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วรรณี  ทวมวรเดช (2551)  วฒันธรรมองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด . สารนิพนธ บธ.ม ( การจัดการ). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ: รองศาสตราจารยสุพาดา 
 สิริกุตตา 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาดานประชากรศาสตรท่ีมีความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร และลักษณะตางๆ   ท่ี
สําคัญของวัฒนธรรมในองคกร     รวมทั้งศึกษาความสมัพันธวฒันธรรมองคกรและการปฎิบัติ 
การในการบริหารจัดการ  วฒันธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้
ไดแก  พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  จํากดั ประกอบดวย 7 ฝายมีจํานวน 188 คน  
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  และสถติิท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ได 
แก คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วเิคราะหความแตกตางโดยใชการทดสอบคาที  
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  และการวิเคราะหความสัมพันธโดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน การวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรม สําเร็จรูปทางสถิติสาํหรับสังคมศาสตร 
 
 ผลการวิจัยพบวา 
 

1. พนักงานของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย โดยกลุมอายุ  
สวนใหญ 20-29 ป สถาภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี  และระยะเวลาการทํางาน 
นอยกวา 5 ป 
 

2. ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยรวม อยูในระดับปานกลาง    สวนใน 
ขอการวัดผลสําเร็จของงาน  ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  การใหความสําคัญของ 
ทีมงานอยูในระดับดี  และในขอ  ดานความคิดสรางสรรคของพนักงาน     การวัดประเมิน 
ผลการทํางานของบุคคล  การสงเสริมใหพนักงานมีพัฒนาเชิงรุก   รูปแบบการทํางาน 
ในหนวยงาน   ดานความผูกพันอยูในระดับปานกลาง 
 

3. วัฒนธรรมองคกร และการปฎิบัติการในการบริหารจัดการ โดยรวม  
และในดาน การวางแผน การจัดองคการ ลักษณะภาวะผูนํา การควบคุม  อยูใน 
ระดับปานกลาง 
 

4. วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  สวนในขอผูบริหารปฎิบัติ 
ตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิกในองคกร อยูในระดับดี  และในขอผูบริหารมีการส่ือสารเก่ียว 



กับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี  ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฎิบัติจริยธรรม 
ท่ีดีและบทลงโทษ  ผูบริหารท่ีจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม  อยูในระดับปานกลาง 
 

5. ดานความผูกผันของพนักงานที่มีตอองคกร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   สวนในขอ 
ตนเองเปนสวนหน่ึงท่ีสําคัญขององคกร  สิ่งท่ีทําใหทํางานในบริษัทนี้ตอไปก็คือความกาว 
หนาในหนาท่ี  คิดวาองคกรนี้มีความสําคัญอยางย่ิงตอการดาํรงชีวติ  อยูในระดบัดี  พนัก 
งานในองคกรมีความกลมเกลียวรักใครสามัคคีกัน  รูสกึวาปญหาขององคกรคือปญหาสวน 
ตัว  ถาออกจากงานจะทําใหการดําเนินชวีิตลําบาก อยูในระดับปานกลาง  
 

6. ลักษณะตางๆ    ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับความผกูพัน 
ของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ 
ปานกลาง    สวนในขอการสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุกโดยมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง   ในขอการวัดประเมินผลของการทํางาน     การให
ความสําคัญของทีมงาน  รปูแบบการทํางาน   โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลางในขอ   ความคดิสรางสรรคของพนักงาน   ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  

     การวดัผลสําเร็จของงาน โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมี   
     นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

    
7. วัฒนธรรมองคกร และการปฎิบัติการในการบริหารจัดการ โดยรวม มีความสัมพันธกับ 

ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร  คอมพิวเตอร จํากัด    โดยมีความสัมพันธในทิศ 
ทางเดียวกันในระดับปานกลาง ในดาน การวางแผน การจัดองคการ    ลักษณะภาวะผูนํา 

     โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   ในดานการควบคุม ความสัม 
พันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 

8. วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม โดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 ในขอ ผูบริหารท่ีจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม  ผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความ
คาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี   ผูบริหารปฎิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิกในองคกร โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  ในขอ  ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดาน 
การปฎิบัติจริยธรรมท่ีดีและบทลงโทษ  มีความสัมพันธในทิศทางเดยีวกันในระดบัคอนขางต่ํา 

     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   
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 The purpose of this research is to study the  demography factor and Organization 
culture affecting employees commitment towards Acer Computer Co., Ltd.  
 

The sample of the research are 188  employees from 7 divisions of  Acer computer 
Co.,Ltd. the questionnaire were used for data collection. The data were analyzed by   
Percentage , Mean, Standard Deviation, Independent t-test ,One way ANOVA and Pearson 
Product Moment Correlation: and processed by Statistical Package for Social Science.  

 
From the research, the results were found as follows: 

1. Most employees are male age between 20-29 years old, single status, bachelor 
degree graduated and working  with the company   less than 5 years of service.   

 
2. Overall, the employees have opinion to the  organizational culture  at moderate 

level. More specifically , their opinion to the organizational culture in term of  performance 
assessment, attention to detail, and team orientation were at good level, whereas 
employee’s creativity and individual’s performance evaluation, aggressive development, 
work style and employee’s commitment are at moderate level. 
 

3. The employees also have opinion to the operation of  organizational  
management : they assess the organization management in term of planning organizing, 
leading and controlling were at moderate level.  
 

4. The employees  have opinion to  organizational culture in  the aspect of ethics is 
at moderate level. Considering in each category their opinion to the aspect at , 
management as a role model within the organization  at good level, whereas  in the aspect 
of management’s communication to employees regarding their expectation about ethics, 



management’s indication of reward for ethics and punishment, management’s arrangement 
in ethics training are at moderate level.  
 

5. Overall, the employee’s commitment towards the organization is at moderate 
level, whereas the category that the individual is  an important part of the organization, 
career development is what made the individual to continue working, and this organization 
is important for living are all at good levels  while their commitment in term of  
unity ,organization’s problem was the individual’s own problem, and resignation would 
create difficulties in life are  at moderate level. 
 

6  Important attributes of the organizational culture are correlated with employee’s 
commitment towards Acer Computer Co., Ltd., in the same direction,  at moderate level. 
Considering in each category, the correlation between aggressive development and 
employee’s commitment is in the same direction, at a slightly high level, whereas the 
correlation between individual’s performance evaluation, teamwork orientation and work 
style, and employee’s commitment is in the same direction, at moderate level.  The 
correlation between employee’s creativity, attention to detail and performance assessment, 
and employee’s commitment is in the same direction, at moderate level with statistically 
significant at 0.01 level. 
 

7. The organizational culture is correlated with employee’s commitment towards 
Acer Computer Co., Ltd., in the same direction, at moderate level. Considering in each 
category, the correlation between planning, organizing and leading, and employee’s 
commitment are at moderate level, whereas the correlation between controlling and 
employee’s commitment is in the same direction, at slightly low level with statistically 
significant at 0.01 level. 

 
8. Overall, organizational culture with ethics is correlated with employee’s  

commitment towards Acer Computer Co.,Ltd. in the same direction, at moderate level. 
Considering in each category, the correlation between management’s arrangement in ethics 
training, management’s communication to employees regarding their expectation about 
ethics, management as a role model within the organization, and employee’s commitment is 
in the same direction, at moderate level, whereas management’s indication of reward for 



ethics and punishment, and employee’s commitment is in the same direction, at moderate 
level with statistically significant at 0.01 level. 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบได
พิจารณาสารนิพนธ เรื่องวฒันธรรมองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด ของ วรรณี  ทวมวรเดช ฉบับน้ีแลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษา
ตาม หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ ของมหาวิทยาลัยศรีนคริน 
ทรวิโรฒได 
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 ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
 
    ..................................................................... 
             (รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา)  
 คณะกรรมการสอบ 
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            (รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา)  
   ……………………………………………..    กรรมการสอบสารนิพนธ 
            (อาจารย ดร. รักษพงศ วงศาโรจน) 
   ……………………………………………..    กรรมการสอบสารนิพนธ 
            (รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรรีัตน) 
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สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาใหคําปรึกษา คําแนะนํา และความชวยเหลือ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

วัฒนธรรมองคกร มีผลตอพฤติกรรมองคการ   และเชื่อวาวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งมีสวน
ในการลดอัตราการหมุนเวียนของพนักงานในองคการ และมีสวนทําใหบุคลากรในองคกรเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันเพื่อการอยูรวมกัน หรือดําเนินแนวทางในการทํางานในรูปแบบเดียวกัน 

ดังนั้น วัฒนธรรมองคกร (Organizational culture) เปนระบบของคาความนิยมรวม ความ
เช่ือ และอุปนิสัยภายในองคกรท่ีมีผลตอโครงสรางที่เปนทางการเพื่อกําหนดบรรทัดฐานของการอยู
รวมกันดังนั้นพนักงานเริ่มมีการทํางาน ตองเรียนรูถึงวิธีการทํางานขององคกรท่ีเขาเขามาทํางาน
ใหม รวมท้ังเรียนรูวัฒนธรรมองคกรท่ีแสดงถึงคานิยม และมาตรฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล 
เปนการกําหนดทิศทางทั้งหมดขององคกร วัฒนธรรมองคกรมีหนาท่ีควบคุมดูแลบริษัท  จัดสรร
ทรัพยากร ตัดสินใจโครงสรางองคกร สรางระบบที่ตองนํามาใชตัดสินบุคคลท่ีจะจาง ความเหมาะสม
ของงานและพนักงาน  ซ่ึงความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมขององคกร 
และเปล่ียนแปลงเมื่อจําเปนตองเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคกรทุกแหงตางมีวัฒนธรรม
แตละองคกรเอง แมวาจะมีคํานิยามของวัฒนธรรมองคกรอยูหลายอยาง วัฒนธรรมจะนําไปสูกฎของ
พฤติกรรมที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคกร โดยเฉพาะอยางย่ิง วัฒนธรรมจะมี
ผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคกร ดังน้ัน วัฒนธรรมจะเปนปจจัย
สําคัญอยางย่ิงท่ีจะทําใหบุคคลในองคกรเกิดการผูกพันกับองคกรและมีความจงรักภักดี มีความ
ซ่ือสัตย ซ่ึงทําใหผูท่ีทํางานอยูนานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 วัฒนธรรมขององคกรจะไดรับอิทธิพลจากหลายๆ ปจจัย รวมท้ังมาตรการในการพัฒนา
บุคลากรพฤติกรรมการเปนผูนําขององคการ และความหลากหลายของพนักงาน การผสมผสาน
ระหวางชีวิตการทํางาน กับชีวิตสวนตัวในการสรางทีมงานส่ิงตางๆ เหลานี้ลวนแลวแตมุงไปในการ
ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จท้ังส้ินเม่ือองคกรไปไดดี บุคลากรทุกคนก็จะมีโอกาสในการประสบ
ความสําเร็จมากขึ้น 
 แมวาในปจจุบันธุรกิจไอที จะมีการแขงขันกันอยางตอเน่ืองท้ังไดเทคโนโลยี และการ
ใหบริการตางๆ  จึงทําใหองคกรมีการพัฒนาในองคอยางไมหยุดน่ิง เพ่ือใหตอบสนองความการมีท่ี
อันอยางรุนแรง บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดไมเพียงแตใหความสําคัญกับลูกคาเทานั้น แตไดมี
การพัฒนาศักยภาพพนักงานทุกคน เน่ืองจากพนักงานทุกคนเปนสวนหนึ่งของการดําเนินงานของ
บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด หากพนักงานเพียงคนใดคนหนึ่งไมสามารถบริการไดประทับใจ
ลูกคาได อาจจะทําใหลูกคาไมมาใชบริการกับบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด อีกซึ่งจะเปนผลเสีย
กับบริษัท  ดังนั้น บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดจึงมีการจัดฝกอบรมเพ่ือเปนการเพิ่มศักยภาพ
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ใหกับพนักงาน โดยบริษัทจะใหโอกาสกับพนักงานทุกคนที่มีความรูสามารถในการทํางานเพื่อเติบโต
ในสายงานของตนเอง   แตสิ่งสําคัญคือความพรอมในการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึงวัฒนธรรมองค ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัท  เอ
เซอรคอมพิวเตอร จํากัด เพ่ือเปนประโยชนตอการนําไปพัฒนาสูความสําเร็จและมีประสิทธิภาพใน
การทํางาน ของพนักงาน ตลอดจนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคตามความจําเปนเพ่ือสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมของธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
โดยการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ 

การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 
จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ผูบริหารของบริษัท เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด สามารถนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัย 

ไปใชในการวางแผน และปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผลกระทบโดยตรงตอความผูกพันตอ
องคกรเพื่อเปนการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

2. ผูบริหารนําไปปรับปรุงและเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรตามความจําเปนเพ่ือให 
สอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. พนักงานไดนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยไปใชในการปรับปรุงการทํางาน  และพัฒนา 
ศักยภาพของตนเองใหประสบความสําเร็จ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 โครงการวิจัยนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาวัฒนธรรมองค ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัท
เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
    ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดในเขต
กรุงเทพมหานครฯ ประกอบดวย  7 ฝายมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 300 
คน (ท่ีมา: ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ขอมูล ณ วันท่ี 17 กันยายน 2550) 
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
    กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  ในเขต
กรุงเทพมหานครฯ ประกอบดวย  7 ฝายมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่
แนนอน จึงใชการกําหนดกลุมตัวอยาง โดยมีขนาดกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยใช
สูตร Taro Yamane  ( ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ .2536 : 260 – 261 )ท่ีระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 ไดขนาดตัวอยาง 171 ตัวอยาง และผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยางเพื่อใหไดเปนตัวแทนที่ดี
ของประชากรจํานวน 10%  ไดเทากับ 30 ตัวอยาง รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 188 ตัวอยาง จาก
จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยท้ังหมด 300 คน ข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยางประกอบดวย 2 
ข้ันตอน ดังนี้ 
 

   ข้ันท่ี 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และการกําหนด
สัดสวน (Proportionate) ตามฝายของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  
 

   ข้ันท่ี 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง
เพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันท่ี 1 ใหกับพนักงานบริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอร จํากัด ประกอบดวย 7 ฝาย  

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
   ตัวแปรอิสระ (Independent variables) 
     1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก 

1.1 เพศ 
   1.1.1 ชาย 

             1.1.2 หญิง 
1.2 อายุ 
   1.2.1 20 - 29 ป 
   1.2.2 30 - 39 ป         
   1.2.3 40 - 49 ป 
   1.2.4 50 ปข้ึนไป 

   1.3 สถานภาพสมรส 
   1.3.1 โสด 
   1.3.2 สมรส/ อยูดวยกัน 
   1.3.3 อ่ืน ๆ โปรดระบุ…………… 
1.4 ระดับการศึกษา 
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   1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
   1.4.2 ปริญญาตรี 

             1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี 
1.5 ระยะเวลาการทํางาน 
   1.5.1 ต่ํากวา 5 ป 
   1.5.2 5- 10 ป 
   1.5.3 11-16 ป 
   1.5.4 17 ปข้ึนไป 

       1.6 วัฒนธรรมองคกร 
   1.6.1 ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
   1.6.2 วัฒนธรรมองคกรและปฏิบัติการในการบริหารจัดการ 
   1.6.3 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม 

            ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
        1. ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

 
นิยามศัพทท่ีใชในการศึกษา 
 
   1.พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ไดรับการวาจางใหทํางานกับ บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 

จํากัด โดยไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาท่ีท่ีตามไดรับมอบหมาย และมีอายุเกิน
กวา 20 ปข้ึนไป 

 
   2.ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลสวนตัวของพนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 

จํากัด ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานของพนักงาน 
 

   3.ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ  
บริษัทฯ และความตองการท่ีจะอุทิศตนเพื่อบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดโดยสามารถวัดไดจาก
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางานดวยความทุมเท ความเสียสละ เพื่อใหบริษัทประสบ
ความสําเร็จ ความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  และ
พึงระลึกเสมอวาพนักงานของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดทุกคน มีสวนสําคัญท่ีจะสรางสรรค
ความเจริญใหกับบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด และพนักงานเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใน
บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
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   4.วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบความเขาใจรวมกัน (System of shared meaning) 
เปนท่ียอมรับระหวาง พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด โดยมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของ
วัฒนธรรมองคกรดังนี้ 

      1. ความคิดสรางสรรค เปนการกระตุนใหพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  
จํากัดมีความคิดสรางสรรค เพ่ือใหเกิดประโยชนในการทํางาน    

  2. ความสนใจตอรายละเอียด เปนการที่พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
ท่ีไดรับการมอบหมายในงานใหมีความรูความเขาใจในรายละเอียดของงานอยางชัดเจน และสามารถ
แกไขปญหาได 

     3.ผลสําเร็จของงาน เปนการที่ฝายบริหารบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดมุงเนน 
ท่ีผลลัพธความสําเร็จของงาน 

     4.การประเมินผลงาน เปนการที่ฝายบริหารบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดทํา 
การตัดสินใจเพ่ือนําไปสูการพิจารณาผลลัพธในประสิทธภาพของบุคคลภายในองคการ 

 5. การมุงท่ีทีม เปนงานกจิกรรมที่พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดมีการ 
ทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาการทํางานสวนตัว 

     6.การกระทําเชิงรุก เปนการทํางานของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 
 จํากัด ท่ีมีการแขงขัน และเปรียบเทียบกันระหวางฝาย เพื่อผลการทํางานใหมีประสิทธิ์ภาพ   

 7. รูปแบบการทํางาน เปนการมุงเนนใหพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
ทุกคนมีสวนรวม และแสดงออกในความคิดเห็นในกิจกรรม และเสนอความคิดเห็นท่ีเห็นวามี 
ประโยชนตอองคกร   
 

   5.วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ หมายถึง การแสดง
ทางเลือกของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดมีความพอใจการทํางานในองคการมี
ลักษณะตางๆ ดังนี้ 

      1. การวางแผน (Planning) คือ การกําหนดเปาหมาย และการตัดสินใจสรรหาแนวทาง 
ในการดําเนินกิจกรรม เพ่ือใหบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดสามารถบรรลุวัตถุประสงค 

      2. การจัดองคการ (Organizing) คือการจัดความสัมพันธของกิจกรรมของพนักงาน
บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรใหมีความเหมาะสม เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันอยางราบรื่น และ
เต็มความสามารถ 

      3. การนํา (Leading) คือการท่ีหัวหนางานหรือผูจัดการใชภาวะผูนํา (Leadership) 
ซ่ึงตองอาศัยท้ังศาสตร และศิลปในการกระตุน ชักจูง และสงเสริมใหพนักงานของบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัดปฏิบัติตามท่ีตนตองการดวยความเต็มใจ 

      4. การควบคุม (Controlling) เปนการตรวจสอบและประเมินผลวาแตละกิจกรรมที่ 
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กระทําตามแผนที่วางไวสามารถดําเนินไปตามที่ไดวางแผนไวหรือไม ตลอดจนสมควรที่จะมีการ
พัฒนาและปรับปรุงอยางไร เพื่อใหเกิดความเหมาะสม สอดคลองกับสถานการณ และกอใหเกิด
ประโยชนสูงสุดกับพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
 

   6.วัฒนธรรมองคการที่มีจริยธรรม คือ การที่บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด สามารถ
ท่ีจะสรางวัฒนธรรมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ใหมีจริยธรรมโดยผูบริหารของบริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอร จํากัด ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี และการใหพนักงานบริษัท เอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัด ไดรับทราบขอมูลอยางชัดเจน และแนวทางการปฏิบัติวาสิ่งใดควรทํา และไม
ควรทํา โดยมีการกําหนดกฎกติกา และบทลงโทษกรณีมีพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรม 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ในการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัด มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 

 
 
ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

      
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
  
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอร จํากดั 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
-  สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะการทํางาน 

 
ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร

 
วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการ 
บริหารจัดการ 

 
  วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา 

การทํางาน ท่ีแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน 
2. วัฒนธรรมองคกรมี ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร  

คอมพิวเตอร จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัท เอเซอร 

คอมพิวเตอรจํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบงออกตามลําดับ
ข้ันตอนดังแสดงตอไปน้ี 

   1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
   2. ความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
   3. ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
   4. ความหมายและความสําคัญของความความผูกพันตอองคกร 
   5. ประวัติบริษัท เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
1. ทฤษฎี และ แนวคิด เก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 

 ปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิตของมนุษย นอกจากการรวมกลุมกันเปนสังคมแลวยังตองอาศัย 
วัฒนธรรมเปนเครื่องมือท่ีสําคัญอีกอยางหนึ่ง สังคมกับวัฒนธรรมไมใชส่ิงเดียวกัน แตมีความ
เก่ียวของสัมพันธกันอยางมาก และผสมผสานกลมกลืนกันจนแทบจะเปนสิ่งเดียวกัน 
 

1.1 ความเปนมาของคําวา “วัฒนธรรม”  
   สนธยา พลศรี. (2545:166) คําวาวัฒนธรรม ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Culture” และ 

“Cultural”มีรากศัพทมาจากคําภาษาฝรั่งเศส ซ่ึงดัดแปลงมาจากภาษาละตินวา “ Cultura” (กรม
ศิลปากร 2542 :17) แปลวาการเพาะปลูก และบํารุงใหเจริญงอกงาม ( ณรงค เส็งประชา 2541 : 46)  
ซ่ึงกลุมเกษตรกรในทวีปยุโรปใชมาแตเดิม ตอมาไดเปล่ียนเปนความเจริญทางดานตางๆ ของมนุษย 
( กรมศิลปากร 2542:37)ในภาษาไทยครั้งแรก “พระมหาหรุน” แหงวัดมหาธาตุไดใชคําวา “ภูมิ
ธรรม” แตพระเจาวรวงศเธอกรมหม่ืนนราธิปพงศประพันธ ทรงเล็งเห็นวาเปนคําท่ีมีความหมาย
คอนขางคงที่ ควรใชคําท่ีมีความหมายในลักษณะเคลื่อนไหว เปล่ียนแปลงและพัฒนาอยางตอเน่ือง 
จึงทรงใชคําวา “วัฒน” มาจากคําวา “วฑฒน” ในภาษาบาลี แปลวาความเจริญงอกงามและ “ธรรม” 
มาจากคําวา “ธรม” ในภาษาสันสกฤต แปลวา สภาพที่เปนอยูจริง รวมความแลวหมายถึง สภาพที่
แสดงถึง ความเจริญงอกงามหรือความมีระเบียบวินัย และนํามาใชในทางราชการครั้งแรกใน
พระราชบัญญัติ บํารุงวัฒนธรรมแหงชาติ  พ .ศ .  2483 และนิยมใชสืบตอมาจนถึงทุกวันนี้ 
(คณะกรรมการจัดทําหนังสือวิถีไทย สถานบันราชภัฎเชียงใหม : 2543:57) 

  สมยศ นาวีการ.(2546:119-120) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบ 
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แผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับ และปฏิบัติโดยสมาชิกขององคการ เนื่องจากองคการจะสราง
วัฒนธรรมท่ีพิเศษของพวกเขาเองขึ้นมาแมแตองคการภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทาง
ของการดําเนินงานที่แตกตางกัน วัฒนธรรมองคการท่ีดีจะตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคการท่ีเปนอุปสรรคตอบริษัทเพื่อท่ีจะเผชิญกับการคุกคามทางการ
แขงขัน หรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม สามารถนําบริษัทไปสูการชะงักงันและ
ความลมเหลวในท่ีสุด 

 ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเรา และ 
เปล่ียนแปลงเม่ือจําเปนเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคการทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของ
พวกเขาเอง แมวาจะมีคํานิยามของวัฒนธรรมองคการอยูหลายอยาง โดยทั่วไปวัฒนธรรมหมายถึง
วิถีชีวิตขององคการ วิถีทางท่ีเรากระทําอยู ณ ท่ีน่ี หัวใจสําคัญของวัฒนธรรมคือ คานิยมรวมท่ีถูก
สันนิษฐานวาเปนสวนหนึ่งตามธรรมชาติขององคการ วัฒนธรรมจะนําไปสูกฎของพฤติกรรมที่
อาจจะเขียนไวเปนหรือไมเปนลายลักษณอักษรท่ีกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคการ
ย่ิงกวานั้น วัฒนธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคการดวย 
ดังนั้นวัฒนธรรมจะเปนปจจัยสําคัญอยางย่ิงท่ีกําหนดระดับความพอใจของพนักงาน 

 
2. ความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 

นักวิชาการไดใหความหมายของ”วัฒนธรรม” ไวหลายทานท้ังความหมายท่ีมีลักษณะ    
คลายคลึงกันและแตกตางกัน ดังนี ้

สุพัตรา สุภาพ. (2542: 34) อางอิงจากบรูม และ เซลซนิกซ (Broom and Seiznick 
1696:53-55) ไดใหความหมายไววา “วัฒนธรรม” เปนมรดกทางสังคมที่ประกอบดวยความรู ความ
เช่ือ ประเพณีและความชํานาญที่มนุษยไดมาในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคม 

 เลสลี เอ. ไวท. (Leslie A. White) ไดใหความหมายไววา “วัฒนธรรม” คือปรากฏการณ ท่ี 
สรางขึ้นอยางมีระบบประกอบดวยการกระทํา (แบบแผนของพฤติกรรม) วัตถุ (เครื่องมือเคร่ืองใช 
หรือส่ิงท่ีใชสรางเครื่องมือเคร่ืองใช) ความคิด ( ความเชื่อ ความรู) และความรูสึก (เจตคติ คานิยม) 
ท่ีแสดงออกใหเห็นอยางชัดเจน วัฒนธรรมเปนผลงานที่มาจากการสรางสรรคของมนุษยและมี
ลักษณะชัดเจน ดังนั้นจึงสามารถถายทอดจากหนึ่งไปสูคนอ่ืนไดงาย (จํานง อภิวัฒนสิทธิ์ และคน
อ่ืนๆ 2540 : 15) 

 เอ็ดวารด บี. ไทเลอร. (Edward B. Tylor) ไดใหความหมายไววา “วัฒนธรรม” คือ ทุกสิ่ง  
ทุกอยางซึ่งไดมาจากการเรียนรูของสังคม และสมาชิกไดมีสวนรวมในการใชส่ิงนั้น ๆ วัฒนธรรมนั้น 
ๆ เพื่อเปนมรดกแกชนรุนตอไป (Horton and Hunt. 1976: 46 อางถึงใน (ณรงค เส็งประชา. 
2541:46) พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2524:101) ไดให
ความหมายและอธิบายไววา “วัฒนธรรม”เปนช่ือรวมสําหรับแบบอยางของพฤติกรรมท้ังหลายที่
ไดมาทางสังคม และท่ีถายทอดกันไปมาทางสังคมโดยอาศัยสัญลักษณ วัฒนธรรมจึงเปนชื่อสําหรับ
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สัมฤทธิผลท่ีเดนชัดท้ังหมดของกลุมมนุษย รวมทั้งสิ่งท้ังหลายเหลานี้ เชน ภาษา การทําเครื่องมือ 
อุตสาหกรรม ศิลปะ วิทยาศาสตร กฎหมาย การปกครอง ศีลธรรมและศาสนา กับรวมถึงอุปกรณท่ี
เปนวัตถุหรือสิ่งประดิษฐ ซ่ึงแสดงรูปแบบแหงสัมฤทธิผลทางวัฒนธรรม และทําใหลักษณะวัฒนธรรม
ทางปญญาสามารถยังผลเปนประโยชนใชสอยได เชน อาคาร เคร่ืองมือ เครื่องจักรกล เคร่ืองมือ
สื่อสาร ศิลปวัตถุ เปนตน 

 ความหมายของ “วัฒนธรรม” น้ีในทางวิชาการแตกตางไปจากความหมายสามัญท่ีใชกัน 
ท่ัวไป เพราะหมายถึงทุกส่ิงท่ีเรียนรูมาจากคมนาคม สื่อสารระหวางกัน อันรวมท้ังภาษา ธรรมเนียม 
ประเพณี และสถาบันตางๆ เนื่องจากไมเคยปรากฏมีมนุษยกลุมไหนท่ีไรภาษา ธรรมเนียม ประเพณี 
และสถาบัน วัฒนธรรมจึงเปนลักษณะเดนชัด และสากลสําหรับมนุษยท้ังมวล 
 ณรงค เส็งประชา.2541:ณพลพงษ เสาะสมบูรณ(2548) ไดใหความหมายไววา “วัฒนธรรม” 
ในทางสังคมวิทยา หมายถึง วิธีการดําเนินชีวิตแบบแผนแหงพฤติกรรมและบรรดาผลงานทั้งมวลท่ี
มนุษยไดสรางสรรคข้ึน ตลอดจนความคิดความเชื่อและความรู สิ่งตางๆ เหลานี้เกิดจากการเรียนรู 
การสรางสมของมนุษย และสามารถถายทอดกันไดจากสังคมหนึ่งไปยังอีกแหงหนึ่ง จากคนรุนหนึ่ง
ไปยังคนรุนตอไป และสรุปไววา “วัฒนธรรม” คือ ทุกสิ่งทุกอยางท้ังท่ีเปนวัตถุและไมใชวัตถุซึ่ง
มนุษยสรางข้ึนเพ่ือนําเอามาใชชวยแกปญหาและสนองความตองการของสังคม 
 

2.1 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ   
   ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. (2550: 309-310) ไดกลาววา ความสําคัญของวัฒนธรรม

องคการที่มีผลตอพฤติกรรมองคการ และเชื่อวาวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งมีสวนในการลดอัตรา
การหมุนเวียนของพนักงานในองคการ 

1. วัฒนธรรมในองคการมีบทบาทในการกําหนดขอบเขต (Boundary defining  
role) ในการแบงแยกองคการหนึ่งใหแตกตางจากองคการหนึ่ง 

2. วัฒนธรรมองคการจะทําหนาท่ีในการถายทอดคุณลักษณะเดนของสมาชิกใน 
องคการ 

3. วัฒนธรรมองคการจะชวยใหกระบวนการในการถายทอดความผูกพันจากรุนสู 
รุน 

4. วัฒนธรรมองคการชวยใหเกิดเสถียรภาพในระบบสังคม ซ่ึงวัฒนธรรมจะทํา
หนา  

ท่ีคลายตัวเช่ือมใหกับสมาชิกในองคการใหมีมาตรฐานในการพูดและปฏิบัติอยางเดียวกัน 
5. วัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนกลไกในการสรางการรับรู (Sense-making)  

และกลไกในการควบคุม (Control mechanism) ท่ีเปนแนวทางและสรางทัศนคติ และพฤติกรรมของ
พนักงาน 
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จากหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการที่กลาวมา หนาท่ีท่ี 5 เปนหนาท่ีท่ีนักบริหารควรให
ความสําคัญเพราะบทบาทของวัฒนธรรมจะมีผลตอพฤติกรรมของพนักงานที่นับวันจะย่ิงมี
ความสําคัญในสถานท่ีทํางาน ย่ิงในปจจุบันองคการมีการขยายในแนวกวางคือรูปแบบของการ
ควบคุม (Control) มีรูปแบบในแนวราบหรือเปนโครงสรางองคการแบบแบน (Flattened structure) 
มีการทํางานเปนทีมและการลดลงของระดับความเปนทางการ วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งจะชวยใหเกิด
ความมั่นใจวาทุกจุดมีแนวทางในการดําเนินงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

 
2.2 ลักษณะตางๆ ที่สําคัญของวัฒนธรรมองคการ  
   สตีเฟน พี โรบิน และเมรี เคลาทเตอร. (Robin & Coulter.2002:58-59) ไดกลาวไววา

ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคการมีองคประกอบที่เปนสาระสําคัญอยู 7 ดานดวยกัน ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 3 มิติ ของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงในแตละดานจะบอกลักษณะในดานนั้นตั้งแตระดับต่ํา
ไปสูง การใชองคประกอบที่สําคัญของวัฒนธรรมองคการทั้ง 7 ดานนี้ในการประเมินองคการจะทําให
เห็นภาพของวัฒนธรรมองคการซึ่งองคประกอบเหลานี้จะแสดงถึงรูปแบบ และบุคลิกลักษณะของ
องคการและวิถีท่ีสมาชิกในองคการถือปฏิบัติอยู 

1. ความคิดสรางสรรคและความเสี่ยง  ( Innovation and risk taking) เปนระดับ 
ของพนักงานที่ไดรับการกระตุนใหสรางความคิดสรางสรรคและเผชิญความเสี่ยงในการทํางาน 

2.  ความสนใจตอรายละเอียด (Attention to detail) เปนระดับของพนักงานที่ไดรับ 
การคาดหวังวาจะใหความสนใจตอรายละเอียด  

3.  การมุงท่ีผลลัพธ (Outcome orientation) เปนระดับซึ่งฝายบริหารมุงเนนท่ี 
ผลลัพธมากกวาเทคนิค และกระบวนการที่ใชเพ่ือทําใหเกิดผลสําเร็จ 

   4. การมุงท่ีบุคคล (People orientation) เปนระดับซ่ึงฝายบริหารทําการตัดสินใจ
เพ่ือนําไปสูการ พิจารณาผลลัพธของบุคคลภายในองคการ 

5. การมุงท่ีทีม (Team orientation) เปนระดับของงานกิจกรรม โดยมีการจัด 
องคการในลักษณะการทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาการทํางานสวนตัว 

6. การกระทําเชิงรุก (Aggressiveness) เปนระดับซึ่งบุคคลมีการทํางานในลักษณะ 
เชิงรุก และมีการแขงขันมากกวาทําไปเรื่อยๆ 

7. ความคงที่ (Stability) เปนระดับซึ่งกิจกรรมองคการเนนเก่ียวกับการบํารุงรักษา 
สถานภาพซึ่งตรงขามกับการเจริญเติบโต 

ซ่ึงลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคการท้ัง 7 ดานนี้ ไดมีการใชจัดการสําหรับบงบอก
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการในอุตสาหกรรมตางๆ ตลอดจนองคการระหวางประเทศในประเทศ
สหรัฐอเมริกาอยางกวางขวาง เชนเดียวกับงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคการในประเทศ
ออสเตรเลีย(อางอิงจาก เจมส ซี ซารรอสและคณะ. 2002: online) ท่ีใชลักษณะโครงรางของ
วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือในการประเมินการรับรูของบุคคลตอลักษณะวัฒนธรรมองคการ และ
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วิเคราะหดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance) ในการหาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางและลักษณะเดนทางดานวัฒนธรรมองคการ 

เดิมโครงรางวัฒนธรรมองคการไดพัฒนาขึ้นมาสําหรับการประเมินความสอดคลองระหวาง
บุคคลและคุณคาขององคการ โดยโอเรียลลี แชทแมน และเคลดเวล. (O’Reilly, Chatman and 
Caldwell.1991) ซ่ึงแซทแมนไดทําการศึกษาผูตรวจสอบระดับเริ่มตน (Entry Level Auditor) 
จํานวน 171 ตัวอยาง สําหรับองคการดานบัญชีในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาการจางงานที่ได
บุคคลที่มีประสิทธิภาพตั้งแตเริ่มแรกจะมีความสัมพันธกับองคการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมอยางรวดเร็ว และผูท่ีถูกจางงานท่ีมีความสามารถจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
องคการ และอยูกับองคการอยางยาวนาน 

ภายหลังโครงรางวัฒนธรรมองคการไดมีการปรับปรุงสําหรับใชเปนเครื่องมือในการประเมิน
วัฒนธรรมองคการตามลักษณะดังกลาวท้ัง  7 ดานโดยการใหกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนประชากร
ขององคการนั้นๆ ตอบแบบสอบถามดานโครงรางวัฒนธรรมองคการจะชวยทําใหทราบถึงทัศนะ
ตางๆ ท่ีมีตอวัฒนธรรมองคการ 

2.3 วัฒนธรรมองคการและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ  
   ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิริ. (2550:307) การแสดงวัฒนธรรมองคการ ทางเลือกของ

พนักงานมีความพอใจการทํางานในองคการมีลักษณะตางๆ ดังนี้ 
1. การวางแผน (Planning) คือการวางวัตถุประสงค การกําหนดเปาหมาย การ 

สรางกลยุทธ และการตัดสินใจสรรหาแนวทางในการดําเนินกิจกรรม เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค 

2. การจัดองคการ (Organizing) คือการจัดความสัมพันธของกิจกรรมและบุคคลใน 
องคการใหมีความเหมาะสม เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันอยางราบรื่น และเต็มความสามารถ 

3. การนํา (Leading) คือการที่หัวหนางานหรือผูจัดการใชภาวะผูนํา (Leadership)  
ซ่ึงตองอาศัยท้ังศาสตร และศิลปในการกระตุน ชักจูง และสงใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติตามที่ตนตองการ
ดวยความเต็มใจ 

4. การควบคุม (Controlling) เปนการตรวจสอบและประเมินผลวาแตละกิจกรรมที่ 
กระทําตามแผนที่วางไวสามารถดําเนินไปตามที่ไดวางแผนไวหรือไม ตลอดจนสมควรที่จะมีการ
พัฒนาและปรับปรุงอยางไร เพ่ือใหเกิดความเหมาะสม สอดคลองกับสถานการณ และกอใหเกิด
ประโยชนสูงสุดกับองคกร 
 

2.4 การสรางวัฒนธรรมองคการที่มีจริยธรรม   
   ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ.(2550:313-314) ผูบริหารสามารถที่จะสรางวัฒนธรรมองคการที่

มีจริยธรรมโดยการผสมผสานแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
1.ปฏิบัติตนใหเปนแบบแกสมาชิกในองคการ (Be visible role model) พนักงานจะ 
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มองพฤติกรรมของทานฝายบริหารเปนเสมือนมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmark) สําหรับการ
แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมของตน เมื่อผูบริหารระดับสูงไดรับการมองวาเปนผูมีจริยธรรมที่สูงจะทํา
ใหพนักงานทั้งหมดรับรูถึงสิ่งท่ีควรปฏิบัติดานจริยธรรมวาควรจะตองเปนไปในแนวเดียวกันกับ
ผูบริหารดวย 

2.การสื่อสารเก่ียวกับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี (Communicate ethical  
expectations) จริยธรรมท่ีคลุมเครือสามารถทําใหลดลงไดดวยการสรางและการกําหนดรหัส
จริยธรรมข้ึนในองคการ ควรจะประกาศคานิยมพ้ืนฐานขององคการและกฎเกณฑดานจริยธรรม ซ่ึง
พนักงานไดรับการคาดหวังวาจะตองปฏิบัติตาม 

3.การจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม (Provide ethical training) ควรจัดใหมี 
การสัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการ และโปรแกรมการฝกอบรมดานจริยธรรม ใชชวงท่ีมีการฝกอบรม 
จูงใจเสริมแรงใหปฏิบัติตามจริยธรรมท่ีเปนมาตรฐานขององคการโดยทําใหชัดเจนถึงแนวทางปฏิบัติ
วาสิ่งใดควร และไมควรกระทํา และระบุถึงแนวทางดานจริยธรรมท่ีถูกตอง  

4.กําหนดรางวัลดานจริยธรรมท่ีและบทลงโทษที่ผิดจริยธรรมตอสมาชิกในองคการ  
(Visibly reward ethical acts and punish unethical ones) การยกยองดานผลการปฏิบัติงานของ
ฝายบริหารควรรวมถึงการประเมินอยางละเอียดในประเด็นตางๆ ท่ีเกี่ยวกับวิธีการตัดสินใจท่ีมีผลตอ
จริยธรรมองคการ การยกยองพนักงานควรตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายเชนเดียวกับ
ผลลัพธของการปฏิบัติ บุคคลซึ่งมีการปฏิบัติดานจริยธรรมท่ีดีควรไดรับการพิจารณาใหไดรับรางวัล 
เชนเดียวกับพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมก็ควรไดรับการลงโทษ 

     

3. แนวคิด และทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความผูกผันองคการ 
Meyer & Allen.1997: ศิริวรรณเสรีรัตน. (2548:32-33) ความผูกพันตอองคการประกอบ 

ดวย 3 ลักษณะ  
   1. Continuance Commitment เปนทฤษฏีเก่ียวของกับ Side – Bets Orientation โดย

ทฤษฏีน้ีไดอธิบายวา พนักงานจะพิจารณาถึงการธํารงสมาชิกภาพขององคการไว โดยการประเมิน
จากตนทุนท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน หากจะตองละท้ิงองคการไป 

   2. Affective Commitment ทฤษฏีน้ีคอนขางคลายคลึงกับ Organization Goal  
Congruence Orientation โดยทฤษฏีน้ีอธิบายวา พนักงานตองการที่จะทํางานในองคการตอไป 
เพราะบุคคลดังกลาวยอมรับ หรือเห็นดวยกับเปาหมายขององคการ และตองการที่จะทํางานดวย 

   3. Normative Commitment ทฤษฏีน้ีอธิบายวา พนักงานไมตองการท่ีจะละท้ิงองคการ 
เพราะมีความรูสึกวามีสิ่งท่ีผูกมัดใหตองทํางานอยูในองคการตอไป โดยสิ่งท่ีผูกมัดนั้นเปนเรื่องของ
ความรูสึก หรือจริยธรรมเปนสําคัญ การละทิ้งองคการจะไมเกิดข้ึน ถาพนักงานพิจารณาแลววาเปน
เรื่องท่ีไมเหมาะสม 
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เมาวเดย. (Mowday. ณพลพงษ เสาะสมบูรณ 2548) เห็นวา ความผูกพันตอองคการเปน
การแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธท่ีหนาแนน และ
ผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพ่ือสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีข้ึน 

 
บูชานัน. (BuchananII 1974:633) ใหนิยามไววา ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึก 

เปนพวกเดียวกัน ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมาย และคานิยมขององคการ และการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการประดวยองคประ
กอก 3 สวน คือ 

   1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identification) เปนการแสดงออกจากเปาหมายและ 
คานิยมตอผูปฏิบัติงาน  

   2. ความใสใจกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนอยาง 
เต็มท่ี 

   3. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรูสึกรัก และผูกพันตอองคการ 
 

เสตียร. (Streers.1977:46) กลาววาความผูกพันตอองคการ   (Organization commitment) 
ไววาเปนลักษณะที่บุคคลมีความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคกรท่ีเปนสมาชิกอยูโดยการแสดงตน
วาเปนสวนหนึ่งขององคกรและเขารวมกิจกรรมขององคกรนั้น โดยมีความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายตลอดจนคานิยมตอองคกร มีความตั้งใจจะทุมความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน
เพ่ือองคกรและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกในองคกรนอกจากนี้ยังให
ความสนใจในการศึกษาเจตคติท่ีสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน (work related behavior) โดย
ศึกษาพฤติกรรมการทํางาน 3 ลักษณะดังนี้ 

   1. การมีสวนรวมในการทํางาน  เปนลักษณะท่ีบุคคลแสดงใหเห็นถึงความสนใจที่จะ
ทํางานท่ีไดรับมอบหมาย ไมไดหมายความวาบุคคลที่สนใจทํางานจะมีความสุขหรือความพึงพอใจ
ตองานนั้น หมายถึงความรับผิดชอบที่บุคคลมีตองานเพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมายถูกตองและมี
มาตรฐานสูง 

   2. ความพึงพอใจในงาน เปนลักษณะที่บุคคลมีความสุขหรือความพอใจในงานที่ตนเอง
ไดรับมอบหมาย 

   3. ความผูกพันตอองคกร เปนลักษณะที่บุคคลมีความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคกร 
แสดงตนวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีการเขารวมกิจกรรมขององคกรมีความเชื่อ การรับเปน
ตลอดจนคานิยมขององคกร มีความตั้งใจทุมเท ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความ
ปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 
พอรคเตอร. (Porter. 1981) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธของ

บุคคลที่มีตอองคการซึ่งบงช้ีในรูป 
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   1. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปนสมาชิกองคการนั้นตอไป 
   2. ความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหกับองคการ 
   3. มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
 
จากคํานิยามทั้งหมดที่กลาวมา สามารถที่จะแบงความหมายของความผูกพันตอองคการ

ออกไดเปน 2 กลุม  
1. แนวความคิดทางดานทัศนคติ คือ กลุมท่ีพิจารณาความหมายของความผูกพันตอ 

องคการ จากการวัดความรูสึกของพนักงาน โดยพนักงานจะตองรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
มีทัศนคติท่ีดี ตั้งใจทํางาน เน่ืองจากตนและองคการมีเปาหมายเดียวกัน รวมถึงการยอมรับคุณคา
ขององคการ นักวิชาการที่ใหคํานิยามในแนวนี้ไดแก Marsh และ Mannari, Sheldon, Porter และ 
Steers เปนตน 

 2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม คือกลุมท่ีพิจารณาความหมายของความผูกพันตอ 
องคการ จากการประเมินทางดานพฤติกรรม เชนเม่ือพนักงานมีความผูกพันตอองคการมักจะไม
เปล่ียนหรือยายงาน มาทํางานสมํ่าเสมอ และไมขาดงานโดยไมจําเปน การละท้ิงสมาชิกภาพของ
องคการจะเกิดข้ึนไดเม่ือมีการเปรียบเทียบผลดี และผลเสียไวแลว นักวิชาการที่ใหคํานิยามในแนวนี้
ไดแก Becker, Allen และ Meyer, Hrubiniak และ Alutto เปนตน 
 

จากการศึกษาความผูกพันตอองคการตามทฤษฏีของ Mowday, Poter ,Steers ไดผลการ  
ศึกษาดังนี้  

   1. ปจจัยสวนบุคคล พบวาพนักงานที่อายุมาก หรืออาวุโสกวา จะมีคะแนนความผูกพัน
ตอองคการที่สูง พนักงานเพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานเพศชาย สวน
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคการต่ํากวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํา
กวา 

   2. ลักษณะของบทบาทในการทํางาน พบวา พนักงานท่ีอยูในตําแหนงท่ีดี และมีโอกาส 
กาวหนาสูง จะมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย  

   3. โครงสรางของงาน พบวาองคการที่มีการกระจายอํานาจ และเปดโอกาสใหพนักงานมี
สวนรวมในการบริหารองคการมาก จะมีความความผูกพันตอองคการสูง 

   4. ประสบการณทํางาน พบวา เพ่ือนรวมงาน หนาท่ีการงาน และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานจะทําใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการ 

 อนันตชัย คงจันทร (2541 : 38-39) อธิบายวาการขาดความผูกพันองคการจะนําไปสู

พฤติกรรมทางลบในการทํางาน เชน การขาดงาน การมาสาย การถวงงาน การไมตรงตอเวลาและการ

โยกยายเปล่ียนงาน 
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ไดเสนอแนวความคิดในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรวา สามารถแบงออกเปน 3 
กลุมคือ 

1. แนวความคดิทางดานทัศนคติตอองคกร 
แนวความคดินี้มองความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเอง

เปนสวนหนึ่งขององคกร  
 

2. แนวความคดิทางดานพฤตกิรรม 
แนวความคดินี้มองความผูกพันตอองคกรในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม  เม่ือ

คนมีความผูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง หรือความคงเสนคงวา
ในการทํางาน  ความตอเน่ืองในการทํางาน  โดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงที่ทํางาน  การที่คนผูกพัน
ตอองคกรและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหนก็เน่ืองจากไดเปรียบเทียบ
ผลไดและผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละท้ิงสมาชิภาพไวหรือลาออกจากองคกรไปอยางถี่ถวนแลว  ซ่ึง
ผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะตนทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรอืผลประโยชนท่ีจะสูญเสียไป 

 ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและอาจจัดไดวาเปนพ้ืนฐานของแนวความคิดนี ้ คือ ทฤษฎีท่ีเรียกวา 
ไซด-เบท (Side-bet therory) ซ่ึง ฮาวเวิรด เอส เบคเคอร (Howard S.Bechker) ไดสรปุข้ึน 
สาระสําคัญของทฤษฎีน้ีคือ  การพิจารณาความผูกพันตอองคกรวาเปนผลมาจากการท่ีคน
เปรียบเทียบช่ังน้ําหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคกรไป เขาจะสูญเสียอะไรบาง  การท่ีคนๆ หน่ึง
เขาไปเปนสมาชิกขององคกรหรือหนวยงานหนึ่งอยูชวงระยะหนึ่ง  เขาก็ไดลงทุนเวลา กําลังกาย  
กําลังปญญา  กําลังใจลงไป  ในชวงเวลานั้นใหกับองคกร และยอมเสียโอกาสบางอยางไป  เชน
โอกาสจะไปทํางานหรือเปนสมาชิกองคกรอื่น บุคคลผูน้ันยอมหวังประโยชนท่ีท่ีจะไดรับตอบแทน
รายเดือน  แตถาเขาลาออกไปกอนท่ีจะครบกําหนดที่ไดรับการพิจารณาบําเหน็จ  บํานาญ หรือ
ผลตอบแทนอื่นซึ่งตองมีกําหนดเวลา ก็เทากับเขาลงทุนแรงกาย สติปญญาลงไป โดยได
ผลประโยชนไมคุมคา  เพราะฉะนั้นการที่คนๆหน่ึงเขามาทํางาน หรือเปนสมาชิกขององคกรย่ิงนาน
เทาไร  ก็เหมือนกับเขาลงทุนอยูในกิจการหรือองคกรนั้นมากขึ้นเทานั้น  ความผูกพันก็จะทวีตาม
ระยะเวลา และยากตอการท่ีจะละท้ิงจากองคกรไป  เพราะหมายถึงประโยชนท่ีจะเสียไปมากข้ึน 

3. แนวความคดิทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 
แนวความคดินี้มองความผูกพันตอองคกรวาเปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตน

ใหกับองคกร ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม  บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปน
สมาชิกขององคกรก็ตองมีความผูกพันตอองคกร  เพราะน้ันคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะ
ทํา  ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนหนาท่ีหรือพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาท่ีใน
องคกร 
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ความสําคัญของความความผูกพัน 
ความผูกพัน  มีความหมายไดหลายนัยดวยกัน ซ่ึงนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน

ตอองคการ(Organizational Commitment) ไดใหความหมาย และคํานิยามของความผูกพันตอ
องคการไวตางๆ กันไปดังนี้ 

มารช และมันนาริ. (Marsh & Mannari: 1977) ใหคํานิยามวา ความผูกผัน หมายถึงระดับ 
ความมากหรือนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีท่ีมีตอองคการ การยอมรับ
เปาหมาย ขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดีจากความหมายของความผูกพันตอ
องคกรดังกลาวที่กลาวไวขางตน จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกและทัศนคติท่ีดีท่ี
บุคคลในองคกรมีความความรูสึกตอองคกร และไดแสดงออกมา สามารถเห็นไดลักษณะของทุมเท
ความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาในการดํารงความเปนสมาชิก
องคการ ความเสียสละเพื่อองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีความรูสึกเพื่อใหบรรลุนโยบายและเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรท่ีตนทํางานอยู 
สงผลใหองคกรสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวไดความผูกพันและความมีสวนรวมใน
บริษัทฯ เปรียบไดกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ซ่ึงมีความเกี่ยวของอยางมากกับ
ทัศนคติของพนักงาน และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกเชน การลาออก และการขาด
งาน  

(Mowday,Richard T.Porter, Lyman W. and Steers, Richard M.1982)  ความผูกพัน
หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับบริษัทฯ และความตองการที่จะอุทิศตนเพื่อ
บริษัทฯ ในขณะท่ีความมีสวนรวม หมายถึง ความมุงมั่นท่ีจะเปนพนักงานคนหนึ่งของบริษัทฯ ท่ีตั้ง
ใจทํางานใหเกินกวาท่ีมาตรฐานของงานไดกําหนดไว  

สเตียร.(Steers. 1977) กลาววา ความผูกผันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวา
เปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือองคการ และปรารถนาที่
จะใหสมาชิกขององคการนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพันองคการยังเปนตัวบงช้ีประสิทธิผล
ขององคการในลักษณะหนึ่ง 

         Dumham. และคณะ ,สุภาณี กล่ินหอม . 2545: 51-52) แสดงใหเห็นวาความผูกพันองคการ 3 

ดานเกิดมาจากสภาพการณที่แตกตางกันไป ดังนี้ 

1. ความผูกพันองคการดานจิตใจ เกิดจาก 4 ปจจัยหลัก คือ คุณลักษณะของบุคคล  

(Personal Characteristics) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ประสบการณในการทํางาน 

(Work Experience) และคุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristics) นอกจากนี้ Steers 

and Mottaz ยังพบวา ความผูกพันดานจิตใจประกอบดวย 

1.1 การรับรูในเรื่องงาน ไดแก การมีอิสระในการทํางาน (Task Autonomy) การรับรูวางานที่

ตนทําอยูมีความสําคัญ (Task Significance) งานมีเอกลักษณ (Task Identity) และงานมีความหลาย
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หลายตองใชทักษะในการทํางาน (Skill Variety) สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Hackman และ 

Oldham ที่กลาวถึงคุณลักษณะของงานที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 

1.2 การรับรูเกี่ยวกับองคการ การพึ่งพาองคการ (Organizational Dependability) คือ

ความรูสึกของพนักงานตอองคการในการมองเห็นผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการ 

1.3 การรับรูถึงการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) คือความรูสึกของ

พนักงานวา พวกเขาสามารถมีอิทธพิบในการตัดสินใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 2. ความผูกพันองคการดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถึง ความ 

ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการจายคาตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน เกิดจาก

ปจจัยพ้ืนฐาน 2 ประการ คือ ขนาดหรือจํานวนของการลงทุนที่บุคคลทําลงไป และการรับรูถึงการขาด

ทางเลือก โดยทั้ง 2 ปจจัยนี้จะสงผลตอการตองไดรับคาตอบแทนมากขึ้นและเก่ียวพันกับการยังคงอยู

ในองคการของบุคคล จากงานวิจัยที่เก่ียวของพบวาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันองคการดาน

การคงอยู ประกอบดวย อายุ สถานภาพของตําแหนง ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจที่จะ

ลาออก 

 3.ความผูกพันองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ไดรับอิทธิพลมาจาก 

ประสบการณของแตละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรม กระบวนการหลอหลอมขัดเกลาทาง

สังคมขององคการ (Organizational Socialization) ในตอนแรกเริ่มเขาสูองคการ ซ่ึงเปนสิ่งที่พนักงาน

เชื่อถือและฝงใจ (First Impression) ไปตลอด หากพนักงานเหลานี้ไดรับการปลูกฝงใหเห็น

ความสําคัญของความจงรักภักดีตอองคการตั้งแตแรกเขา ก็มีแนวโนมวาเขาจะเปนผูมีความผูกพัน

องคการสูง เพราะจากวิถีปฏิบัติในองคการตั้งแตเริ่มแรกไดปลูกฝงความเชื่อของพนักงานที่วา องคการ

คาดหวังใหพวกเขามีความจงรักภักดีตอองคการใหมากที่สุด 

  

5. ประวัติและความเปนมาของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด กอตั้งข้ึนเมื่อป  พ.ศ. 2519  โดยเริ่มตนจากเงินลงทุน
เริ่มแรกเพียง  25,000 เหรียญสหรัฐอเมริกา  มีพนักงานมากกวา 35,000 คน    ท่ีปฏิบัติงานอยูใน
บริษัทตางๆ ในเครือจํานวน  132  แหง    ภายใน 41 ประเทศทั่วโลก  และจําหนายสินคาใหกับ
ประเทศตางๆ มากกวา 100 ประเทศโดยมีโรงงานผลิต (Manufacturing Site) ผลิตภัณฑตางๆ ท่ี
เก่ียวของกับคอมพิวเตอร 21 แหง กระจายอยูในสวนตางๆ ของโลก และโรงงานประกอบ
คอมพิวเตอรประมาณ 16 แหง ใน 12 ประเทศเพื่อสนองตอบความตองการของตลาดอยางใกลชิด
และรวดเร็ว 
 เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดเปนผูนําทางดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอรในประเทศไทยมาแลว 
20 กวาป ตลอดระยะเวลาที่ผานมา บริษัทฯ มีความภูมิใจเปนอยางย่ิงท่ีผลิตภัณฑและบริการไดรับ
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ความเชื่อถือและไววางใจทั้งในสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ โรงเรียน มหาวิทยาลัย องคกรธุรกิจขนาด
ใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก  ดวยพนักงานกวา 300 คนที่ประจําอยูท่ีสํานักงานที่กรุงเทพฯ เรามี
ทีมบริการที่มีความรูความชํานาญที่คอยใหคําปรึกษา แกปญหาและการบริการลูกคาอยางรวดเร็ว 
นอกจากนี้ยังมีศูนยบริการทางโทรศัพท ( Call Center) ท่ีใหบริการแกปญหาทางโทรศัพทโดย
ทีมงานมืออาชีพ นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาย่ิงข้ึนในการบริการที่ครอบคลุมท่ัวประเทศดวย
ศูนยบริการแตงตั้งของ เอเซอรจํานวน 197 ศูนย ครอบคลุมทุกจังหวัดท่ัวประเทศ ทุกศูนยพรอม
ใหบริการลูกคาอยางมืออาชีพ 

 
เปาหมายในการดําเนินธุรกิจ 

บริษัทมุงเนนการดําเนินธุรกิจใหเติบโตอยางมั่นคง และตอเน่ือง โดยใหความสําคัญกับ
ลูกคา และบุคคลากร เปนสําคัญ ซ่ึงมีการสงเสริมใหมีการสรางเสริม ศักยภาพของบริษัทใน
ทุกๆ ดานเพือ่การแขงขันในภาคธุรกิจของบริษัท และเพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาได
อยางดีท่ีสุด และเพื่อความมั่นคงของบุคลากร 
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
งานวิจัยในประเทศ 
ลัดดา  สัจพันโรจน. (2545: 124 -135) ไดศึกษาเรื่อง “บรรยากาศองคการและความผูกพัน

ตอองคการในทรรศนะของพนักงานบริษัท ชิโน ไทย เอ็นจีเนียริ่งแอนดคอนสตรัคชั่น จํากัด 
(มหาชน)”ไดขอสรุปวาบรรยากาศขององคการและความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกัน 
กลาวคือเม่ือบรรยากาศองคการดียอมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน และไดสรุป
ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอองคการไวบางประการ ไดแก การมีสวนรวมในการบริหาร ความทาทาย
ของงาน โอกาสกาวหนา ความหลากหลายของงานที่จะรับผิดชอบ ควรมีอิสระในงานและการไดรับ
มอบหมายงานที่ชัดเจน ซ่ึงกลาวไดวา เม่ือบรรยากาศขององคการเอื้ออํานวยตอการทํางาน จะ
สงผลใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากข้ึนดวย ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ Steers  และ 
Porter ( 1983 ) ท่ีไดสรุปวาสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการนั้นมี 4 องคประกอบ คือ 
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1. โครงสรางขององคการซึ่งจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาท่ีชัดเจน มี 

การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ สิ่งเหลานี้นับวามี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

   2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานที่ทําเปนงานที่ม่ีคุณคา มี
บทบาทท่ีเดนชัด มีความสําคัญ สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 

   3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ และระดับ
การศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

   4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆ ท่ีบุคคลพบในระหวางทํางานความสามารถ 
ในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกตนเองเปนบุคคลสําคัญ ทัศนคติท่ีมี
ตอผูรวมงาน สิ่งเหลาน้ีวามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

ปราณี วิจิตรจิตเลิศ. (2547) ไดศึกษา ระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดับการรับรู
นโยบายองคการและระดับความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ผลการวิจัย
พบวา 

   1. บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยู
ในระดับดี ลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา อยูในระดับปานกลาง และในลักษณะตั้งรับ – กาวราวอยูใน
ระดับดี 

   2. บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยู
ในระดับดี คือ ทานปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายโดยสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของ
นโยบายเปนลายลักษณอักษรใหแกหนวยงานตางๆ โรงพยาบาลของทานมีนโยบาย และเปาหมาย
ในการดําเนินงานอยางชัดเจน 

   3. บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ัน และ
ยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ ดานความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือองคการ ดาน
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ และโดยรวมอยูในระดับสูง 

สุภาณี กล่ินหอม. (2545: 71-77) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ขององคการศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวาปจจัย
ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยลักษณะองคการ  และปจจัยประสบการณในการทํางาน  
มีความสัมพันธ กับความผกูพันตอองคการทั้งส้ิน และพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการสูงท่ีสุด คอืปจจัยลักษณะองคการ ดานนโยบาย กฎ ขอบังคับ  และข้ันตอนตางๆ 
ในการทํางาน รองลงมาคือ ปจจัยลักษณะงาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และปจจัย
ประสบการณในการทํางาน ดานการเห็นความสําคญัของงาน ตามลําดับ และปจจัยท่ีมีผลตอ
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการต่ําท่ีสุด คอืปจจัยลักษณะงาน ดานความมีอิสระในการ
ทํางาน 
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คมสัน อินกัน. (2547) ไดศึกษา ทัศนคติของพนักงานที่มีตอวัฒนธรรมองคการ ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัทฟอสเตอร วีลเลอร อินเตอรแนชั่นแนล คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลการวิจัยพบวา 

   1. พนักงานมีระดับทัศนะตอวฒันธรรมองคการโดยรวมทั้ง 7 ดาน อยูในระดับดีมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวามีระดับทัศนะอยูในระดับดมีากทุกดาน 

   2. พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีระ
ทัศนะตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมท่ีเนนรายละเอียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.01 สวนดานอื่นๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   3. พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีระดับทัศนะมีตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนะ
ตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมท่ีเนนการทํางานเปนทีม และดานวัฒนธรรมท่ีเนนนวัตกรรม
และการยอมรับความเสี่ยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 สวนดานอ่ืนๆ แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   4. พนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการโดยรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานท่ีมีวุฒิ
การศึกษาแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมท่ีเนนผลงาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   5. พนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการ
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติแตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมท่ีเนนความ
มั่นคงแตกตางกันอยางย่ิง สิ่งสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 สวนดานอื่นๆ แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ (2545) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอองคการไมหวังผลกําไร
ของพนักงาน กรณีศึกษาสถาบันคีนันแหงเอเชีย  จากการวิจัยพบวา  
 1.พนักงานในสถาบันคีนันแหงเอเชีย ท่ีมีอายุตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการดาน
การใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จขององคการ และดานความหวงใยในอนาคตของ
องคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 2.ความสัมพันธระหวางประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานดานความนาเชื่อถือและพึ่งพา
ไดขององคการกับความผูกพันตอองคการดานการยอมรับเปาหมาย  นโยบายการบริหารงานของ
องคการ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 3.ความสัมพันธระหวางประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานดานความนาเชื่อถือและพึ่งพา
ไดขององคการกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกภาคภูมิใจท่ีมีสวนเก่ียวของกับองคการมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต 
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 4.ความสัมพันธระหวางประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานดานการไดรับการ 
พัฒนาความรูความสามารถกับความผูกพันตอองคการโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 พงศกร เผาไพโรจนกร. (2546) ไดทําการศึกษา  ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ : 
ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด  จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน เงินเดือน ไมมผีลตอความผูกพัน
ตอองคการ ขณะท่ี ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ความมั่นคงในงาน  
ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน   ปจจัยดานลักษณะองคการ ไดแกการมีสวนรวม
ในการบริหารงาน นโยบาย กฎ ขอบังคับ และข้ันตอนตางๆในการทํางาน  และปจจัยดาน
ประสบการณจากการทํางาน ไดแก การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน  ทัศนคติตอ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และองคการ  มีผลตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
โคสท. (Coates, G. 1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับเพศและวัฒนธรรมองคการ (Gender &  

Corporate Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลก็เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จขององคการดวย
เชนกัน เมื่อมีการกระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซ่ึงถาพนักงานมีความ
เขาใจในวัฒนธรรมองคการที่ถูกตองก็จะมีการปรับเปล่ียนการกระทําท่ีขาดการไตรตรองมาเปนการ
กระทําท่ีผานการไตรตรองมาอยางดี ซ่ึงเปนเปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากร
มนุษย และงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคการสวนใหญมีทัศนะวาวัฒนธรรมองคการจะแสดงถึง
ความตองการที่จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยังความรับผิดชอบของตนเอง และจะตองพัฒนา
ศกัยภาพของตนเองเพื่อมุงไปสูความเปนเลิศ และการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ ซ่ึงความ
ตองการนี้จะผลักดันใหพนักงานตองเขารับการฝกอบรมซึ่งเปนสวนหน่ึงของพันธะสัญญาของ
พนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคการ 

Becker. (1900) การท่ีพนักงานมีความรูสึกผูกผันตอองคการ เนื่องจากพวกเขาไมตองการ
ใหบุคคลอ่ืนมองวาเปนผูท่ีเปล่ียนงานบอย 
 

คาลิยามูธี และ โมฮานกุมาร. (S.Kaliyamoorthy & R. Mohan Kumar. 2001) ไดศึกษา 
วัฒนธรรมองคการ และพันธะสัญญาของบริษัทมหาชนในอินเดีย 8 ดาน  ไดแก วัฒนธรรมในดาน
มนุษยนิยม (Humanistic Culture) วัฒนธรรมในดานประเพณีนิยม (Conventional Culture)  
วัฒนธรรมในดานความสําเร็จ ( Achievement Culture) วัฒนธรรมในดานการพัฒนา 
( Development Culture) วัฒนธรรมในดานความมีเหตุผล ( Rational Culture) วัฒนธรรมในดาน
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การปกครองตามลําดับการบังคับบัญชา (Hierarchical Culture) วัฒนธรรมในดานแนวความคิด 
(Conceptual Culture)  และวัฒนธรรมในดานการแขงขัน ( Competitive Culture) พบวาตัวแปร
สําคัญในดานวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอพันธะสัญญาคือวัฒนธรรมในดานการแขงขันและเม่ือ
วิเคราะหตอไปอีกพบวาวัฒนธรรมในดานความเหตุผล และวัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับ
การปกครองตามลําดับการบังคับบัญชาตางก็มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาเชนเดียวกัน 
 Hrebiniak and Alutoo. (1972)   ไดศึกษาลักษณะสวนบุคคลและบาทบาทที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของครูในโรงเรียนประถมศึกษา และมัธยมศึกษา และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 
แหง  ทางตะวันตกของรัฐนิวยอรค  พบวาตัวแปรเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส   โดยการศึกษามีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกัน ดังนี ้

1. บุคคลท่ีมีอายุสูง  จะมีความผูกพันตอองคกรสูง เนื่องจากสะสมประสบการณเก่ียวกับ
ระบบของคุณคาการจางงานภายในองคกรไวมาก 

2. เพศ  พบวา เพศหญิง มีแนวโนมของการเปล่ียนงานนอยกวา เพศชาย 
3. คนโสดมีแนวโนมท่ีจะเปล่ียนงานงายกวาคนที่แตงงานแลว หรือคูสมรสที่หยาราง 
4. การศึกษา พบวา คนที่ตั้งใจจะไมศึกษาตอจะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูตอบวาไม

แนใจ   
 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นํามาใชในงานวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาถึงตัวแปรท่ีเปนขอมูลสวนบุคคล วัฒนธรรมองคกร  

มีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอรจํากัด ดังนี้ 
ในดานวัฒนธรรมองคกร ใชแนวคิดของสตีเฟน พี โรบิน และ แมรี เคลาเตอร ไดกลาวไววา 

ผลจากการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคการมีองคประกอบท่ีเปนสาระสําคัญอยู 7 ดานดวยกัน การใช
องคประกอบที่สําคัญของวัฒนธรรมองคการท้ัง 7 ดานนี้ในการประเมินองคการจะทําใหเห็นภาพของ
วัฒนธรรมองคการซึ่งองคประกอบเหลานี้จะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลักษณะขององคการและวิถีท่ี
สมาชิกในองคการถือปฏิบัติอยู 

ในดานความผูกพันตอองคการ พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคการสูง จะมีอัตราการ 
ขาดงานต่ําความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน
สวนตัวเพ่ือองคการ และปรารถนาที่จะใหสมาชิกขององคการนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพัน
องคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการในลักษณะหนึ่ง สเตียร (Steers. 1977) 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิ จัยเรื่องงวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร

คอมพิวเตอร จํากัด โดยมีเนื้อหาสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
   1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
   2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
   3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
   4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
   5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
    ประชากรที่ ใช ในการวิ จัยครั้ งนี้ คือพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  จํากัด 
ประกอบดวย 7 ฝายมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป โดยมีพนักงานทั้งหมด 300 คน (ขอมูล ณ วันท่ี วันท่ี 
17 กันยายน 2550) โดยแยกแตละฝาย ดังนี้ 

1. National Sales Div 70  คน 
2. Product & Marketing 20  คน 
3.   Supply Chain Div. 87  คน 
4.   Finance Div.  20  คน  
5.  IT Div   10  คน 
6.  Acer care Div  90  คน 
7.  Human resources  3  คน 
 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิ จัยครั้งน้ีคือพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
ประกอบดวย  7 ฝายมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงใชการ
กําหนดกลุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยมีขนาดกลุมตัวอยางแบบ
ทราบจํานวนประชากรใชวิธีคํานวณสูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane. 1967:886) ไดขนาด
กลุมตัวอยาง 171 ตัวอยาง คํานวณไดดังนี้ 
 
   

n =   
21 eΝ+

Ν  
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             n แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสม 

             N แทน   จํานวนประชากร              
             e แทน   สัดสวนความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยางที่ระดับนัยสําคัญ  
                   

                                                   n   =   2)05.0(3001
300

+
   = 171.42 

    จากการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยไดกําหนดใหความคลาดเคลื่อนของการเลือกกลุมตัวอยางอยูท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ คํานวณขนาดตัวอยางได 171 ตัวอยาง 

    ดังนั้น เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 171 ตัวอยางแลว และผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวน
ตัวอยางเพื่อใหไดเปนตัวแทนที่ดีของประชากรจํานวน 10% ไดเทากับ 17 ตัวอยางทําการ รวม
ท้ังหมด   188    ตัวอยาง จากจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยท้ังหมด   300 คน   ข้ันตอนการสุม
กลุมตัวอยางประกอบดวย 2 ข้ันตอน ดังน้ี 
 

   ข้ันท่ี 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) แบบกําหนด
สัดสวน (Proportionate) ตามฝายของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ประกอบดวย 10 ฝาย โดย
มีวิธีการคํานวณ ดังนี้ 
 

   จํานวนกลุมตัวอยางที่จะเก็บแตละฝาย   = ประชากรของแตละฝาย X 188   
      ประชากรทั้งหมด 
ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางแบงตามสัดสวน 
 

ฝาย จํานวนพนักงาน กลุมตัวอยาง 

National Sales Div. 70 คน 44 
Product&Marketing Div. 20 คน 13 
Supply Chain Div. 87 คน 54 
Finance Div. 20 คน 13 
IT Div. 10 คน 6 
Acer care Div 90 คน 56 
 HR Dept 3 คน 2 
 รวมทั้งหมด 300 คน 188  ตัวอยาง 
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   ข้ันท่ี 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือก

กลุมตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันท่ี 1 ใหกับ
พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
 

2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา  งานวิจัยตางๆ โดย
แบงออกเปน 6 สวนคือ 

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแกเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Close-ended response questions) แบบมี 2 คําตอบ (Dichotomous choice questions) และ
คําถามท่ีมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice questions) จํานวน 5 ขอ ไดแก 
 ขอท่ี 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอท่ี 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)    ซ่ึงอายุพนักงาน
ตอบแบบสอบถามในบริษัท จะมีอายุตั้งแต 20 ป ถึงอายุ 60 ป โดยกําหนดชวงอายุเปน 4 ชวง 
(ท่ีมา: ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ขอมูล ณ วันท่ี 17 กันยายน 2550) 
  

อันตรภาคชั้น = ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด  -  ขอมูลท่ีมีคาต่ําสุด 
     จํานวนชั้น 
         =   60 – 20 
        4 
          =     10 

โดยสามารถจัดช้ันไดดังนี ้
20 – 29  30 – 39 

   40 – 49          50 ปข้ึนไป 
 ขอท่ี 3 สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
 ขอท่ี 4 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอท่ี 5 อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของ   
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พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด จํานวน 7 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Semantic 
Differential scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมี
หลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 
 
 คะแนน 5 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีดีมาก 
 คะแนน 4 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีดี 
 คะแนน 3 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง วัฒนธรรมองคท่ีไมดี 
 คะแนน 1 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีไมดีอยางมาก 
ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหาความหมาย
คาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544:29) 
  

อันตรภาคชั้น   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
    จํานวนชั้น 

= 5-1 
       5 
   = 0.8 

คะแนนเฉลี่ย        ระดับความคิดเห็น 
คะแนน 4.21 - 5.00    วัฒนธรรมองคกรท่ีดีมาก 
คะแนน 3.41 - 4.20    วัฒนธรรมองคกรท่ีดี 
คะแนน 2.61 - 3.40    วัฒนธรรมองคกรท่ีปานกลาง 
คะแนน 1.81 - 2.60     วัฒนธรรมองคท่ีไมดี 
คะแนน 1.00 - 1.80     วัฒนธรรมองคกรท่ีไมดีอยางมาก 

 
สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ 

ของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด จํานวน10 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Semantic 
Differential scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมี
หลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 

คะแนน 5 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ดีมาก 
 คะแนน 4 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ดี 
 คะแนน 3 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ไมดี 
 คะแนน 1 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ไมดีอยางมาก 
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ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจาการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544:29) 
  

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
     จํานวนชั้น 

         = 5-1 
              5 
          = 0.8 
 คะแนนเฉลี่ย       ระดับความคิดเห็น 

คะแนน 4.21 - 5.00 วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ดีมาก  
คะแนน 3.41 - 4.20 วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ดี  
คะแนน 2.61 - 3.40 วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการปานกลาง  
คะแนน 1.81 - 2.60  วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ไมดี  
คะแนน 1.00 - 1.80  วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติในการบริหารจัดการที่ไมดีอยาง 
   มาก 

 
สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของบริษัทเอเซอร

คอมพิวเตอร จํากัด 4 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 

คะแนน 5 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีดีมาก 
 คะแนน 4 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีดี 
 คะแนน 3 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีไมดี 
 คะแนน 1 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีไมดีอยางมาก 
 

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจาการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544:29) 
  

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
    จํานวนชั้น 
         = 5-1 
             5 
         = 0.8 
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 คะแนนเฉลี่ย        ระดับความคิดเห็น 
คะแนน 4.21 - 5.00   วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีดีมาก  
คะแนน 3.41 - 4.20   วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีดี 
คะแนน 2.61 - 3.40   วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมปานกลาง  
คะแนน 1.81 - 2.60             วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีไมดี 
คะแนน 1.00 - 1.80                     วัฒนธรรมองคกรมีจริยธรรมท่ีไมดีอยางมาก   

 
สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงานบริษัทเอเซอร 

คอมพิวเตอร จํากัด ซ่ึงมี 6 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางย่ิง 
 คะแนน 4 หมายถึง เห็นดวย 
 คะแนน 3 หมายถึง ไมแนใจ 
 คะแนน 2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
 คะแนน 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
 

ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําผลคะแนนจาการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544:29) 
  

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
     จํานวนชั้น 
 
              = 5-1 
              5 
              = 0.8 
 

คะแนนเฉลี่ย        ระดับความผูกพัน 
คะแนน 4.21 - 5.00   ดีมาก 
คะแนน 3.41 - 4.20   ดี 
คะแนน 2.61 - 3.40   ปานกลาง 
คะแนน 1.81 - 2.60    ไมดี 
คะแนน 1.00 - 1.80            ไมดีอยางย่ิง 
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ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร ท่ีมี 

ผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  ท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรใน
การศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

2. แบบสอบถามทั้งหมดมี 5สวนไดแก 
   สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนท่ี 2 ลักษณะตางๆท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  

จํากัด   
   สวนท่ี 3.วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการของบริษัทเอเซอร 

คอมพิวเตอร จํากัด   
   สวนท่ี 4.วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของพนักงานพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  

จํากัด 
   สวนท่ี 5.ความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 
3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ เสนอแนะ และแกไข 
4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา  

(Content validity) และความถูกตอง และขอคําแนะนําเพ่ิมเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยท่ี
ปรึกษาสารนิพนธอีกคร้ังเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง 

5. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช ( Try-out) กับกลุมท่ีไมใชตัวอยาง 
จํานวน 30 ชุด เพื่อนําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - 
Coefficient) ของครอนบัท (Cronbach) ซ่ึงคาแอลฟา (Alpha) ท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถามโดยมีคาระหวาง 0<α < 1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันมาก 
 

 จากการศึกษาของ Sekaran,Uma ป ค.ศ 1992 กลาววา คาความเชื่อม่ันตองมีคาอยางนอย  
0.60 ข้ึนไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได (ระพีพรรณ ถาวรวันชัย. 2546:55) 
 

1. ขอมูลเก่ียวกับลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกร ไดคาความเชื่อม่ัน 
เทากับ     0.901  
 2. ขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร และการปฎิบัติการในการบริหารจัดการ ไดคาความ
เช่ือม่ันเทากับ 0.937 
 3. ขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ  0.935 
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 4. ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.845   ไดคาความ
เช่ือม่ันรวมท้ังฉบับเทากับ 0.962 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถาม

และรอเก็บแบบสอบถามดวยตนเองตามพื้นท่ีในการวิจัย เปนจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด  188 คน 
 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและแยก

แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีตองเรียบรอยแลว มาลงรหัสตาที่กําหนดไว 

ลวงหนา แลวบันทึกขอมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS For Windows 
          3.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลสถิติพ้ืนฐาน e 
 

 5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 1.  คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
 1.1 คารอยละ (Percentage) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 36) 
                                

      P   =  x100
n
f   

เมื่อ P  แทน คารอยละ 
    f  แทน ความถี่ของคะแนน 

     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

 1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ X) (กัลยาวานิชยบัญชา. 2545: 39) 
                                     

X   = 
n

x∑   

    เม่ือ X   แทน คาคะแนนเฉล่ีย 
        ∑x  แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง      

 1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (กัลยา วานิชยบัญชา.  
2545: 38)  
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                                ..DS = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
 
 
 
เม่ือ  S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

  ∑ x2   แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
  ∑ 2x)(  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

        n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

 2.  การหาคาความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability of the test)   โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2546: 43) 
 
 

  Cronbach's alpha:      α = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covariance k
−+

 

 

    เม่ือ      α           แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
      k   แทน จํานวนคําถาม 

econvarianc   แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม
ตางๆ 
     variance   แทน คาเฉล่ียของคาความแปรปรวนของคําถาม 

 

  3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 
  3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตาง 2 กลุม เพ่ือทดสอบคาเฉล่ียของ
ประชากรกลุมท่ี 1 และ กลุมที 2 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 178) ใชทดสอบสมมุติฐานขอท่ี 1 ในสวน
ของปจจัยดานประชากรศาสตร ดานเพศ โดยมีสูตรในการหาคา t โดยมีสูตรดังนี้ 
 โดยใชทดสอบสมมุติฐานขอท่ี 1 ในดานเพศ  
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 กรณีท่ีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  2
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   กรณีท่ีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน  2
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เม่ือ t   แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 
1Χ  แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 
2Χ  แทน  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 

2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
   df แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ( 1n + 2n - 2)    
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3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance)  
(กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 293) 

   
โดยดูคาความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชสถติิวเิคราะห

จากคา ANOVA (F) หรือ คา Brown-Forsythe (B)  
สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe (B) (Hartung. 2001: 300) 

สามารถเขียนได ดังนี ้
ใชคา Brown –forsythe (B) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  

 
  B = MSB 
    MSW’ 
 
 

 โดย คา    MSW’   
=   

 
เม่ือ B แทน คาสถิติท่ีใชพจิารณาใน Brown-forsythe 

 MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
  MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิต ิBrown-forsythe 
  K แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
  n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N แทน ขนาดประชากร 
  Si

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
ตาราง 2   แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 

 
ใชคา  F –test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม(B) 
 

k-1 
 

)(BSS  
1
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)( −
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k
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F              =               
)(

)(

W

B

MS
MS

   

เม่ือ F แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน F-distribution 
df  แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายในกลุม 

(n-k) 
k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางท่ีนํามาทดสอบสมมติฐาน 
n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  

)(BSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of Squares) 

)(WSS   แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 

)(BMS   แทน    คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
(Mean Square between groups) 

)(WMS  แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
  (Mean Square within groups) 

และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบ
เปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวามีคูใดบางท่ีแตกตางกัน  โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett T3 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 332-333) 

สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD (กัลยา วานิชยบัญชา.2545: 332-333) 
สามารถเขียนได ดังนี ้  

   LSD = 
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

  
เม่ือ 

kn/2;1
t

−−α
 แทน คาท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ท่ีระดับความ 

เชื่อม่ัน 95% และช้ันหางความเปนอิสระภายในกลุม 
 MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( wMS ) 
 

i
n  แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

 
j
n  แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 

สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982: 153-155) 
สามารถเขียนได ดังนี ้  
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                   เม่ือ           แทน   คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน Dunnett test 

                             แทน   คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

                              แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุม 
                              S          แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตองทําการทดสอบ  เปนราย

คูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
(กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 333) มีสูตรดังนี้   
  

  LSD    =    kn/2;1
t

−−α   
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+
jnin

ΜSΕ 11  

 
โดยที่          ji nn ≠  

เม่ือ       kn/2;1
t

−−α   แทน คาท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-

test  
ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% และช้ันแหง
ความเปนอิสระภายในกลุม = n – k 

MSE     แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายใน 
กลุม ( )(WMS ) 

i
n      แทน จํานวนขอมูลของกลุมท่ี  i 

                         
j
n      แทน จํานวนขอมูลของกลุมท่ี  j 

   α             แทน     คาความคลาดเคลื่อน 
 
 

      3.3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 310-311) มีสูตรดังนี้ 
 

r xy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
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⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
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เม่ือ          r xy  แทน    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
          ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนชุด X 
          ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y 

          2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

          2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
          ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด x และชุด y 
           n แทน ขนาดของตัวอยาง 
 
โดยท่ีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง   -1≤  r ≤ 1    ความหมายของ คา  r  

คือ 
1) คา r  เปน ลบ    แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
2) คา r  เปน บวก  แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
3) ถา r  มีคาเขาใกล  1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทาง 
เดียวกัน และมีความสัมพันธกันมาก 
4) ถา r  มีคาเขาใกล –1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทาง    
ตรงขามกัน และมีความสัมพันธกันมาก 
5) ถา  r  =  0  แสดงวา x และ y  ไมมีความสัมพันธกัน 
6)   ถา r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 

การอานความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (สากล จริยวิทยานนท.  2542: 508)  
คาสัมประสิทธิ์ (r) 

0.01 - 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธต่ํา 
0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธปานกลาง 

   0.61 - 0.80 หมายถึง  มีความสัมพันธคอนขางสูง 
0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธสูง 

 



บทที่ 4 
ผลของการวิจัย 

 
 ผลของการวิจัยเรื่อง  “วัฒนธรรมองคกร ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอร จํากัด” ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห
ขอมูล เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกันผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ 
ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 n  แทน  จํานวนผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยาง  

 x    แทน  คาเฉล่ีย 
 S.D. แทน  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 df  แทน  ช้ันของความเปนอิสระ (degree of Freedom) 
 t  แทน  คาท่ีใชพิจารณา t-Distribtion 
 SS  แทน  ผลรวมของคะแนนยกกําลัง (Sum of Square) 
 MS แทน  คาเฉล่ียของคะแนนแตละคายกกําลัง (Mean of Square) 
 F-prob แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 P  แทน  คาความนาจะเปน (probability) สําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *  แทน  มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 **  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้ง
น้ีผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับ  หัวขอเปน
สวนดังน้ี 

สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของ พนักงานบริษัทเอเซอร 
  คอมพิวเตอร จํากัด 
สวนท่ี 3 วฒันธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ ของบริษัทเอเซอร 

            คอมพิวเตอร จํากดั 
สวนท่ี 4 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 
สวนท่ี 5 ความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
สวนท่ี 6 ผลทดสอบสมมติฐาน 
สวนท่ี 7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตาราง 1 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
ชาย 107 56.9 
หญิง 81 43.1 

รวม 188 100.0 
อายุ   

20-29 ป 91 48.4 
30-39 ป 81 43.1 
40-49 ป 16 8.5 

รวม 188 100.0 
สถานภาพ   

โสด 129 68.6 
สมรส/อยูดวยกัน 56 29.8 
อ่ืนๆ  3 1.6 
รวม 188 100.0 

การศึกษา   
ต่ํากวาปริญญาตร ี 48 25.5 
ปริญญาตร ี 113 60.1 
สูงกวาปริญญาตร ี 27 14.4 
รวม 188 100.0 

ระยะเวลาทํางาน   
นอยกวา 5 ป 103 54.8 
5-10 ป 70 37.2 
11-16 ป 12 6.4 
17 ปข้ึนไป 3 1.6 

รวม 188 100.0 

 
 
 เพศ 
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พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย 
จํานวน 107 คน  คิดเปนรอยละ 56.9 สวนกลุมท่ีเปนเพศหญิง จํานวน  81 คน มีเพียงรอยละ 43.1    

 
 อายุ 

พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีตอบแบบสอบถาม  มีอายุ 20-29 ป  จํานวน 
91 คน คิดเปนรอยละ 48.4  อายุ 30-39 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 43.1 สวนกลุมท่ีมีอายุ 
40-49 ป จํานวน 16 คน  โดยมีเพียงรอยละ 8.5   

 
สถานภาพ 
พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีตอบแบบสอบถาม  สถานภาพ โสด จํานวน 

129 คน  คิดเปนรอยละ 68.6  สถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 29.8  
อ่ืนๆ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.6  

 
การศึกษา 
พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีตอบแบบสอบถาม  มีการศึกษาระดับปริญญา

ตรี จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 60.1  มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน  48 คน คิด
เปนรอยละ 25.5  มีการศึกษาระดับ สูงปริญญาตรี จํานวน  27 โดยมีเพียงรอยละ 14.4  

 
 ระยะเวลาทํางาน 

พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีตอบแบบสอบถาม มีระยะเวลาทํางาน นอย
กวา 5 ป จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 54.8  ระยะเวลาทํางาน 5-10 ป  จํานวน 70 คน คิดเปน
รอยละ 37.2  ระยะเวลาทํางาน 11-16 ป จํานวน 12 คน  คิดเปนรอยละ 6.4 ระยะเวลา 17 ปข้ึนไป  
จํานวน 3 คน  โดยมีเพียงรอยละ  1.6    

 
 

เนื่องจากขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร สถานภาพสมรส มีความถี่ของขอมูลกระจาย
ไมสม่ําเสมอ ผูวิจัยจึงทําการรวบรวมขอมูลใหม   
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ตารางแสดงจาํนวน ( ความถี่) และรอยละของแบบสอบถาม จําแนกตาม สถานภาพสมรสของผูตอบ
แบบสอบถาม 

ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

สถานภาพ   
โสด 129 68.6 

สมรส/อยูดวยกัน/แยกกันอยู 59 31.4 
รวม 188 100.0 

 
พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีสถานภาพ โสด 

จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 68.6 สวนกลุมท่ีมีสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน/แยกกันอยู มีเพียง 
59 คน คิดเปนรอยละ 31.4 ตามลําดับ  

 
 ตารางแสดงจาํนวน ( ความถี่) และรอยละของแบบสอบถาม จําแนกตาม ระยะเวลาทํางาน 
ของผูตอบแบบสอบถาม   

ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

ระยะเวลาทํางาน   
นอยกวา 5 ป 103 54.8 

5-10 ป 70 37.2 
11 ปข้ึนไป 15 8.0 

รวม 188 100.0 

  
 พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนใหญมรีะยะเวลา
ทํางาน นอยกวา 5 ป จํานวน 103 คน คดิเปนรอยละ 54.8 รองลงมามีระยะเวลาทํางาน 5-10 ป 
จํานวน 70 คน คดิเปนรอยละ 37.2 สวนกลุมท่ีมีระยะเวลาทํางาน 11 ปข้ึนไป มีนอยท่ีสุด โดยมี
เพียง 15 คน คิดเปนรอยละ 8.0  
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สวนที่ 2 ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของ พนักงานบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัด 
ตาราง  2 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมใน
องคกรของ พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

ลักษณะตางๆ ที่สําคัญของวัฒนธรรมในองคกร x  S.D. ระดับของ
วัฒนธรรมองคกร 

ความคดิสรางสรรคของพนักงานในบริษัท 
(มีความคิดสรางสรรค______ขาดความคิดสรางสรรค) 

3.32 0.77 ปานกลาง 

ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน 
          (มาก_________นอย) 

3.55 0.87 ด ี

การวัดผลสําเร็จของงาน 
(วัดจากผลลัพธของงาน ____วดัจากวิธีกปฏิบัติงาน) 

3.72 0.85 ด ี

มีการวัดประเมินผลการทํางานของบุคคล 
         (ดีมาก______ตองปรับปรุง) 

3.22 0.93 ปานกลาง 

การใหความสาํคัญของทีมงาน 
(สําคัญมาก ________สําคัญนอย) 

3.49 1.12 ด ี

การสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรกุ 
   (สมํ่าเสมอ________ไมมีเลย) 

3.12 1.02 ปานกลาง 

รูปแบบการทํางานในหนวยงานทาน 
   (คิดรเิริ่ม _______รูปแบบเดิม) 

3.06 1.07 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.36 0.72 ปานกลาง 

 
 ตารางที่ 2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของ
วัฒนธรรมในองคกรของ พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด พบวา พนักงานมีความเห็นวา
ลักษณะตางๆที่สําคัญของวัฒนธรรมองคกรในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.36 เม่ือพิจารณารายดานพบวา การวัดผลสําเร็จของงาน อยูในระดับดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 
รองลงมาคือมีความเอาใจใสในรายละเอียดของงานอยูในระดับดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.55 มีการให
ความสําคัญของทีมงานในระดับดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.49  ความคิดสรางสรรคของพนักงานในบริษัท
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 มีการวัดประเมินผลการทํางานของบุคคลอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.22 มีการสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุกอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.12  มีรูปแบบการทํางานในหนวยงานทานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย
เทากบั 30.6ตามลําดับ  
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 สวนที่ 3 วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ ของบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัด 
ตาราง 3 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการ
บริหารจัดการ ของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากดั 

 
วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการ 

ในการบริหารจัดการ 
 

x  S.D. ระดับของวัฒนธรรม
องคกรและการปฏิบัติ
ในการบริหารจัดการ 

การวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด    
ลักษณะการกําหนดเปาหมาย 
(ทุกฝายมีสวนรวม______เผด็จการ) 

3.17 1.26 ปานกลาง 

ลักษณะการตดัสินใจ 
(กระจายอํานาจ ______รวมอํานาจ) 

2.93 1.10 ปานกลาง 

รวม 3.05 1.10 ปานกลาง 

การจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด    
การใชอํานาจหนาท่ี 
(กระจายอํานาจ _______รวมอํานาจ) 

3.06 1.12 ปานกลาง 

การแสดงความสามารถของทาน 
(แสดงออกไดอยางเต็มท่ี ______ไมสามารถทําได) 

3.23 1.09 ปานกลาง 

บุคคลที่ไดรับเลือกดํารงตําแหนงตางๆ 
(ยึดความสามารถ______ยึดความสัมพันธ) 

3.01 1.17 ปานกลาง 

การฝกอบรมใหกับพนักงาน 
(เปนประจํา _____นอยมาก) 

2.97 1.28 ปานกลาง 

รวม 3.07 0.98 ปานกลาง 

ลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด    
ความเปนผูนําของผูบริหาร 

(แบบลูกนองมีสวนรวม___แบบบงการโดยหัวหนาเทานั้น) 
2.97 1.25 ปานกลาง 

เสนทางการติดตอสื่อสาร 
(รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง___ไมฟงความคิดเห็นของ
ลูกนอง) 

3.12 1.20 ปานกลาง 
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ตาราง 3 (ตอ)  

 
วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการ 

ในการบริหารจัดการ 
 

x  S.D. ระดับของวัฒนธรรม
องคกรและการปฏิบัติ
ในการบริหารจัดการ 

การควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด    

ผูมีอํานาจมีการควบคุม 
(พนักงานควบคุมตนเอง___หัวหนาควบคุมอยางเขมงวด) 

2.99 1.02 ปานกลาง 

รูปแบบการควบคุม 
(ใชหลายเกณฑรวมกัน____ใชเกณฑการเงินเทาน้ัน) 

3.22 1.09 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.07 0.90 ปานกลาง 

 
จากตาราง 3 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการใน
การบริหารจัดการ ของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัดพบวา พนักงานมีความเห็นวาวัฒนธรรม
องคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการโดยรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.07 เม่ือพิจารณารายดานพบวา   
 
 การวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พนักงานมีความเห็นวา ลักษณะการ
กําหนดเปาหมาย อยูในระดับปานกลาง และ ลักษณะการตัดสินใจอยูในระดับปานกลางเชนกัน โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.17 และ 2.93 ตามลําดับ  
  
          การจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.07 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พนักงานมีความเห็นวาการแสดง
ความสามารถของตน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.23 รองลงมาคือการใชอํานาจหนาท่ี 
อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.06 บุคคลที่ไดรับเลือกดํารงตําแหนงตางๆอยูในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 การฝกอบรมใหกับพนักงานอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.97 ตามลําดับ  
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ลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดพนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.04 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พนักงานมีความเห็นวาเสนทางการ
ติดตอส่ือสารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 รองลงมาคือความเปนผูนําของผูบริหาร 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.97 ตามลําดับ 

การควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดพนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับ มีระดับ
ของการควบคุมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พนักงาน
มีความเห็นวารูปแบบการควบคุมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 รองลงมาคือผูมี
อํานาจมีการควบคุมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.99 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 4 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 
ตาราง  4 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของบริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอร 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม  x  S.D. ระดับของ
วัฒนธรรมองคกรมี

จริยธรรม 

ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิกใน
องคกร 

3.44 1.03 ด ี

ผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดาน
จริยธรรมท่ีดี 

3.25 1.00 ปานกลาง 

ผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม 3.10 1.01 ปานกลาง 
ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฎิบัติจริยธรรมท่ี
ดีและบทลงโทษ 

3.31 1.00 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.28 0.84 ปานกลาง 

 
 ตาราง  4 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของ
บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร พนักงานมีความเห็นวาองคกรมีจริยธรรม อยูในระดับปานกลางโดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.28 พิจารณารายขอพบวา 
 
 ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนตนแบบที่มีแกสมาชิกในองคกร พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับ
ดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.44 รองลงมาคือมีผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฎิบัติจริยธรรมท่ีดีและ
บทลงโทษอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 มีผูบริหารมีการสื่อสารเก่ียวกับความ
คาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.25 และผูบริหารมีการจัดใหมี
การฝกอบรมทางดานจริยธรรม  อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.10 ตามลําดับ 
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 สวนที่ 5 ความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 
ตาราง  5 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงาน x  S.D. ระดับความ
ผูกพัน 

รูสึกวาปญหาขององคกรคือปญหาสวนตวั 3.10 1.05 ปานกลาง 
คิดวาองคกรนี้มีความสําคญัอยางย่ิงตอการดํารงชีวติ 3.62 1.06 ด ี
คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญขององคกร 3.77 0.94 ด ี
สิ่งท่ีทําใหทํางานในบริษัทนี้ตอไปก็คือความกาวหนา
ในหนาท่ี 

3.66 1.08 ด ี

คิดวาพนักงานในองคกรมีความกลมเกลียวรักใคร
สามัคคีกัน 

3.15 1.16 ปานกลาง 

ถาออกจากงานจะทําใหการดําเนินชีวิตลําบาก 3.04 1.25 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.39 0.77 ปานกลาง 

 
 ตาราง  5 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกผันท่ีมีตอองคกรของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด พบวาพนักงานมีความผูกผันท่ีมีตอองคกร อยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 การที่คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญขององคกร อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 
รองลงมาคือส่ิงท่ีทําใหทํางานในบริษัทนี้ตอไปก็คือความกาวหนาในหนาท่ี อยูในระดับดี มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.66 การที่คิดวาองคกรนี้มีความสําคัญอยางย่ิงตอการดํารงชีวิต อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.62 การท่ีคิดวาพนักงานในองคกรมีความกลมเกลียวรักใครสามัคคีกัน อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 การรูสึกวาปญหาขององคกรคือปญหาสวนตัว อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.10 และการที่คิดวาถาออกจากงานจะทําใหการดําเนินชีวิตลําบาก อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 ตามลําดับ  
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สวนที่  6 การทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที่ 1 “ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด
แตกตางกัน” จากสมมติฐานหลักสามารถจําแนกออกเปน 5 สมมตฐิานยอยดังนี้ 
สมมติฐานยอยที่ 1.1 “พนักงานที่เพศแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน” 
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดไมแตกตางกัน 

H1: พนักงานที่มีเพศที่แตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดแตกตางกัน  

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมท่ีเปน
อิสระตอกัน (independent t-test) โดยใชระดับความเชือ่ม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prod.(P) มีคานอยกวา 0.05 

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene's Test ท่ี
ระดับความเชือ่ม่ัน 95% โดยมีสมมติฐานดังนี ้

H0 : คาความแปรปรวนของเพศชายเทากับคาความแปรปรวนของเพศหญิง 
H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายไมเทากับคาความแปรปรวนของเพศหญิง 
ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาว หากหาคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให

ทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมให
ทดสอบคา t ดวย Equal variances not assumed 

 
ตาราง 6 ผลการทดสอบตรวจสอบคาความแปรปรวน (variance) โดยใช Levene's Test 
 

T-TEST FOR EQUALITY MEANS ตัวแปรที่ศึกษา LEVENE'S 
TEST FOR 

EQUALITY OF 
VARIANCES 

F P เพศ 
n x  S.D. t df P 

Equal variances 
assumed 

7.218* 0.008 ชาย 107 3.38 0.88 -
0.22

7 

185.11 0.820 ความผูกพันของ
พนักงาน 

Equal variances 
not assumed 

  หญิง 81 3.40 0.62    
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ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prod.(P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการ
ทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene's Test พบวามีความนาจะเปนดังนี ้

ในเรื่องความผูกพันของพนักงาน มีคา F เทากับ 7.218 และมีคา Probability (P) เทากับ 
0.008 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดง
วาคาความแปรปรวนของกลุมนี้แตกตางกัน 

จากตารางที่ 6 เม่ือทําการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ t-test พบวา มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.820 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด ไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.2 “พนักงานท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน” 
 H0: พนักงานที่มีอายุท่ีแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีอายุท่ีแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดแตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ีย
ระหวางกลุมอายุตางๆโดยใชคาสถิติ One-way ANOVA ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังนี้ 
 
ตาราง 7 เปรยีบเทียบคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามอายุ 
 

ความผูกพันของพนักงาน อายุ 

x  S.D. 
20-29 ป 3.36 0.75 
30-39 ป 3.40 0.77 
40-49 ป 3.55 0.96 
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ตาราง 8 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว กับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามอายุ 
  

ความผูกพันของพนักงาน คาความ
แปรปรวน 

SS.  df MS. F-
RATIO 

P 

ระหวางกลุม 0.532 2 0.266 0.441 0.644 
ภายในกลุม 111.465 185 0.603   

ความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 

จํากัด รวม 111.997 187    

 
 จากตาราง 8 ผลความแตกตางกันของความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 

จํากัด จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิ F-test สามารถอธิบายไดดังนี ้
ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (P) เทากับ 0.644 

น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสทสมมติฐานรอง H1 หมายความวาพนักงานท่ีมีอายุ
แตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 

 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.3 “พนักงานท่ีมีสถานภาพที่แตกตางกันมคีวามผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน” 
 H0: พนักงานที่มีสถานภาพท่ีแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัดไมแตกตางกัน 

H1: พนักงานที่มีสถานภาพท่ีแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมท่ีเปน
อิสระตอกัน (independent t-test) โดยใชระดับความเชือ่ม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prod.(P) มีคานอยกวา 0.05 

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test  ท่ีมี
ระดับความเชือ่ม่ัน 95 % โดยมีสมมติฐานดังนี ้

H0 : คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพโสดเทากับคาความแปรปรวนของ
กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/แยกกันอยู 

H1 : คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพโสดไมเทากับคาความแปรปรวนของ
กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/แยกกันอยู 
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ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาว หากหาคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมให
ทดสอบคา t ดวย Equal variances not assumed 

 
ตาราง 9 ผลการทดสอบตรวจสอบคาความแปรปรวน (variance) โดยใช Levene's Test 
 

T-TEST FOR EQUALITY MEANS ตัวแปรที่ศึกษา LEVENE'S 
TEST FOR 

EQUALITY OF 
VARIANCES 

F P สถาน
ภาพ n x  S.D. t df P 

Equal variances 
assumed 

0.205 0.651 โสด 129 3.40 0.78 0.398 186 0.691 ความผูกพัน
ของพนักงาน 

Equal variances 
not assumed 

 สมรส 
อยูดวยกัน
แยกกันอยู 

56 3.36 0.78    

 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prod.(P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการ
ทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test พบวามีความนาจะเปนดังนี ้

ในเรื่องความผูกพันของพนักงาน มีคา F เทากับ 0.205 และมีคา Probability (P) เทากับ 
0..651 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดง
วาคาความแปรปรวนของกลุมนี้ไมแตกตางกัน 

จากตาราง 9 เม่ือทําการทดสอบสมมติฐานดวยสถติิ t-test พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.689 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 
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สมมติฐานยอยที่ 1.4 “พนักงานท่ีมีการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน” 
 H0: พนักงานที่มีการศึกษาที่แตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัดไมแตกตางกัน 
 H1:พนักงานที่มีการศึกษาท่ีแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ีย
ระหวางกลุมอายุตางๆโดยใชคาสถิติ One-way ANOVA ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังนี้ 

 
ตารางที่ 10 เปรียบเทียบคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามการศึกษา 
 

ความผูกพันของพนักงาน การศึกษา 

x  S.D. 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.57 0.85 

ปริญญาตร ี 3.28 0.76 
สูงกวาปริญญาตร ี 3.54 0.60 

 
ตาราง  11 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว กับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามการศึกษา 
  

ความผูกพันของพนักงาน คาความ
แปรปรวน 

SS.   df MS. F-
RATIO 

P 

ระหวางกลุม 3.556 2 1.778 3.033 0.051 
ภายในกลุม 108.441 185 0.586   

ความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 

จํากัด รวม 111.997 187    

 
 จากตาราง  11 ผลความแตกตางกันของความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 

คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามการศึกษา โดยใชสถิต ิF-test สามารถอธิบายไดดงันี้ 
ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (P) เทากับ 0.051 

น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสทสมมติฐานรอง H1 หมายความวาพนักงานท่ีมี



 54

การศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

สมมติฐานยอยที่ 1.5 “ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน” 
 H0: ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดไมแตกตางกัน 
 H1: ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดแตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ีย
ระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชคาสถิติ One-way ANOVA ใชระดับความเชื่อม่ันรอย
ละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 
ตาราง  12 เปรียบเทียบคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ความผูกพันของพนักงาน ระยะเวลาการทํางาน 

x  S.D. 
นอยกวา 5 ป 3.35 0.77 

5-10 ป 3.44 0.79 
11 ปข้ึนไป 3.39 0.82 

 
ตาราง 13 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว กับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 

ความผูกพันของพนักงาน คาความ
แปรปรวน 

SS. df  MS. F-
RATIO 

P 

ระหวางกลุม 0.338 2 0.169 0.280 0.756 
ภายในกลุม 111.659 185 0.604   

ความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 

จํากัด รวม 111.997 187    

 จากตาราง 13 ผลความแตกตางกันของความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน โดยใชสถติิ F-test สามารถอธิบายไดดังนี้ 
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ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (P) เทากับ 0.756 น่ัน
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสทสมมติฐานรอง H1 หมายความวาพนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตาง
กันอยางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
สมมติฐานที่ 2 วฒันธรรมองคกร อันประกอบดวย ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร, 
วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ และวฒันธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม มี 
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 
สมมติฐานยอยที่ 2.1 “ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกันมีความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด” 
 

H0 : ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

H1 : ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชทดสอบความสัมพันธระหวางลักษณะที่
สําคัญของวัฒนธรรมองคกร โดยใชคาสถิติ Correlation ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็
ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 
ตาราง  14 แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธ
กับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 

ความผูกพันโดยรวม วัฒนธรรมองคกร 
r p 

ระดับความสมัพันธ 

ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรม
องคกรโดยรวม 

0.601** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
ความคดิสรางสรรคของพนักงานในบริษัท 0.351** 0.000 มีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
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ตาราง  14 (ตอ) 

ความผูกพันโดยรวม วัฒนธรรมองคกร 
r p 

ระดับความสมัพันธ 

ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน 0.334** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

คอนขางต่ํา 
การวัดผลสําเร็จของงานวิธกีารปฏิบัติงาน 0.236** 0.000 มีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา 

มีการวัดประเมินผลการทํางานของบุคคล 0.527** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
การใหความสาํคัญของทีมงาน 0.525** 0.000 มีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง 

การสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรกุ 0.618** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

คอนขางสูง 
รูปแบบการทํางานในหนวยงานทาน 0.506** 0.000 มีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง 

** มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 14 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของ
วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient ) สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 
 ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฎิเสธสมมติ
ฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของ
วัฒนธรรมองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.601 แสดงวา 
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ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมี
ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยรวมมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัท
เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
  

1. ความคิดสรางสรรคของพนักงานในบริษัท มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานความคิดสรางสรรคของพนักงานใน
บริษัทมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.351 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอ
ความคิดสรางสรรคของพนักงานในบริษัทมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา  
 2. ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมี
ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานความเอาใจใสในรายละเอียดของงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.334 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกัน ระดับระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอความ
เอาใจใสในรายละเอียดของงานมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 3.การวัดผลสําเร็จของงานวิธีการปฏิบัติงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานการวัดผลสําเร็จของงานวิธีการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.236 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญ
ตอการวัดผลสําเร็จของงานวิธีการปฏิบัติงานมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 4. มีการวัดประเมินผลการทํางานของบุคคล มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานการวัดประเมินผลการทํางานของบุคคล 
มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.527 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอ
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การวัดประเมินผลการทํางานของบุคคลมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
 5. การใหความสําคัญของทีมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ัน
คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานมีลักษณะ
ตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานการใหความสําคัญของทีมงาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.525  แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอการใหความสําคัญของ
ทีมงานมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับ
ปานกลาง 
 6. การสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุก มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานการสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิง
รุก มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.618 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางสูง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญ
ตอการสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุกมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางสูง 
 7. รูปแบบการทํางานในหนวยงานทาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานมี
ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานรูปแบบการทํางานในหนวยงานทาน มี
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.506 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอรูปแบบการ
ทํางานในหนวยงานทานมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
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สมมติฐานยอยที่ 2.2 “วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการกันมีความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน” 
 

H0 : วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

H1 : วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชทดสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ โดยใชคาสถิติ Correlation ดังนั้น จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเมื่อคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 
ตารางที่ 15 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 

ความผูกพันโดยรวม วัฒนธรรมองคกร 
r p 

ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการใน
การบริหารจัดการโดยรวม 

0.579** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
การวางแผนของบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอรจํากัด 

0.559** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
การจัดองคการของบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอรจํากัด 

0.591** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
ลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอรจํากัด 

0.504** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
การควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร
จํากัด 

0.291** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

คอนขางต่ํา 

** มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตาราง 15 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร และการ
ปฏิบัติการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient ) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 
 
 วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการโดยรวมกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกร
และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.579 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการมากขึ้น จะมีความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
  

1. การวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการดานการวางแผนของบริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.559 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึน  
 2. การจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการดานการจัดองคการของบริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.559 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ จะมีความผูกพันกับบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด
เพ่ิมข้ึน  
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3. ลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการดานลักษณะ
ภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดจํากัด มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.504 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง 
กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการมากข้ึน จะมีความ
ผูกพันกับบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดเพ่ิมข้ึน  
 4. การควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการดานการควบคุมของบริษัทเอ
เซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.291 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการมากขึ้น จะมีความผูกพันกับบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอรจํากัดเพ่ิมข้ึน  
 
 
 
สมมติฐานยอยที่ 2.3 “วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ ไดแก ดานการ
วางแผน ดานการจัดองคการ ดานลักษณะภาวะผูนํา และดานการควบคุมกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด” 
 

H0 : วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

H1 : วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

 
สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชทดสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

องคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการดานการวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร
จํากัด โดยใชคาสถิติ Correlation ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเมื่อคา Prob.(p) มีคา
นอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
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ตาราง  16 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ 
ไดแก ดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานลักษณะภาวะผูนํา และดานการควบคุมกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 

ความผูกพัน
โดยรวม 

วัฒนธรรมองคกร 

r p 

ระดับความสมัพันธ 

ดานการวางแผน    

ลักษณะการกําหนดเปาหมาย 0.537** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

ลักษณะการตดัสินใจ 0.506** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

การวางแผนโดยรวม 0.559** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

ดานการจัดองคการ    

การใชอํานาจหนาท่ี 0.390** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 

การแสดงความสามารถของทาน 0.473** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

บุคคลที่ไดรับเลือกดํารงตําแหนง
ตางๆ 

0.542** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

การฝกอบรมใหกับพนักงาน 0.558** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

ดานการจัดองคการโดยรวม 0.591** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

ดานลักษณะภาวะผูนํา    

ความเปนผูนําของผูบริหาร 0.478** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

เสนทางการติดตอส่ือสาร 0.485** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 

ดานลักษณะภาวะผูนําโดยรวม 0.504** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 
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ตาราง  16 (ตอ) 

ความผูกพัน
โดยรวม 

วัฒนธรรมองคกร 

r p 

ระดับความสมัพันธ 

ดานการควบคุม    

ผูมีอํานาจมีการควบคุม 0.259** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 

รูปแบบการควบคุม 0.234** 0.001 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 

ดานการควบคุมโดยรวม 0.291** 0.000 มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 

** มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
จากตาราง 16 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร และการ

ปฏิบัติการในการบริหารจัดการ ไดแก ดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานลักษณะภาวะผูนํา 
และดานการควบคุมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดกับความผูกพัน
ของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient ) สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 
 วัฒนธรรมองคกรดานการวางแผนโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรดานการวางแผนโดยรวม
กับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.559 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกร ดานการวางแผนมาก
ข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา  
  

1ลักษณะการกําหนดเปาหมายมีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรดานลักษณะการกําหนดเปาหมาย มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.537 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
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พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานลักษณะการกําหนดเปาหมายมากขึ้น จะมีความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 2.ลักษณะการตัดสินใจ มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกร
ดานลักษณะการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.506 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรดานลักษณะการตัดสินใจมากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
   

วัฒนธรรมองคกรดานการจัดองคการโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรดานการจัดองคการ
โดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.591แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ วัฒนธรรมองคกรดานการจัดองคการโดยรวมมากขึ้น 
จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา  

 
1. การใชอํานาจหนาท่ีมีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเส

ธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกร
ดานการใชอํานาจหนาท่ี มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.390 แสดงวาตัว
แปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรดานการใชอํานาจหนาท่ีมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 2. การแสดงความสามารถของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมี
วัฒนธรรมองคกรดานการแสดงความสามารถของพนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.473 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปาน
กลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานการแสดงความสามารถของพนักงานมากขึ้น จะ
มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
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 3. บุคคลท่ีไดรับเลือกดํารงตําแหนงตางๆ คา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมี
วัฒนธรรมองคกรดานบุคคลท่ีไดรับเลือกดํารงตําแหนง โดยมีคาสัมประสิทธิ์มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.542  แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานบุคคลที่ไดรับเลือกดํารง
ตําแหนงมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับ
ปานกลาง 
 4. การฝกอบรมใหกับพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรดานการฝกอบรมใหกับพนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.558 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานการฝกอบรมใหกับพนักงานมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 

วัฒนธรรมองคกรดานลักษณะภาวะผูนําโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรดานลักษณะภาวะผูนํา
โดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.504 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรลักษณะภาวะผูนํา
โดยรวมมากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับ
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

 
 1. ความเปนผูนําของผูบริหาร มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรดานความเปนผูนําของผูบริหาร มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.478 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานความเปนผูนําของผูบริหารมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 

2. เสนทางการติดตอส่ือสาร มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรม
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องคกรดานเสนทางการติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.485 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานเสนทางการติดตอส่ือสารมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง  

 
วัฒนธรรมองคกรดานการควบคุมโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 

คอมพิวเตอร จํากัด มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรดานการควบคุมโดยรวม
กับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.291 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานการควบคุมโดยรวม
มากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  
 1. ผูมีอํานาจมีการควบคุม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิ
เสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกร
ดานผู มี อํานาจมีการควบคุม มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.259 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานผูมีอํานาจมีการควบคุมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงานบริษัท
เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 

2. รูปแบบการควบคุม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกร
ดานรูปแบบการควบคุม มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.234 แสดงวาตัว
แปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรดานรูปแบบการควบคุมมากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
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สมมติฐานยอยที่ 2.4 “วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมท่ีแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน” 

H0 : วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัท
เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

H1 : วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชทดสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรท่ีมีจริยธรรม โดยใชคาสถิติ Correlation ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคา 
Prob.(p) มีคานอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 
ตารางท่ี 17 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 

ความผูกพันโดยรวม วัฒนธรรมองคกร 
r p 

ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรที่มีจริยธรรมโดยรวม 0.554** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแก
สมาชิกในองคกร 

0.455** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
ผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความ
คาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี 

0.492** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
ผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน
จริยธรรม 

0.554** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง 
ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการ
ปฏิบัติจริยธรรมท่ีดีและ บทลงโทษการ
ปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมกับสมาชิกในองคกร 

0.356** 0.000 มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับ

คอนขางต่ํา 

** มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตาราง 17 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม มี
ความสัมพันธ มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient ) สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 

วัฒนธรรมองคกรที่ มีจริยธรรมโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัดมีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.554 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรที่มีจริยธรรม
โดยรวมมากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับ
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
 1. ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิกในองคกร มีคา Probability (p) เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแก
สมาชิกในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.455 แสดงวาตัวแปรท้ัง
สองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ี
สําคัญตอความคิดสรางสรรคของพนักงานในบริษัทมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 2. ผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดี มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความ
คาดหวังดานจริยธรรมที่ดี มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.492 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรม
องคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดีมากข้ึน จะมี
ความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 3. ผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม 
มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.554 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมี
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ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมี
จริยธรรมดานผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรมมากขึ้น จะมีความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 

4. ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฏิบัติจริยธรรมที่ดีและ บทลงโทษการปฏิบัติท่ีผิด
จริยธรรมกับสมาชิกในองคกร มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ี
มีจริยธรรมดานผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฏิบัติจริยธรรมท่ีดีและ บทลงโทษการปฏิบัติท่ี
ผิดจริยธรรมกับสมาชิกในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.356 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฏิบัติจริยธรรมที่
ดีและ บทลงโทษการปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมกับสมาชิกในองคกรมากขึ้น จะมีความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
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สวนที่ 7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ท่ีมี
ลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดแตกตางกัน และวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด มี
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิจัยพบวามี
สมมติฐานที่ยอมรับและปฏิเสธ 
ตาราง  18 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการ
ทดสอบ 

สถิติท่ีใชใน
การวิเคราห 

1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกัน มีความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน 

  

1.1 เพศท่ีแตกตางกันความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดแตกตางกัน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

t-test 

1.2 อายุท่ีแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด แตกตางกัน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

f-test 

1.3 สถานภาพที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

t-test 

1.4 การศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

f-test 

1.5 ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

f-test 

2 วัฒนธรรมองคกร อันประกอบดวย ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของ
วัฒนธรรมองคกร, วัฒนธรรมองคกร และการปฏบัิติการในการบริหาร
จัดการ และวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม มี ความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

  

2.1 ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกันมีความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

  

ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยรวมกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 
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ตาราง  18 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการ
ทดสอบ 

สถิติท่ีใชใน
การวิเคราห 

ความคดิสรางสรรคของพนักงานในบริษัทกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ความเอาใจใสในรายละเอียดของงานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท
เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การวัดผลสําเร็จของงานวิธกีารปฏิบัติงานกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

มีการวัดประเมินผลการทํางานของบุคคลกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การใหความสําคัญของทีมงานกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรกุกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

รูปแบบการทํางานในหนวยงานทานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท
เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

   
2.2 วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการกันมีความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

   

วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการโดยรวมกับ
ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากดักับความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

2.3 วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ ไดแก ดานการ
วางแผน ดานการจัดองคการ ดานลักษณะภาวะผูนํา และดานการควบคุมกับ
ความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
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ตาราง 18 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการ
ทดสอบ 

สถิติท่ีใชใน
การวิเคราห 

ดานการวางแผน   

ลักษณะการกําหนดเปาหมายกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ลักษณะการตดัสินใจกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ดานการจัดองคการ   

การใชอํานาจหนาท่ีกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การแสดงความสามารถของทานกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

บุคคลที่ไดรับเลือกดํารงตําแหนงตางๆกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

การฝกอบรมใหกับพนักงานกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ดานลักษณะภาวะผูนํา   

ความเปนผูนําของผูบริหารกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

เสนทางการติดตอสื่อสารกบัความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ดานการควบคุม   

ผูมีอํานาจมีการควบคุมกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

 Correlation 

รูปแบบการควบคุมกับความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

2.4 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมท่ีแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

  

วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิกในองคกรกัดกับความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 
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ตารางที่ 18 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการ
ทดสอบ 

สถิติท่ีใชใน
การวิเคราห 

ผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดีกับความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรมกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฏิบัติจริยธรรมท่ีดีและ บทลงโทษ
การปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมกับสมาชิกในองคกรกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

Correlation 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกร ท่ีมีผลตอความผูกพันของ 

พนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  เพื่อท่ีจะเปนประโยชนสําหรับผูบนริหาร หรือผูท่ีสนใจ
นําไปพัฒนา และมีเสนอแนะนําไปใชในการปรับปรุง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบริษัท ฯ ตลอดจนการ
นําไปพัฒนาวัฒนธรรมองคกรตามความเหมาะสม เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพธุรกิจในปจจุบัน ซ่ึงผล
การศึกษาคนควาตามลําดับดังตอไปน้ี 

 

สังเขปความมุงหมายสมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ 

การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 
จํากัด 

     2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันของพนักงาบริษัท 
เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ผูบริหารของบริษัท เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด สามารถนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัย 

ไปใชในการวางแผน และปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผลกระทบโดยตรงตอความผูกพันตอ
องคกรเพื่อเปนการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

2. ผูบริหารนําไปปรับปรุงและเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรตามความจําเปนเพ่ือให 
สอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. พนักงานไดนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยไปใชในการปรับปรุงการทํางาน  และพัฒนา 
ศักยภาพของตนเองใหประสบความสําเร็จ 

 

สมมติฐานในการวิจัย 
สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ 

การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ท่ีแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี 2 วัฒนธรรมองคกรมี ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน  
บริษัท เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษา เก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ท่ีมีผลตอความผูกพันของ 

พนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอรจํากัด โดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังตอไปน้ี  

 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ประกอบดวย  
7 ฝายมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป โดยมีพนักงานทั้งหมด 300 คน  

 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  
ประกอบดวย  7 ฝายมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงใชการ
กําหนดกลุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยมีขนาดกลุมตัวอยางแบบ
ทราบจํานวนประชากรใชวิธีคํานวณสูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane. 1967:886) ไดขนาด
กลุมตวัอยาง 171 ตัวอยาง 
 

การสุมตัวอยาง 
ข้ันท่ี 1 การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) แบบกําหนด 

สัดสวน (Proportionate) ตามฝายของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ประกอบดวย 7 ฝาย 
 

              ข้ันท่ี 2  การสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดย 
เลือกกลุมตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันท่ี 1 
ใหกับพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
 

               การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือและข้ันตอนวิธีการสรางเครื่องมือ หรือแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีมี

ผลตอความผูกพันตอองคกร มีการดําเนินการสรางตามลําดับ ดังนี้ 
สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแกเพศ 

อายุ  ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Close-  ended response questions) แบบมี 2 คําตอบ (Dichotomous choice questions) และ
คําถามท่ี มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice questions) จํานวน 5 ขอ ไดแก 
 ขอท่ี 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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ขอท่ี 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)    ซ่ึงอายุพนักงาน 
ตอบแบบสอบถามในบริษัท จะมีอายุตั้งแต 20 ป ถึงอายุ 60 ป โดยกําหนดชวงอายุเปน 4 ชวง 

ขอท่ี 3 สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
ขอท่ี 4 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

 ขอท่ี 5 อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของ   
 พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด จํานวน 7 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Semantic   
 Differential scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale)  
 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ  
ของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด จํานวน10 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Semantic 
Differential scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale)  
 

สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัด 4 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale)  
  

สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด ซ่ึงมี 6 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale)  
 

        ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร ท่ีมี 

ผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  ท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรใน
การศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

2. แบบสอบถามทั้งหมดมี 5 สวนไดแก 
   สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนท่ี 2 ลักษณะตางๆท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  

จํากัด   
   สวนท่ี 3 วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการของบริษัทเอเซอร 

คอมพิวเตอร จํากัด   
   สวนท่ี 4 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม ของพนักงานพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  
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จํากัด 
   สวนท่ี 5 ความผูกผันท่ีมีตอองคกรของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
 
3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ เสนอแนะ และแกไข 

 
4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา  

(Content validity) และความถูกตอง และขอคําแนะนําเพ่ิมเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยท่ี
ปรึกษาสารนิพนธอีกคร้ังเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง 
 

5. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช ( Try-out) กับกลุมท่ีไมใชตัวอยาง 

จํานวน 30 ชุด เพ่ือนําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - 
Coefficient) ของครอนบัท (Cronbach) ซ่ึงคาแอลฟา (Alpha) ท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของ

แบบสอบถามโดยมีคาระหวาง 0<α < 1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเช่ือม่ันมาก 
 จากการศึกษาของ Sekaran,Uma ป ค.ศ 1992 กลาววา คาความเชื่อม่ันตองมีคาอยางนอย  

0.60 ข้ึนไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได (ระพีพรรณ ถาวรวันชัย. 2546:55) 

  
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถาม

และรอเก็บแบบสอบถามดวยตนเองตามพื้นท่ีในการวิจัย เปนจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด  188 คน 
  

การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
การจัดทําขอมูล 
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและแยก 

แบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก 
2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีตองเรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่กําหนดไว 

ลวงหนา แลวบันทึกขอมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS For Windows 
          3.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลสถิติพ้ืนฐาน e 
  
 

การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาในครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล โดยดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 

1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
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ในการวิเคราะหเชิงพรรณนา จะใชคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะทาง
ประชากรศาสตร โดยนํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนรอยละ (Percentage) 

2.  การหาคาความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability of the test)   ในการใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
3. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติจะนําขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่อง

คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆ 
ในการวิเคราะห 

 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ท่ีมีผลตอความพีงพอใจของพนักงาน

บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด สามารถสรุปไดดังนี้ 
 
1. การวิเคราะหลักษณะขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
เพศ  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน  107 คน คิดเปนรอยละ 

56.9 และเพศหญิง มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ  43.1 
อายุ  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 20-29 ป จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 

48.4  รองลงมาอายุ  30-39 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ  43.1 ถัดมาอายุ 40-49 ป จํานวน  16 
คน คิดเปนรอยละ  8.5 

สถานภาพ พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนคนโสด จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 
68.6 สมรส/อยูดวยกัน/แยกกันอยู  จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 31.4 

การศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 113 คน 
 เปนรอยละ 60.1 รองลงมาคือการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน  48 คน คิดเปนรอยละ 25.5 
และการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ  14.4  

 ระยะเวลาทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาทํางาน นอยกวา 5 ป จํานวน 103 
คนคิดเปนรอยละ 54.8 รองลงมาระยะเวลาทํางาน  5-10 ป  จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ  37.2  
และระยะเวลา 11 ปข้ึนไป มีจํานวน  15 คน คิดเปนรอยละ 8.0 
 
 
 
2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกร 

ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของ พนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 
จํากัดผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ผูตอบแบบสอบถามอยูระดับปานกลางโดยรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 
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3.36  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  วัฒนธรรมในองคกรการวัดผลสําเร็จของงาน ดานอยูในระดับดี มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.72 รองลงมาคือมีความเอาใจใสในรายละเอียดของงานอยูในระดับดี มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.55 มีการใหความสําคัญของทีมงานในระดับดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.49  ความคิดสรางสรรค
ของพนักงานในบริษัทอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 มีการวัดประเมินผลการทํางาน
ของบุคคลอยูในระดับปานกลาง มีการสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุกอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.12  มีรูปแบบการทํางานในหนวยงานทานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.06 ตามลําดับ 
 
3. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ 

การวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเดอร จํากัด ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบ
แบบสอบถาม อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การ
วางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พนักงานมีความเห็นวา ลักษณะการกําหนดเปาหมาย 
อยูในระดับปานกลาง และ ลักษณะการตัดสินใจอยูในระดับปานกลางเชนกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.17 และ 2.93 ตามลําดับ  
  
          การจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบ
แบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.07 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พนักงานมี
ความเห็นวาการแสดงความสามารถของตน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.23 รองลงมา
คือการใชอํานาจหนาท่ี อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.06 บุคคลที่ไดรับเลือกดํารง
ตําแหนงตางๆอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.01 การฝกอบรมใหกับพนักงานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 ตามลําดับ  
 

ลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบ
แบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.04 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พนักงานมี
ความเห็นวาเสนทางการติดตอสื่อสารอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.12 รองลงมาคือ
ความเปนผูนําของผูบริหาร อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 ตามลําดับ 
 

การควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบ
แบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.11 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พนักงานมี
ความเห็นวารูปแบบการควบคุมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.22 รองลงมาคือผูมีอํานาจ
มีการควบคุมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.99 ตามลําดับ 
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4. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม 
 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ผลการวิเคราะหขอมูล
พบวาผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.28 เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ 
พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.44 รองลงมาคือมีผูบริหารมีการกําหนด
รางวัลดานการปฎิบัติจริยธรรมท่ีดีและบทลงโทษอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 มี
ผูบริหารมีการส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.25 และผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรมและบทลงโทษ อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.10 ตามลําดับ  
 

การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1    ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษาระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดแตกตางกันจากสมมุติฐานหลักสามารถจําแนกออกเปน 5 สมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 
  1.1  เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 1.2  อายุท่ีแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 1.3 สถานภาพที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 

             1. 4 การศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 

 1.5 ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 
สรุปไดวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา มีความผูกพันของพนักงาน

บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 2  วัฒนธรรมองคกร อันประกอบดวย ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรม
องคกร, วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ และวัฒนธรรมองคกรท่ีมี
จริยธรรม มี ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด 

 
จากสมมุติฐานหลักสามารถจําแนกออกเปน 3 สมมติฐานยอยไดดังนี้ 
 
2.1 ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับความ 

ผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ในทิศทางระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.601 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญ
ของวัฒนธรรมองคกรโดยรวมมากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา  

ในขอสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุก มีความสัมพันธกับความผูกพันไปใน 
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูงโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.618 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางสูง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะ
ตางๆ ท่ีสําคัญตอการสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุกมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูง 

 
ในขอ การวัดประเมินผลการทํางานของบุคคล  มีความสัมพันธกับความผูกพันไป 

ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานการ
วัดผลสําเร็จของงานวิธีการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.236 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอการวัดผลสําเร็จของงานวิธีการปฏิบัติงานมากขึ้น จะมีความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 

ในขอการใหความสําคัญของทีมพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรม 
องคกรดานการใหความสําคัญของทีมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.525  แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอการใหความสําคัญของทีมงานมากข้ึน จะมีความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
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ในขอรูปแบบการทํางานพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
ดานรูปแบบการทํางานในหนวยงานทาน มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.506 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอรูปแบบการทํางานในหนวยงานทานมากข้ึน จะมีความผูกพัน
ของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 

 
ในขอ ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของ 

วัฒนธรรมองคกรดานความเอาใจใสในรายละเอียดของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.334 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ระดับ
ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอความเอาใจใสในรายละเอียดของ
งานมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึนในระดับ
คอนขางต่ํา 
 

ในขอการวัดผลสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันไปในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับคอนขางต่ํา พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรดานการวัดผลสําเร็จของ
งานวิธีการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.236 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะ
ตางๆ ท่ีสําคัญตอการวัดผลสําเร็จของงานวิธีการปฏิบัติงานมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 

 
ในขอความคิดสรางสรรคพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 

ดานความคิดสรางสรรคของพนักงานในบริษัทมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.351 แสดงวาตัวแปรท้ังสอง
มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญ
ตอความคิดสรางสรรคของพนักงานในบริษัทมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา  

 
2.2 วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการโดยรวมมีความสัมพันธกับ 

ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.579 แสดงวา 
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ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมี
ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยรวมมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัท
เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
 

ในดานการวางแผน พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหาร 
จัดการดานการวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.559 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปาน
กลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการมากขึ้น จะมี
ความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง  
 

ในดานการจัดองคการ  พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการ 
บริหารจัดการดานการจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.559 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหาร
จัดการมากขึ้น จะมีการจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง  

 
ในดานลักษณะภาวะผูนํา พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการ 

บริหารจัดการดานลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดจํากัด มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.504 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหาร
จัดการมากขึ้น จะมีการจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

 
ในดานการควบคุม พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหาร 

จัดการดานการควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.291 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปาน
กลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการมากขึ้น จะมี
การจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัดเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 

2.3 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมมีความสัมพันธโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพัน 



 84

ของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด  มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.554 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมโดยรวมมากขึ้น จะมีความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัดเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

ในขอผูบริหารปฎิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิก มีความสัมพันธกับความ 
ผูกพันไปในทิศทางเดียวกันในระดับดีพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารปฏิบัติ
ตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิกในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
เซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.455 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญตอความคิดสรางสรรคของพนักงานในบริษัทมากข้ึน จะมีความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 

ในขอ ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฏิบัติจริยธรรมท่ีดีและบทลงโทษ 
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฏิบัติจริยธรรมที่
ดีและ บทลงโทษการปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมกับสมาชิกในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.356 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารมีการกําหนดรางวัล
ดานการปฏิบัติจริยธรรมท่ีดีและ บทลงโทษการปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมกับสมาชิกในองคกรมากขึ้น จะ
มีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 

 
  ในขอผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดีพนักงานมี 

วัฒนธรรมองคกรที่มีจริยธรรมดานผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี มี
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.492 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดาน
ผูบริหารมีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดีมากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 

 
ในขอผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม มีความสัมพันธกับความ 

ผูกพันไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหาร
มีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอ
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เซอร คอมพิวเตอร จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.554 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมดานผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม
มากข้ึน จะมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
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อภิปรายผล 
 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาตัวแปรตางๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน

บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด โดยการศึกษาตัวแปรตางๆ ดังตอไปน้ี ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  
ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกร วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหาร
จัดการ วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลได
ดังนี้ 

1.ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาการ 
ทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด แตกตาง
กัน 

1.1 พนักงานที่มีเพศ แตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร  
จํากัด ไมแตกตางกันท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิต ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
เนื่องจากพนักงานชายและพนักงานหญิงมีลักษณะการทํางานที่เหมือนหรือใกลเคียงกัน และมี
ความสามารถในการปฏิบัตงิานตางๆ ไดเทาเทียบกัน และไมมีการกีดกั้นการแตงตั้งในการเลื่อน
ตําแหนงในระดับสูง  ประกอบกับการปฏิบัติตอพนักงานไมวาจะเปนเพศใด เปนไปอยางเสมอภาค
ไมหลักหล่ันกัน  พนักงานไดรับความเสมอภาคเทาเทียมกันในการทํางาน จึงทําใหพนักงานเพศชาย 
และเพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของดุษฎี บวรสันตสิทุธิ์ 
(2547) ซ่ึงไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็น และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอลักษณะของ
ผูนํา ของผูบังคับบัญชา บริษัท กระจกไทยอาซาฮี จํากัด พบวา เพศที่แตกตางกันมีความคิดเหน็ตอ
ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 

 
1.2  พนักงานที่มีอายุ แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 

จํากัด ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดย
ความผูกพันตอองคกรไมไดข้ึนอยูกับอายุท่ีตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของณรงค ไชยนันทน 
(2546) ซ่ึงศึกษาเรื่องพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา มีผลตอความผูกพันตอบริษัท ฯของพนักงาน
กรณีศึกษา บริษัทแดนดี้ จํากัด พบวาอายุท่ีตางกันอาจมีผลตอสิ่งอ่ืนแตกตางกัน แตไมมีผลตอ
ความผูกพันตอบริษัทฯ ของพนักงานแดนดี้ 

 
1.3 พนักงานที่มีสถานภาพ แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 

คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยสถานภาพที่ตางกัน  ยอมมีความรับผิดชอบในหนาท่ี และการปฏิบัติงานตางๆ อยาง
เต็มท่ี เนื่องจากองคกรใหโอกาสแกทุกคนสามารถกาวหนาในหนาท่ีได ดังนั้นจะเห็นไดวาสถาพภาพ
แตกตางกัน แตความผูกพันของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย ปราณี วิจิตร
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จิตเลิศ (2547) ซ่ึงไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคกร การรับรูนโยบายองคการ และความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียวพบวาสถานภาพที่แตกตางกันแตความผูกพันไมแตกตาง
กัน 

 
1.4 พนักงานที่มีการศึกษา แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร 

คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  โดยการศึกษาของพนักงานบริษัทเอเซอร มีการนําความรูความสามารถนํามาพัฒนาองคกร   
มีความตั้งใจ และพยามยามทํางานใหมีคุณภาพ เพราะพนักงาน เม่ือทํางานยอมมีความทุมเทกับ
งานความผูกพันในงาน  ดังนั้นการศึกษาท่ีแตกตางกัน แต ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร
ไมแตกตางกัน  สอดคลองกับผลงานวิจัยของ อุษณีย ดานวรนันท (2536) ซ่ึงศึกษาการรับรู
วัฒนธรรมองคกร การรับรูนโยบายองคการ และความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหัว
เฉียวพบวาการศึกษาท่ีแตกตางกันแตความผูกพันไมแตกตางกัน 

 
1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานบริษัท 

เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว พนักงานมีความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อองคกร และดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ และเนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันท่ี
จึงทําใหพนักงานมีความตองการอยูกับบริษัทท่ีมีความมั่นคง เพ่ือใหเกิดความมั่นคงทางฐานะ
ทางการเงิน และครอบครัวแมวาระยะเวลาการทํางานจะแตกตางกัน แตมีความผูกพันของพนักงาน
บริษัทเอเซอรไมแตกตางกัน  สอดคลองกับผลงานวิจัยของ  ระพีพร เบญจาทิกุล (2540) ซ่ึงศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงาน
บริการ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญ พบวาระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน
แตความผูกพันไมแตกตางกัน 
 

1.2 วัฒนธรรมองคกร อันประกอบดวย ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมใน 
องคกร วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ และวัฒนธรรมองคกรที่มี
จริยธรรม  มีความความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอร คอมพิวเตอร 
จํากัด 

       จากผลการวิจัยพบวา ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกร วัฒนธรรม 
องคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ และวัฒนธรรมองคกรที่มีจริยธรรม มีความสัมพันธ
กับความผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สามารถอภิปรายผลการวิจัยได
ดังนี้ 
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2.1 ลักษณะตางๆ ท่ีสําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของพนักงานบริษัทเอเซอร 
คอมพิวเตอร จํากัด มีความสัมพันธกับความผูกพันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ท้ังนี้เพราะวาบริษัทมีวิสัยทัศนในการ
พัฒนาใหบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด เปนผูนําเร่ืองอุปกรณคอมพิวเตอร  และบริการท่ีเปนเลิศ 
เปนสิ่งท่ีปรากฎกับองคกรท่ีเปนมืออาชีพ ดังนั้นพนักงานเอเซอรทุกคนจึงมีความภาคภูมิใจในการ
เปนพนักงาน และการทํางาน ในองคกรน้ี ซ่ึงพนักงานมีความตั้งใจตอรายละเอียดตางๆ ของงานที่
รับผิดชอบ และสรางสรรคผลงานท่ีดีใหมีคุณภาพ เพ่ือใหประสบผลสําเร็จในการปฎิบัติงาน โดย
องคกรไดมีการพัฒนาและสงเสริมพนักงานทุกคนอยางไมหยุดนิ่งเพ่ือเปนเพ่ิมคุณคาแกองคกรตอไป 
และเปนพัฒนาระดับความสัมพันธใหดีย่ิงข้ึนไป ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของพอรตเตอร  และสเตียส 
( Porter and Steers. 1973)  ท่ีกลาววา งานท่ีมีความทาทายเปนงานที่ตองเอาชนะอุปสรรคตางๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในงานมากกวาเทาใดย่ิงทําใหมีความผูกพันตอองคกรท่ีเขาตองรับผิดชอบอยูมากเทานั้น 
สตีเฟน พี โรบิน และเมรี เคลาทเตอร. (Robin & Coulter.2002:58-59) ไดกลาวไววาผลการวิจัย
พบวาวัฒนธรรมองคการมีองคประกอบทั้ง 7 ดานในการในการประเมินองคการจะทําใหเห็นภาพ
ของวัฒนธรรมองคการ  

 
2.4  วัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ  มีความสัมพันธกับความ 

ผูกพัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา บรษัทเอเซอรมีผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศนกวาง ดังนั้นในดานการบริหาร
จัดการองคกร จัดสามารถบริหารไดอยางดี จึงมีการสนับสนุนใหพนักงานทุกคนมี่สวนรวมในการ
แสดงความสามารถที่ดีในการทํางาน การแสดงความคิดเห็นในสวนงานของตนเองท่ีรับผิดชอบได
อยางเต็มท่ี และ สามารถเสนอความคิดเห็นในสวนงานที่เห็นวามีประโยชนตอองคกรไดตลอดเวลา  
และไมมีการกัดกั้นความสามารถ โดยบุคคลที่มีความรู ความสามารถมีโอกาสเติบโตในหนาท่ีได ใน
ดานการควบคุมดูแลเนื่องจากองคกรเอเซอรมีพนักงานหลายคนจึงมีกฎระเบียบในการควบคุม  แต
คํานึงถึงการทําใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง
องคกร เจานาย และลูกนอง เพ่ือสรางเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกประทับใจ ผูกพันและจงรักภักดี
ตอองคกร  เพ่ือเพิ่มระดับความสัมพันธท่ีดีย่ิงข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด  ดานวัฒนธรรมองค และ
การปฏิบัติในการบริหารจัดการที่มีดีมีคุณธรรม มีสวนสําคัญในการพัฒนางาน  และบุคลากรในองค
องคกรใหทํางานอยางมีความสุข  เกิดความคิดเชิงสรางสรรค และความผูกพันตอองคกร สเตียร.
(Steers.1977) กลาววา ความผูกผันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือองคการ และปรารถนาที่จะใหสมาชิกของ
องคการนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพันองคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการใน
ลักษณะหนึ่ง ( ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิริ. (2550:307) การแสดงวัฒนธรรมองคการ ทางเลือกของ
พนักงานมีความพอใจการทํางานในองคการมีลักษณะตางๆ  การกําหนดเปาหมาย การสรางกลยุทธ 
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และการตัดสินใจสรรหาแนวทางในการดําเนินกิจกรรม เพื่อใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค 
สามารถปฏิบัติงานรวมกันอยางราบรื่น และเต็มความสามารถ 
 

2.5 วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรม มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานโดยรวม  
และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง ท้ังนี้อาจเน่ืองจาก  ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบท่ีดีแกสมาชิกในองคกร    และสราง
ความสัมพันธในในการทํากิจกรรมรวมกันเพ่ือสรางความผูกพันกับพนักงาน  โดยการบริหารที่มี
ความยุติธรรม โปรงใสไมมีอคติ จะสรางความนาเชื่อถือ ในการทํางานที่ดี  มีสวนสําคัญในการ
พัฒนางานบุคคลในองคกรใหทํางานอยางมีความสุข เกิดความผูกพันกับองคกร เพื่อเพ่ิมระดับ
ความสัมพันธท่ีดีย่ิงข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ.(2550:313-314)ผูบริหาร
สามารถที่จะสรางวัฒนธรรมองคการท่ีมีจริยธรรมโดยการผสมผสานแนวทางปฏิบัติ  เมื่อผูบริหาร
ระดับสูงไดรับการมองวาเปนผูมีจริยธรรมท่ีสูงจะทําใหพนักงานท้ังหมดรับรูถึงส่ิงท่ีควรปฏิบัติดาน
จริยธรรมวาควรจะตองเปนไปในแนวเดียวกันกับผูบริหารดวย 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้  
จากการศึกษาคนควาเรื่องวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทเอ 

เซอรคอมพิวเตอร จํากัด 
1. หัวหนางานควรสงเสริม และ เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความ 

คิดเห็น และความคิดสรางสรรคในการทํางานไดอยางเต็มท่ี โดยมีการกระตุนหากผลงานความ
คิดเห็นใครไดรับคัดเลือกจะไดรับรางวัลหรือประกาศเกรียติคุณใหผูแสดงความคิดเห็นเกิดแนวคิด
ใหมๆ มานําเสนอ เน่ืองจากผลการวิจัยพบวาความคิดสรางสรรคมีผลคอนขางต่ําจึงควรสราง
แรงผลักดัน หรือจูงใจในการแสดงออกดานความคิดท่ีมีประโยชนตอองคกร 

2. ผูบริหารควรใหความเอาใจใสในผลงานของพนักงาน โดยมีการใหรางวัล ยกยอง สราง 
ความรูสึกใหพนักงานทราบงานงานที่ปฎิบัติมีความสําคัญตอองคกร ทําใหพนักงานรูสึกเปนบุคคลที่
สําคัญขององคกรท่ีไดรับความไววางใจในการปฎิบัติงาน  

3. องคกรควรใหพนักงานมีอิสระในการทํางาน ในการสรางสรรคผลงาน เกิดความทาทายใน 
การทํางานเพ่ือเกิดความผูกพันตอองคกร เพ่ือจะสามารถใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี 

4. ควรมีการกระตุน  ใหพนักงานมีความกลาตัดสินใจมากในการทํางานที่รับผิดชอบมากขึ้น  
โดยการใหอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมาย เชนการออกแบบรูปแบบการทํางาน  

5. บริษัทควรใหมีการอบรมพัฒนาพนักงานเพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญ และมีความชํานาญ 
งานในสวนงานที่รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหเกิดการพัฒนาศักยภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน
เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจในการกาวหนาในหนาท่ีตอไป 

6. จัดใหมีกิจกรรมที่ลดความตรึงเครียดจากงาน อาทิเชน การจัดกีฬาสีภายในองคกรเพ่ือ 
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สรางความสามัคคี และความผูกพันในองคกร และเปนการสรางสายสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานใหม 
กับพนักงานเกาไดมีกิจกรรมรวมกัน 

 
7. บริษัทตองสรางความนาเชื่อถือในดานการใหผลตอบแทนที่เปนธรรม  อันนําไปสูความ 

จงรักภักดีของพนักงาน และแรงจูงใจในการทํางาน ใหมีเพ่ิมข้ึน และผูกพันกับองคกร 
8.บริษัทควรเอาใจใสดูแลกลุมพนักงานระดับลาง โดยการเขาไปพูดคุยใหทราบปญหาท่ี 

ตองการแกไขอยางเรงดวน เนื่องจากพนักงานกลุมน้ีจะมีความคิดแนวลบกับองคกร เพราะจะมี
ความรูสึกวาไมไดรับความสําคัญเทาท่ีควร 

9.ควรจัดใหมีกิจกรรม การยกยอง ชมเชย สรางความรูสึกใหพนักงานทราบวา งานท่ีปฎิบัติ 
มีความสําคัญตอองคกร รวมถึงการเพิ่มความสําคัญของงาน ใหพนักงานรูสึกวาเปนบุคคลที่สําคัญ
ขององคกรท่ีไดรับการไววางใจที่ไดรับมอบหมาย 

 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

              1.เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้ไดทราบถึงความผูกพันท่ีพนักงานเอเซอรมีตอบริษัทเอเซอร
คอมพิวเตอร จํากัด  ดังนั้นในการศึกษามีความชัดเจนย่ิงข้ึนควรทําการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันของพนักงานบริษัทเอเซอร คอมพิวเตอรจํากัด   เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการบริหารงาน  
และ สงเสริมใหพนักงานมีความผูกพัน และจงรักภักดีกับองคกรตอไป 
           2.เนื่องจากผลการวิจัยพบวาควรทําการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความพอใจในชีวิตของ
พนักงานของฝายตางๆ ในบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด เพ่ือนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบวามีผล
แตกตางกันอยางไร   ซ่ึงจะเห็นถึงความสําคัญของความพึงพอใจตอองคกรไดละเอียดมากย่ิงข้ึนและ
นํามาปรับปรุง พัฒนาองคกรใหนาอยูย่ิงข้ึน 
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แบบสอบถาม 
โครงการวิจัย เรื่อง 

“ วัฒนธรรมองคกร ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด” 
 

  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบถึง “ลักษณะที่สําคัญของวัฒนธรรม 
องคกรและปฎิบัติการในดานบริหารจัดการที่มีจริยธรรมเพื่อสรางความผูกพันตอพนักงาน
บริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด” 
โดยคําตอบของทานจะไมมีผลกระทบใดๆ  ตอผลการปฏิบัติงานของทานและจะไมมีการเปดเผยที่
ใดๆ  เปนรายบุคคล นอกจากนําผลรวมตางๆ ไปใชในการวิจัยเทานั้น 
   การวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จลงไมได หากไมไดรับความอนุเคราะหจากทาน จึงขอขอบพระคุณ
ในความรวมมือมา  ณ โอกาสนี้ดวย 
          
 

นางสาววรรณ ี  ทวมวรเดช 
                                                        ผูวิจัย 
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สวนที่ 1 : ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ท่ีกําหนดใหตามความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
 
1. เพศ                              ชาย                                  หญิง 
 
 
2. อายุ                              20-29 ป                           30-39  ป 
 
                    40-49 ป                            50 ปข้ึนไป 
 
                                         
3. สถานภาพ                       โสด                               สมรส / อยูดวยกัน 
    
             อ่ืน โปรดระบุ_______ 
 
   
4. การศึกษา                      ต่ํากวาปรญิญาตร ี                ปริญญาตรี   
 
                   สูงกวาปริญญาตรี                 
 
                      
 
5 ระยะเวลาการทํางาน           ต่ํากวา 5 ป                      5- 10 ป 
 
                                         11- 16 ป                       17   ปข้ึนไป 
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2. ลักษณะตางๆ ที่สําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับวัฒนธรรมในองคกรของทานมากที่สุด 
เพียงคําตอบเดียว 
          
1.1 ความคดิสรางสรรคของพนักงานในบริษัท      มีความคิดสรางสรรค    _  : _ : _ : _ :_   ขาด

ความคดิสรางสรรค 
                   5  : 4  : 3 : 2 :1     
          
1.2  ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน                             มาก    _  : _ : _ : _ :_   นอย 
                  5  : 4 : 3 : 2 : 1         
 
1.3  การวดัผลสําเร็จของงาน                          วดัจากผลลัพธของงาน _  : _ : _ : _ :_  วดัจาก
วิธีการปฏิบัติงาน 
                  5 : 4 : 3  : 2 :1     
 
1.4 มีการวดัประเมินผลการทํางานของบุคคล                        ดีมาก    _  : _ : _ : _ :_   ตอง
ปรับปรุง 
                 5  : 4 : 3 :  2 : 1     
 
1.5 การใหความสําคัญของทีมงาน                               สําคัญมาก    _  : _ : _ : _ :_   สําคัญ
นอย 
                 5  : 4 : 3 : 2 : 1     
 
1.6 การสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาเชิงรุก                  สมํ่าเสมอ    _  : _ : _ : _ :_   ไมมี
เลย 
                  5 : 4 : 3 : 2 : 1     
 
 
1.7 รูปแบบการทํางานในหนวยงานทาน                         คิดรเิริ่ม     _  : _ : _ : _ :_    รูป
แบบเดิม 
                 5 : 4 : 3 : 2 : 1   
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3. วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอร 
จํากัด 
 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 

 
การวางแผนของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด 

3.1 ลักษณะการกําหนดเปาหมาย                 ทุกฝายมีสวนรวม  _  : _ : _ : _ :_   เผด็จการ        
                                    5  : 4 : 3 : 2 : 1     
 
3.2 ลักษณะการตัดสินใจ                                กระจายอํานาจ  _  : _ : _ : _ :_   รวมอํานาจ 
                              5  : 4 : 3 : 2 : 1     
 
การจัดองคการของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด 
 3.3 การใชอํานาจหนาท่ี                                กระจายอํานาจ  _  : _ : _ : _ :_   รวมอํานาจ       
                                                       5  : 4 : 3 : 2 : 1     
 
3.4  การแสดงความสามารถของทาน    แสดงออกไดอยางเต็มท่ี _  : _ : _ : _ :_  ไมสามารถทําได          
                        5  : 4 : 3 : 2 : 1     
 
3.5  บุคคลท่ีไดรับเลือกดํารงตําแหนงตางๆ    ยึดความสามารถ  _  : _ : _ : _ :_  ยึดความสัมพันธ        
                5 : 4 : 3 : 2 : 1     
 
3.6  การฝกอบรมใหกับพนักงาน                       เปนประจํา  _  : _ : _ : _ :_  นอยมาก       
                        5  : 4 : 3 : 2 : 1     
 
ลักษณะภาวะผูนําของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด 
 
3.7 ความเปนผูนําของผูบริหาร          แบบลูกนองมีสวนรวม _  : _ : _ : _ :_ แบบบงการโดย 

      หัวหนาเทานั้น                            
           5 : 4 : 3 : 2 : 1      
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3.8 เสนทางการติดตอส่ือสาร         รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง_  : _ : _ : _ :_ ไมรับฟงความ 
         คิดเห็นของลูกนอง   
                                     5 : 4 : 3 : 2 : 1     
 
           
การควบคุมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด 
 
3.9 ผูมีอํานาจมีการควบคุม             พนักงานควบคุมตนเอง _  : _ : _ : _ :_ หัวหนาควบคุม 

            อยางเขมงวด        
                                                                           5 : 4 : 3 : 2 : 1         
 
3.10 รูปแบบการควบคุม                 ใชหลายเกณฑรวมกัน _  : _ : _ : _ :_  ใชเกณฑการเงิน 
                  เทานั้น       
                                   5  : 4 : 3 : 2 : 1    (ยอดขาย – กําไร )
   
    
4. วัฒนธรรมองคกรท่ีมีจริยธรรมของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 

คําถาม 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง  

( 5 )  

เห็น
ดวย
( 4 ) 

ไม
แนใจ 
( 3 ) 

ไม
เห็น
ดวย   
( 2 ) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง    

( 1 )  

4.1 ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนตนแบบท่ีมีแกสมาชิกในองคกร           

4.2 ผูบริหารมีการส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี           

4.3 ผูบริหารมีการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม           

4.4 ผูบริหารมีการกําหนดรางวัลดานการปฏิบัติจริยธรรมท่ีดีและ           

บทลงโทษการปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมกับสมาชิกในองคกร           
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5. ความผูกพันตอองคกรของบริษัทเอเซอรคอมพิวเตอรจํากัด 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 

คําถาม 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง  

( 5 )  

เห็น
ดวย 
( 4 ) 

ไม
แนใจ 
( 3 ) 

ไม
เห็น
ดวย   
( 2 ) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง    

( 1 )  

6.1 ทานรูสึกวาปญหาขององคกรคือปญหาสวนตวัของทาน           
6.2 ทานคิดวาองคกรนี้มีความสําคัญอยางย่ิงตอการดํารงชีวิต
ของทาน           

6.3 ทานคิดวาทานเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญขององคกร           
6.4  ส่ิงท่ีทําใหทานทํางานในบริษัทนี้ตอไปก็คือความกาวหนาใน
หนาท่ี และความมั่นคงในชีวิต           
6.5 ทานคิดวาพนักงานในองคกรมีความกลมเกลียวรักใคร
สามัคคี           

กันใหการทํางานสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จ           

  6.6 ถาทานออกจากงานจะทําใหการดําเนินชีวติลําบาก           
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

 รายชื่อ     ตําแหนง และสถานที่ทํางาน 
 

อาจารยรักษพงศ วงศาโรจน                           กรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
                                                                            ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
                        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรตัน           อาจารยพิเศษมหาวทิยาลัยสวนดสิุต 
 
  

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล     นางสาววรรณ ีทวมวรเดช 

วันเดือนปเกิด     2 เมษายน 2518 

สถานที่เกิด     จังหวดักรุงเทพฯ 

สถานที่อยูปจจุบัน    68/7 หมู 8 ถนนสุขสวัสดิ ์แขวงราษฎรบูรณะ 

       เขตราษฎรบูรณะ กรุงเทพฯ 10140 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน   Business Manager 

สถานที่ทํางานปจจุบัน    บริษัท เอเซอรคอมพิวเตอร จํากัด 

   191/62-63 อาคารซีทีไอ ถนนรัชดาภิเษก 

   เขตคลองเตย แขวงคลองเตย กรุงเทพฯ10110 

    

ประวัติการศึกษา     

พ.ศ. 2541     วิชาการจัดการ (บริหารงานบุคคล)   

       มหาวิทยาลัยบานสมเด็จเจาพระยา  

พ.ศ. 2551     บริหารธรุกิจมหาบัณฑิต (วิชาการจัดการ) 

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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