP) ด้านการสนับสนุน (SP) ด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน (FL) และด้านการได้รับการยอมรับ (RC) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก (AF) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) 
เท่ากับ 0.522 (ตาราง 100 ภาคผนวก จ) ได้สมการดังนี้  
 

 AF = 1.052 + 0.145RP + 0.273SP + 0.131FL + 0.236RC 
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ตาราง 45 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ตัวแปร CN ST SD RP SP FL RC VIFS 

X̅ 4.59 4.62 4.58 4.58 4.61 4.53 4.53  
S.D. 0.34 0.32 0.36 0.37 0.38 0.37 0.38  

CN 1 .463* .549* .485* .571* .525* .515*  

ST  1 .526* .581* .572* .580* .584* 1.981 
SD   1 .556* .568* .508* .574* 1.823 

RP    1 .611* .565* .593* 2.077 

SP     1 .564* .634* 2.178 
FL      1 .551* 1.876 

RC       1 2.151 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 45 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา 
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFS ปรากฏว่า ค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระบรรยากาศองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.823 - 2.178 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black, 2006 : 585) 

 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์กร ในแต่ละด้ าน 
พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.463 - 0.571 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
(CN) ได้ดังนี ้
 

CN = 1.217 + 0.020ST + 0.219SD + 0.032RP + 0.212SP + 0.174FL + 0.082RC  
 

ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ (CN) ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=51.137 ; p=<0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.430 เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ บรรยากาศ
องค์กรแต่ละด้านกับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ (CN) ปรากฏผล ดังตาราง 46 
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ตาราง 46 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านการรับรู้ (CN) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.217 0.207 5.875* 0.000 

ด้านโครงสร้าง (ST) 0.020 0.057 0.352 0.725 

ด้านมาตรฐาน (SD)  0.219 0.048 4.600* 0.000 
ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.032 0.049 0.648 0.518 

ด้านการสนับสนุน (SP) 0.212 0.049 4.318* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.174 0.048 3.645* 0.000 
ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) 0.082 0.050 1.648 0.100 

F = 51.137, p = < 0.001, Adj R2= 0.430 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 46 พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน (SD) ด้านการสนับสนุน (SP) และ
ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ด้านการรับรู้ (CN) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2, 4 และ 5 ส าหรับ
บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง (ST) ด้านความรับผิดชอบ (RP) และด้านการได้รับการยอมรับ (RC) 
ไม่มีผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ (CN) 

 เมื่อน าบรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน (SD) ด้านการสนับสนุน (SP) และด้านความยืดหยุ่น
ของงาน (FL) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ (CN) ได้ค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.428 (ตาราง 101 ภาคผนวก จ) ได้สมการ
ดังนี้  

 
 CN = 1.325 + 0.252SD + 0.257SP + 0.206FL 
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ตาราง 47 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความ
ผูกพันของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ตัวแปร CM ST SD RP SP FL RC VIFS 

X̅ 4.58 4.62 4.58 4.58 4.61 4.53 4.53  
S.D. 0.38 0.32 0.36 0.37 0.38 0.37 0.38  

CM 1 .409* .419* .493* .535* .488* .478*  
ST  1 .526* .581* .572* .580* .584* 1.981 

SD   1 .556* .568* .508* .574* 1.823 

RP    1 .611* .565* .593* 2.077 
SP     1 .564* .634* 2.178 

FL      1 .551* 1.876 

RC       1 2.151 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตาราง 47 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFS ปรากฏว่า ค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระบรรยากาศองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.823 - 2.178 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัว
แปรอิสระมคีวามสัมพันธ์กัน ในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black, 2006 : 585) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศองค์กร ในแต่ละด้าน พบว่า มี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.409 - 0.535 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน (CM) ได้ดังนี้ 

 

CM = 1.247 - 0.026ST + 0.043SD + 0.159RP + 0.249SP + 0.194FL + 0.111RC 
 

ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน (CM) ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=37.646 ; p=<0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.355 เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ บรรยากาศองค์กร
แต่ละด้านกับตัวแปรตามความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน (CM) ปรากฏผล ดังตาราง 48 
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ตาราง 48 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ 
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความผูกพัน (CM) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.247 0.247 5.051* 0.000 

ด้านโครงสร้าง (ST) -0.026 0.067 -0.384 0.701 
ด้านมาตรฐาน (SD)  0.043 0.057 0.754 0.451 

ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.159 0.059 2.703* 0.007 
ด้านการสนับสนุน (SP) 0.249 0.059 4.260* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.194 0.057 3.409* 0.001 

ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) 0.111 0.059 1.875 0.062 
F = 37.646, p = < 0.001, Adj R2= 0.355 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 48 พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ (RP) ด้านการสนับสนุน (SP) 
และด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรด้านความผูกพัน (CM) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3 , 4 
และ 5 ส าหรับบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง (ST) ด้านมาตรฐาน (SD) และด้านการได้รับการ
ยอมรับ (RC) ไม่มีผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน (CM) 

 เมื่อน าบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ (RP) ด้านการสนับสนุน (SP) และด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน (FL) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน 
(CM) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.352 (ตาราง 102 ภาคผนวก จ) 
ได้สมการดังนี้  
 

 CM = 1.346 + 0.193RP + 0.296SP + 0.218FL 
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บทที่  5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีประเด็นส าคัญ
ในการน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย  
2. สรุปผล 
3. อภิปรายผล 
4. ข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย  
 
 1. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3. เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 4. เพ่ือทดสอบผลกระทบของบรรยากาศองค์กรที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 5. เพ่ือเปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน  
 6. เพ่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
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สรุปผล  
 

การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยสามารถ
สรุปได้ดังนี้ 
 1. พนักงานธนาคาร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30 - 40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
สถานภาพโสด ประสบการณ์ในการท างาน 5 - 10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท และ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานพัฒนาธุรกิจ  
 2. พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้าง พนักงานมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงขององค์กร มีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ตามโครงสร้างขององค์กร และได้รับทราบนโยบายการบริหารขององค์กรอย่างชัดเจน 
2) ด้านมาตรฐาน พนักงานได้รับสวัสดิการและความมั่นคงในการปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกับ
พนักงานคนอ่ืน ท างานตามมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้ และแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่เป็นมาตรฐานท าให้ตั้งใจท างานมากขึ้น 3) ด้านความรับผิดชอบ พนักงานสามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายได้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด มีความเต็มใจในการท างานเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างาน
ที่เพ่ิมเติมจากงานที่รับผิดชอบ และได้รับการมอบหมายงานและหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม
กับต าแหน่ง 4) ด้านการได้รับการสนับสนุน พนักงานได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง 
ๆ ได้รับการสนับสนุนทรัพยากรในการท างานอย่างเพียงพอ และได้รับการสนับสนุนและไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาให้ท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่รับผิดชอบ 5) ด้านความยืดหยุ่น พนักงานได้รับอิสระ
ในการตัดสินใจในเรื่องการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย สามารถแสดงความคิดเห็นในการช่วย
แก้ปัญหาได้อย่างอิสระ และรู้สึกว่าองค์กรมีความยืดหยุ่นในด้านกฎระเบียบให้พนักงานท างานได้มาก
ขึ้น และ 6) ด้านการได้รับการยอมรับ พนักงานได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน 
ได้รับการชื่นชมและก าลังใจในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา และได้รับการยอมรับในที่ประชุมเมื่อ
ท่านแสดงความคิดเห็น 
 3. พนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ได้แก่ 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก พนักงานเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้กับองค์กร มีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรจนเกษียณอายุ และคิดว่าจะ
ท างานในองค์กรนี้ต่อไปแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า 2) ด้านความรู้สึก 
พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าเป็นพนักงานขององค์กร เมื่อมีผู้อ่ืนกล่าวหา
องค์กรในทางที่ไม่ดีจะรู้สึกไม่พอใจและพูดจาโต้แย้งทันที และมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 3) ด้าน
การรับรู้ พนักงานมีความเชื่อมั่นในองค์กร คิดว่านโยบายขององค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจใน
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การท างาน และเห็นด้วยกับนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 4) ด้านความผูกพัน เช่น องค์กรนี้
มีความหมายเป็นอย่างมากต่อพนักงาน รู้สึกว่าองค์กรเป็นเสมือนครอบครัว และปัญหาที่องค์กร
ประสบอยู่เป็นเสมือนปัญหาของตัวเอง 
 4. พนักงานธนาคาร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
สนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน 
 5. พนักงานธนาคาร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร
โดยรวม แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร
โดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี  
  พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี และอายุ 30 - 40 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี  
  พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
ด้านความยืดหยุ่นของงาน น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 30 - 40 ปี และอายุมากกว่า 50 ปี  
 6. พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรโดยรวม ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน และด้านการได้รับการยอมรับ แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร
โดยรวม ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน และด้านการได้รับการยอมรับ มากกว่า พนักงานที่มี
สถานภาพสมรส  
 7. พนักงานธนาคาร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
การสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน 
 8. พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ ไม่แตกต่างกัน  
 9. พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรโดยรวม ด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน 
และด้านการได้รับการยอมรับ แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 25 ,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท  
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  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 15 ,000 - 25,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง และด้านความรับผิดชอบ น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือน มากกว่า 45,000 บาท  
  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 25 ,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15 ,000 - 
25,000 บาท และมากกว่า 45,000 บาท  
  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กร ด้านความยืดหยุ่นของงาน น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 45,000 บาท  
  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 25 ,001 - 35,000 บาท และ 35 ,001 - 
45,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ น้อยกว่า พนักงาน
ที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท และมากกว่า 45,000 บาท  
 10. พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านการสนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งพนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
สนับสนุน ด้านความยืดหยุ่นของงาน และด้านการได้รับการยอมรับมากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งพนักงานพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง มากกว่า ต าแหน่งพนักงานพัฒนาธุรกิจ  
 11. พนักงานธนาคาร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ 
และด้านความผูกพัน ไม่แตกต่างกัน  
 12. พนักงานธนาคาร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ปี และอายุมากกว่า 50 ปี และพนักงานธนาคาร 
ที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม มากกว่า พนักงานที่มี
อายุ 30 - 40 ปี  
  พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก และด้านความรู้สึก น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 30 - 40 ปี 41 - 50 
ปี และอายุมากกว่า 50 ปี และพนักงานธนาคาร ที่มีอายุ 30 - 40 ปี ความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
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จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ปี และอายุ
มากกว่า 50 ปี 
  พนักงานธนาคาร ที่มีอายุ 41 - 50 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี  
  พนักงานธนาคาร ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี และอายุ 30 - 40 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ 41 – 50 ปี และอายุ
มากกว่า 50 ปี  
 13. พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กรเป็นรายด้าน แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส  
  พนักงานธนาคาร ที่มีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก มากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส  
 14. พนักงานธนาคาร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้าน
ความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านความผูกพัน ไม่แตกต่างกัน 
 15. พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงาน ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 
มากกว่า 15 ปี  
  พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ใน
การท างาน 11 - 15 ปี และมากกว่า 15 ปี และพนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 5 - 
10 ปี และ 11 - 15 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
น้อยกว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี  
  พนักงานธนาคาร ที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี 5 - 10 ปี และ 11 - 
15 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน น้อยกว่า พนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 15 ปี  
 16. พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน  
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  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท 25,001 - 35,000 บาท และ 
35,001 - 45,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านความผูกพัน น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท  
  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 25 ,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
35,001 - 45,000 บาท  
  พนักงานธนาคาร ที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน มากกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท  
 17. พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและรายทุกด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้าน
การรับรู้ และด้านความผูกพัน แตกต่างกัน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งพนักงานพัฒนาธุรกิจ และพนักงานธุรการ มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการ
รับรู้ และด้านความผูกพัน มากกว่า ต าแหน่งพนักงานการเงิน  
  พนักงานธนาคาร ที่มีต าแหน่งพนักงานธุรการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์ ด้านความรู้สึก มากกว่า ต าแหน่งพนักงานพัฒนาธุรกิจ  
 18. บรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรโดยรวม (OL) ได้แก่ ด้านมาตรฐาน (SD) ด้านความรับผิดชอบ (RP) ด้านการสนับสนุน (SP) 
ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) และด้านการได้รับการยอมรับ (RC) ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์
ได้ดังนี้  
  OL = 1.231 + 0.083SD + 0.101RP + 0.218SP + 0.222FL + 0.109RC 
 
  เมื่อพิจารณาสมการความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านพบว่า  
  1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  
 BV = 1.402 + 0.199ST + 0.060SP + 0.425FL 
  2) ด้านความรู้สึก  
 AF = 1.052 + 0.145RP + 0.273SP + 0.131FL + 0.236RC 
  3) ด้านการรับรู้  
 CN = 1.325 + 0.252SD + 0.257SP + 0.206FL 
  4) ด้านความผูกพัน 
 CM = 1.346 + 0.193RP + 0.296SP + 0.218FL 



 

 

  94 

อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้  
  1. บรรยากาศองค์กรของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ โครงสร้าง (Structure) มาตรฐาน (Standard) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) การสนับสนุน (Support) ความยืดหยุ่นของงาน (Flexibility) และการ
ได้รับการยอมรับ (Recognition) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Stringer (2002) กล่าวว่าบรรยากาศ
องค์กรประกอบด้วย 1) โครงสร้าง (Structure) 2) มาตรฐาน (Standard) 3) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 4) การได้รับการยอมรับ (Recognition) 5) การสนับสนุน (Support) 6) ความยึด
มั่นผูกพัน (Commitment) และแนวคิดของ Steve Kelner (1998) ซึ่งสอดคล้องกับ ชลาธร แสง
ถนอม (2563) ว่าบรรยากาศองค์การประกอบด้วย 1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 2) ความรู้สึก
รับผิดชอบ (Responsibility) 3) ระดับของมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) 4) ความเหมาะสม
ของการให้รางวัล (Rewards) 5) ความชัดเจน (Clarity) 6) ระดับความผูกพันต่อทีมงาน (Team 
Commitment)  ซึ่งพนักงานธนาคาร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน อาจเนื่องมาจากพนักงานรับรู้หน้าที่ความรับผิดชอบที่ถูกก าหนดตาม
โครงสร้างอย่างชัดเจน พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
ภายใต้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับหรือวิธีปฏิบัติที่ไม่ซับซ้อน ส่งผลให้เกิดความส าเร็จในงานตามที่องค์กร
ตั้งเป้าหมายไว้ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และก าลังใจจากเพ่ือนร่วมงานที่มีให้กัน ธนาคาร
มีการให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานได้ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ที่พบว่า 
บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง 
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน ด้านโครงสร้างของงาน และด้านการยอมรับ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชชุลดา มังสั้น และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2563) ที่พบว่า ปัจจัยจูง
ใจ ได้แก่ ลักษณะของงาน ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ และ
ความก้าวหน้าในงาน มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย (ส านักงานใหญ่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 21.10 
และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน วิธีการปกครองบังคับ
บัญชา ความเป็นอยู่ส่วนตัว และนโยบายขององค์กร มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิวัติ จันทราช (2561) ที่พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท าด้านการมีส่วน
ร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวัสดิการ และด้านอิสรภาพในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจ
ขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท า งาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน
ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง  
  2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี  4 องค์ประกอบ ได้แก่  พฤติกรรมที่ แสดงออก 
(Behavioral aspect) ความรู้สึก (Affective aspect) การรับรู้  (Cognitive aspect) และความ
ผูกพัน (Commitment) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hoy & Rees (1974) ที่ว่าองค์ประกอบของ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วย 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 2) 
ความรู้สึก (Affective aspect) 3) การรับรู้ (Cognitive aspect) สอดคล้องกับหนึ่งในแนวคิดของ 
Adler & Adler (1988) ด้านความผูกพัน (Commitment) ซึ่งพนักงานธนาคาร มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน อาจเนื่องมาจาก 
พนักงานเกิดความรู้สึก ทัศนคติ และความต้องการที่ได้รับการตอบสนองจากสิ่ง ๆ หนึ่งที่ท าให้เกิด
ความเชื่อมั่น มุ่งมั่นในงานนั้น หรือสิ่งนั้น ๆ เมื่อเกิดความภักดีต่อสิ่งใดแล้วจะท าให้สิ่งนั้นสามารถ
ด าเนินงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดผลที่ดีต่อตัวองค์กรทั้งด้านประสิทธิภาพและประสิทธิพล
ที่จะเกิดขึ้น หากองค์กรใดสามารถจะท าให้เกิดความภักดีภายในองค์กรได้นั้น ก็จะส่งผลดีต่อองค์กร
ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร เพราะตัวของพนักงานในองค์กรจะรู้สึกรักที่จะท างาน มุ่งมั่นใน
การท างาน และเกิดการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ พนักงานได้รับสวัสดิการพ้ืนฐาน
เหมือนกัน ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม มีความตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ มี
ความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ เกิดความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานเป็นเสมือนสมาชิกในครอบครัว ท าให้
พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์กรและมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hoy & Rees (1974) ที่กล่าวว่า
องค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วย 1) ด้านพฤติกรรมที่ แสดงออก 
(Behavioral aspect) 2) ค ว า ม รู้ สึ ก  (Affective aspect) 3) ก า ร รั บ รู้  (Cognitive aspect) 
สอดคล้องกับหนึ่งในแนวคิดของ Adler & Adler (1988) ด้านความผูกพัน (Commitment) ซึ่งสอด
คลองกับงานวิจัยของ พีรยสถ์ รัตนธรรม และนนท์ สหายา (2564) ที่พบว่า พนักงานบริษัท เอบีซี 
จ ากัด มีระดับความคิดเห็นด้านความจงรักภักดี ต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน
ความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นันทพร ชวน
ชอบ (2561) ที่พบว่า บุคลากรกองบริหารทรัพยากรบุคคลมีระดับความคิดเห็นต่อความจงรักภักดีของ 
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องค์การอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้ของบุคลากร ด้านความรู้สึก และด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก  
  3. บรรยากาศองค์กรของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนืออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑาทิพย์ เพ็ชรสุวรรณ (2560) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมากกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เมซโซ่ จ ากัด 
(ส านักงานใหญ่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Berberoglu 
(2018) ที่พบว่า บรรยากาศขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ในบริบทของธนาคาร อาจเนื่องมาจากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร
ด้านความยืดหยุ่นของงาน (Flexibility) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกมากที่สุดกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม เนื่องจากธนาคารมีการก าหนดแผนปฏิบัติงานรายปี พร้อมทั้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด ซึ่งพนักงาน ธ.ก.ส. ทุกคนจะมีการวางแผนการปฏิบัติงานของตนเอง
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและตัวชี้วัด ซึ่งในการวางแผนงาน พนักงานสามารถบริหาร
จัดการเวลาได้อย่างอิสระและยืดหยุ่นภายใต้กรอบระยะเวลาและเงื่อนไขของการปฏิบัติงาน ท าให้เมื่อ
ปฏิบัติงานแล้วเสร็จ ก่อให้เกิดความภูมิใจในความส าเร็จที่ตั้งไว้ อีกทั้งรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ มีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคหรือความพยามยามในการ
แก้ปัญหาเหมือนตนเองเป็นเจ้าของธุรกิจ 
  4.  ข้อมูลทั่วไป ด้านอายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนืออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องมากจากพนักงานที่มี
ต าแหน่งงานต่างกันมีอายุมากจะได้รับเงินเดือนมากตามอายุงาน รวมถึงสถานภาพพนักงานที่สมรสจะ
มีความจงรักภักดีมากกว่าเนื่องด้วยได้รับสวัสดิการด้านครอบครัวเพ่ิม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพี
ระ แก้วสะอาด (2564) ที่พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกันมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ กลุ่มพนักงานที่มีอายุ รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน และอายุงานมากมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่ากลุ่มพนักงานที่มีอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และอายุงานน้อย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ที่พบว่า อายุ สถานภาพ 
และรายได้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ นิวัติ จันทราช (2561) ที่พบว่า อายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนปัจจุบัน ที่แตกต่างกัน 
มีผลต่อความภักดีในองค์กร ของบุคลากรในบริษัทของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ที่แตกต่างกัน  
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  5. ข้อมูลทั่วไป ด้านเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ไม่มี
ผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเป็นผลเนื่องมาจากธนาคารมี
การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและให้โอกาสอย่างเท่าเทียมกันทั้งกับพนักงานเพศชายและเพศหญิง เช่น 
การให้สิทธิในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน การได้รับสวัสดิการ การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน 
จึงอาจท าให้พนักงานที่มีเพศสภาพแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พีระ แก้วสะอาด (2564) ที่พบว่า พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มี
เพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยม
หาญ (2562) ที่พบว่า เพศที่แตกต่างกันของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 
  6. บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก อาจเนื่องมากจากพนักงานธนาคารเกิดการรับรู้ถึง
โครงสร้างองค์กรว่าตนเองปฏิบัติงานในต าแหน่งอะไร รับผิดชอบงานด้านไหน และมีอ านาจตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างไร เป็นความชัดเจนที่พนักงานสามารถรับรู้ได้ จึงท าให้เกิด
ความตั้งใจท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ 
(2562) ที่พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างของงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรใน
ภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครัช แสนสิงห์ 
(2560) ที่พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์กรสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของ
พนักงานประจ าส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา โดยด้านที่ส่งผลมากท่ีสุด 
คือ ด้านโครงสร้างองค์กร 
  7. บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม และด้านความรู้สึก อาจเนื่องมาจากการปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งมี
การก าหนดมาตรฐานของงาน เพ่ือให้พนักงานได้ยึดถือปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและอยู่ในมาตรฐาน
เดียวกัน พนักงานเกิดความทุ่มเท เอาใจใส่และพัฒนาให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ซึ่ ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ที่พบว่า บรรยากาศองค์กร ของข้าราชการและ
ลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านมาตรฐาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรใน
ภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑาทิพย์ เพ็ชร
สุวรรณ (2560) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การของ บริษัท เมซโซ่ จ ากัด (ส านักงานใหญ่) ด้านมาตรฐาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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  8. บรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ด้านความรู้สึก และด้านความผูกพัน อาจเนื่องมาจากพนักงาน
ได้รับมอบหมายงานตามต าแหน่งและหน้าที่ที่ตนเองต้องรับผิดชอบ ซึ่งจะต้องปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามแผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และเมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จตามเป้าประสงค์จะรู้สึกถึงความภูมิใจในตนเอง ส่งผลให้เกิดเป็นความผูกพันหรือความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจวรรณ ศฤงคาร และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข 
(2561) ที่พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านการความรับผิดชอบ ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน บริษัท โตชิบา คอนซูมเมอร์โปรดัคส์ (ประเทศไทย) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครัช แสนสิงห์ (2560) ที่พบว่า ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 
ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานประจ าส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป 
จ ากัด สาขานครราชสีมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  9. บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและทุกด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการ
รับรู้ และด้านความผูกพัน อาจเนื่องมากจากพนักงานธนาคารในแต่ละต าแหน่งงานได้รับการ
สนับสนุนการหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ทั้งแรงกายแรงใจ เท่านั้นยังไม่พอ ยังมีการสนับสนุนขั้น
พ้ืนฐานจากองค์กรที่พนักงานทุกคนจะได้รับตามต าแหน่งงานนั้น ๆ อย่างเพียงพอส าหรับการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย จึงท าให้พนักงานธนาคารได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม เกิดความรู้สึก
เหมือนเป็นครอบครัว และส่งผลให้เกิดเป็นความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ที่พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมมากที่สุด อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของของ อัครัช แสนสิงห์ (2560) ที่พบว่า 
ด้านการสนับสนุน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานประจ าส านักงาน บริษัท 
เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  10. บรรยากาศองค์กร ด้านความยืดหยุ่นของงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง
บวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและทุกด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้าน
ความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านความผูกพัน อาจเนื่องมาจากการปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงาน
พัฒนาธุรกิจสามารถวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างยืดหยุ่นโดยยึดการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
และในการวางแผนงานแต่ละครั้งต้องได้รับความเห็นชอบจากหัวหน้างาน เพื่อสามารถควบคุมติดตาม
การปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปตามมาตรฐานและสอดคล้องกับระยะเวลาการท างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลาธร แสงถนอม (2563) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การ ด้านความยืดหยุ่น 
มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์ ฟิลลิป 
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(ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวิษา สังคหะ (2559) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การ 
ด้านการก าหนดโครงสร้างองค์การและอ านาจหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กล่าวคือการก าหนดโครงสร้างองค์การและ
อ านาจหน้าที่ ที่ชัดเจน เหมาะสมกับภารกิจงานและมีสายการบังคับบัญชาที่กะทัดรัด ไม่เยิ่นเย้อ 
เพ่ือให้บุคลากรในองค์การสามารถท างานร่วมกันได้โดยสะดวกและเกิดความยืดหยุ่น 
  11. บรรยากาศองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวก
กับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม และด้านความรู้สึก อาจเนื่องมาจากพนักงานรับรู้ถึงการ
แสดงออกของเพ่ือนร่วมงานรวมถึงหัวหน้าที่ให้การยอมรับจากการที่ตนเองสามารถปฏิบัติหน้าที่ใน
ความรับผิดชอบส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ 
(2562) ที่พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านการยอมรับ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของข้าราชการ
และลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑาทิพย์ เพ็ชรสุวรรณ (2560) ที่พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านการได้รับ
การยอมรับ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เมซโซ่ จ ากัด (ส านักงาน
ใหญ่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ข้อเสนอแนะ 
  

 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้  
 1.1 จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวม 
น้อยกว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
อายุมากกว่า 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเสนอให้ธนาคารจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
บรรยากาศต่อองค์กรให้กับพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี เช่น 1) กิจกรรมอบรมพนักงานใหม่ โดย
มุ่งเน้นให้พนักงานรู้ถึงประวัติความเป็นมาขององค์กร วิสัยทัศน์ ปณิธาน ตลอดจนวัฒนธรรมของ
องค์กรที่ยึดถือปฏิบัติ เพ่ือให้พนักงานรับรู้และเข้าใจในบริบทขององค์กร รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 2) กิจกรรมพ่ีเลี้ยงสอนงาน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 3) กิจกรรมมอบรางวัลพิเศษให้กับพนักงานที่มีผล
การปฏิบัติงานดีเด่น สร้างความภาคภูมิใจให้แก่ตนเอง รวมถึงเป็นแรงบัลดาลใจให้กับพนักงานคนอ่ืน 
ๆ ในองค์กร ในการยึดถือเป็นแบบอย่าง เป็นต้น ซึ่งกิจกรรมดังกล่าว เป็นส่วนหนึ่งในการสร้าง
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บรรยากาศองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน โดยสามารถด าเนินการได้ทั้งในระดับ
ฝ่ายกิจการสาขาภาค และระดับธนาคาร 
 1.2 จากผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านความยืดหยุ่นของงาน ด้านการ
สนับสนุน และด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กร จึงเสนอให้ธนาคารมุ่งเน้นการจัดกิจกรรมเสริมสร้างบรรยากาศด้านความยืดหยุ่นของงานเป็น
ล าดับแรก เนื่องจากมีผลกระทบเชิงบวกต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรมากที่สุด เช่น การสับเปลี่ยน
หน้าที่ของพนักงานการเงิน เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้หลายด้าน การสลับหน้าที่ของ
พนักงานพัฒนาธุรกิจในกระบวนการให้สินเชื่อลูกค้ารายใหญ่เป็นไปอย่างโปร่งใส ลดการแสวงหา
ผลประโยชน์ส่วนตน หรือกระบวนการตรวจประเมินที่ดินของพนักงานพัฒนาธุรกิจ ธนาคารควรให้
พนักงานที่ได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติงานในท้องที่ล าพังได้ เนื่องจากในเอกสารแบบพิมพ์ระบุว่า
ต้องมีผู้ที่เกี่ยวข้องอยู่แล้ว จึงไม่จ าเป็นต้องมีพนักงานถึง 2 คนส าหรับการตรวจประเมินที่ดินยังแปลง
ที่ดินลูกค้า ช่วยให้การปฏิบัติงานในพ้ืนที่เกิดความคล่องตัวยิ่งขึ้น เป็นต้น ล าดับถัดมาเน้นการจัด
กิจกรรมด้านการสนับสนุน เช่น การประกวดผลงานนวัตกรรมระดับองค์กร เปิดโอกาสให้พนักงานที่มี
องค์ความรู้ด้านนวัตกรรมคิดค้นแนวทางเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการท างาน ตลอดจนการ
สนับสนุนให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านระบบ e-Learning เป็นต้น  
 1.3 หน่วยงานหรือผู้ประกอบการภาคเอกชน สามารถน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปใช้เป็น
แนวทางในการส่งเสริมบรรยากาศองค์กรของส่วนงาน เพ่ือรับรู้ถึงความต้องการและปัญหาของ
พนักงานในทุกต าแหน่งและทุกระดับ ทั้งยังสามารถน ามาใช้วางแผนในการให้ค าแนะน า ความ
ช่วยเหลือทางด้านการปฏิบัติงาน และการปรับปรุงกระบวนการท างาน น ามาสู่การสร้างนวัตกรรม
องค์กร น ามาซึ่งความไว้ใจและเชื่อใจทั้งต่อส่วนงานโดยตรงและต่อบรรยากาศองค์กรของส่วนงาน 
ส่งผลต่อไปยังความจงรักภักดีของพนักงาน ซึ่งเป็นไปตามผลการทดสอบความสัมพันธ์ของงานวิจัยที่
ได้แสดงไว้ 

 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 ควรมีการศึกษาบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในพ้ืนที่ฝ่ายกิจการสาขาภาคอ่ืน ๆ และในภาพรวมของ
องคก์ร 
 2.2 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอให้มีการใช้เครื่องมือการเก็บข้อมูล     
ที่หลากหลาย เช่น การสนทนากลุ่ม กามสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เพ่ือให้ ได้ข้อมูล
เชิงลึกทางพฤติกรรมที่ชัดเจนมากยิ่งข้ึนตามทัศนของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามอย่างแท้จริง 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 
ค าชี้แจง  

1. แบบสอบถามข้อมูลชุดนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 6 ข้อ 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 24 ข้อ 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 16 ข้อ 
2. การตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ค าตอบของท่านมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์

ข้อมูลในการวิจัย กรุณาตอบให้ครบถ้วยสมบูรณ์ ทุกข้อมูล ทุกตอน เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้มีความ
เที่ยงตรงและเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

3. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้จะเก็บเป็นความลับ การน าเสนอผลการวิจัยจะเสนอใน
ภาพรวมเท่านั้น 

4. หากท่านต้องการรับรายงานสรุปการวิจัย โปรดแนบนามบัตรของท่านมาพร้อมกับ
แบบสอบถามฉบับนี้ 

❑ ต้องการ ❑ ไม่ต้องการ 
5. หากท่านมีปัญหาหรือข้อสงสัยประการใดเกี่ยวกับแบบสอบถามฉบับนี้ โปรดติดต่อ

ข้าพเจ้า นายอภิชาต  เวลาเกิด บ้านเลขที่ 34/1 หมู่ที่ 1 ต าบลเทนมีย์ อ าเภอเมือง จังหวัดสุรินทร์ 

32000 หมายเลขโทรศัพท์ 097-3356260 E-mail : apizee@gmail.com ผู้วิจัยใคร่ขอขอบพระคุณ

ที่ท่านกรุณาสละเวลาในการให้ข้อมูลตอบแบบสอบถาม และขอความกรุณาส่งแบบถามกลับภายใน 

15 วัน ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

      นายอภิชาต  เวลาเกิด          

นิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับข้อมูลของท่านตามความเป็นจริง 
 
1. เพศ 

❑ ชาย ❑ หญิง 

2. อายุ 

❑ น้อยกว่า 30 ปี ❑ 30 – 40 ปี 
❑ 41 – 50 ปี ❑ มากกว่า 50 ปี 

3. สถานภาพ 

❑ โสด ❑ สมรส 
❑ หม้าย / หย่าร้าง 

4. ระดับการศึกษา 

❑ ปริญญาตรี ❑ ปริญญาโท 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 

❑ น้อยกว่า 5 ปี ❑ 5 – 10 ปี 
❑ 11 – 15 ปี ❑ มากกว่า 15 ปี 

6. รายได้ต่อเดือน 

❑ 15,000 - 25,000 บาท ❑ 25,001 - 35,000 บาท 
❑ 35,001 - 45,000 บาท ❑ มากกว่า 45,000 บาท 

7. ต าแหน่งงาน 

❑ พนักงานพัฒนาธุรกิจ ❑ พนักงานการเงิน 
 ❑ พนักงานธุรการ 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

 สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

บรรยากาศองค์กร 
(Organization Climate) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านโครงสร้าง (Structure) 
1. ท่านได้รับทราบนโยบายการบริหารขององค์กรอย่าง
ชัดเจน 

     

2. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ตามโครงสร้าง
ขององค์กร 

     

3. ท่านได้รับการสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

4.ท่านมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงขององค์กรของท่าน      

ด้านมาตรฐาน (Standard) 
5. ท่านท างานตามมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้ 

     

6. ท่านได้รับสวัสดิการและความม่ันคงในการปฏิบัติงาน
อย่างเท่าเทียมกับพนักงานคนอ่ืน 

     

7. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน
ท าให้ท่านตั้งใจท างานมากขึ้น  

     

8. ท่านได้ใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานท าให้ท่าน
มีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 

     

ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 
9. ท่านได้รับการมอบหมายงานและหน้าที่ 
ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมกับต าแหน่ง 

     

10. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

     

11. ท่านมีความเต็มใจในการท างานเม่ือได้รับมอบหมายให้
ท างานที่เพ่ิมเติมจากงานที่รับผิดชอบ 

     

12. ท่านมีโอกาสแสดงออกในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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บรรยากาศองค์กร 
(Organization Climate) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) 
13. ท่านได้รับการสนับสนุนทรัพยากรในการท างานอย่าง
เพียงพอ 

     

14. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ      

15. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง 
เมื่อท่านร้องขอ 

     

16. ท่านได้รับการสนับสนุนและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา
ให้ท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่รับผิดชอบ 

     

ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) 
17. ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความยืดหยุ่นในด้านกฎระเบียบ 
ให้พนักงานท างานได้มากข้ึน 

     

18. ท่านได้รับอิสระในการตัดสินใจในเรื่องการปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

19. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการช่วยแก้ปัญหา 
ได้อย่างอิสระ 

     

20. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ทดลองท าในสิ่งใหม่      

ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) 
21. ท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

22. ท่านได้รับการชื่นชมและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
จากผู้บังคับบัญชา 

     

23. ท่านได้รับการยอมรับในที่ประชุมเม่ือท่านแสดง 
ความคิดเห็น 

     

24. ท่านได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงาน      
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

 สหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Organization Loyalty) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
1. ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่
เพ่ือท างานให้กับองค์กร 

     

2. ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าองค์กรอ่ืน 
จะเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

     

3. ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรจนเกษียณอายุ      

4. ท่านสามารถเสียสละทรัพย์สินบางส่วนได้ เพ่ือท าให้
องค์กรอยู่รอด 

     

ด้านความรู้สึก (Affective aspect) 
5. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไป 
ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กร 

     

6. เมื่อมีผู้อื่นกล่าวหาองค์กรท่านในทางที่ไม่ดี ท่านจะรู้สึก
ไม่พอใจและพูดจาโต้แย้งทันที 

     

7. ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร      
8. ท่านรู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน      

ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) 
9. ท่านเห็นด้วยกับนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 

     

10. ท่านคิดว่านโยบายขององค์กรสามารถสร้างแรงบันดาล
ใจในการท างานแก่ท่าน 

     

11. ท่านมีความเชื่อมั่นในองค์กรของท่าน      

12. ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถช่วยเหลือ
และปกป้องท่านได้ 

     

ด้านความผูกพัน (Commitment) 
13. ท่านมีความยินดีที่จะอยู่กับองค์กรนี้ตลอดชีวิตในการ
ท างาน 

     



 

 

  113 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Organization Loyalty) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

14. ท่านรู้สึกว่าองค์กรเป็นเสมือนครอบครัว      

15. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาที่องค์กรประสบอยู่เป็น
เสมือนปัญหาของตัวเอง 

     

16. องค์กรนี้มีความหมายต่อท่านเป็นอย่างมาก      

 

ข้อเสนอแนะ 

............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................................... ................................................................. 

............................................................................................................................. ................................... 

.......................................................................................................................................................... ...... 

............................................................................................................................ .................................... 
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ภาคผนวก  ข  

ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ตาราง 49 ดัชนีของความสอดคล้องกันระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับจุดประสงค์ 

รายการข้อค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแนน
รวม IOC=

∑R

N
 

ผลการ
วิเคราะห์ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 0 -1 1 0 -1 1 0 -1 

บรรยากาศองค์กร 
(Organization 
Climate) 

            

1. ด้านโครงสร้าง 
(Structure) 

 
           

1.1 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
1.2 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
1.3 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
1.4 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

2. ด้านมาตรฐาน 
(Standard) 

            

2.1  ✓  ✓   ✓   2 0.667 ผ่าน 
2.2 ✓     ✓ ✓   2 0.667 ผ่าน 
2.3 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
2.4 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

3. ด้านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 

            

3.1 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
3.2 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
3.3 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
3.4 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

4. ด้านการได้รับการ
สนับสนุน (Support) 

            

4.1 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
4.2 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
4.3 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
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รายการข้อค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแนน
รวม IOC=

∑R

N
 

ผลการ
วิเคราะห์ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 0 -1 1 0 -1 1 0 -1 

4.4 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

5. ด้านความยืดหยุ่น 
(Flexibility) 

            

5.1 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
5.2 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
5.3 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
5.4 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

6. ด้านการได้รับ 
การยอมรับ   

   (Recognition) 

            

6.1 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
6.2 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
6.3 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
6.4 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร (Organization 
Loyalty) 
1. ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก 
(Behavioral aspect) 

            

1.1 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

1.2 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

1.3 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 

1.4 ✓    ✓  ✓   2 0.667 ผ่าน 
 
 
 
 



 

 

  117 

 

รายการข้อค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คะแนน
รวม IOC=

∑R

N
 

ผลการ
วิเคราะห์ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 0 -1 1 0 -1 1 0 -1 

2. ด้านความรู้สึก 
(Affective aspect) 

            

2.1 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

2.2 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

2.3 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

2.4 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

3. ด้านการรับรู้ 
(Cognitive aspect) 

            

3.1 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

3.2 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

3.3 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

3.4 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

4. ด้านความผูกพัน 
(Commitment) 

            

4.1 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

4.2 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

4.3 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 

4.4 ✓   ✓   ✓   3 1.000 ผ่าน 
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ภาคผนวก ค 
คุณภาพของเครื่องมือ 
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ตาราง 50 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก r ค่าความเชื่อม่ัน 

บรรยากาศองค์กร 
(Organization Climate) 

  

1. ด้านโครงสร้าง (Structure)   
1.1 0.796  
1.2 0.770  
1.3 0.648  
1.4 0.675  

โดยรวม  0.866 
2. ด้านมาตรฐาน (Standard)   

2.1 0.695  
2.2 0.596  
2.3 0.593  
2.4 0.457  

โดยรวม  0.758 
3. ด้านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 

  

3.1 0.645  
3.2 0.757  
3.3 0.682  
3.4 0.660  

โดยรวม  0.753 

4. ด้านการได้รับการสนับสนุน 
(Support) 

  

4.1 0.738  
4.2 0.592  
4.3 0.682  
4.4 0.593  

โดยรวม  0.793 
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ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก r ค่าความเชื่อม่ัน 

5. ด้านความยืดหยุ่น 
(Flexibility) 

  

5.1 0.807  
5.2 0.747  
5.3 0.807  
5.4 0.752  

โดยรวม  0.896 
6. ด้านการได้รับการยอมรับ 
(Recognition) 

  

6.1 0.637  
6.2 0.867  
6.3 0.717  
6.4 0.833  

โดยรวม  0.888 
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ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก r ค่าความเชื่อม่ัน 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Organization Loyalty) 

  

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(Behavioral aspect) 

  

1.1 0.530  
1.2 0.711  
1.3 0.789  
1.4 0.487  

โดยรวม  0.793 

2. ด้านความรู้สึก (Affective aspect)   
2.1 0.720  
2.2 0.420  
2.3 0.751  
2.4 0.516  

โดยรวม  0.769 

3. ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect)   
3.1 0.822  
3.2 0.836  
3.3 0.767  
3.4 0.757  

โดยรวม  0.901 

4. ด้านความผูกพัน (Commitment)   
4.1 0.699  
4.2 0.832  
4.3 0.799  
4.4 0.856  

โดยรวม  0.910 
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ภาคผนวก ง 
การเปรียบเทียบความแตกต่างเฉลี่ยรายคู่ 
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ตาราง 51 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวม
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มีอายุ
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

อายุ น้อยกว่า  
30 ปี 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า  
50 ปี 

 X̅ 4.52 4.58 4.58 4.66 

น้อยกว่า 30 ปี 4.52 - 0.416 0.563 0.049* 

30 - 40 ปี 4.58  - 1.000 0.425 
41 - 50 ปี 4.58   - 0.534 

มากกว่า 50 ปี 4.66    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 52 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้านของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 
1. ด้านโครงสร้าง (ST) Contrast 0.764 3 0.255 2.478 0.061 
 Error 40.728 396 0.103   

2. ด้านมาตรฐาน (SD) Contrast 0.349 3 0.116 0.861 0.461 
 Error 53.530 396 0.135   

3. ด้านความรับผิดชอบ (RP) Contrast 1.357 3 0.452 3.201* 0.023 
 Error 55.937 396 0.141   

4. ด้านการสนับสนุน (SP) Contrast 0.929 3 0.310 2.066 0.104 
 Error 59.389 396 0.150   

5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) Contrast 1.740 3 0.580 4.294* 0.005 
 Error 53.508 396 0.135   

6. ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) Contrast 0.324 3 0.108 0.740 0.528 
 Error 57.785 396 0.146   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 53 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความ
รับผิดชอบ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่
มีอายุแตกต่างกัน 

อายุ น้อยกว่า  
30 ปี 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า  
50 ปี 

 X̅ 4.51 4.58 4.60 4.70 

น้อยกว่า 30 ปี 4.51 - 0.128 0.123 0.002* 
30 - 40 ปี 4.58  - 0.774 0.037* 

41 - 50 ปี 4.60   - 0.103 

มากกว่า 50 ปี 4.70    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 54 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน 

อายุ น้อยกว่า  
30 ปี 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า  
50 ปี 

 X̅ 4.43 4.54 4.53 4.65 

น้อยกว่า 30 ปี 4.43 - 0.020* 0.086 0.001* 

30 - 40 ปี 4.54  - 0.787 0.058 
41 - 50 ปี 4.53   - 0.058 

มากกว่า 50 ปี 4.65    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  



 

 

  125 

ตาราง 55 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวม   
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มี
สถานภาพแตกต่างกัน (ANOVA) 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย / หย่าร้าง 

 X̅ 4.63 4.52 4.56 
โสด 4.63 - 0.001* 0.462 

สมรส 4.52  - 0.684 
หม้าย / หย่าร้าง 4.56   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 56 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงาน 
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 
1. ด้านโครงสร้าง (ST) Contrast 0.417 2 0.209 2.017 0.134 
 Error 41.075 397 0.103   
2. ด้านมาตรฐาน (SD) Contrast 0.793 2 0.396 2.965 0.053 
 Error 53.087 397 0.134   

3. ด้านความรับผิดชอบ (RP) Contrast 2.265 2 1.133 8.171* 0.000 
 Error 55.029 397 0.139   

4. ด้านการสนับสนุน (SP) Contrast 1.159 2 0.580 3.890* 0.021 
 Error 59.159 397 0.149   

5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน 
(FL) 

Contrast 0.482 2 0.241 1.746 0.176 

 Error 54.767 397 0.138   
6. ด้านการได้รับการยอมรับ 
(RC) 

Contrast 3.786 2 1.893 13.833* 0.000 

 Error 54.324 397 0.137   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 57 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความ
รับผิดชอบ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่
มีสถานภาพแตกต่างกัน 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย / หย่าร้าง 

 X̅ 4.66 4.50 4.61 
โสด 4.66 - 0.000* 0.456 

สมรส 4.50  - 0.133 
หม้าย / หย่าร้าง 4.61   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 58 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการ
สนับสนุน ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่
มีสถานภาพแตกต่างกัน 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย / หย่าร้าง 

 X̅ 4.66 4.55 4.62 
โสด 4.66 - 0.006* 0.555 

สมรส 4.55  - 0.334 

หม้าย / หย่าร้าง 4.62   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 59 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการ
ได้รับการยอมรับ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย / หย่าร้าง 

 X̅ 4.63 4.43 4.50 
โสด 4.63 - 0.000* 0.068 

สมรส 4.43  - 0.270 

หม้าย / หย่าร้าง 4.50   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 60 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวม
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.59 4.51 4.55 4.67 
15,000 - 25,000 บาท 4.59 - 0.308 0.826 0.279 

25,001 - 35,000 บาท 4.51  - 0.891 0.006* 

35,001 - 45,000 บาท 4.55   - 0.075 
มากกว่า 45,000 บาท 4.67    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 61 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 
1. ด้านโครงสร้าง (ST) Contrast 0.990 3 0.330 3.228* 0.023 
 Error 40.502 396 0.102   
2. ด้านมาตรฐาน (SD) Contrast 0.413 3 0.138 1.019 0.384 
 Error 53.467 396 0.135   
3. ด้านความรับผิดชอบ (RP) Contrast 1.290 3 0.430 3.041* 0.029 
 Error 56.003 396 0.141   

4. ด้านการสนับสนุน (SP) Contrast 1.498 3 0.499 3.362* 0.019 
 Error 58.820 396 0.149   

5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) Contrast 1.235 3 0.412 3.018* 0.030 
 Error 54.013 396 0.136   

6. ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) Contrast 2.809 3 0.936 6.704* 0.000 
 Error 55.301 396 0.140   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 62 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน
โครงสร้าง ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.62 4.57 4.59 4.71 

15,000 - 25,000 บาท 4.62 - 0.255 0.477 0.045* 
25,001 - 35,000 บาท 4.57  - 0.740 0.003* 

35,001 - 45,000 บาท 4.59   - 0.014* 

มากกว่า 45,000 บาท 4.71    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 63 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความ
รับผิดชอบ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่
มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.58 4.53 4.55 4.69 

15,000 - 25,000 บาท 4.58 - 0.264 0.581 0.047* 

25,001 - 35,000 บาท 4.53  - 0.640 0.004* 
35,001 - 45,000 บาท 4.55   - 0.021* 

มากกว่า 45,000 บาท 4.69    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 64 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการ
สนับสนุน ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือท่ีมี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.63 4.52 4.61 4.70 

15,000 - 25,000 บาท 4.63 - 0.038* 0.697 0.188 
25,001 - 35,000 บาท 4.52  - 0.136 0.002* 

35,001 - 45,000 บาท 4.61   - 0.121 

มากกว่า 45,000 บาท 4.70    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 65 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.53 4.46 4.52 4.63 

15,000 - 25,000 บาท 4.53 - 0.142 0.721 0.080 

25,001 - 35,000 บาท 4.46  - 0.330 0.003* 
35,001 - 45,000 บาท 4.52   - 0.055 

มากกว่า 45,000 บาท 4.63    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 66 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการ
ได้รับการยอมรับ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.59 4.44 4.44 4.64 

15,000 - 25,000 บาท 4.59 - 0.003* 0.005* 0.362 

25,001 - 35,000 บาท 4.44  - 0.976 0.001* 
35,001 - 45,000 บาท 4.44   - 0.001* 

มากกว่า 45,000 บาท 4.64    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 67 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยรวม
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่ง
งานแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 

 X̅ 4.68 4.32 4.71 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.68 - 0.000* 0.454 
พนักงานการเงิน 4.32  - 0.000* 

พนักงานธุรการ 4.71   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 68 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรเป็นรายด้าน ของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านโครงสร้าง (ST) Contrast 7.141 2 3.571 41.266* 0.000 
 Error 34.351 397 0.087   

2. ด้านมาตรฐาน (SD) Contrast 9.940 2 4.970 44.902* 0.000 
 Error 43.940 397 0.111   
3. ด้านความรับผิดชอบ (RP) Contrast 17.063 2 8.532 84.191* 0.000 
 Error 40.230 397 0.101   
4. ด้านการสนับสนุน (SP) Contrast 15.801 2 7.900 70.454* 0.000 
 Error 44.518 397 0.112   
5. ด้านความยืดหยุ่นของงาน 
(FL) 

Contrast 7.054 2 3.527 29.053* 0.000 

 Error 48.195 397 0.121   

6. ด้านการได้รับการยอมรับ 
(RC) 

Contrast 16.786 2 8.393 80.630* 0.000 

 Error 41.324 397 0.104   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 69 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน
โครงสร้าง ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 
 X̅ 4.67 4.43 4.77 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.67 - 0.000* 0.017* 

พนักงานการเงิน 4.43  - 0.000* 
พนักงานธุรการ 4.77   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 70 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้าน
มาตรฐาน ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 
 X̅ 4.69 4.35 4.69 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.69 - 0.000* 0.941 

พนักงานการเงิน 4.35  - 0.000* 
พนักงานธุรการ 4.69   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 71 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความ
รับผิดชอบ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 

 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 
 X̅ 4.71 4.28 4.76 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.71 - 0.000* 0.210 

พนักงานการเงิน 4.28  - 0.000* 
พนักงานธุรการ 4.76   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 72 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการ
สนับสนุน ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่
มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 

 X̅ 4.73 4.32 4.78 
พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.73 - 0.000* 0.249 

พนักงานการเงิน 4.32  - 0.000* 
พนักงานธุรการ 4.78   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 73 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความ
ยืดหยุ่นของงาน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 

 X̅ 4.62 4.33 4.62 
พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.62 - 0.000* 0.952 

พนักงานการเงิน 4.33  - 0.000* 

พนักงานธุรการ 4.62   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 74 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านการ
ได้รับการยอมรับ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 

 X̅ 4.65 4.23 4.69 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.65 - 0.000* 0.304 
พนักงานการเงิน 4.23  - 0.000* 

พนักงานธุรการ 4.69   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 75 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร  
โดยรวม ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
อายุแตกต่างกัน (ANOVA) 

อายุ น้อยกว่า  
30 ปี 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า  
50 ปี 

 X̅ 4.48 4.56 4.66 4.70 

น้อยกว่า 30 ปี 4.48 - 0.128 0.001* 0.000* 
30 - 40 ปี 4.56  - 0.130 0.030* 

41 - 50 ปี 4.66   - 0.874 

มากกว่า 50 ปี 4.70    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 76 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของพนักงาน   
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน 
(MANOVA) 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(BV) 

Contrast 7.576 3 2.525 21.000* 0.000 

 Error 47.619 396 0.120   

2. ด้านความรู้สึก (AF) Contrast 1.625 3 0.542 4.619* 0.003 
 Error 46.449 396 0.117   

3. ด้านการรับรู้ (CN) Contrast 0.286 3 0.095 0.811 0.488 
 Error 46.536 396 0.118   

4. ด้านความผูกพัน (CM) Contrast 2.339 3 0.780 5.472* 0.001 
 Error 56.417 396 0.142   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 77 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน 

อายุ น้อยกว่า  
30 ปี 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า  
50 ปี 

 X̅ 4.34 4.48 4.65 4.75 

น้อยกว่า 30 ปี 4.34 - 0.002* 0.000* 0.000* 
30 - 40 ปี 4.48  - 0.000* 0.000* 

41 - 50 ปี 4.65   - 0.097 

มากกว่า 50 ปี 4.75    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 78 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านความรู้สึก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน 

อายุ น้อยกว่า  
30 ปี 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า  
50 ปี 

 X̅ 4.53 4.64 4.68 4.71 

น้อยกว่า 30 ปี 4.53 - 0.008* 0.003* 0.002* 

30 - 40 ปี 4.64  - 0.438 0.196 
41 - 50 ปี 4.68   - 0.003* 

มากกว่า 50 ปี 4.71    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 79 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านความผูกพัน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค   
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีอายุแตกต่างกัน 

อายุ น้อยกว่า  
30 ปี 

30 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า  
50 ปี 

 X̅ 4.48 4.55 4.66 4.70 

น้อยกว่า 30 ปี 4.48  - 0.002* 0.001* 
30 - 40 ปี 4.55   - 0.014* 

41 - 50 ปี 4.66    - 

มากกว่า 50 ปี 4.70     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 80 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
(MANOVA) 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(BV) 

Contrast 1.172 2 0.586 4.306* 0.014 

 Error 54.022 397 0.136   

2. ด้านความรู้สึก (AF) Contrast 0.894 2 0.447 3.762* 0.024 
 Error 47.180 397 0.119   

3. ด้านการรับรู้ (CN) Contrast 0.204 2 0.102 0.868 0.421 
 Error 46.619 397 0.117   

4. ด้านความผูกพัน (CM) Contrast 0.233 2 0.116 0.790 0.455 
 Error 58.523 397 0.147   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 81 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย / หย่าร้าง 

 X̅ 4.46 4.56 4.59 
โสด 4.46 - 0.008* 0.056 

สมรส 4.56  - 0.671 
หม้าย / หย่าร้าง 4.59   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 82 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านด้านความรู้สึก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย / หย่าร้าง 

 X̅ 4.68 4.58 4.67 
โสด 4.68 - 0.008* 0.960 

สมรส 4.58  - 0.153 

หม้าย / หย่าร้าง 4.67   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 83 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
โดยรวม ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า  
5 ปี 

5 - 10 ปี 11 - 15 ปี มากกว่า  
15 ปี 

 X̅ 4.55 4.53 4.57 4.67 

น้อยกว่า 5 ปี 4.55 - 0.955 0.973 0.063 

5 - 10 ปี 4.53  - 0.714 0.004* 
11 - 15 ปี 4.57   - 0.115 

มากกว่า 15 ปี 4.67    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 84 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(BV) 

Contrast 4.123 3 1.374 10.655* 0.000 

 Error 51.072 396 0.129   
2. ด้านความรู้สึก (AF) Contrast 0.461 3 0.154 1.279 0.281 
 Error 47.613 396 0.120   

3. ด้านการรับรู้ (CN) Contrast 0.495 3 0.165 1.411 0.239 
 Error 46.327 396 0.117   

4. ด้านความผูกพัน (CM) Contrast 2.250 3 0.750 5.257* 0.001 
 Error 56.506 396 0.143   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 85 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า  
5 ปี 

5 - 10 ปี 11 - 15 ปี มากกว่า  
15 ปี 

 X̅ 4.38 4.46 4.52 4.67 

น้อยกว่า 5 ปี 4.38 - 0.153 0.011* 0.000* 

5 - 10 ปี 4.46  - 0.182 0.000* 
11 - 15 ปี 4.52   - 0.004* 

มากกว่า 15 ปี 4.67    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 86 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านความผูกพัน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค   
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า  
5 ปี 

5 - 10 ปี 11 - 15 ปี มากกว่า  
15 ปี 

 X̅ 4.56 4.50 4.56 4.70 

น้อยกว่า 5 ปี 4.56 - 0.311 0.901 0.015* 
5 - 10 ปี 4.50  - 0.209 0.000* 

11 - 15 ปี 4.56   - 0.012* 

มากกว่า 15 ปี 4.70    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 87 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
โดยรวม ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.57 4.50 4.57 4.73 

15,000 - 25,000 บาท 4.57 - 0.274 1.000 0.002* 

25,001 - 35,000 บาท 4.50  - 0.369 0.000* 
35,001 - 45,000 บาท 4.57   - 0.005* 

มากกว่า 45,000 บาท 4.73    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 88 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของพนักงาน   
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือน 
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(BV) 

Contrast 5.086 3 1.695 13.398* 0.000 

 Error 50.108 396 0.127   
2. ด้านความรู้สึก (AF) Contrast 1.876 3 0.625 5.361* 0.001 
 Error 46.198 396 0.117   
3. ด้านการรับรู้ (CN) Contrast 0.798 3 0.266 2.288 0.078 
 Error 46.025 396 0.116   
4. ด้านความผูกพัน (CM) Contrast 3.547 3 1.182 8.479* 0.000 
 Error 55.210 396 0.139   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 89 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.47 4.42 4.52 4.74 

15,000 - 25,000 บาท 4.47 - 0.253 0.298 0.000* 

25,001 - 35,000 บาท 4.42  - 0.042* 0.000* 
35,001 - 45,000 บาท 4.52   - 0.000* 

มากกว่า 45,000 บาท 4.74    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 90 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านความรู้สึก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค 
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.62 4.56 4.64 4.76 

15,000 - 25,000 บาท 4.62 - 0.144 0.735 0.006* 
25,001 - 35,000 บาท 4.56  - 0.100 0.000* 

35,001 - 45,000 บาท 4.64   - 0.025* 

มากกว่า 45,000 บาท 4.76    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 91 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ด้านความผูกพัน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
 

รายได้ต่อเดือน 15,000 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,001 - 
45,000 บาท 

มากกว่า 
45,000 บาท 

 X̅ 4.58 4.47 4.56 4.75 

15,000 - 25,000 บาท 4.58 - 0.020* 0.726 0.002* 

25,001 - 35,000 บาท 4.47  - 0.079 0.000* 
35,001 - 45,000 บาท 4.56   - 0.002* 

มากกว่า 45,000 บาท 4.75    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 92 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
โดยรวม ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 

 X̅ 4.65 4.43 4.66 
พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.65 - 0.000* 0.931 

พนักงานการเงิน 4.43  - 0.000* 

พนักงานธุรการ 4.66   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 93 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของพนักงาน   
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงาน แตกต่าง
กัน (MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
(BV) 

Contrast 2.435 2 1.217 9.159* 0.000 

 Error 52.760 397 0.133   

2. ด้านความรู้สึก (AF) Contrast 10.299 2 5.150 54.122* 0.000 
 Error 37.775 397 0.095   
3. ด้านการรับรู้ (CN) Contrast 4.543 2 2.272 21.330* 0.000 
 Error 42.279 397 0.106   
4. ด้านความผูกพัน (CM) Contrast 2.613 2 1.306 9.238* 0.000 
 Error 56.143 397 0.141   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 94 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 

 X̅ 4.59 4.41 4.53 
พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.59 - 0.000* 0.236 

พนักงานการเงิน 4.41  - 0.015* 
พนักงานธุรการ 4.53   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 95 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านความรู้สึก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 
 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 

 X̅ 4.71 4.40 4.80 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.71 - 0.000* 0.032* 
พนักงานการเงิน 4.40  - 0.000* 

พนักงานธุรการ 4.80   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 96 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านการรับรู้ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 
 X̅ 4.67 4.44 4.66 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.67 - 0.000* 0.786 
พนักงานการเงิน 4.44  - 0.000* 

พนักงานธุรการ 4.66   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตาราง 97 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร   
ด้านความผูกพัน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาค 
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน 

ต าแหน่งงาน พนักงานพัฒนาธุรกิจ พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ 
 X̅ 4.62 4.46 4.65 

พนักงานพัฒนาธุรกิจ 4.62 - 0.000* 0.484 

พนักงานการเงิน 4.46  - 0.000* 
พนักงานธุรการ 4.65   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ภาคผนวก จ 
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
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ตาราง 98 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม 
(OL)  

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.231 0.135 9.129* 0.000 

ด้านมาตรฐาน (SD)  0.083 0.033 2.542* 0.011 

ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.101 0.034 3.029* 0.003 
ด้านการสนับสนุน (SP) 0.218 0.034 6.474* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.222 0.032 6.936* 0.000 

ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) 0.109 0.034 3.215* 0.001 
F = 129.729, p = <0.001, Adj R2= 0.617 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 99 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (BV)  

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.402 0.241 5.817* 0.000 
ด้านโครงสร้าง (ST) 0.199 0.061 3.233* 0.001 

ด้านการสนับสนุน (SP) 0.060 0.051 1.176 0.240 
ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.425 0.053 8.078* 0.000 

F = 66.556, p = < 0.001, Adj R2= 0.330 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 100 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก (AF) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.052 0.174 6.029* 0.000 

ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.145 0.044 3.281* 0.001 
ด้านการสนับสนุน (SP) 0.273 0.044 6.156* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.131 0.043 3.074* 0.002 
ด้านการได้รับการยอมรับ (RC) 0.236 0.044 5.336* 0.000 

F = 109.968, p = < 0.001, Adj R2= 0.522 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 101 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านการรับรู้ (CN) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.325 0.190 6.976* 0.000 
ด้านมาตรฐาน (SD) 0.252 0.045 5.650* 0.000 

ด้านการสนับสนุน (SP) 0.257 0.044 5.835* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.206 0.044 4.678* 0.000 
F = 100.464, p = < 0.001, Adj R2= 0.428 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 102 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองค์กรกับ          
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความผูกพัน ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

บรรยากาศองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความผูกพัน (CM) 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.346 0.220 6.111* 0.000 

ด้านความรับผิดชอบ (RP) 0.193 0.055 3.518* 0.000 
ด้านการสนับสนุน (SP) 0.296 0.053 5.545* 0.000 

ด้านความยืดหยุ่นของงาน (FL) 0.218 0.053 4.076* 0.000 
F = 73.333, p = < 0.001, Adj R2= 0.352 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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