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การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเชื่อมั่นขององค์กร และแรงจูงในการท้างาน 
ของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ในจังหวัดสมุทรสาคร 
A Study of Organizational Culture, Organizational Commitment and 
Work Motivation of Employees Influencing Organizational Loyalty  

in a Thai Commercial Bank, Samutsakorn Province 
 

นัทธ์ฐภัค ม่ิงสัมพรางค์ และ สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

บทคดัย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 2 ) ความเชื่อมั่นขององค์กรที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร และ 3) แรงจูงใจใน
การท้างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
ผู้วิจัยได้ท้าการรวบรวมเก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการรวบรวมท้าวิจัยครั้งนี้ 
คือพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ผู้วิจัยได้ค้านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จ้านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ความเชื่อมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร และแรงจูงใจในการท้างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ค้าส้าคัญ: ธนาคารพาณิชย์ไทย, วัฒนธรรมขององค์กร, ความเชื่อมั่นขององค์กร, แรงจูงใจในการ
ท้างาน, ความจงรักภักดี 
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Abstract 

  The objectives of this study ware to study: 1) the organizational culture 
factor has an effect on organizational loyalty in a Thai commercial bank, 
Samutsakorn province, 2) the organizational commitment factor has an effect on 
organizational loyalty in a Thai commercial bank, Samutsakorn province, and 3) the 
work motivation factor has an effect on organizational loyalty in a Thai commercial 
bank, Samutsakorn province. The researcher gathered the data by distributing the 
questionnaire to employees in a Thai commercial bank, Samutsakorn province. The 
researcher calculated the sample of 400 employees to be used in the study. The 
statistical used to analyze the data was percentage, mean, and standard deviation 
as well as the inferential statistics used was the simple regression analysis. It was 
found that the organizational culture factor had an effect on organizational loyalty 
in a Thai commercial bank, Samutsakorn province, the organizational commitment 
factor had an effect on organizational loyalty in a Thai commercial bank, 
Samutsakorn province as well as the work motivation factor had an effect on 
organizational loyalty in a Thai commercial bank, Samutsakorn province with the 
statistical significance of 0.05. 
 
Keywords: Thai commercial bank, organizational culture, organizational 
commitment, work motivation, organizational loyalty 
 

บทน้า 

ปัจจุบันธนาคารพาณิชย์ไทยมีการเปิดรับสมัครพนักงานใหม่อยู่ตลอดเวลาส่งผลมีการสรร
หาและท้าการคัดเลือกพนักงานเข้ามาท้างานเป็นจ้านวนมาก จากปัญหาที่เกิดขึ้นสิ่งที่ต้องพัฒนา
ส้าหรับองค์กรธนาคารพาณิชไทยนั้น คือการสูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไปย่อมเท่ากับ
การเสียต้นทุนที่มีค่าไปโดยได้รับผลตอบแทนไม่คุ้มค่ากับการลงทุน ดังนั้นวัฒนธรรมขององค์กร 
ความเชื่อมั่นขององค์กร แรงจูงในในการท้างาน และความจงรักภักดีเป็นตัวแปรส้าคัญประการหนึ่ง 
โดยตัวแปรทั้งหมดที่กล่าวมานั้นเป็นการสะท้อนความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การในระยะยาว 
ดังนั้นวัฒนธรรมขององค์กร ความเชื่อมั่นขององค์กรและแรงจูงในในการท้างานจะส่งเสริมให้
บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรแลยอมรับเป้าหมายและทุ่มเทพลังความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร , 2557) 
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นอกจากนี้ มัทณี บุญประเสริฐ (2557) กล่าวว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส้าคัญที่สุดประการ
หนึ่ง การบรรลุความสัมฤทธิ์ผลในการบริหารองค์การภายใต้ความส้าเร็จและมีประสิทธิภาพของ
องค์กรนั้นเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส้าคัญ บุคลากรในองค์กรจึงเปรียบเสมือน "ต้นทุน" ที่มี
ค่ามหาศาล อีกทั้งยังเป็นต้นทุนที่องค์กรต้องรักษาและลงทุนเพ่ิมเติมอย่างสม่้าเสมอโดยเฉพาะ
คุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส้าคัญที่จะน้าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฎิบัติที่มี
คุณภาพทั้งนี้เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ 
เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้วจะต้องดูแล
ฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถ และสร้างสมประสบการณ์ทันสมัย
สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะ
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และพร้อม
จะปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์กรยังมีส่วนในการผลักดันในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การท้าให้มีการท้างานเป็นทีมมากขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในปัจจุบันซึ่งอาศัยการ
ท้างานเป็นทีมเพ่ือท้าให้เกิดพลังในการท้างานไปสู่ความส้าเร็จตลอดทั้งในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จ้าเป็นต้องท้าให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในองค์กรพร้อมที่จะฝั่นฝ่าอุปสรรคไปสู่ความส้าเร็จ
ตลอดทั้งผู้บริหารและพนักงานจะตระหนักที่จะต้องสร้างแรงจูงใจที่จะท้างานร่วมกันซึ่งในประเด็น
ทั้งหลายที่กล่าวมานี้ มีส่วนในการส่งเสริมในการท้าให้เกิดความภักดีในองค์กรเกิดขี้นและน้าไปสู่การ
สร้างศัลยภาพกับการแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ 

ทั้งนี้บทความของ IM2 Market (2557) ยังเสริมว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มี
ความส้าคัญเป็นอย่างมากส้าหรับการบริหารองค์กร เพราะเป็นขั้นตอนที่ได้คัดเลือกบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถตรงกับต้าแหน่งหน้าที่และเหมาะสมกับงาน ท้าให้การท้างานมีคุณภาพผลงานที่
ออกมาได้ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังช่วยรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพในการท้างานให้อยู่กับองค์กร โดยมีการพัฒนาจัดสวัสดิการให้กับพนักงาน มีการประเมินผล
การท้างาน วิเคราะห์การท้างานเพ่ือจัดสวัสดิการให้แก่บุคคลอย่างเหมาะสม การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ จึงเป็นสิ่งจ้าเป็นและมีความส้าคัญต่อการบริหารองค์กร นอกจากองค์กรต้องจัดให้มีสวัสดิการ 
มีการวิเคราะห์ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแล้ว การสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างทรัพยากร
บุคคลก็มีความส้าคัญต่อความส้าเร็จในการบริหารงานหรือบริหารคนซึ่งจะส่งผลต่อความส้าเร็จของ
องค์กรด้วยเช่นกัน ทั้งนี้ในข้อมูลดังกล่าวเบื้องต้นจ้าเป็นต้องอาศัยความเชื่อมั่นในองค์กรของ
พนักงานรวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการท้างานรวมถึงการท้าให้พนักงานทุกคนทั้งระดับผู้บริหารและ
ระดับการปฏิบัติการให้มีส่วนรวมในองค์กรด้วยกันซึ่งในงานวิจัยนี้ได้มีการกล่าวถึงและน้ามาสู่การ
พิจารณาเป็นประเด็นในการน้าไปสู่การสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรดังนั้นจากประเด็นต่างๆที่ได้
กล่าวมาผู้วิจัยจึงได้รวบรวมและน้ามาสู่การก้าหนดเป็นวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยมีวัตถุประสงค์
จ้านวน 3 ข้อ ดังนี้คือ 



                                                                          

106 

 

“การจดัการธุรกิจและเทคโนโลยดีิจิทลั”       

การประชมุวชิาการระดับชาติ ดา้นบริหารธุรกิจราชมงคลพระนคร และการน าเสนอผลงานวจิยัเชงิสรา้งสรรค์ 

 
วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

วตัถปุระสงค ์

1 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย
ในจังหวัดสมุทรสาคร  

2 เพ่ือศึกษาความเชื่อมั่นขององค์กรที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์
ไทยในจงัหวัดสมุทรสาคร 

3 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท้างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์
ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร 
 

สมมติฐำน 

1.วัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัด 
สมุทรสาคร 

2.ความเชื่อมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
จังหวัดสมุทรสาคร 

3.แรงจูงใจในการท้างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
จังหวัดสมุทรสาคร 
 

ขอบเขตในกำรวิจยั 

การก้าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 

1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
           งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส้ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire)ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลระดับความ
คิดเห็นด้านวัฒนธรรมขององค์กร ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความเชื่อมั่นขององค์กร ข้อมูลระดับ
ความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท้างาน และข้อมูลระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร ในจังหวัด
สมุทรสาคร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในจังหวัด

สมุทรสาคร โดยจะท้าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก สาขาต่างๆของธนาคารพาณิชย์ไทยในทั่วจังหวัด 
เนื่องจากเป็นสถานที่ที่มีการด้าเนินการท้างานในทุกๆด้านส่งผลให้เห็นการปฏิบัติงาน และสามารถ
ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเชื่อมั่นขององค์กร และแรงจูงใจในการท้างานที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยท้าการส้ารวจ ณ สาขาต่างๆ ในจังหวัดสมุทรสาคร จ้านวน 13 สาขา 
จ้านวน 13 สาขา ได้แก่  สมุทรสาคร  ตลาดมหาชัย  ศาลากลางจงัหวดัสมุทรสาคร เพชรเกษม91 
พุทธมณฑลสาย4 กระทุ่มแบน โกรกกราก บ้านแพ้ว บิ๊กซีมหาชัย พันท้ายนรสิงห์ ถนนเศรษฐกิจ1 
พอร์ตโตชิโน่ และโพธิ์แจ้  
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วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

  จากกลุ่มประชากรมีจ้านวน  400 คน ผู้วิจัยจึงก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
การค้านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ้านวน 400 คน และก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
สาขาละ 34, 33 ,30 คน ตามขนาดสาขา จากจ้านวนธนาคารพาณิชย์ไทยทั้งหมดจ้านวน 13 สาขา 
และจะท้าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ใน  เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559   

                1. วันที่ 18 และวันที่  19 พ.ศ. 2559  จ้านวน 200 คน 

                2. วันที่ 25 และวันที่  26 พ.ศ. 2559   จ้านวน 200 คน 

  3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
             การก้าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก้าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
               3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

3.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 3.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความเชื่อมั่นขององค์กร 
 3.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท้างาน 

               3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
 3.2.1 ข้อมูลระดับความจงรักภักดีขององค์กร 
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 

 
  ตวัแปรอิสระ                            ตวัแปรตำม 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
วิธีกำรวิจยั 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเชื่อมั่นขององค์กร และแรงจูงในการท้างาน
ของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส้ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถามแบบ
ปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ในจังหวัดสมุทรสาคร เป็นเครื่องมือใน

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

ดา้นความเชื่อมัน่ขององคก์ร 

ดา้นแรงจงูใจในการท างาน 

     
      ความจงรกัภกัดขีององคก์ร 
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วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้าน
วัฒนธรรมขององค์กร ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความเชื่อมั่นขององค์กร ข้อมูลระดับความ
คิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท้างาน และข้อมูลระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร ในจังหวัดสมุทรสาคร 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
น่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน้าแบบสอบถามมาท้าการทดสอบความ
น่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท้าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
ได้แก่ พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร จ้านวน 30 คน  เพ่ือตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ  0.904 แบบสอบถามจะน้าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก้าหนด
ไว้ในการศึกษาโดยจะท้าการแจกในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 

  ผู้วิจัยจึงก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค้านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ ± 5 ซึ่งได้
ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ้านวน 400 คน และจะท้าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่ง
หนึ่ง ในจังหวัดสมุทรสาคร ในช่วงเดือน สิงหาคม พ.ศ.2559 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) 

 ส้าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 

  1. ผู้วิจัยได้ท้าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
สมุทรสาคร ที่จะท้าการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม  
  2. ผู้วิจัยได้ท้าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท้าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย มีความเข้าใจในข้อค้าถาม และความต้องการของ
ผู้วิจัย 
  3. ท้าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยตามจ้านวนกลุ่มตัวอย่างที่
ก้าหนด  

4. น้าแบบสอบถามที่ได้มาท้าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น้าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ส่วน ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 
ผลกำรวิจยัและอภิปรำยผล 

  ส้าหรับผลงานวิจัยนี้สามารถสรุปข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  และ
ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistics) ดังนี้ ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 – 40 ปี สถานภาพ โสด จบ
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วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

การศึกษาระดับปริญญาตรี ต้าแหน่งงาน ซุปเปอร์ไวเซอร์ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 – 20,000 
บาทผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง
สามข้อ โดยมีการรายงานผลตามตาราง ดังนี้ 

  

ตารางที ่1: แสดงการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 

ด้ำนวฒันธรรมของ
องคก์ร 

สมัประสิทธ์ิถดถอย 
(Beta) 

ค่ำ t 
Sig 

(P – Value) 

ดา้นวฒันธรรมของ
องคก์ร 

0.394 8.565 0.00* 

R2 = 0.394, F-Value = 73.356, n = 400, P-Value ≤  0.05* 

 จากตารางที่ 1 พบว่า พบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร ร้อยละ 39.4 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที ่2 : แสดงการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 
ด้ำนควำมเช่ือมัน่

ขององคก์ร 
สมัประสิทธ์ิถดถอย 

(Beta) 
ค่ำ t 

Sig 
(P – Value) 

ดา้นความเชื่อมัน่ของ
องคก์ร 

0.582 14.264 0.00* 

R2 = 0.582, F-Value = 203.474, n = 400, P-Value ≤  0.05* 

 จากตารางที่ 2 พบว่าความเชื่อมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร ร้อยละ 58.2 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางที ่3 : แสดงการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 

ด้ำนแรงจงูใจในกำร
ท ำงำน 

สมัประสิทธ์ิถดถอย 
(Beta) 

ค่ำ t 
Sig 

(P – Value) 
ดา้นแรงจงูใจในการ

ท างาน 
0.422 9.297 0.00* 

R2 = 0.422, F-Value = 86.432, n = 400, P-Value ≤  0.05*  
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วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

 จากตารางที่ 3 พบว่าแรงจูงใจในการท้างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร ร้อยละ 42.2 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานของ การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเชื่อมั่นของ
องค์กร และแรงจูงในการท้างานของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาครสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. ด้านวัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
จังหวัดสมุทรสาคร เกี่ยวกับความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงาน ความส้าคัญต่อการปฏิบัติงานจาก
ผลลัพธ์มากกว่าจากวิธีการ ความส้าคัญกับการวัดผลส้าเร็จของงาน   การน้าเอาผลกระทบต่อ
พนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหารการบริหารในลักษณะการท้างานเป็นทีม การก้าหนด
อ้านาจหน้าที่ในลักษณะการท้างานเป็นทีม การด้าเนินธุรกิจและกิจกรรมมุ่งเน้นเอาชนะคู่แข่งขัน 
ลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแข่งขันเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย เพ่ือให้พนักงานแสดงออกถึงความ
ถูกต้อง แม่นย้า มีการรับฟังและน้าข้อมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจและลักษณะทางกายภาพ 
ซึ่งเป็นแนวคิดที่ มัทณี บุญประเสริฐ (2557) ได้สรุปไว้ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การ และยังให้
ความหมายของค้าว่าวัฒนธรรมองค์กรว่ าประกอบด้วยสิ่ งที่ เป็นนามธรรม ( Intangible 
Phenomena) คือ ค่านิยม ความเชื่อ การรับรู้และแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถ
มองเห็น (Unseen) แต่จะแสดง ออกมาเป็นกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่สามารถมองเห็นและสามารถ
สังเกตได้ นอกจากนี้ จาการศึกษาของ ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2557) ยังพบว่าโดยทั่วไปแล้วใน
องค์การจะประกอบด้วยกลุ่มพนักงานที่มีการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือท้าการแก้ไขปัญหา ใช้การปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและสร้างความร่วมมือภายในองค์กร เมื่อ องค์กรน้าแผนนี้ไปใช้
ส้าหรับแก้ปัญหาได้แล้ว ยังถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่ขององค์กร เพ่ือให้เกิดการแก้ไขปัญหาได้อย่าง
ถูกต้องท้าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ในขณะที่ มณีนาถ ควรครู และคณะ (2554) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวก้าหนดแนวทางในการด้าเนินงานร่วมกันในองค์กร เพ่ือให้พนักงานใน
องค์กรมี แนวทางส้าหรับปฏิบัติงานและแนวทางแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
วัฒนธรรม องค์กรสามารถจ้าแนกออกเป็นสามระดับ โดยมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน คือ วัฒนธรรม
ทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู้ได้และจับต้องได้จากการได้เห็น ได้ฟัง และได้จากความรู้สึก
ของพนักงาน คือ ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององค์กร วัฒนธรรมที่เป็นค่านิยม (Espoused 
Values) เป็นสิ่งที่องค์กรก้าหนดแล้วท้าการสื่อสารให้พนักงานน้าไปปฏิบัติต่อ ซึ่งพนักงานเชื่อกันว่า
เป็นสิ่งที่ควรกระท้าและทราบถึงวิธีการด้าเนินการวัฒนธรรมองค์กรประเภทนี้น้าไปสู่พฤติกรรมและ
การท้างานของพนักงาน และวัฒนธรรมที่เป็นฐานคติ (Basic Assumption) จะปรากฏให้เห็นจาก
การมีพฤติกรรมและการกระท้าที่พนักงานใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์และปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
องค์กร ซึ่งพนักงานจะ แสดงออกโดยไม่มีความรู้สึกตัว (Unconscious) สะท้อนให้เห็นถึงความเชื่อ 
ความคิดและความรู้สึก ของพนักงานในองค์กรที่มีต่อสิ่งต่างๆ และสอดคล้องกับวิจัยของ อภิชชญา 
บุญเจริญ (2556) ที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
วัฒนธรรมเน้นสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในองค์การ พบว่ามีความสัมพันธ์กับระดับความเป็น
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องค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากองค์การต่างๆ จะขับเคลื่อนไปได้ต้องอาศัยสมาชิกในองค์การในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด ดังนั้นสมาชิกในองค์กรจะต้องมี
สัมพันธภาพระหว่างสมาชิกที่ดี ช่วยเหลือเกื้อกูล มีน้้าใจซึ่งกันและกัน และยินดีที่จะช่วยเหลือ
สมาชิกในองค์การเมื่อพบปัญหาหรือมีความเดือดร้อน อีกทั้งสมาชิกในองค์การยังเป็นตัวผลักดันให้
เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 

 2. ด้านความเชื่อมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
จังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เกี่ยวกับความรู้สึกมั่นคงในต้าแหน่งหน้าที่
ที่ท้าอยู่ในปัจจุบัน ความรู้สึกภูมิใจเมื่อบอกว่าท้างานอยู่กับองค์กรแห่งนี้ ท้างานกับองค์กรนี้ไปจน
เกษียณอายุ การสนับสนุนท่านให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี ท้างานได้ดีมีโอกาสที่จะ
ได้รับต้าแหน่งสูงสุดตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ตลอดทั้งสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กรจัด
ให้มีความสมเหตุสมผล เมื่อเจ็บป่วยหรือประสบอุบัติเหตุองค์กรได้ช่วยเหลืออย่างเต็มที่  ความมั่นใจ
ในอนาคตขององค์กร การเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการอธิบายแนวคิดทฤษฏี
ในเรื่องความเชื่อมั่นในองค์กร (Organizational Trust) ที่ โชติกา ระโส (2555) ได้กล่าวไว้ใน
ผลงานวิจัยในเรื่องอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  และได้
สอดคล้องกับงานวิจัยของมณีนาถ ควรครู, และคณะ (2554) ที่ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความ
เชื่อมั่นในองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการท้างานของพนักงานส้านักงานขนส่ง เขต 7 ความเชื่อมั่นใน
องค์กรด้านความสุจริต มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท้างานโดยรวม 
ความเชื่อมั่นในองค์กรด้านความเคารพซึ่งกันและกัน ด้านความเป็นธรรม และด้านความน่าเชื่อถือได้ 
รวมไปถึงการตระหนักถึงการด้าเนินงานที่มีความถูกต้องตามมาตรฐานมีความน่าเชื่อถือและสามารถ
ตรวจสอบได้  

 3. แรงจูงใจในการท้างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
จังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เกี่ยวกับการได้รับค้าชมเชยและความ
เชื่อถือ ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกันเสมอ ความสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เวลาที่ก้าหนด องค์กรสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษา การได้รับการสนับสนุนในด้านการ
พัฒนา ทักษะฝึกอบรม สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะกับความรู้ความสามารถ 
สวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ ที่ได้รับมีความเหมาะสม เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน
สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ ผู้บังคับบัญชามักให้ค้าปรึกษาในด้านการปฏิบัติงานเมื่อมีปัญหา 
องค์กรมีความปลอดภัยในการท้างานและลักษณะทางกายภาพ สอดคล้องการอธิบายของ มัทณี บุญ
ประเสริฐ (2557) ที่กล่าวว่าเมื่อกล่าวถึงแรงจูงใจในการท้างาน แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจ ของ 
Skinner จะเป็นแนวคิดและทฤษฎีที่เหมาะสมในการอธิบายในผลลัพธ์ของงานวิจัยนี้ โดยที่ Skinner 
กล่าวว่าทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีที่เน้นการก้าหนดให้บุคคลต้องกระท้าในสิ่งที่ต้องการให้เกิด
การกระท้า (Getting People to do What You Want Them to do) เป็นการจูงใจที่มีหลัก
ส้าคัญว่าบุคคลสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได้โดยวิธีการให้รางวัลหรือวิธีการเสริมแรง หรือทาง
จิตวิทยาเรียกว่าว่า การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) หรือ การวางเงื่อนไขปฏิบัติการ 
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(Operant Conditioning) ซึ่งให้ความส้าคัญกับผลลัพธ์ (Consequence of Behavior) หรือผล
ต่อเนื่องเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม หรืออีกนัยหนึ่งเรียกว่า การเสริมแรง (Reinforcement) Skinner 
อธิบายว่ามนุษย์เรียนรู้พฤติกรรมต่างๆ โดยผ่านประสบการณ์ที่ให้ผลกรรมเชิงบวกและเชิงลบ ให้ผล
เป็นที่น่าพอใจหรือไมพอใจ โดยเชื่อว่าพฤติกรรมใดที่มีผลต่อเนื่องเป็นบวกพฤติกรรมนั้นย่อมเกิดขึ้น
จ้านวนบ่อยครั้ง ในขณะที่พฤติกรรมที่ซึ่งให้ผลเป็นลบมีแนวโน้มซึ่งอาจไม่เกิดขึ้นต่อไป กรอบ
ความคิดในเรื่องนี้ของ Skinner มีองค์ประกอบส้าคัญอยู่ 3 ส่วน คือ สิ่งเร้า (สถานการณ์) การ
ตอบสนอง (พฤติกรรม) ผลกรรม (บวกหรือลบ) ในการปฏิบัติงาน พนักงานจะเรียนรู้ว่าพฤติกรรมใด
เป็นที่ต้องการหรือไม่ต้องการของ หน่วยงานหรือหัวหน้างานจากผลที่ต่อเนื่องหรือผลตอบแทนจาก
การปฏิบัติต่างๆ ของพนักงานนั้นเอง ทฤษฎีการเสริมแรงในส่วนที่เป็นแรงจูงใจ คือ การคงไว้ซึ่งการ
ปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่ต้องการให้นานๆ หรือท้าให้บุคคลปฏิบัติในแนวทางที่จะได้ผลกรรมเป็น
รางวัล Skinner ยังชี้แนะว่า หัวหน้างานสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานของ 
พนักงานได้โดยที่ พนักงานไม่มีความรู้สึกว่าถูกควบคุม แต่การกระท้าได้เช่นนั้นจะต้องอาศัยความ
เข้าใจในเรื่องส้าคัญสองเรื่องเกี่ยวกับการควบคุมและการปรับพฤติกรรมคือ ประเภทของการ
เสริมแรง และ ตารางการเสริมแรง 25 ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement) การ
เสริมแรง เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับผลกรรม มี 4 ประเภท คือ การเสริมแรงบวก  การเสริมแรงลบ การ
ลบพฤติกรรม และการท้าโทษ การเสริมแรงบวก  (Positive Reinforcement) เป็น การเสริมความ
ต่อเนื่องของพฤติกรรมโดยการให้ผลกรรมเป็นตัวเสริมแรงบวก คือ สิ่งตอบแทนที่ดึงดูด ใจหรือพอใจ
เป็นรางวัลเมื่อบุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ เช่น พนักงานคนหนึ่ง มาท้างาน
หรือเข้าประชุมตรงเวลา หัวหน้างานเสริมแรงโดยกล่าวค้าชมเชยและขอบคุณ ถือได้ว่าเป็น การ
เสริมแรงบวกซึ่งเป็นรางวัลต่อการมาตรงเวลา ตัวเสริมแรงบวกที่ใช้กันในการจูงใจการท้างาน เช่น 
การจ่ายเงิน การเลื่อนต้าแหน่ง การเพ่ิมสถานภาพ การได้สิทธิพิเศษ การได้หยุดพักผ่อน ฯลฯ การ 
เสริมแรงบวกเป็นตัวจูงใจที่ใช้ได้ผลที่สุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งาน การเสริมแรงลบ 
(Negative or Avoidance Reinforcement) เสริมความต่อเนื่องของพฤติกรรมโดย บุคคลสามารถ
หลีกเลี่ยงผลกรรมทางลบได้เมื่อมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ ท้าให้เกิดการเรียนรู้
พฤติกรรมป้องกันหรือหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่พอใจหรือการท้าโทษ เช่น พนักงานซึ่งมาท้างานหรือเข้า 
ประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากได้ยินค้าต้าหนิจากหัวหน้า หน่วยงานที่ใช้การเสริมแรงลบ มักจะมีกฎ 
ข้อห้าม อะไรควรหรือไม่ควรกระท้า มีระเบียบวินัยและก้าหนดการลงโทษไว้ชัดเจน การลบ
พฤติกรรม (Extinction) เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ต้องการ หรือไม่ต้องการอีกต่อไป 
โดยการงดการเสริมแรงเมื่อเกิดพฤติกรรมนั้นขึ้น เช่น ไม่ยกย่อมชมเชยพนักงานที่มาสาย ไม่จ่าย
ค่าจ้างถ้าท้างานไม่ถึงมาตรฐานที่ก้าหนด แต่ถ้าพนักงานท้างานดีแล้วหัวหน้างานไม่สนใจ จะเป็นการ
ลดแรงจูงใจและประสิทธิภาพได้เช่นกัน การท้าโทษ (Punishment) เป็นการก้าหนดผลกรรมทางลบ
ให้แก่พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม หรือไม่เป็นที่ต้องการ เป็นการให้สิ่งที่ไม่พอใจโดยตรง เช่น พนักงาน
ที่มาร่วมประชุมสายถูกหัวหน้า ต้าหนิซึ่งต่างจากการเสริมแรงลบที่เป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้
กลัวแต่ไม่มีการลงโทษจริงๆ การ ลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น รบกวนให้หนักใจ ถอนสิทธิพิเศษ
ควบคุมประพฤติการปรับเป็นเงิน ลดต้าแหน่ง เป็นต้น การลงโทษอาจท้าให้พฤติกรรมที่ไม่พึง
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ประสงค์ลดน้อยลง แต่อาจสร้างพฤติกรรมที่มี ปัญหาอย่างอ่ืนขึ้น เช่น การเสียขวัญ ท้างานด้อยลง 
การขัดขืนและต่อต้าน เป็นวิธีการที่มีข้อโต้แย้ง กันมากและเป็นวิธีจู งใจในการท้างานที่มี
ประสิทธิภาพน้อยที่สุดตารางการเสริมแรง (Schedule of Reinforcement) ต้องพิจารณาอีกอย่าง
หนึ่งในทฤษฎีการเสริมแรงคือ เราจะเสริมแรงพฤติกรรม เมื่อไรมีสองแนวส้าคัญ ได้แก่การเสริมแรง
อย่างต่อเนื่อง และการเสริมแรงเป็นครั้งคราวการ เสริมแรงอย่างต่อเนื่ อง (Continuous 
Reinforcement) เป็นการเสริมแรงทุกครั้งที่บุคคลมีพฤติกรรม หรือการปฏิบัติซึ่งเป็นที่ต้องการ
เกิดขึ้น การเสริมแรงเป็นครั้งคราว ( Intermittent Reinforcement) การเสริมแรงจะขึ้นอยู่กับ
ระยะเวลาที่ผ่านไป เรียกว่าตารางระยะเวลา (Interval Schedule) หรือ 26 ขึ้นอยู่กับจ้านวนครั้งที่
เกิดขึ้นของพฤติกรรมซึ่งเป็นที่ต้องการ เรียกว่าตารางจ้านวนครั้ง (Ratio Schedule) เมื่อเลือกใช้
เป็นการเสริมแรงเป็นครั้งคราวจากสองแบบนี้  

ในท้านองเดียวกันกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต้าบลค่ายเนินวง ต้าบลบางกะจะ อ้าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด
จันทบุรี บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดโดยให้
ความส้าคัญเป็นอันดับแรกรองลงมา คือด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุดด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมากที่สุดด้านสถานะของอาชีพอยู่ในระดับมากที่สุดด้าน
ความส้าเร็จในการท้างาน อยู่ในระดับมากที่สุดด้านความมั่นคงในงานอยู่ในระดับมากที่สุดด้านการ
ปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมากที่สุดด้านการได้รับการยอมรับอยู่ในระดับมาก ด้านความ
รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดับมากด้านสภาพการท้างาน อยู่ใน
ระดับมาก ด้านก้าวหน้า อยู่ในระดับมากด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 
ด้านนโยบายในการบริหารอยู่ในระดับมากด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน อยู่ใ น
ระดับมาก ตามล้าดับและด้านเงินเดือน อยู่ในระดับมากแต่ให้ความส้าคัญเป็นอันดับสุดท้าย  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

         1. วัฒนธรรมองค์กร ความเชื่อมั่นขององค์กร และแรงจูงใจในการท้างานมีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรซึ่งสะท้อนให้เห็นคุณภาพชีวิตการท้างานที่ส่งผลต่อระดับความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ล้วนเป็นส่วนส้าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานและ
องค์กรเพ่ือความเจริญก้าวหน้า ทั้งในการด้ารงชีวิต อีกทั้งมีส่วนเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงาน เนื่องจากบุคลากรพัฒนากระบวนการท้างาน และการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ล้วนเป็น
สิ่งที่ควรได้รับการพัฒนายิ่งๆข้ึนไป เพ่ือให้ทันกับภาวะคู่แข่งอีกหลายๆองค์กร และสามารถรับมือกับ
ภาวะความเปลี่ยนแปลงจากสภาวะแวดล้อมทั้งปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก โดยประเด็นที่
เสนอแนะที่จะสามารถน้าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาการท้างานของพนักงานระดับปฏิบัติการได้
ต่อไป   
 2. งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาถึงวัฒนธรรมองค์กร ความเชื่อมั่นขององค์กร และแรงจูงใจ
ในการท้างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ท้าให้เห็นถึงจุดส้าคัญ และจุดบกพร่องของการ
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ด้าเนินงาน ส่งผลให้น้าไปแก้ไขปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานในการท้างานของพนักงานให้มีการ
พัฒนาศักยภาพเพ่ิมข้ึน ซึ่งส่งผลดีต่อองค์กรต่อไป  
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