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 การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา วฒันธรรมองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การท่ีมีผล
ตอ่ประสิทธิผลขององค์การ ของพนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานและมีโรงงาน ประเภทละ 200 
คน เก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์ความแตกตา่งโดยการทดสอบคา่ที และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิต ิ0.05 

 ผลการวิจยั พบวา่ 
 พนกังานบริษัทเอกชนแบบไมมี่โรงงาน แบบมีโรงงาน และแบบโดยรวม มีวฒันธรรมองค์การ

ลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ ลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก ความผกูพนัตอ่องค์การ
ด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม ประสิทธิผลขององค์กรด้าน
การบรรลเุป้าหมายขององค์การ และด้านความสามารถในการปรับตวัโดยรวม ในระดบัมาก 

 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
 บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะ
ป้องกันตวัแบบตัง้รับ ลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก ความผูกพนัต่อองค์การด้านทศันคติ ด้านความถูก
ต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม และประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ
แตกต่างกัน ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม และประสิทธิผลขององค์การด้าน
ความสามารถในการปรับตวัไมแ่ตกตา่ง 
 บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน  1. การบรรลุเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรม
องค์การลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ และลักษณะป้องกันตัวแบบรุก 2. 
ความสามารถในการปรับตวัมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และลกัษณะ
ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ 
 บริษัทท่ีมีโรงงาน  1. การบรรลเุป้าหมายขององค์การมีความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค์ ลักษณะป้องกันตวัแบบรุก และความผูกพนัต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือ
บรรทดัฐานทางสงัคม 2. ความสามารถในการปรับตวัมีความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การลกัษณะ
ป้องกันตวัแบบรับ ลักษณะป้องกันตวัแบบรุก ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ และด้านความ
ถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม 



 บริษัทโดยรวม  1. การบรรลเุป้าหมายขององค์การมีความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การ

ลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ และลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก 2. ความสามารถใน

การปรับตวัมีความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ 

ลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก และความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิ
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 This research aims to study the influence of an organization culture and 

commitment on the organization effectiveness. The total sample of 400 employees 

comprises 200 subjects from companies with manufacturing plant and 200 subjects from 

companies without manufacturing plant. The tool used for data collection was the 

questionnaire. Statistics used for data analysis were percentage, means and standard 

deviation, T test  and multiple regression analysis at the statistical significance level of  0.05. 

 The results are as follows: 

 Private companies with and without manufacturing plant, and in the overall had 

organizational culture in the aspects of constructive styles, passive-defensive styles, 

aggressive-defensive styles, organizational commitment in terms of attitude, behavior, and 

righteous or social norms; and organization effectiveness  in terms of achievement and 

adaptive capacity at high level.  

 Results of the hypotheses test suggested as follows: 

 Companies with and without manufacturing plant are different in organizational 

culture in terms of constructive styles, passive-defensive styles, aggressive-defensive 

styles; organizational commitment in terms of righteous or social norms; and organizational 

effectiveness  in terms of achievement.  In the meantime, organizational commitment in 

terms of attitude, behavior; and organizational effectiveness  in terms of adaptive capacity of 

those companies are not different. 

 Company without manufacturing plant: 1. Organizational effectiveness in terms of 

achievement had relationship with organizational culture in the aspects of constructive 

styles, passive-defensive styles and aggressive-defensive styles. 2. Organizational 

effectiveness in terms of adaptive capacity had relationship with organizational culture in the 

aspects of passive-defensive styles and  aggressive-defensive styles. 



 Company with manufacturing plant: 1. Organizational effectiveness in terms of 

achievement had relationship with organizational culture in the aspects of constructive 

styles, aggressive-defensive styles and organizational commitment in term of righteous or 

social norms. 2. Organizational effectiveness in terms of adaptive capacity had relationship 

with organizational culture in the aspects of passive-defensive styles, aggressive-defensive 

styles, organizational commitment in terms of attitude and righteous or social norms. 

 The overall company: 1. Organizational effectiveness in terms of achievement had 

relationship with organizational culture in the aspects of constructive styles, passive-

defensive styles and  aggressive-defensive styles. 2. Organizational effectiveness in terms 

of adaptive capacity had relationship with organizational culture in the aspects of 

constructive styles, passive-defensive styles, aggressive-defensive styles and 

organizational commitment in term of attitude. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประกาศคุณูปการ 

 

       การค้นคว้า วิจยันีสํ้าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือจาก ดร. พนิต กลุศริิ ซึง่

กรุณารับเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา ตลอดจนกรุณาให้ความรู้ คําแนะนํา ความเอาใจใส ่และตรวจแก้ไข จน

การค้นคว้าฉบบันีเ้สร็จสมบรูณ์ ขอกราบขอบคณุเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี ้

 ขอกราบขอบพระคณุ อาจารย์ภาควิชาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทกุท่านท่ี

กรุณาให้ความรู้ รวมถึงการแนะนําในการปรับปรุงแก้ไขจนการค้นคว้าฉบบันีเ้สร็จสมบรูณ์ยิ่งขึน้ 

 ขอขอบพระคณุคณุพอ่ คณุแม ่ผู้ ท่ีให้การสนบัสนนุ และเป็นกําลงัใจมาโดยตลอด สดุท้ายนี ้

ขอขอบคณุเพ่ือนๆ พ่ีน้อง ทกุท่านท่ีมีสว่นในการช่วยเหลือ แลกเปล่ียนประสบการณ์ตา่งๆ จนทําให้การ

ค้นคว้าครัง้นีป้ระสบความสําเร็จ 

 การค้นคว้านีผู้้วิจยัได้พยายามทุ่มเทและตัง้ใจอยา่งเตม็ท่ีในการศกึษา และหวงัเป็นอยา่งยิ่ง

วา่จะเป็นประโยชน์กบัผู้ ท่ีสนใจ หากผิดพลาดประการใดก็ขออภยัมา ณ ท่ีนีด้้วย 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 

 องค์การธุรกิจมีการเติบโตและมีการแข่งขนักนัอยู่ตลอดเวลาท่ามกลางสภาพแวดล้อมตา่งๆ 

ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การท่ีต้องการการอยู่รอดนัน้ต้องสามารถปรับเปล่ียนองค์การ

ของตนให้เข้ากบัสภาวะการท่ีเปล่ียนไปได้ และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ โดยการ

เปล่ียนแปลงองค์การในทุกๆ ด้านไม่ว่าจะเป็น โครงสร้าง กระบวนการการทํางาน การนําเทคโนโลยี

ใหม่ๆ  ฯลฯ มาใช้ในองค์การเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถขององค์การ อยา่งไรก็ตามปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสดุท่ีมี

ผลความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงองค์การ คือ พนกังานในองค์การ ทกุองค์การล้วนต้องการพนกังาน

ท่ีมีความพร้อมตอ่การเปล่ียนแปลง (Change Readiness) มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลงและพฒันา

องค์การไปใน ทิศทางท่ีองค์การพงึประสงค์ บนพืน้ฐานของความไว้เนือ้เช่ือใจซึง่กนัและกนั 

การท่ีองค์การจะประสบความสําเร็จในการบริหารงานภายใต้ภาวะดงักล่าวนี ้จําเป็นอย่างย่ิง

ท่ีจะต้องมีแนวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล มีการเตรียมความพร้อมและสร้าง

การยอมรับการเปล่ียนแปลงให้กับพนกังานในองค์การ มีแผนงานการเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน มีทีมงาน

บริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีความสามารถ มีเคร่ืองมือในการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม ซึ่งสิ่งต่างๆ

เหล่านีจ้ะเกิดขึน้ได้นัน้ล้วนมีรากฐานสําคญัมาจากวัฒนธรรมองค์การ เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การ 

เป็นแบบแผนของฐานคตร่ิวมกนัท่ีกลุม่เรียนรู้ว่าเป็นสิ่งท่ีแก้ปัญหาของการปรับตวัภายนอก และบรูณา

การจากภายใน ซึ่งทําหน้าท่ีได้ดีมากและถกูพิจารณาว่าเช่ือถือได้ จึงสัง่สอนสมาชิกใหม่ว่าเป็นวิธีท่ี

ถกูต้องท่ีจะรับรู้คิดและรู้สึกเม่ือสมัพนัธ์กบัปัญหาเหล่านัน้ ชีน (สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ. 2540: 13-21; 

อ้างอิงจาก Schein. 1992)  กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การเป็นสิ่งท่ีหล่อหลอมบคุลากรในองค์การให้มี

ค่านิยม ความเช่ือ วิถีการทํางาน และพฤติกรรมในองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีความ

เก่ียวข้องโดยตรงตอ่พฤตกิรรมการทํางาน เช่น อทุิศตน เสียสละให้แก่องค์การ ทํางานร่วมกนั ตดัสินใจ 

ส่ือสาร ผูกพันกับองค์การ เป็นต้น และพฤติกรรมเหล่านีข้องพนกังานมีต่อผลการปฏิบตัิงานของ

องค์การ ตามแนวคิด “The Behavioral Perspective”  ไรท์, สมาร์ท และแม็กแมเฮิน (Wright, Smart; 

& McMahan. 1995) เห็นว่าพฤติกรรมของพนกังานเป็นส่ือกลางสําคญันําไปสู่ผลการปฏิบตัิงานของ

องค์การ องค์การจึงดําเนินวิธีการต่างๆเก่ียวกบัพนกังาน (Various Employment Practice) เพ่ือ

ควบคุมและทําให้พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมตามท่ีองค์การต้องการ เน่ืองจากทัศนคติและ

พฤตกิรรมมีผลตอ่องค์การ โดยเฉพาะอยา่งย่ิงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัแก่องค์การ ดงันัน้ 

องค์การจงึกําหนดวฒันธรรมองค์การเพ่ือให้พนกังานมีแนวทางสําหรับนําไปปฏิบตัิ ตลอดจนให้ข้อมลู
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ย้อนกลบัไมว่า่จะเป็นผลทางบวก เชน่ ให้การยอมรับ ชมเชย ยกยอ่ง หรือให้ผลทางลบแก่พนกังาน เช่น 

ตําหนิ ไม่สมาคมด้วย เพ่ือให้พนักงานมีพฤติกรรมดังท่ีองค์การต้องการอย่างสม่ําเสมอ ใน

ขณะเดียวกันก็ละเว้นพฤติกรรมท่ีองค์การไม่ปรารถนา ฉะนัน้ องค์การต้องใช้ประโยชน์และควบคมุ

ทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานด้วยวฒันธรรมองค์การ เน่ืองจากพฤติกรรมของพนกังานมีผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ วฒันธรรมองค์การจึงเป็นปัจจัยหลกัท่ีมีส่วนสําคญัในการชีว้ดัความสําเร็จ

หรือความล้มเหลวขององค์การได้เป็นอย่างดี  ในภาวะวิกฤติท่ีมีผลกระทบตอ่การดําเนินธุรกิจ เพ่ือให้

องค์การสามารถอยู่รอดและก้าวหน้าตอ่ไปได้ การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาวฒันธรรมในการทํางานให้

สอดคล้องกับองค์การนัน้จึงมีความจําเป็นอย่างย่ิง โดยเฉพาะอย่างย่ิงวฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็ง 

(Strong Organizational Culture) สามารถควบคมุพฤติกรรมขององค์การได้ (Organizational 

Behavior) เป็นตวักําหนดว่าพนกังานต้องทําอะไร คิดและทําในแนวทางเดียวกับวฒันธรรมของ

องค์การ กรีนเบร์ิกและบารอน (Greenberg; &  Baron. 2003: 526) วฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็งไม่

เพียงแต่ช่วยให้องค์การอยู่รอดแตย่งัช่วยสร้างพืน้ฐานความได้เปรียบทางการแข่งขนั ความสามารถท่ี

แตกตา่งจากองค์การอ่ืน และคูแ่ขง่จะเลียนแบบได้ยากมาก บาร์นี, วีแลน และฮงัเกอร์ (Barney. 1997; 

citing Wheelen; & Hunger. 2002: 89) 

 นอกจากองค์การจะต้องมีวฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็ง ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน

ขององค์การแล้ว องค์การยังต้องพยายามรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเอาไว้ด้วย ซึ่งการท่ีจะทําให้

บคุลากรมีความมุ่งมัน่ ตัง้ใจและทุ่มเทความสามารถให้กบัการทํางานอย่างเต็มท่ีนัน้ องค์การต้องทํา

ให้บคุลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและสร้างให้บคุลากรมีความรู้สึกผูกพนัตอ่องค์การ 

ซึ่งความผูกพนัต่อองค์การเป็นทัศนคติของบุคคลซึ่งเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของตนกับองค์การ 

บคุคลซึง่มีความผกูพนัตอ่องค์การจะมีการประเมินผลองค์การในทางบวก และตัง้ใจปฏิบตัิงานเพ่ือให้

บรรลเุป้าหมายขององค์การ เชลดอน (Sheldon. 1971: 143) โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสภาวะการแข่งขนั

ในปัจจบุนั ถกูตดัสินด้วยคณุภาพของบคุลากรและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีใน

การทํางาน บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะแสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความ

จงรักภักดี มีความเช่ือและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การและเต็มใจอย่างมากท่ีจะทุ่มเท

ความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององค์การ รวมทัง้มุง่มัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานให้กบัองค์การท่ีตนเป็นสมาชิก

ตลอดไป ความผกูพนัตอ่องค์การไม่เพียงแตห่มายถึง ความจงรักภกัดีท่ีมีตอ่องค์การเท่านัน้ แตย่งัเป็น

กระบวนการท่ีตอ่เน่ืองของบคุคลในองค์การท่ีแสดงออกถึงความเอาใจใส่ตอ่ความสําเร็จและความสขุ

สมบรูณ์ขององค์การ การเพิ่มความผกูพนัของบคุลากรตอ่องค์การจึงเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารควรจะให้ความ

สนใจ เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การส่งผลทําให้ผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรสูงขึน้ สเตียรส์ 
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(Steers. 1977) บคุลากรท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูจะมีผลการปฏิบตัิงานดีกว่าบคุลากรท่ีมีความ

ผกูพนัตอ่องค์การต่ํา ซึง่ผลการปฏิบตังิานนัน้สง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ 

 ดงันัน้ ผู้ วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะศกึษาวฒันธรรมองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การท่ีมีผล

ตอ่ประสิทธิผลขององค์การ เพ่ือให้ทราบถึงลกัษณะของวฒันธรรมองค์การและผลของความผกูพนัตอ่

องค์การ เพ่ือนํามาเสริมสร้างและพฒันาองค์การให้สามารถอยู่รอด และสร้างความได้เปรียบทางการ

แขง่ขนัให้แก่องค์การ  

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลขององค์การ

ระหวา่งบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงานกบับริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน 

3. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิผลขององค์การ

ระหวา่งบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงานกบับริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน 

 

ความสาํคัญของการวิจัย 

1. ผลจากการศึกษาค้นคว้าวิจัยทําให้องค์การรับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ เพ่ือนํามาสร้างวฒันธรรมองค์การของตนให้แกร่ง (Strong)  

2. ผลจากการศึกษาค้นคว้าวิจยัทําให้องค์การทราบถึงความผูกพนัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

ขององค์การ เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการสร้างให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์การ 

3. เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างวฒันธรรม รวมถึงความเป็นเอกลกัษณ์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะให้

เกิดขึน้กบัองค์การ  

4. ทําให้ทราบถึงวฒันธรรมองค์การและความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
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 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 เน่ืองจากไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้

สตูรคํานวณแบบไม่ทราบจํานวนประชากร (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 26) ท่ีมีระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ได้ขนาดตวัอยา่ง 385 คน และสํารองไว้ 15 คน รวมเป็น 400 คน  

 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 

1.1 วฒันธรรมองค์การ 

1.1.1 วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ 

1.1.2 วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ 

1.1.3 วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก 

1.2 ความผกูพนัตอ่องค์การ 

1.2.1 ด้านทศันคต ิ

1.2.2 ด้านพฤตกิรรม 

1.2.3 ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ 

2.1 ประสิทธิผลขององค์การ 

2.1.1 การบรรลเุป้าหมายขององค์การ 

2.1.2 ความสามารถในการปรับตวั 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้นิยามศพัท์ท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยัในครัง้นี ้ดงันี ้ 

1. วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระเบียบแบบแผนเก่ียวกับการประพฤติปฏิบตัิ ค่านิยม 

ความเช่ือท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร ในด้านตอ่ไปนี ้ 

 1.1  วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ หมายถึง องค์การมีคา่นิยมและพฤติกรรมในการ

ทํางาน ท่ีเน้นความพึงพอใจของสมาชิกในองค์กร ได้แก่ ความกระตือรือร้นและความสขุในการทํางาน 

ความสามารถและความพร้อมในการทํางาน การให้ความสําคัญแก่บุคลากร และความมีนํา้ใจ

ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในองค์การ  

 1.2  วัฒนธรรมลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ หมายถึง องค์การมีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเน้นความต้องการความมัน่คงของสมาชิก และการมีผู้ นําท่ีเน้นบคุคล ได้แก่ 

การประพฤตปิฏิบตัตินให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆในองค์การ การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์การ การ

ปฏิบตัตินเป็นผู้ตามท่ีดี และการเลือกปฏิบตังิานท่ีมีความเส่ียงน้อย การหลีกเล่ียงความขดัแย้ง 

 1.3  วัฒนธรรมลักษณะป้องกันตัวแบบรุก  หมายถึง องค์การมีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเน้นผู้ นําและเน้นความมั่นคงของสมาชิก พฤติกรรมการแสดงออกของ

สมาชิก ได้แก่ การปฏิบตัิงานท่ีต้องเผชิญปัญหา ความต้องการเล่ือนตําแหน่งเพ่ือสร้างความมัน่คงใน

การทํางาน การทํางานท่ีชอบการแขง่ขนั และรูปแบบการทํางานท่ีเป็นระบบ 

2. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานและพฤติกรรมท่ีพนกังาน

แสดงตอ่องค์การท่ีตนปฏิบตัิงานอยู่ โดยยอมรับจดุมุ่งหมาย และคา่นิยมขององค์กร แสดงตนเป็นหนึ่ง

เดียวกบัองค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือให้องค์การบรรลเุป้าหมายและเพ่ือความก้าวหน้าของ

องค์การ มีความจงรักภักดีตอ่องค์การ และต้องการท่ีจะทํางานกับองค์การตอ่ไป ในการวิจยันีแ้บ่ง

ความผกูพนัตอ่องค์กรออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้

 2.1  ความผูกพันด้านทัศนคติ  หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในนโยบายและวิธีการบริหารงานขององค์กร การมี

เป้าหมายในการทํางานท่ีสอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์การ ความมุง่มัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถใน

การทํางานอย่างเต็มท่ี ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความตัง้ใจท่ีจะทํางานจน

เกษียณอาย ุ 

 2.2  ความผูกพันด้านพฤติกรรม  หมายถึง ความผกูพนัตอ่องค์การในรูปของความ

สม่ําเสมอของพฤติกรรม ได้แก่ ความกระตือรือร้นในการแก้ปัญหาขององค์การ ความตอ่เน่ืองในการ

ทํางานโดยไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
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2.3 ความผูกพันด้านท่ีเก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง  

ความจงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและ

สงัคม ได้แก่ ความรู้สึกท่ีคิดว่าองค์การนีคื้อครอบครัว ความรู้สึกท่ีคิดว่าตนมีหน้าท่ีท่ีต้องจงรักภกัดีตอ่

องค์การ และการตัง้ใจทํางานอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือองค์การ  

3 ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ระดบัของการปฏิบตังิานท่ีองค์การคาดหวงั ดงันี ้

3.1 การบรรลุเป้าหมายขององค์การ หมายถึง ความสามารถในการดําเนินงาน

เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ ได้แก่ การมีผลกําไรตรงตามเป้าหมายขององค์การ ความร่วมมือ

ของบคุลากรในการทํางาน และการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 

3.2 ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความสามารถในการอยู่รอดขององค์การ

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป ได้แก่ การพฒันาและปรับปรุงรูปแบบการจดัการองค์การและ

กระบวนการการทํางานให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ การปรับเป้าหมายการดําเนินงานให้

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง และการสร้างและรักษาความเข้าใจอนัดีกับบุคคลและ

หนว่ยงานตา่งๆ ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป  

4 องค์การ หมายถึง บริษัทเอกชน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและ

บริษัทท่ีมีโรงงาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ในการศกึษาวิจยั เร่ืองวฒันธรรมองค์การและความผูกพนัตอ่องค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผล

ขององค์การ มีกรอบแนวคดิในการศกึษาค้นคว้า ดงันี ้

 

          ตัวแปรอิสระ                           ตัวแปรตาม 

  (Independent Variables)           (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการศกึษาวิจยั 

 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้นําแนวคิดและทฤษฎีวฒันธรรมองค์การของ คุ๊ก และลาฟเฟอร์ที 

(อญัชลี วิสิทธ์ิวงษ์. 2539; อ้างอิงจาก Cooke;& Lafferty. 1989)  แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัตอ่

องค์การของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allen;& Meyer. 1993)  แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ

ของ อาโนลด์ และเฟลด์แมน (Arnold;& Feldman. 1986) และร็อบบินส์ (Robbins. 1987) มาใช้ใน

การสร้างกรอบความคิด กําหนดตวัแปรต้น ตวัแปรตาม กําหนดนิยามศพัท์ สร้างแบบสอบถามและ

เพ่ือใช้ในการอภิปรายผลการวิจยัในครัง้นี ้

 

วัฒนธรรมองค์การ 

- ลกัษณะสร้างสรรค์ 

- ลักษณะป้องกันตัวแบบ

ตัง้รับ 

- ลักษณะป้องกันตัวแบบ

รุก 

ความผูกพันต่อองค์การ 

- ด้านทศันคต ิ

- ด้านพฤตกิรรม 

- ด้านความถูก ต้องห รือ

บรรทดัฐานของสงัคม 

 

 

ประสิทธิผลขององค์การ 

- การบรรลเุป้าหมายขององค์การ 

- ความสามารถในการปรับตวั 
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สมมตฐิานในการวิจัย 

1. วฒันธรรมองค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

2. ความผกูพนัตอ่องค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

3. ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

4. วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

5. วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

องค์การ 

6. วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

7. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

8. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

9. ความผูกพนัต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม มีความสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

การวิจยัเร่ืองวฒันธรรมองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลของ

องค์การ ผู้ วิจยัขอเสนอเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องตามลําดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลขององค์การ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลขององค์การ 
1.1 ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 

  ปัจจบุนัมีการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผล (Effectiveness) กนัอย่างแพร่หลายและมีการนิยาม

ความหมายแตกตา่งกนั โดยมีผู้ให้ความหมายหรือคํานิยามตา่งๆกนั ดงันี ้

 เอทซิโอนี (Etzioni. 1964: 8) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง 

ขนาดของความสามารถขององค์การในการท่ีจะสามารถทํางานบรรลเุป้าหมายตา่ง ๆ ท่ีกําหนดไว้ 

 จีออพวัลอส และเทนเนนเบอม (มฆัวาน สวุรรณเรือง. 2536: 7; อ้างอิงจาก Georgopoulos; 

& Tannenbaum) เสนอว่า ประสิทธิผลขององค์การหมายถึง การท่ีองค์การในฐานะท่ีเป็นระบบทาง

สงัคม สามารถบรรลถึุงวตัถปุระสงค์ได้โดยใช้ทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยู่ โดยไม่ทําให้ทรัพยากรและ

หนทางเสียหาย และไม ่สร้างความเครียดแก่สมาชิก 

 จีออพวัลอส และเทนเนนเบอม (ภรณี กีร์ติบตุร. 2529: 65; อ้างอิงจาก Georgopoulos; & 

Tannenbaum) ได้ให้ ทศันะว่า ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) หมายถึง 

ความมากน้อย (Extent) ของการท่ีองค์การ ในฐานะเป็นระบบทางสงัคมสามารถบรรลถึุงวตัลปุระสงค์

ได้โดยทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยูโ่ดยไม่ทําให้ทรัพยากรและหนทางเสียหายและโดยไม่สร้างความตงึ

เครียดท่ีไม่สมควรแก่สมาชิก ซึ่งมาตรการท่ีใช้ในการวดัประสิทธิผลขององค์การตัง้อยู่บนวิธีการและ

เป้าหมาย (Means and Ends) โดยเกณฑ์บง่ชีใ้นการวดัประสิทธิผล คือ ความสามารถในการผลิตของ

องค์การ ความยืดหยุน่ขององค์การในรูปของความสําเร็จในการปรับตวัเข้ากบัการเปล่ียนแปลงภายใน

องค์การและความสําเร็จในการปรับตัวเข้ากับการเปล่ียนแปลงซึ่งเกิดขึน้นอกองค์การ และการ

ปราศจากความกดดนั หรือการขดัแย้งรุนแรงระหวา่งกลุม่ยอ่ยในองค์การระหวา่งหนว่ยงานในองค์การ 

 

 



10 

 

 ฮอลล์ (Hall. 2002: 7) กล่าวถึงการท่ีองค์การจะมีประสิทธิผลได้นัน้ จําเป็นต้องทําการจดั

วางองค์การใหม่โดยพิจารณาถึงประเด็นท่ีสําคญั คือ ทิศทางของกลยุทธ์หรือจุดมุ่งเน้นขององค์การ 

วิสยัทศัน์ คา่นิยม ความเป็นผู้ นํา การเข้าใจถึงความต้องการของลกูค้ากระบวนการภายในขององค์การ 

และมาตรการการตรวจสอบความก้าวหน้าในการบรรลถึุงสิ่งท่ีองค์การปรารถนา 

 ฮาร์มอน และเมเยอร์ (Harmon; &  Mayer. 1986: 40) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ จะ

เน้นในเร่ืองของการทํางานให้ประสบผลสําเร็จและงานนัน้ต้องสามารถทําให้องค์การบรรลถึุงเป้าหมาย

และวตัถปุระสงค์ขององค์การ ซึ่งคอ่นข้างสอดคล้องกบัแนวคิดของ Eddy (1981: 106-107) ท่ีกล่าวว่า

ประสิทธิผล คือ ระดบัความสําเร็จของการบรรลเุป้าหมายหรือความสําเร็จในการทําในสิ่งท่ีได้ตดัสินใจ

นัน่เอง 

 ไพร์ซ (มฆัวาน สวุรรณเรือง. 2536: 7; อ้างอิงจาก Price) สรุปแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผล

ขององค์การไว้เพียงวา่ เป็นความสามารถในการบรรลถึุงเป้าหมาย 

 ร็อบบินส์ (Robbins. 1990: 49) ประสิทธิผลองค์การ หมายถึงการท่ีองค์การบรรลเุป้าหมาย

ท่ีกําหนดไว้ 

 ชีน (Schein. 1970, p. 117) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง 

สมรรถนะ (Capacity) ขององค์การในการท่ีจะอยู่รอด (Survive) ปรับตวั (Adapt) รักษา สภาพ 

(Maintain) และเตบิโต (Grow) ไมว่า่องค์การนัน้จะมีหน้าท่ีใดต้องการให้ลลุว่ง 

 สเตียร์ส, องัสนั และมาวเดย์ (Steers, Ungson; &  Mowday. 1985: 72) ให้ความหมายของ

ประสิทธิผลขององค์การวา่ หมายถึง ระดบัความสําเร็จในการบรรลเุป้าหมายในทางปฏิบตั ิ

 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมานัน้ สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 

ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหนึ่งของสงัคม ในการใช้ทรัพยากร บริหารอย่างคุ้มค่า

และได้ประโยชน์สูงสุดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การทําให้ผู้ รับบริการจาก

องค์การพงึพอใจในงานและองค์การสามารถปรับตวัและพฒันาให้ดํารงอยูต่อ่ไปได้ 

 1.2 การประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

 การศึกษา "ประสิทธิผลองค์การ" เป็นเป้าหมายของทกุองค์การโดยเฉพาะในยุคปัจจุบนัท่ีมี

การแขง่ขนั เป็นสิ่งท่ีใช้ในการตดัสินแสดงความสําเร็จขององค์การ นกัวิชาการแทบทกุสาขาจึงให้ความ

สนใจศึกษา วิเคราะห์เสนอเป็นแนวความคิด ทฤษฎี และตวัแบบ ของประสิทธิผลองค์การออกเป็น

หลายแนวทางแตกต่างกันตามแนวความคิดของแต่ละลักษณะสาขาแต่ก็ยอมรับว่าประสิทธิผล

องค์การเป็นหลกัของทฤษฎีองค์การทัง้หลาย ซึ่งทําให้เห็นได้ถึงความสอดคล้องตรงกันท่ีสามารถใช้

เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ต่อไปว่าความมีประสิทธิผลใดมีความสําคญัต่อองค์การนัน้มากท่ีสุด 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิผลองค์การ ได้รับการพัฒนาขยายความมาในหลาย ๆ 

แนวคดิและทฤษฎีพอจะสรุปการให้ความสําคญัของประสิทธิผลองค์การได้ดงันี ้

 อาโนลด์ และเฟลด์แมน (Arnold; & Feldman. 1986: 6) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ 

(Organizational Effectiveness) หมายถึง ระดบัของการปฏิบตัิงานท่ีองค์การคาดหวงั หรือ วางแผน

ไว้สามารถบรรลุหรือสําเร็จลุล่วงไปได้ นอกจากนัน้ ยังได้กล่าวถึงองค์ประกอบขององค์การท่ีมี

ประสิทธิผล ได้แก่ 

1. การเจริญเติบโตขององค์การ (Growth) เช่น จํานวนของผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการท่ี

เพิ่มขึน้ 

2. การได้มาซึ่งทรัพยากรทางการจดัการ (Resource Acquisition) เป็นความสามารถของ

องค์การในการสรรหาปัจจัยนําเข้าตามกรอบการพิจารณาองค์การ ได้แก่ ทุน คน วัตถุดิบและ

แนวความคดิใหม ่ๆ เป็นต้น 

3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ขององค์การภายใต้เง่ือนไขต่างๆ ท่ี

เปล่ียนแปลงไปในสว่นของผู้ รับบริการ คูแ่ขง่ขนั พนกังาน และหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น 

4. นวัตกรรม (Innovation) คือ ความสามารถขององค์การในการคิดสิ่งใหม่ๆ เช่น การ

ให้บริการรูปแบบใหม ่การใช้เทคโนโลยีใหม ่หรือระบบการจดัการท่ีทนัสมยั เป็นต้น 

5. ผลิตภาพการให้บริการ (Productivity) คือ การจดัหาบริการท่ีมีคณุคา่ในระดบัสงู โดยใช้

ต้นทนุต่ําท่ีสดุ หรือความมีประสิทธิภาพในการจดัการ 

6. ความพึงพอใจของผู้ รับบริการ (Customer/Client Satisfaction) และความพึงพอใจ 

ความผกูพนัของพนกังาน หรือสมาชิกท่ีมีตอ่องค์การ 

 เอทซิโอนี (Etzioni. 1964: 8) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ (Organization 

Effectiveness) กําหนดจากระดบัความมากน้อยในการบรรลเุป้าหมาย หรือการทําเป้าหมายให้เป็น

จริงขององค์การ และยงัได้กลา่วถึงการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์การใน 2 รูปแบบ คือ 

 1. ตวัแบบเป้าหมาย (Goal Model) คือ การประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยใช้

เป้าหมายขององค์การเป็นเคร่ืองวดัผลการทํางาน 

 2. ตวัแบบเชิงระบบ (Systemmodel) ซึ่งวดัประสิทธิผลขององค์การจากความสามารถใน

การจดัสรรทรัพยากรไปยงัสว่นตา่งๆ ขององค์การเพ่ือสนองตอบความต้องการให้ เกิดประโยชน์สงูสดุ 

 ทัง้นี ้Etzioni ได้ชีใ้ห้เห็นความแตกตา่งของตวัแบบทัง้สองในการวดัประสิทธิผลขององค์การ 

โดยกล่าวถึงตวัแบบเป้าหมายว่าสามารถปฏิบัติได้ง่ายกว่า แต่มีข้อบกพร่อง ได้แก่ การท่ีองค์การ

โดยมากจะมีหลายเป้าหมายและหลายผู้ กําหนด เชน่ ผู้บริหารระดบัสงู ระดบักลาง หรือเจ้าของกิจการ 

อีกทัง้ระยะเวลาและมิติของการบรรลุเป้าหมาย เช่น ระยะยาว หรือระยะสัน้ และเป็นเป้าหมายด้าน
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เทคนิค หรือด้านการบริการซึ่งเป็นการยาก ท่ีจะให้ความสําคญักบัเป้าหมายใด และอาจทําให้การวดั

ประสิทธิผลคลาดเคล่ือนไปจากความเป็นจริง กลา่วโดยสรุป คือ Etzioni ให้ความสําคญักบัตวัแบบเชิง

ระบบ (System Model) มากกวา่ 

 เอ็ดดี ้(Eddy. 1981: 107) กลา่ววา่ หากจะมีการดําเนินการเก่ียวกบัเร่ืองของประสิทธิผลควร

คํานงึถึงระดบัในการวิเคราะห์ 3 ระดบัคือ ระดบับคุคล ระดบัจดัการ และระดบัองค์การโดยมีวิธีการวดั

ประสิทธิผลขององค์การในระดบัองค์การ 4 แนวทาง คือ ร็อบบนิส์ (Robbins. 1990: 53-77) 

 1. วดัจากความสามารถในการบรรลเุป้าหมายขององค์การ (Goal-Attainment Approach) 

วิธีการวัดตามแนวคิดนีย้ึดถือหลักการท่ีว่า การวัดประสิทธิผลขององค์การสามารถวัดได้จาก

ความสามารถขององค์การในการดําเนินการให้บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ขององค์การ ภายใต้สมมติฐาน

ท่ีวา่ องค์การนัน้ต้องมีเป้าหมายท่ีแท้จริง เป้าหมายนัน้สามารถมองเห็นและเข้าใจได้ จํานวนเป้าหมาย

ขององค์การมีไมม่ากเกินไป สมาชิกในองค์การมีความเห็นพ้องต้องกนัในเป้าหมายและต้องสามารถวดั

ได้ว่าองค์การจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ในระดบัใด เม่ือไหร่ และอย่างไรอย่างไรก็ตาม วิธีการวัด

ประสิทธิผลขององค์การตามแนวทางนีป้ระสบกบัปัญหาหลายประการด้วยกนั เน่ืองจากเป้าหมายของ

องค์การมกัมีเป้าหมายท่ีแตกตา่งไปจากเป้าหมายในทางปฏิบตัิ รวมถึงการทําความเข้าใจถึงผู้ กําหนด

เป้าหมายขององค์การก็เป็นเร่ืองท่ีเข้าใจได้ยาก องค์การหลาย ๆ องค์การมีเป้าหมายหลายอย่าง ซึ่งใน

บางครัง้ก็ขดัแย้งกนัเองและการจดัอนัดบัความสําคญัของเป้าหมายเหล่านัน้เป็นเร่ืองท่ียากพอสมควร 

และท่ีสําคญัอีกประการหนึง่ คือ ความยากในการเลือกว่าจะวดัประสิทธิผลขององค์การจากเป้าหมาย

ระยะสัน้ ระยะกลางหรือระยะยาว นอกจากนัน้ แม้ว่าองค์การจะสามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ได้ แต่

องค์การอาจไมมี่ประสิทธิผลก็ได้ถ้าหากเป้าหมายนัน้ต่ําเกินไปวางเป้าหมายผิด หรือเป้าหมายนัน้เป็น

อนัตรายตอ่องค์การ คาเมรอน (Cameron. 1981: 6) 

 2. วดัโดยอาศยัความคิดระบบ (System Approach) ด้วยข้อจํากดัของแนวทางแรกท่ีเน้น

การให้ความสําคัญกับปัจจัยผลผลิตขององค์การ ดังนัน้ จึงมีการอาศัยแนวความคิดเชิงระบบ ซึ่ง

ครอบคลุมส่วนอ่ืนๆ ขององค์การมาประเมินประสิทธิผลขององค์การ โดยการวัดประสิทธิผลของ

องค์การตามแนวคดินี ้จะคํานงึถึง ความสามารถขององค์การในการหาปัจจยันําเข้า ความสามารถของ

องค์การในการแปรสภาพปัจจัยนําเข้าเป็นปัจจยัผลผลิต ความสามารถในการอยู่รอดขององค์การ

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงและความสัมพันธ์แบบพึ่งพากันระหว่างส่วนต่าง ๆ ของ

องค์การจะเห็นได้ว่า แนวทางการประเมินผลแบบนีมี้ข้อดี คือ เป็นการให้ความสําคญัต่อเป้าหมาย

ระยะยาวขององค์การ ความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ขององค์การ และสามารถหาตวัชีว้ัดอ่ืนมา

ประเมินประสิทธิผลขององค์การ หากเป้าหมายขององค์การมีความคลมุเครือ อย่างไรก็ตาม ข้อจํากัด

ของแนวคดินี ้คือ ตวัแปรบางตวั เชน่ ความสามารถขององค์การในการปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อม
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ท่ีมีการเปล่ียนแปลง เป็นตวัแปรท่ีวัดค่อนข้างยาก นอกจากนัน้ยังทําให้นกัวิชาการสนใจศึกษาถึง

วิธีการทํางาน (Means) มากกวา่เป้าหมายท่ีแท้จริง (Ends) ขององค์การ 

 3. วัดจากความสามารถขององค์การในการเอาชนะใจผู้ มีอิทธิพลต่อองค์การ(Strategic 

Constituencies Approach) องค์การท่ีมีประสิทธิผลตามแนวคิดนี ้คือ องค์การท่ีสามารถรู้ได้ว่ากลุ่ม

ใด บคุคลใดมีความสําคญัตอ่องค์การและสามารถเอาชนะใจกลุ่มคนเหล่านัน้หรือบคุคลนัน้ ๆ ได้ ซึ่ง

จะทําให้บุคคลและกลุ่มบุคคลเหล่านัน้ไม่ดําเนินการใด ๆท่ีขดัขวางการทํางานขององค์การ ดงันัน้ 

องค์การจะอยู่รอดได้จะต้องสามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์

เหล่านัน้ได้ดีข้อจํากดัของแนวคิดนี ้คือ ความยากในการระบุว่า ใครหรือกลุ่มใดเป็นผู้ ท่ีมีความสําคญั

เหนือองค์การ และการหาข้อมลูท่ีถกูต้องเก่ียวกบัความต้องการของบคุคลและกลุ่มผลประโยชน์ตา่ง ๆ 

เป็นเร่ืองท่ีคอ่นข้างยากลําบาก 

 4. วดัจากค่านิยมท่ีแตกต่างกันของสมาชิกในองค์การ (Competing-Values Approach) 

แนวคดินีเ้ห็นวา่ การวดัประสิทธิผลขององค์การขึน้อยู่กบัผู้ประเมินว่าเป็นใคร มีคา่นิยมอย่างไร เพราะ

บคุคลท่ีกําหนดเป้าหมายขององค์การแตล่ะคนมีคา่นิยมท่ีแตกตา่งกนั เช่น ผู้บริหาร ฝ่ายผลิต และฝ่าย

สนบัสนนุ ตา่งก็มีความคดิท่ีแตกตา่งกนัในเร่ืองของเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององค์การ แนวคิด

นีมี้ความคล้ายคลึงกนักบัแนวคิดระบบแตแ่ตกตา่งกนัท่ีแนวคิดนีเ้น้นในเร่ืองของคนท่ีมีอิทธิพลตอ่การ

อยู่รอดขององค์การเป็นหลกัการวดัโดยดจูากคา่นิยมท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกองค์การ (Competing-

Value Approach) นี ้เป็นการวดัประสิทธิผลขององค์การโดยพิจารณาคา่นิยมท่ีขดัแย้งกนัของคนใน

องค์การใน 3 ประเด็น คือ การมองโครงสร้างองค์การว่าเน้นความยืดหยุ่นหรือการควบคมุ การมองว่า

ควรจะเน้นคนหรือองค์การ และการมองถึงกระบวนการภายในว่ามีวิธีการและเป้าหมายอย่างไร ซึ่งมี

แนวทางการวดั 4 รูปแบบ ดงัตาราง 1 

 

ตาราง 1 แนวทางการวดัประสิทธิผลขององค์การ 4 รูปแบบ 

 

รูปแบบ การเน้น มาตรวัดประสิทธิผล 

วิธีการ เป้าหมาย 

มนษุยสมัพนัธ์ คนและความยืดหยุน่ ขวญัและสามคัคี ก า ร พัฒ น า ท รั พ ย า ก ร

มนษุย์ 

เปิด อ ง ค์ ก า ร แ ล ะ ค ว า ม

ยืดหยุน่ 

ความยืดหยุน่และ 

ความพร้อม 

การเจริญเตบิโต 

การหาทรัพยากรและการ

สนบัสนนุจากภายนอก 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

 

รูปแบบ การเน้น มาตรวัดประสิทธิผล 

วิธีการ เป้าหมาย 

มีเหตผุล องค์การและการควบคมุ การวางแผนและ 

การกําหนดเป้าหมาย 

ประสิทธิภาพและผลผลิต

สงู 

ก ร ะ บ ว น ก า ร

ภายใน 

คนและการควบคมุ ระบบข้อมูลข่าวสารและ

การตดิตอ่ 

เสถียรภาพและ 

การควบคมุ 

 

     ท่ีมา: ทฤษฎีองค์การสาธารณะ (พิมพ์ครัง้ท่ี 5, หน้า 193), โดย พิทยา บวรวัฒนา. 2541, 

กรุงเทพมหานคร  

 

 ร็อบบนิส์ (Robbins. 1987: 22) ได้กลา่วถึงการวดัประสิทธิผลขององค์การว่ามีแนวความคิด

และเกณฑ์การวดัท่ีแตกต่างกนั และได้แนวทางในการศกึษา เพ่ือวดัประสิทธิผลขององค์การไว้เป็น 4 

แนวทาง คือ 

 1. แนวทางท่ีมุ่งเน้นการบรรลเุป้าหมาย (Goal-Attainment Approach) โดยวดัประสิทธิผล

ขององค์การจากความสามารถในการดําเนินงานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ แนวทางนีย้ึดหลกั

ว่า องค์การมีความตัง้ใจท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง โดยอาจมีเป้าหมายเดียวหรือหลาย

เป้าหมายก็ได้ แนวทางท่ีมุง่การบรรลเุป้าหมาย คือ องค์การจะต้องมีความมัน่คง มีเหตผุลและแสวงหา

เป้าหมายท่ีแท้จริง 

 2. แนวทางเชิงระบบ (Systems Approach) วดัประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดเชิง

ระบบท่ีมีทรัพยากรนําเข้า กระบวนการแปรสภาพทําให้เกิดผลผลิต การศึกษา ในแนวนีน้อกจากจะ

มุง่เน้นเป้าหมายแล้ว ยงัมุง่เน้นวิธีการท่ีทําให้บรรลเุป้าหมายด้วย 

 3. แนวทางเชิงกลยทุธ์-เฉพาะส่วน (Strategic-Constituencies Approach) กล่าวถึงการท่ี

องค์การต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อสิ่งแวดล้อมตลอดเวลา ได้แก่ ความกดดันและข้อเรียกร้องจากกลุ่ม

ผลประโยชน์ แต่จะมีเฉพาะบางส่วนเท่านัน้ท่ีมีความสําคญัต่อความอยู่รอดขององค์การ คือ กลุ่ม

ผลประโยชน์นัน้ ๆ มีอํานาจควบคมุทรัพยากรท่ีจําเป็นต่อองค์การ ดงันัน้ ความอยู่รอดขององค์การ

ขึน้อยู่กับความสามารถในการจัดหาและรักษาทรัพยากรจะแสดงถึงระดบัความมีประสิทธิผลของ

องค์การ 
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 4. แนวทางการแข่งขัน-คุณค่า (Competing-Values Approach) กล่าวถึงเป้าหมายท่ี

แตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ มาจากบุคคลท่ีกําหนดเป้าหมายท่ีมีค่านิยมต่างกัน ดังนัน้ การวัด

ประสิทธิผลขององค์การจึงขึน้กับค่านิยม (Values) ความพึงพอใจ (Preferences) และความสนใจ 

(Interests) ของผู้ประเมินหรือวดัประสิทธิผลขององค์การ 

 ข้อความดงักลา่ว Robbins ยงักลา่วถึงปัจจยัท่ีกําหนดประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย 

ปัจจยัท่ีกําหนดโครงสร้างองค์การ (Determinants of Organization Structure) โครงสร้างองค์การ 

(Organization Structure) การจดัรูปแบบองค์การ (Organization Design) และการบริหารจดัการ 

(applications) เป็นต้น 

 สก๊อต (Scott. 1977: 63-64) กล่าวว่า ประเด็นเร่ืองประสิทธิผล มีแนวความคิดของ

นกัวิชาการท่ีขดัแย้งหรือไม่สอดคล้องกนัหลายประการ เช่น ประเด็นท่ีว่าใครจะเป็นผู้ กําหนดเกณฑ์ใน

การประเมินประสิทธิผลขององค์การ ตัวแปรท่ีใช้ในการประเมินนัน้คืออะไรบ้าง และลักษณะของ

องค์การท่ีจะตรวจสอบหรือประเมินนัน้ควรมีลกัษณะอย่างไรเป็นต้น ฉะนัน้ การท่ีจะแสวงหาเกณฑ์ใน

การวดัท่ีเป็นสากลจงึเป็นเร่ืองท่ีทําได้ยากเน่ืองจากมีบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัการประเมินองค์การท่ีมีความ

หลากหลาย และใช้เกณฑ์ในการประเมินท่ีแตกต่างกัน และมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีท่ีแตกต่างและ

ขดัแย้งกนัอีกด้วย  

 ซีซอ (Seashore. 1983: 63) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การนัน้สามารถวดัได้จากมมุมอง

ท่ีแตกตา่งกนั เช่น จากกลุ่มคนท่ีมีตําแหน่งสงูในองค์การ จากสมาชิกภายในองค์การ หรือจากลกูค้าท่ี

ใช้บริการ เป็นต้น  

 สเตียรส์ (Steers. 1980: 442) กล่าวถึงผลการปฏิบตัิงานขององค์การ (Organizational 

Performance) วา่จะมีประสิทธิผล (Effectiveness) หรือไมข่ึน้อยูก่บัปัจจยั 4 กลุม่ คือ  

1. ปัจจยัลกัษณะองค์การ (Organizational Characteristics) ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้าง 

และเทคโนโลยี 

2. ปัจจยัด้านลักษณะสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) ประกอบด้วย 

สภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อมภายใน ซึง่หมายถึง บรรยากาศองค์การ 

3. ปัจจยัลกัษณะของพนกังาน (Employee Characteristics) ประกอบด้วย การปฏิบตัิงาน 

และความผกูพนัตอ่องค์การ 

4. ปัจจัยด้านนโยบายและการปฏิบตัิ (Managerial Policies and Practices) ซึ่ง

ประกอบด้วยการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน การจดัหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมการ

ทํางาน กระบวนการส่ือสาร ภาวะผู้ นําและการตดัสินใจ การปรับตวั ขององค์การและนวตักรรม 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ  
 2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

 สําหรับคํานิยาม และความหมายของวฒันธรรมองค์การนัน้ ได้มีนกัคิด นกัวิชาการหลาย

ทา่นได้ให้คํานิยามไว้หลากหลาย โดยสามารถรวบรวมและสรุปได้ดงันี ้

 ชีน (สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ. 2540: 13-21; อ้างอิงจาก Schein. 1992) ให้ความหมายว่า 

วฒันธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของฐานคติร่วม ท่ีกลุ่มเรียนรู้ว่าเป็นสิ่งท่ีแก้ปัญหาของการ

ปรับตวัภายนอก และบรูณาการจากภายใน ซึ่งทําหน้าท่ีได้ดีมากและถกูพิจารณาว่าเช่ือถือได้ จึงสัง่

สอนสมาชิกใหมว่า่เป็นวิธีท่ีถกูต้องท่ีจะรับรู้คดิและรู้สกึ เม่ือสมัพนัธ์กบัปัญหาเหลา่นัน้ 

 ฮอฟสตีด (สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ. 2540: 13-21; อ้างอิงจาก Hofstede. 1991) ได้นิยาม

ความหมายของวฒันธรรมองค์การไว้ว่า เป็นรูปแบบของความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกในองค์การท่ีใช้

เป็นตวักําหนดความแตกตา่งของสมาชิกในแตล่ะองค์กรรวมไปถึงระบบคา่นิยม ซึ่งเป็นแกนสําคญัของ

วฒันธรรมในทกุระดบั และครอบคลมุไปถึงสิ่งท่ีสามารถวดัได้ 

 ร็อบบินส์ (วิรัช สงวนวงศ์วาน. 2546: 20; อ้างอิงจาก Robbins. 1991) กล่าวว่า วฒันธรรม

องค์การ คือคา่นิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอย่างเป็นระบบท่ีเกิดขึน้ในองค์กร ใช้เป็นแนวทางในการ

กําหนดพฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้ ๆ วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือน “บคุลิกภาพ” (Personality) 

หรือ“จิตวิญญาณ” (Spirit) ขององค์การ 

 ชารอตเตอร์ (วิลาวรรณ ตนัติสิทธิพร. 2541: 46; อ้างอิงจาก Chariotter) ท่ีกล่าวว่า 

วฒันธรรมองค์การในทางบวกเชิงสร้างสรรค์ มีสว่นสําคญัในการพฒันางานบคุคลและองค์การ สมาชิก

ในองค์การทํางานอย่างมีความสุข ผูกพันกับองค์การและสมาชิก ช่วยลดปัญหาการโอนย้าย และ

ลาออก ซึง่จะทําให้การทํางานมีประสิทธิผลมากขึน้ 

 สมยศ นาวีการ (2546: 78) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของคา่นิยม

ร่วม สมมติฐาน ความเช่ือ และบรรทดัฐานท่ีทําให้สมาชิกขององค์กรเป็นหนึ่งเดียว สมาชิกจะทําตาม

คา่นิยมร่วม และคณุลกัษณะอย่างอ่ืนของวฒันธรรมองค์กร พฤติกรรมของพวกเขา มีผลอย่างมากตอ่

ประสิทธิภาพขององค์การ 

 สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 1) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งอนั

ประกอบด้วยสิ่งประดษิฐ์ ความเช่ือ คา่นิยม อดุมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติพืน้ฐานของสมาชิก

จํานวนหนึง่หรือสว่นใหญ่ภายในองค์การ 

 ผลิน ภู่เจริญ (2546: 153-165) ได้นิยามว่า วฒันธรรมองค์การคือ คา่นิยม บรรทดัฐาน 

ความเช่ือ ประเพณี กรอบแนวคิด ธรรมเนียมปฏิบตัิ ท่ีบคุลากรในองค์การยึดถือเป็นแนวทางปฏิบตั ิ
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วฒันธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อการดําเนินงานประจําวนัภายในองค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อม ท่ี

สําคญัคือจะมีผลตอ่การตดัสินใจและการปฏิบตัใินทกุระดบัชัน้ขององค์การ 

 เกรียงศกัดิ์ เขียวย่ิง (2544: 5) ให้ความหมายว่าวฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระบบการ

ดําเนินการร่วมกันภายในองค์กรท่ีมีการยึดถือโดยสมาชิกขององค์กร ซึ่งแตกต่างไปจากองค์กรอ่ืน

วฒันธรรมองค์การ เป็นการรับรู้ร่วมกันของสมาชิก ทุกองค์กรมีระบบหรือมีแบบแผนของค่านิยม

สญัลกัษณ์ ความเช่ือ และการปฏิบตัิท่ีมีวิวฒันาการตลอดเวลา เม่ือต้องเผชิญกบัปัญหา วฒันธรรม

องค์กร จะชว่ยให้คดิพิจารณาวิเคราะห์และแก้ปัญหาในแนวทางท่ีถกูต้อง 

 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมานัน้ สามารถสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความ

เช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ปทสัถาน ความคาดหวงัท่ีองค์การกําหนดขึน้มาเพ่ือใช้เป็นแบบแผนสําหรับ

ปฏิบตัิร่วมกันในองค์การ โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมสําหรับตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมของ

องค์การท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วเพ่ือให้องค์การสามารถอยู่รอดหรือประสบผลสําเร็จ ซึ่งวฒันธรรม

องค์การมีลักษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นได้อย่างชดัเจนและนามธรรมท่ีฝังลึกแล้วแสดงเป็น

พฤติกรรมโดยไม่รู้ตวั วฒันธรรมองค์การสามารถถ่ายทอดไปยงับคุคลรุ่นตอ่ ๆ ไปในองค์การได้ มี

ความมัน่คงยาวนานแตส่ามารถเปล่ียนแปลงได้ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

 คุ๊ก และลาฟเฟอร์ที (อญัชลี วิสิทธ์ิวงษ์. 2539: 29-32; อ้างอิงจาก Cooke;  & Lafferty. 

1989) นําทฤษฎีวฒันธรรมองค์การจากทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิต (Life Style Inventory) เป็น

ลกัษณะการดําเนินชีวิตของสมาชิกซึ่งมีความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการประพฤติปฏิบตัิ ตาม

บรรทดัฐานขององค์การนัน้พฤติกรรมท่ีสมาชิกแสดงออกในแต่ละองค์การมีความแตกตา่งกนั ทําให้

เป็นเอกลกัษณ์ท่ีถ่ายทอดให้สมาชิกองค์การรุ่นต่อไป ซึ่งแนวปฏิบตัิหมายถึงวฒันธรรมองค์การ นํา

แนวคิดมาเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบวดัการรับรู้พฤติกรรมท่ีเป็นบรรทดัฐาน ท่ีคาดหวงัจาก

ผู้ปฏิบตัิงานในองค์การนัน้เรียกว่า การสํารวจวฒันธรรมองค์การ (The Organizational Culture 

Inventory: OCI) โดยแบง่วฒันธรรมองค์การออกได้ 3 ลกัษณะ คือ 

 1) ลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) หมายถึง องค์การท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรมใน

การทํางาน ท่ีเน้นความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ คือ ความต้องการความสําเร็จ ต้องการไมตรี

สมัพนัธ์ รวมทัง้มีการส่งเสริมให้สมาชิกองค์การมีความสมัพนัธ์ และสนบัสนนุรักใคร่กลมเกลียวซึ่งกนั

และกนั สมาชิกจะมีพฤตกิรรมท่ีขยนัหมัน่เพียร กระตือรือร้น มีความสขุกบัการปฏิบตัิงาน รู้สึกว่างานมี

ความท้าทายตลอดเวลา สมาชิกผกูพนักบัองค์การพร้อมจะปฏิบตัิงาน มีความเป็นกนัเอง เอาใจใส่ ให้

ความรักใคร่ ยกย่องและยอมรับ เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน จากลกัษณะการปฏิบตัิงานจะส่งให้

องค์การประสบผลสําเร็จ โดยลกัษณะสร้างสรรค์ แบง่เป็น 4 มิต ิคือ 
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 มิติท่ี 1  มุ่งความสําเร็จ (Achievement Dimension) คือองค์การท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรม

การแสดงออกในการทํางานท่ีดี บคุลากรทํางานด้วยหลกัการ มีการตัง้เป้าหมายการทํางานร่วมกนั มี

เหตผุลของการปฏิบตัิงาน ตลอดจนเป็นนกัวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ ลกัษณะเดน่ คือบคุลากรจะมี

ความกระตือรือร้นในการทํางานและรู้สกึวา่งานนัน้ท้าทายความสามารถ 

 มิตท่ีิ 2  มุ่งสจัการแห่งตน (Self-Actualizing Dimension) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค์ การมีเป้าหมายของการทํางานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่า

ปริมาณ มุง่เน้นความต้องการตามท่ีบคุลากรในองค์การคาดหวงั คือในด้านความภาคภูมิใจในงานของ

ตน มีความเตม็ใจในการทํางานนัน้ ๆ ด้วยการได้รับการสนบัสนนุในการพฒันาตนเองจากงานท่ีทําอยู ่

สามารถพฒันาและสร้างงานใหม่ๆ ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกบัเป้าหมายของ

องค์การ ลกัษณะเดน่ คือ บคุลากรมีความยดึมัน่ผกูพนักบังาน และมีความพร้อมในการทํางานสงู 

 มิตท่ีิ 3  มุ่งบคุคลและการสนบัสนนุ (Humanistic-Encouraging Dimension) คือ องค์การท่ี

มีค่านิยมและพฤติกรรมการทํางานท่ีมีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศนูย์กลาง 

ถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุดขององค์การ การทํางานของบุคลากรนัน้จะมีการ

ตดิตอ่ส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ ภมูิใจ มีความสขุ สนกุกบัการนิเทศ การสอนงานและบทบาทพ่ีเลีย้ง 

บคุลากรได้รับการสนบัสนนุให้เกิดความก้าวหน้าจากการทํางานอย่างสม่ําเสมอ จึงทําให้บุคลากรมี

ความภาคภมูิใจและมีความสขุ ลกัษณะเดน่ คือ บคุลากรเป็นสิ่งสําคญัท่ีสดุ 

 มิติท่ี 4  มุ่งไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative Dimension) คือ องค์การท่ีมีบคุลากร มีคา่นิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกมุ่งให้ความสําคญักบัสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล และเน้นบรรยากาศท่ีอบอุ่น

ในการทํางาน บคุลากรในองค์การจึงมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ และไวตอ่ความรู้สึกซึ่งกนัและ

กนัในการทํางาน รู้ใจเขาใจเรา ลกัษณะเดน่คือบคุลากรมีความเป็นเพ่ือน และจริงใจตอ่กนั 

 2) ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ-เฉ่ือยชา (Passive-Defensive Styles) หมายถึง องค์การท่ี

มีคา่นิยมและพฤติกรรมการแสดงออกเน้นความต้องการความมัน่คงของสมาชิก และการมีผู้ นําท่ีเน้น

บุคคล พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกมีลักษณะคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร พึ่งพา

ผู้บริหาร และยึดถือกฎระเบียบแบบแผนเป็นหลกั หลีกเล่ียงการกระทําท่ีต้องรับผิดชอบ แตจ่ะยอมรับ

การมอบหมายงานจากผู้บงัคบับญัชา มีสมัพนัธภาพระหวา่งบคุคลเป็นไปในลกัษณะท่ีต้องการปกป้อง

ตนเอง และตัง้รับเป็นแนวทางท่ีทําให้มัน่คงและปลอดภัย ก้าวหน้าในการทํางาน การปฏิบตัิงานให้

เหมือนกบับคุคลอ่ืนในองค์การ ยึดกฎระเบียบเป็นบรรทดัฐาน ในการปฏิบตัิงานอย่างเคร่งครัด ไม่

สนใจคณุภาพของงาน มุ่งแตป่กป้องตนเอง โดยปฏิบตัิตามผู้บริหารหรือผู้ นํากลุ่ม ระมดัระวงัตวัเองใน

การปฏิบตัิงานสงู หลีกเล่ียงการตดัสินใจ และปฏิบตัิงานท่ีมีการเส่ียงน้อยท่ีสดุ โดยลกัษณะลกัษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ-เฉ่ือยชา มีลกัษณะพืน้ฐาน 4 มิตคืิอ 
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 มิตท่ีิ 1  มุ่งการเห็นพ้องด้วย (Approval Dimension) คือองค์การท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรม

การแสดงออกท่ีบคุลากรให้การยอมรับซึง่กนัและกนั มีการหลีกเล่ียงความขดัแย้งท่ีอาจเกิดขึน้ด้วยการ

พยายามเห็นด้วยและคล้อยตามความคิดเห็นของกันและกัน บุคลากรในองค์การจะปฏิบตัิตวัให้

เหมือนกบัคนส่วนใหญ่ในองค์การ การคล้อยตามกันนีเ้ป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองค์การพึงพอใจ 

ลกัษณะเดน่คือ บคุลากรต้องประพฤติและปฏิบตัิให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆ ในองค์การและการเห็นด้วย

กบัแนวทางความคดิของผู้บริหารและผู้ ร่วมงานเป็นสิ่งท่ีถกูต้อง 

 มิตท่ีิ 2  มุ่งกฎระเบียบ ยึดกฎเกณฑ์ (Conventional Dimension) คือ องค์การท่ีมีคา่นิยม

และพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะอนุรักษ์นิยม แบบแผนการปฏิบตัิงานจึงเป็นระบบราชการ

บคุลากรในองค์การต้องปฏิบตัิตามระเบียบท่ีระเบียบท่ีวางไว้อย่างเคร่งครัด จะขดัตอ่กฎระเบียบไม่ได้ 

มีคา่นิยมของระบบอาวโุสและอนรัุกษ์นิยม ลกัษณะเดน่คือ บคุลากรปฏิบตัิตนแบบอนรัุกษ์นิยม และ

ยดึกฎระเบียบราชการเป็นบรรทดัฐานในการทํางานอยา่งเคร่งครัด 

 มิตท่ีิ 3  มุ่งการพึ่งพา (Dependent Dimension) คือ องค์การท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกโดยยดึตามสายงานบงัคบับญัชา และศนูย์รวมการบริหารจดัการบคุลากรจะต้องปฏิบตัิงาน

ตามการตดัสินใจผู้บริหารหรือผู้ นํา ซึ่งทกุคนเช่ือว่าการตดัสินใจนัน้ถกูต้องโดยไม่สนถึงคณุภาพหรือ

ความท้าทายของงาน บุคลากรปฏิบตัิงานโดยไม่ทราบจดุมุ่งหมายการทํางานของตนเองและของ

องค์การ มุง่แตก่ารปฏิบตัิตามผู้บริหารหรือผู้ นําท่ีให้คําแนะนํา เพ่ือเป็นการปกป้องตวัเอง ลกัษณะเดน่

คือ บคุลากรมีความระมดัระวงัตวัสงูในการปฏิบตังิานและเป็นผู้ตามท่ีดี 

 มิตท่ีิ 4  มุ่งเน้นการหลีกเล่ียง (Avoidance Dimension) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและ

พฤตกิรรมแสดงออกท่ีเน้นการลงโทษเม่ือเกิดความผิดพลาดในการทํางาน และทํางานประสบผลสําเร็จ

ก็จะไม่ได้รับรางวลั ซึ่งผลจากการบริหารงานในลกัษณะนีทํ้าให้บคุลากรหลีกเล่ียงการกระทําตา่ง ๆ ท่ี

อาจทําให้ถกูตําหนิหรือก่อให้เกิดความผิดพลาดในการทํางาน แตเ่ม่ือทํางานผิดพลาด บคุลากรเหล่านี ้

จะรู้สึกผิด ตําหนิตนเองและรู้สึกตนเองไม่มีคณุคา่ นอกจากนีบ้คุลากรทกุคนจะหลีกเล่ียงเหตกุารณ์ท่ี

ต้องตดัสินใจ และการปฏิบตัิตา่ง ๆ ท่ีก่อให้เกิดความขดัแย้ง ลกัษณะเดน่ คือ บคุลากรหลีกเล่ียงการ

ตดัสินใจแตเ่ลือกปฏิบตังิานท่ีมีความเส่ียงน้อยท่ีสดุ 

 3) ลกัษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว (Aggressive-Defensive Styles) หมายถึง 

องค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของผู้ นําเน้นงานและเน้นความมั่นคงของสมาชิก 

พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก มีการเผชิญหน้า ชอบการมีอํานาจ การแข่งขนัท่ีต้องมีแพ้-ชนะ 

หลีกเล่ียงความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ สมาชิกแสดงความขดัแย้ง ไม่ไว้วางใจ ตําหนิและต่อต้านการ

เปล่ียนแปลง ตอ่ต้านและมีข้อขดัแย้ง ตําหนิกนัเป็นประจํา ชอบควบคมุบคุคลอ่ืน ชอบแข่งขนั และการ
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แขง่ขนัท่ีทําให้เกิดความท้าทายในการทํางาน ชอบความเป็นระเบียบ และจะตําหนิความผิดพลาดของ

ตนเอง โดยลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว มีลกัษณะพืน้ฐาน 4 มิต ิคือ 

 มิตท่ีิ 1  มุ่งเห็นตรงกันข้าม (Oppositional Dimension) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและ

พฤตกิรรมการแสดงออกของการเผชิญหน้าอยา่งมาก มีคา่นิยมท่ีเน้นการเจรจาตอ่รอง บคุลากรรู้สึกว่า

ตนเองมีคณุค่าถ้าได้แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า จึงทําให้ไม่มีการวางแผนล่วงหน้า มกัก่อให้เกิดความ

ขดัแย้งกบับุคคลอ่ืนอยู่เสมอ บคุลากรจะแสดงความขดัแย้งในลกัษณะชอบสงสยั ไม่ไว้ใจบุคคลอ่ืน 

ตําหนิและตอ่ต้านการเปล่ียนแปลง ตอ่ต้านความคดิเห็นของผู้ อ่ืนเสมอๆ ลกัษณะเดน่คือ บคุลากรชอบ

ตําหนิและตอ่ต้านทกุสิ่ง ตลอดจนเกิดความขดัแย้งกนัเป็นประจํา 

 มิตท่ีิ 2  มุ่งใช้อํานาจ (Power Dimension) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกท่ีให้ความสําคญักบัการปฏิบตัิงานตามอํานาจหน้าท่ีในตําแหน่ง บคุลากรชอบเป็นผู้นิเทศ

และสอนเพ่ือนร่วมงาน รางวลัหรือผลงานท่ีได้รับจากองค์การคือ การเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่งต้องการมี

อํานาจควบคมุบุคลากรในระดบัต่ํากว่า บุคลากรทุกคนมีความต้องการท่ีจะได้ขัน้ตําแหน่งท่ีสูงขึน้

ต้องการเป็นผู้ นําและต้องการอํานาจเพ่ือบํารุงรักษาความรู้สึกท่ีมัน่คงในการทํางาน ลกัษณะเด่นคือ

บุคลากรชอบการควบคมุคนอ่ืน และมีความเช่ือในเร่ืองการผลักดนัเหตกุารณ์ต่าง ๆให้เกิดขึน้ใน

องค์การ 

 มิตท่ีิ 3  มุ่งการแข่งขนั (Competitive Dimension) คือองค์การท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกของการแขง่ขนัโดยมีการแพ้ ชนะเกิดขึน้ บคุลากรต้องการชนะและดีกว่าคนอ่ืน ดงันัน้ทกุคน

จึงมุ่งแข่งขนัและวัดผลสําเร็จของการทํางานเอง รักษาคุณค่าของตนเองซึ่งได้รับการแบ่งระดบัในท่ี

ทํางานท่ีดีกว่าเพ่ือนร่วมงาน บคุลากรทกุคนยอมรับและมีความเช่ือว่าการทํางานต้องมีการแข่งขนักนั

จงึจะประสบผลสําเร็จ ลกัษณะเดน่คือ บคุลากรชอบการแขง่ขนัและทกุสิ่งทกุอยา่งมีลกัษณะท้าทายให้

มีการแขง่ขนัในการทํางาน 

 มิตท่ีิ 4  มุ่งความสมบรูณ์แบบ (Perfectionistic Dimension) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะเจ้าระเบียบ บคุลากรทํางานหนกัและยึดมัน่ในระบบการทํางานมาก

แต่บรรลุเป้าหมายขององค์การน้อย มีการตัง้ความหวงัในการทํางานไว้สูง จึงทําให้ทํางานอย่าง

ละเอียดถ่ีถ้วน แตผ่ลงานและผลผลิตท่ีเกิดขึน้น้อย ต้องใช้ระยะเวลาในการทํางาน เน้นการทํางานท่ีมี

ระบบระเบียบ ลกัษณะเดน่คือ เน้นความระเบียบและตําหนิความผิดพลาดของตนเอง 

 จากการศึกษาถึงรูปแบบวฒันธรรมองค์การของ คุ๊ก และลาฟเฟอร์ที (Cooke; & Lafferty. 

1989) พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ แสดงถึงวฒันธรรมองค์การทางบวก (Excellent 

Organization) ในการให้ประสิทธิผลสงูสดุแก่องค์การ กล่าวคือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์

ให้ความสําคญักับความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การภายใต้บรรยากาศการทํางานแบบระบบเปิด 
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ให้การสนับสนุนและประสานงานซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะบรรลุถึงเป้าหมายท่ีได้

ร่วมกันจดัตัง้ไว้ การยอมรับซึ่งความคิดและการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม เป็นการสร้างสรรค์

และปรับเปล่ียนองค์การให้มีสภาพแวดล้อมเหมาะสมได้เป็นอย่างดี นํามาซึ่งความพึงพอใจและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิของสมาชิกในองค์การ และรวมถึงผลผลิตท่ีมีคณุภาพในท่ีสดุ ในทางตรง

ข้ามวัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ-เฉ่ือยชา และลักษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ-

ก้าวร้าว ให้ความสําคญัอยู่ท่ีความคงท่ีขององค์การ กล่าวคือ เป็นไปในลกัษณะการต่อต้านหรือไม่

ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ ด้วยลักษณะและรายละเอียดของทัง้สองรูปแบบวัฒนธรรม

องค์การ เป็นปัจจยัและเหตใุห้สมาชิกในองค์การยึดติดอยู่กับกฎระเบียบหรือแบบแผนท่ีมีอตัราการ

เส่ียงตอ่การผิดพลาดให้น้อยท่ีสดุ เพ่ือความก้าวหน้าและมัน่คงในอาชีพการทํางาน รวมถึงการยอมรับ

การเป็นสมาชิกในระบบสังคมนัน้ๆ ดงันัน้รูปแบบวัฒนธรรมองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกตามวัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ-เฉ่ือยชา และวัฒนธรรมองค์การ

ลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว อาจเป็นอุปสรรคต่อการปรับเปล่ียนพัฒนาองค์การและ

บคุลากรได้ยากกวา่วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์  

 โดยสรุปจากการศกึษาถึงรูปแบบวฒันธรรมของ คุ๊ก และลาฟเฟอร์ที (Cooke; & Lafferty. 

1989) กลา่วได้วา่วฒันธรรมองค์การมีปัจจยัหลายปัจจยัท่ีขึน้อยูก่บัรูปแบบและลกัษณะของวฒันธรรม

องค์การท่ีปรากฏในแต่ละองค์การ  กรณีท่ีมีวฒันธรรมองค์การลกัษณะเข้มแข็ง คือ อยู่ในทิศทางบวก

เป็นพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์และมีจดุมุ่งหมาย เช่น การทํางานเป็นทีม การยึดวตัถุประสงค์ร่วมกนั เป็น

ต้น นบัเป็นปัจจยัท่ีนําไปสู่การปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนกังานรวมถึงผลผลิต

ท่ีมีคณุภาพด้วยเช่นกนั ในทางตรงข้ามถ้าวฒันธรรมองค์การมีลกัษณะอ่อนแอ หรือเป็นไปในทิศทาง

ลบ เช่น มีการแข่งขนั ตอ่ต้านและไม่ไว้วางใจกนั เป็นต้น ปัจจยัดงักล่าวเป็นเหตใุห้ความรู้สึกร่วมและ

ตรงกันของค่านิยมระดบัสมาชิกในองค์การไม่สอดคล้องกัน เป็นผลให้เกิดความสบัสนและความไม่

ชดัเจนในการปฏิบตังิานและคณุภาพงานลดลงได้ 

 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ 

 จากความหมายของวฒันธรรมองค์การข้างต้น วฒันธรรมองค์การจึงมีอิทธิพลตอ่พนกังาน

และกระบวนการทํางานขององค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงวัฒนธรรมองค์การท่ีเข้มแข็ง (Strong 

Organizational Culture) สามารถควบคมุพฤติกรรมขององค์การได้ (Organizational Behavior) เป็น

ตวักําหนดวา่พนกังานต้องทําอะไร คดิและทําในแนวทางเดียวกบัวฒันธรรมขององค์การ กรีนเบร์ิกและ

บารอน (Greenberg; &  Baron. 2003: 526) หรือกล่าวได้ว่าวฒันธรรมองค์การมีผลตอ่พฤติกรรมของ

พนกังาน เช่น อทุิศตน เสียสละให้แก่องค์การ ทํางานร่วมกนั ตดัสินใจ ส่ือสาร ผกูพนักบัองค์การ เป็น

ต้น และพฤติกรรมเหล่านีข้องพนักงานมีต่อผลการปฏิบตัิงานขององค์การ ตามแนวคิด “The 



22 

 

Behavioral Perspective” ซึ่ง ไรท์, สมาร์ท และแม็กแมเฮิน (Wright, Smart and McMahan. 1995) 

เห็นว่าพฤติกรรมของพนกังานเป็นส่ือกลางสําคญันําไปสู่ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ องค์การจึง

ดําเนินวิธีการตา่ง ๆ เก่ียวกับพนกังาน (Various Employment Practice) เพ่ือควบคมุและทําให้

พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมตามท่ีองค์การต้องการ เน่ืองจากทศันคติและพฤติกรรมมีผลต่อ

องค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัแก่องค์การ ดงันัน้ องค์การจึงกําหนด

วฒันธรรมองค์การเพ่ือให้พนกังานมีแนวทางสําหรับนําไปปฏิบตัิ ตลอดจนให้ข้อมลูย้อนกลบัไม่ว่าจะ

เป็นผลทางบวก เช่น ให้การยอมรับ ชมเชย ยกย่อง หรือให้ผลทางลบแก่พนกังาน เช่น ตําหนิ ไม่

สมาคมด้วย เพ่ือให้พนกังานมีพฤตกิรรมดงัท่ีองค์การต้องการอย่างสม่ําเสมอ ในขณะเดียวกนัก็ละเว้น

พฤติกรรมท่ีองค์การไม่ปรารถนา ฉะนัน้ องค์การต้องใช้ประโยชน์และควบคมุทศันคติและพฤติกรรม

ของพนกังานด้วยวฒันธรรมองค์การ เน่ืองจากพฤตกิรรมของพนกังานมีผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ 

 มีการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานหรือ

ประสิทธิผลขององค์การมาเป็นเวลานานแล้ว  

 นบัตัง้แต ่360 ปี ก่อนคริสตกาล อริสโตเติล  (Aristotle; qouted in Shafritz et al. 2005: 11) 

กล่าวไว้ในงานเขียนช่ือ The Politics ว่า สภาพแวดล้อมทางวฒันธรรม (Cultural Environment) มีผล

ตอ่อํานาจและหน้าท่ีการบริหาร (Executive Powers and Functions) ทําให้รัฐ (States) หรือองค์การ 

(Organizations) มีความแตกตา่งกนั  

 ในปี 1377 นกัวิชาการชาวมสุลิม ช่ือ คอลคณู (Khaldun; qouted in Shafritz et al. 2005: 

12) เขียนหนงัสือช่ือ The Muqaddimah: An Introduction to History ซึ่งกล่าวว่า วิธีการพฒันา

องค์การสามารถทําได้โดยศกึษาศาสตร์ของวฒันธรรม (The Science of Culture) 

 มาโย (Mayo.1924; qouted in Shafritz; et al. 2005: 14) ทําการทดลองช่ือ Hawthorne 

Studies เพ่ือทดสอบว่าสภาพการทํางานท่ีดีมีผลตอ่การปฏิบตัิงานของคนงานหรือไม่ แตก่ลบัพบว่า 

ปทสัถานทางสงัคม (Social Norms) เป็นตวักําหนดผลผลิตของคนงาน ไม่ใช่สภาพการทํางาน 

พฤติกรรมของคนงานถกูกําหนดโดยความสมัพนัธ์ภายในกลุ่ม คือ คนงานมีความคาดหวงัและความ

เช่ือร่วมกนัในกลุ่ม หรือ วฒันธรรมของกลุ่มมีอิทธิพลควบคมุการทํางานของคนงาน เน่ืองจากคนงาน

ในกลุ่มมีข้อตกลงร่วมกันว่าจะผลิตสินค้าจํานวนเท่าใด โดยมิได้เขียนเป็นลายลกัษณ์อักษรอย่าง

ชดัเจน แตรู้่กนัเป็นนยัว่าเม่ือคนงานคนใดทํางานมากกว่าปริมาณท่ีตกลงกนัไว้ ก็จะเตือนกนัด้วยการ

ตบไหล ่(สิทธิโชค วรานสุนัตกิลู. 2547: 202) 

ไรท์ (Whyte.1956; qouted in Shafritz; et al. 2005: 16) เขียน The Oganizaton Man ว่า

พนกังานท่ียอมรับตอ่คา่นิยมขององค์การ จะปฏิบตัติามนโยบายขององค์การเป็นอย่างดี สอดคล้องกบั 

พรีส์ทสั (Presthus. 1962) ท่ีกล่าวไว้ใน The Organizatonal Society ชาฟริทซ์ และคณะ (Shafritz et 
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al. 2005: 18) ว่าวิธีการท่ีทําให้บคุคลเหมาะสมหรือสะดวกสบายในองค์การ คือ ยอมรับคา่นิยมของ

องค์การ ส่วนบคุคลท่ีปฏิเสธคา่นิยมขององค์การ ก็จะหาความพึงพอใจจากปัจจยัอ่ืนนอกเหนือจาก

งาน 

 อชุิ (Ouchi. 1981) ยงัเสนอรูปแบบวฒันธรรมท่ีเรียกว่า “Type Z Culture” บูรณาการ

วฒันธรรมแบบญ่ีปุ่ นและสหรัฐอเมริกาเข้าไว้ด้วยกัน โดยพนกังานร่วมมือกนัเพ่ือบรรลเุป้าหมายและ

พฒันาความรู้สกึเป็นชมุชนในองค์การ ให้ความสําคญัตอ่สภาพแวดล้อมการทํางาน ด้วยการสนบัสนนุ

ให้พนกังานรับผิดชอบส่วนบุคคลในขณะเดียวกันสามารถทํางานร่วมกันเป็นทีมได้ จะทําให้องค์การ

ประสบผลสําเร็จ 

 ฮอฟสตีด (Hofstede. 2003: www.geert-hofstede.com) ความสําเร็จท่ีเกิดขึน้ขององค์การ

นัน้ มีปัจจยัเบือ้งหลงัความสําเร็จท่ีสําคญัหลายปัจจยั รวมทัง้วฒันธรรมองค์การซึ่งเป็นปัจจยัผลกัดนั

ให้องค์การขบัเคล่ือนได้เป็นอย่างดี ดงันัน้จึงเป็นสาเหตหุนึ่งท่ีทําให้องค์การปัจจบุนัเร่ิมหนัมาให้ความ

สนใจ ในเร่ืองการสร้างให้เกิดวฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็งมากขึน้ เพ่ือเป็นตวัแปรในการผลกัดนัให้ก้าว

ไปสู่ความสําเร็จ แตค่วามสําคญัในการพฒันาวฒันธรรมองค์การนัน้ ต้องเข้าใจให้ถกูต้องว่าไม่ใช่ทกุ

องค์การจะมีวฒันธรรมองค์การท่ีเหมือนกนั หรือมีคา่นิยมแบบเดียวกัน ดงันัน้การเลียนแบบในการ

สร้างวฒันธรรมองค์การให้เหมือนกับองค์การท่ีประสบความสําเร็จ และมีช่ือเสียงจะไม่เป็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานแต่อย่างใด แต่หากผู้บริหารนําเอาเทคนิคทางการจัดการท่ีประยุกต์ใช้

แนวคดิในเชิงพฤตกิรรมศาสตร์ มาใช้ในการขบัเคล่ือนความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ โดยใช้

ตวัผลกัดนั คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์ขององค์การท่ีประสบความสําเร็จมาประยกุต์ใช้ให้เข้ากบั

ลกัษณะธรรมชาติขององค์การท่ีบริหารอยู่ และพฒันาให้เกิดคา่นิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน และธรรม

เนียมปฏิบตัิท่ีมีความเหมาะสมลงตวักับคณุสมบตัิและลกัษณะขององค์การตวัเองเป็นสําคญั ก็จะ

สามารถสร้างให้เกิดวัฒนธรรมองค์การท่ีมีความเหมาะสมและเป็นแรงขับเคล่ือนให้องค์การมุ่งสู่

ความสําเร็จได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 นอกจากนี ้ การนํารูปแบบของวฒันธรรมในการมีส่วนร่วมของคนในองค์การมาใช้นัน้ เป็น

วิธีการท่ีง่ายท่ีสดุในการทําให้องค์การมีความโดดเดน่ในสงัคม วฒันธรรมองค์การยงัจะต้องมีลกัษณะ

เด่นเฉพาะท่ีทําให้สมาชิกในองค์การนําวฒันธรรมมาใช้ในการตดัสินใจท่ีจะเข้าร่วมในองค์การ หรือ

เพียงมีส่วนเก่ียวข้องเฉพาะในเวลาทํางานหรือการตดัสินใจลาออกจากองค์การ ในแตล่ะองค์การจึงมี

ลกัษณะของวฒันธรรมท่ีเป็นแนวทางท่ีคนในองค์การมีความเช่ือ และประพฤติปฏิบตัิตามมีลกัษณะ

แตกตา่งกนัไป และเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของแตล่ะองค์การ และวฒันธรรมในองค์การนีเ้อง ท่ีจะสร้าง

สายสมัพนัธ์ และเข้าใจในธรรมชาติของแต่ละกลุ่มท่ีแตกต่างกนัภายในองค์การ นอกจากในแต่ละ

องค์การจะมีวฒันธรรมหลกัท่ีจะบง่บอกถึงเอกลกัษณ์ หรือวิธีปฏิบตัิท่ีคนส่วนใหญ่ในองค์การยอมรับ
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และประพฤตติามวฒันธรรมนัน้แล้ว ยงัมีวฒันธรรมยอ่ยในองค์การอีกหลายรูปแบบ ท่ีแตล่ะกลุ่มย่อยๆ

ในองค์การให้ความสําคญัและปฏิบตัิตาม วัฒนธรรมองค์การท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของ

องค์การ สามารถนําพาองค์การไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีองค์การมุ่งมัน่ท่ีจะไปให้ถึง ดงันัน้ความสําคญัคือ 

การสร้างสรรค์วฒันธรรมท่ีเหมาะสม และสามารถทํานุบํารุงรักษาวฒันธรรมการทํางานเหล่านีใ้ห้

ยัง่ยืน รวมทัง้ทําให้วฒันธรรมท่ีเหมาะสมกบัองค์การมีความแข็งแกร่ง และมีการยอมรับในความเป็น

จริงของบริบทองค์การ  

 งานเขียนของ ปีเตอร์ และวอเตอร์แมน (Peter and Waterman. 1982) ช่ือ In Search of 

Excellence เป็นงานเขียนท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสดุเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ

กบัประสิทธิผลองค์การ โดยสงัเกตการณ์องค์การท่ีประสบความสําเร็จจํานวน 62 แห่ง เช่น Hewlet–

Packard, McDonald’s, Disney Productions, Levi Strauss และ Johnson and Johnson และสรุป

ลกัษณะวฒันธรรมองค์การสําคญั 8 ประการท่ีมีผลตอ่ความสําเร็จขององค์การ ได้แก่  1) มุ่งเน้นการ

ปฏิบตัิ (A Bias for Action) คือ ตดัสินใจแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว เม่ือองค์การพบกบัปัญหาหรือ

อปุสรรคต่าง ๆ ผู้บริหารเข้าถึงปัญหาของพนกังานจากการเดินไปพบปะกบัพนกังานโดยตรง (Walk 

Around) และใช้นโยบายเปิดประต ู (Open Door Policy) ติดตอ่ส่ือสารหลายช่องทางอย่างไม่เป็น

ทางการ และแบง่หน่วยงานออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ เพ่ือให้การบริหารงานยืดหยุ่นและคล่องตวั 2) ใกล้ชิด

ลกูค้า (Closeness to the Customer) การเรียนรู้จากลูกค้าเป็นปัจจยัสําคญัต่อความสําเร็จของ

องค์การ ความพึงพอใจของลกูค้าเป็นคา่นิยมสําคญัสําหรับองค์การนําไปสู่การบริการลกูค้าท่ีเป็นเลิศ 

ผลิตสินค้าและบริการท่ีมีคณุภาพตลอดจนมีความน่าเช่ือถือสูงโดยองค์การใส่ใจต่อสภาพแวดล้อม

ภายนอก กําหนดให้ความจงรักภกัดีของลกูค้าเป็นกลยทุธ์สําคญัท่ีสร้างผลกําไรระยะยาว ด้วยบริการท่ี

มีคณุภาพ และได้รับความเช่ือถือไว้วางใจจากลกูค้าหาช่องทางการตลาดเสนอสินค้าและบริการตรง

กบัความต้องการของลกูค้า ให้ความสําคญัแก่ลกูค้ามากกว่าต้นทนุคา่ใช้จ่ายหรือเทคโนโลยี ตลอดจน

รับฟังความคิดเห็นของลกูค้าหรือผู้ ใช้บริการ 3) มีอิสระและมีความเป็นเจ้าของกิจการ (Autonomy 

and Entrepreneurship) องค์การท่ีเป็นเลิศกระตุ้นให้พนกังานสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovativeness) 

โดยพฒันาโครงสร้างท่ีสนบัสนุนส่งเสริม การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creativity) กล้าเปล่ียนแปลง 

(Change) และสร้างสิ่งใหม่ ๆ (Innovation) หน่วยงานมีขนาดเล็กลงเพ่ือให้พนกังานรู้สึกเป็นเจ้าของ 

(A Sense of Belonging) และรู้สึกสะดวกสบายเม่ือเสนอแนะสิ่งใหม่ คณะผู้บริหารระดบัสงูสนบัสนนุ

พนกังานอย่างเต็มท่ีให้คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ส่งเสริมการแข่งขนัภายในองค์การ โดยติดตอ่ส่ือสารอย่างไม่

เป็นทางการ อย่างไรก็ตามพนักงานต้องอดทนต่อความล้มเหลว ในกรณีสร้างนวตักรรมไม่สําเร็จ

หรือไม่บรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 4) เพิ่มผลผลิตจากพนกังาน (Productivity Through People) 

องค์การเห็นวา่พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่ เน่ืองจากพนกังานเป็นแหลง่ของคณุภาพและสามารถ
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เพิ่มผลผลิตแก่องค์การได้ องค์การมีหลกัปรัชญาร่วมกนั ได้แก่ ให้ความเคารพตอ่ปัจเจกบคุคล เปิด

โอกาสให้พนกังานแสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี ปฏิบตัิต่อพนักงานอย่างผู้ มีวุฒิภาวะ เป็นต้น 

บริหารงานด้วยสายการบงัคบับญัชาท่ียืดหยุ่น สร้างภาษาท่ีใช้ร่วมกัน จดังานร่ืนเริงหรืองานเฉลิม

ฉลองเพ่ือกระตุ้นหรือสร้างแรงจงูใจแก่พนกังาน 5) สมัผสัใกล้ชิดคลกุคลีกบังาน ใช้คา่นิยมผลกัดนังาน 

(Hands-On, Value - Driven) ผู้บริหารขององค์การท่ีเป็นเลิศ ต้องกําหนดคา่นิยมขององค์การอย่าง

ชดัเจน แล้วส่ือสารไปยงัพนกังานระดบัล่างสดุ ให้เข้าใจคา่นิยมแนวทาง และการปฏิบตัิขององค์การ

อยา่งชดัเจน 6) ดําเนินธุรกิจท่ีสามารถทําได้เป็นเลิศ องค์การท่ีประสบความสําเร็จจะดําเนินธุรกิจท่ีตน

รอบรู้ หรือมุง่เน้นธุรกิจใดธุรกิจหนึ่งท่ีมีความเช่ียวชาญเท่านัน้ ไม่ควรดําเนินธุรกิจหลากหลายประเภท

จนเกินไป 7) มีรูปแบบท่ีเรียบง่าย ประหยดัจํานวนพนกังาน (Simple Form, Lean Staff) คือ มี

โครงสร้างไม่ซบัซ้อน ประกอบด้วยตําแหน่งงานจํานวนน้อย เป็นสิ่งสําคญัตอ่ความสําเร็จขององค์การ 

ลําดบัชัน้การบงัคบับญัชาไม่เกิน 5 ชัน้ ถึงแม้เพิ่มขนาดองค์การก็ไม่ควรเพิ่มชัน้การบงัคบับญัชา 

โยกย้ายสบัเปล่ียนพนกังานข้ามแผนกงานอยู่เสมอ 8) ให้ความสําคญัแก่ความเข้มงวดและความ

ยืดหยุ่นพร้อมๆ กนั(Simultaneous Loose-Tight Properties) องค์การท่ีเป็นเลิศต้องมีทัง้ให้อํานาจ 

หรือควบคมุอยา่งหลวม ๆ และรวบอํานาจหรือควบคมุอย่างเข้มงวดควบคูก่นัไปและในปีเดียวกนันี ้ยงั

มีงานเขียนของ ดีล และเคนนเนดี (Deal; & Kennedy. 1982) ช่ือว่า Corporate Culture ท่ีเห็นว่า

วฒันธรรมองค์การมีผลต่อการตดัสินใจและการสร้างกลยทุธ์ของผู้บริหาร เพราะวฒันธรรมองค์การ

ขึน้อยู่กบัระดบัของความเส่ียง (Risk of Risk) และความรวดเร็วของข้อมูลป้อนกลบั (Speed of 

Feedback) นอกจากนีย้งัมีงานเขียนเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การในวารสาร Business Week’ s 

จํานวนมาก 

 เดนิชัน่ (Denison. 1990) ศึกษาวิจยัและตีพิมพ์เป็นหนงัสือช่ือว่า วฒันธรรมองค์การและ

ประสิทธิผลองค์การ (Corporate Culture and Organizational Effectiveness) ศกึษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบัประสิทธิผลองค์การ ด้วยวิธีการเชิงปริมาณและคณุภาพ เร่ิมต้นจากเก็บ

ข้อมลูเชิงปริมาณด้วยแบบสอบถามท่ีวดับรรยากาศองค์การ ซึ่งมหาวิทยาลยัมิชิแกนเป็นผู้ สํารวจไว้ 

สอบถามองค์การจํานวน 34 แห่ง ใช้ระยะเวลารวบรวมข้อมลูบรรยากาศองค์การ 5 ปี นอกจากนี ้ เด

นิชัน่ (Denison. 1990) ยงัเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณ์ จํานวน 25 ครัง้ ในองค์การ 5 แห่ง 

รวมทัง้ศกึษาค้นคว้าเอกสารงานวิจยัตา่ง ๆ ประกอบ และพบความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ

กบัประสิทธิผลองค์การในรูปของผลประกอบการ 

 ชีน (Schein. 1992: 51) กล่าวว่า ทกุหน่วยงานมีปัญหาหลกัท่ีต้องแก้ไขอยู่ 2 ประการ คือ 

การปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมภายนอก (External Adaptation) และการบรูณาการส่วนตา่ง ๆ

ภายในองค์การ (Internal Integration) เพ่ือทําให้สามารถทํางานได้อย่างประสานสอดคล้องกนั และ
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รายละเอียดของหน้าท่ีในการแก้ไขปัญหาหลกั 2 ประการอาจแยกเป็นหน้าท่ีย่อย โดยการปรับตวัให้

เข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกเพ่ือความอยู่รอด ซึ่งจะเก่ียวข้องกับการกําหนดภารกิจและกลยุทธ์ 

(Mission and Strategy) การกําหนดเป้าหมาย (Goals) และแนวทางในการปฏิบตัิ (Means) ตลอดจน

การวดัประเมินผล (Measurement) และการปรับปรุงแก้ไข (Correction) ซึ่งองค์การต้องเข้าใจ

ลกัษณะท่ีแท้จริงคือวฒันธรรมองค์การ เพ่ือปรับตวัให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอกได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ในสว่นของการบรูณาการภายในวฒันธรรมองค์การจะมีสว่นในการกําหนดกรอบรูปแบบ

การประพฤติปฏิบตัิและวิถีการดําเนินการภายใน ทัง้ในส่วนของภาษาและแนวคิดความยึดมัน่ผกูพนั 

การใช้อํานาจตามสถานภาพ ฯลฯ ซึง่ถ้าองค์การสามารถบรูณาการภายในให้เกิดการผสมผสานอนัถือ

เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีเหมาะสมแล้ว ย่อมลดปัญหาความขัดแย้งอนัจะนําไปสู่ความอยู่รอดของ

องค์การตอ่ไป  

 นอกจากนี ้ยงัมีการศกึษาจํานวนมากท่ีพบว่าวฒันธรรมองค์การท่ีแกร่ง (Strong Corporate 

Culture) ทําให้ผลประกอบการทางการเงินสงูขึน้ เช่น งานวิจยัของ คาโลลี และซานิน (Calori; &  

Sanin. 1991: 49-74), คอทเลอร์ และเฮสเคตต์ (Kotter; &  Heskett . 1992), กอร์ดอน และดิโทมาโซ 

Gordon; &  DiTomaso. 1992: 783-798), เดนิสชัน่ และมิชรา (Denison and Mishra. 1995: 204-

203) เป็นต้น 

 นกัวิชาการในทศวรรษท่ี 21 ก็ยอมรับว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กับผลการ

ปฏิบตังิาน โดยเฉพาะอยา่งย่ิงวฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็ง (Strong) และเป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวาง 

เช่น กรีนเบร์ิก และบาร์ตนั (Greenberg; &  Barton. 2003: 256-258) กล่าวถึงงานวิจยัในบริษัทผลิต

สินค้าอปุโภคบริโภคแห่งหนึ่งในสหรัฐอเมริกา ในต้นทศวรรษท่ี 20 มีอตัราการเข้าออกของพนกังานสงู

และยอดขายสินค้าคงท่ี ผู้บริหารระดบัสงูของบริษัทจึงสร้างวฒันธรรมองค์การใหม่ท่ีแตกตา่งจากเดิม 

เพ่ือให้พนกังานมีคา่นิยม 10 ประการ คือ ซ่ือสตัย์ มีความเป็นเจ้าของไว้วางใจกนั ให้ความสําคญัแก่

ลกูค้า ผกูพนัตอ่องค์การ สนกุสนาน สร้างนวตักรรม รวดเร็วและเร่งรีบ ทํางานเป็นทีม และนบัตัง้แตปี่ 

1998 ท่ีพนกังานมีวฒันธรรมองค์การดงักล่าว จนถึง ปี 2001 พบว่ายอดขายสินค้าเพิ่มขึน้ร้อยละ 83 

และผลกําไรสงูขึน้ถึงร้อยละ 336 รวมทัง้อตัราเข้าออกของพนกังานลดน้อยลงและสามารถควบรวม

กิจการกบับริษัทอ่ืน ๆ ได้ง่ายอีกด้วย  

 จะเห็นได้ว่ามีงานวิจัยจํานวนไม่น้อย แสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงผลประกอบการทางการเงิน (Finance) เน่ืองจากวฒันธรรม

องค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังานในองค์การและผลการปฏิบตัิงานของพนกังานส่งผลต่อ

ผลลพัธ์องค์การ (Organizational Outcomes) หรือความสําเร็จขององค์การ โดยมีวฒันธรรมองค์การ

อํานวยความสะดวกให้ เทสลคุ และคณะ (Tesluk; et al. 2002: 457) 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 จากการศกึษาเร่ืองความหมายของความผกูพนัตอ่องค์ การ (Organizational Commitment) 

พบวา่มีนกัวิชาการอธิบายความหมายของ “ความผกูพนัต ่อองค์ การ” ว ่าหมายถึง 

 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter; et al. 1974) ได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การว่า

มี 3 องค์ประกอบหลกัคือ 

 1. ความเช่ืออยา่งแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและคณุคา่ขององค์การ 

 2. ความเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะดํารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ไว้ 

 เบ็คเกอร์ (Becker. 1960: 35) ให้ความหมายความผกูพนัตอ่องค์การว่า “การท่ีบคุคลหนึ่ง

เข้าไปเก่ียวข้องสมัพนัธ์ (Engage) กับการกระทําบางอย่าง เน่ืองมาจากเขาได้ลงทุนและพลงังาน

ให้กบัสิ่งนัน้” เขาเรียกสิ่งท่ีลงทนุและพลงังานลงไปวา่ “Side Bet” 

 เชลดอน (Sheldon. 1971: 143) ให้ความหมายความผกูพนัตอ่องค์การว่า ความผกูพนัตอ่

องค์การ หมายถึง ทศันคติของบุคคลซึ่งเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของตนกับองค์การ บุคคลซึ่งมี

ความผูกพนัต่อองค์การจะมีการประเมินผลองค์การในทางบวก และตัง้ใจปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

 บชูานทั (Buchanan. 1974: 533) ให้ความหมายความผกูพนัตอ่องค์การว่า ความผกูพนัตอ่

องค์การเป็นความรู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกนั มีความรู้สึกผกูพนัอยู่กบัเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ

มีความผูกพนัอยู่กับบทบาทของตนท่ีเก่ียวข้องกับเป้าหมายและค่านิยมนัน้ และมีความผกูพนัต่อ

ผลประโยชน์ขององค์การ 

 เบียร์ และคณะ (Beer; et al. 1984: 19) ให้ความหมายความผกูพนัตอ่องค์การว่า ความ

ผกูพนัตอ่องค์การเป็นความรู้สึกจงรักภกัดี และมีความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือองค์การ โดยมีความ

ผกูพนัทางจิตใจรู้สกึวา่ตนเองเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์การ 

 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมานัน้ สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 

ลกัษณะความสมัพนัธ์ของบคุคลท่ีมีตอ่องค์การซึง่จะแสดงออกในลกัษณะสําคญั 3 ประการ คือ   

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และคา่นิยมขององค์การ 2. ความเต็มใจท่ีจะ

ทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์การ 3. ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การของตน 
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 3.2 แนวคิดของความผูกพันต่อองค์การ 
 แนวคิดของความผูกพนัตอ่องค์การได้รับความสนใจจากนกัวิจยัและนกับริหารองค์การเพ่ือ

หาวิธีเพิ่มความคงอยู่และผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร การศึกษาความผกูพนัตอ่องค์การนัน้ มาว

เดย์, สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Mowday; Steers; & Porter. 1979: 225) ได้แบง่แนวคิดในการศกึษาไว้

เป็น 2 ลกัษณะคือ แนวคดิด้านพฤตกิรรม และแนวคดิด้านทศันคต ิ

 1. แนวคดิด้านพฤตกิรรม 

 แนวคดิด้านพฤตกิรรมนี ้มองความผกูพนัตอ่องค์การในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม

นัน่คือ เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกท่ีต่อเน่ืองหรือมีความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบตังิาน ไมค่ดิท่ีจะเปล่ียนแปลงโยกย้ายท่ีทํางาน การท่ีบคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์การเน่ืองจากเขา

ได้พิจารณาอย่างถ่ีถ้วนถึงผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดขึน้หากเขาละทิง้ความเป็นสมาชิกขององค์การ และ

กลวัเสียผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการลงทนุทํางานในองค์การมานาน 

 2. แนวคดิด้านทศันคต ิ

 แนวคิดด้านทศันคติมีความเห็นว่าความผูกพนัตอ่องค์การ คือ การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเองมี

ความเก่ียวข้องเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์การ เชลดอน (Sheldon. 1971: 143) หรือมีความรู้สึกว่า

เป้าหมายและวตัถปุระสงค์ขององค์การในการทํางานของเขาและองค์การมีความสอดคล้องกนั ฮอลล์, 

ชไนเดอร์ และนิกริน (Hall; Schneider; & Nygren. 1970: 176) ทําให้เขายอมรับเป้าหมายของ

องค์การ มีทศันคติท่ีดีต่อองค์การมีความปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การไว้

เพ่ือท่ีจะปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ ผู้ ท่ีศกึษาแนวคิดด้านทศันคตินีท่ี้มีช่ือเสียงคือ พอร์ต

เตอร์ และคณะ (Porter; et al. 1974) ซึง่ได้กลา่วถึงความผกูพนัตอ่องค์การวา่มีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

 1. มีความเช่ืออย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ เป็นทศันคติทางบวก

ท่ีบคุคลมีตอ่องค์การ คือ มีความเช่ือว่าองค์การนีเ้ป็นองค์การท่ีดีท่ีสดุท่ีจะทํางานด้วย มีความรู้สึกเป็น

อนัหนึ่งอนัเดียวกนักับองค์การ มีคา่นิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององค์การและมีความรู้สึก

เป็นเจ้าขององค์การ 

 2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ โดยบคุคล

จะอทิุศกําลงักาย กําลงัใจ เพ่ือปฏิบตัภิารกิจขององค์การอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ 

รวมทัง้มีความเตม็ใจท่ีจะอทุิศตนเอง เพ่ือความผาสกุในการอยูร่่วมกนัของคนในองค์การ 

 3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ คือ บคุคลมี

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ มีความภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ปรารถนาท่ีจะโยกย้าย

เปล่ียนแปลงหรือลาออกจากองค์การ แม้วา่จะมีงานท่ีคล้ายคลงึหรือได้รับผลตอบแทนมากกวา่ 
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 อลัเลน และเมเยอร์ (Allen; & Meyer. 1993) ได้สรุปแนวความคิดในเร่ืองความผกูพนัตอ่

องค์การเป็น 3 พวก คือ 

 1. แนวความคิดทางด้านทศันคติ แนวความคิดนีก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น

ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ผู้ นําในการศึกษาความผูกพนัต่อ

องค์การตามแนวคิดนี ้ คือ ศาสตราจารย์ Lyman W. Porter แห่งมหาวิทยาลยั Callifornia และคณะ 

ซึง่ได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การวา่ หมายถึง 

 1.1 ความเช่ืออย่างแรงกล้าและยอมรับอย่างจริงจงั ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

หมายถึง การท่ีเป้าหมายขององค์การและของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้หรือเกิด

ความสอดคล้องกนั เม่ือบคุคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทดัฐานและระบบคา่นิยมขององค์การเป็นสิ่งท่ี

ยอมรับได้ บคุคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกบัจดุหมายปลายทางขององค์การและตัง้ใจท่ีจะยอมรับ

จดุหมายนัน้ บคุคลจะประเมินองค์การและรู้สึกตอ่องค์การในทางท่ีดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกบัการ

เป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมตา่งๆ ขององค์การ เช่ือ

ว่าองค์การจะนําเขาไปสู่ความสําเร็จได้ และมองเห็นแนวทางท่ีจะทําให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย 

บคุคลจะรู้สกึวา่อยูใ่นสภาวะท่ีมีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได้ 

 1.2 ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม ในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององค์การ หมายถึงการ

แสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจ และตัง้ใจท่ีจะอทุิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการ

ทํางานท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ คงเส้นคงวาในการทํางาน ใช้ความ

พยายามอยา่งมากเพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึน้ มีความคิดเสอมว่างาน 

คือ หนทาง ซึ่งตนสามารถทําประโยชน์ให้กบัองค์การให้บรรลถึุงเป้าหมายได้สําเร็จ จึงทําให้เขามีผล

การปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดขึน้ก็จะพยายามชว่ยกนัแก้ปัญหา 

 1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ หมายถึง การ

แสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซ่ือสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบตัิงานโดยไม่

โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็น

ถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์การหรือเปล่ียนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน 

รายได้ สถานภาพ ตําแหน่ง ความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานท่ีดีขึน้ 

เป็นความตัง้ใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือทํางานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ หรืออยู่ในฐานะวิกฤตอนั

เน่ืองมาจากสาเหตตุา่ง ๆ 

 2. แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การในรูปของความ

สม่ําเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์การแล้วจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ี
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ต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการทํางาน ความตอ่เน่ืองในการทํางานโดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ี

ทํางาน การท่ีคนผกูพนัตอ่องค์การ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เน่ืองจาก

ได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับและผลประโยชน์ท่ีต้องสญูเสียไป หากละทิง้สภาพของสมาชิก

หรือลาออกไปอยา่งถ่ีถ้วน ซึง่ผลเสียนีจ้ะพิจารณาในลกัษณะของต้นทนุท่ีจะเกิดขึน้ หรือผลประโยชน์ท่ี

จะสญูเสียไป ทฤษฎีนีมี้ช่ือเสียงและถือเป็นแนวความคิดนี ้ คือ ทฤษฎี Side – bet ของ Haward S. 

Becker ซึ่งสรุปได้ว่า การพิจารณาความผูกพนัต่อองค์การเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชั่ง

นํา้หนกัวา่ ถ้าหากเขาลาออกจากองค์การเขาจะได้รับหรือต้องสญูเสียอะไรบ้าง 

 3. แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม แนวคิดนีก้ล่าวว่าความ

ผกูพนัตอ่องค์การเป็นความจงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดั

ฐานขององค์การและสงัคม บคุคลรู้สกึวา่เม่ือเข้าเป็นสมาชิกองค์การแล้ว ต้องมีความผกูพนัตอ่องค์การ 

เพราะนัน่คือความถกูต้อง และความเหมาะสมท่ีควรจะทํา ความผกูพนัตอ่องค์การจึงเป็นพนัธะผกูพนั

ท่ีสมาชิกจะต้องมีตอ่หน้าท่ี ทุม่เทปฏิบตังิานให้กบัองค์การ 

 3.3 ความสาํคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสําคญัในหลายทาง ไม่เพียงแตห่มายถึง ความจงรักภกัดีท่ีมี

ตอ่องค์การเทา่นัน้ แตย่งัเป็นกระบวนการท่ีตอ่เน่ืองของบคุคลในองค์การท่ีแสดงออกถึงความเอาใจใส่

ตอ่ความสําเร็จและความสขุสมบรูณ์ขององค์การ การเพิ่มความผกูพนัของบคุลากรตอ่องค์การเป็นสิ่ง

ท่ีผู้บริหารควรจะได้ให้ความสนใจ เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์การส่งผลทําให้ผลการปฏิบตัิงานของ

บคุลากรสงูขึน้ สเตียร์ส (Steers. 1977) บคุลากรท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูจะมีผลการปฏิบตัิงาน

ดีกวา่บคุลากรท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การต่ํา 

 การท่ีบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงมีแนวโน้มว่าจะคงอยู่ทํางานในองค์การเป็น

เวลานาน สเตียรส์, นีล และนอร์คราฟ (Steers. 1977: 54, Neale; & Northcraft. 1991: 290) นัน่คือ

ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับตําแหน่งงาน มาวเดย์, สเตียรส์ และพอร์ตเตอร์ 

(Mowday; & Steers; & Porter. 1979) การท่ีจะทําให้บคุลากรคงอยู่ในองค์การผู้บริหารจะต้องมี

นโยบายของการสร้างความผูกพนัต่อองค์การท่ีจะลาออกจากองค์การ จากการศึกษาของ สเตียร์ส, 

มาวเดย์, สเตียร์ส, พอร์ตเตอร์, แองเจล และเพอร์ร่ี (Steers. 1977;  Mowday; & Steers; & Porter. 

1979; & Angel; & Perry. 1981) พบว่า บคุลากรท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูจะมีอตัราการย้ายงาน

ต่ํา 

 นอกจากนีค้วามผกูพนัตอ่องค์การยงัเป็นตวับง่ชีป้ระสิทธิผลขององค์การ สเตียรส์ (Steers. 

1977) เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนักบัความพึงพอใจในงาน วิลเลียม

และเฮเซอร์, กิลสนั และดิวริก (Williams; & Hazer. 1986; Glisson; & Durick. 1988; Mathieu. 
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1991) และยงัมีความสมัพนัธ์กบัความสามารถในการปรับตวัขององค์การ แองเจล และเพอร่ี (Angle & 

Perry. 1981) รวมทัง้มีผลตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ผลการปฏิบตัิงาน การมีส่วนร่วมในงาน 

การขาดงาน การมาทํางานสาย และการลาออกจากงาน  

 ความผกูพนัตอ่องค์การสามารถเป็นตวัทํานายการลาออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจใน

งาน สเตียรส์ (Steers. 1977: 46) มาวเดย์, สเตียรส์ และพอร์ตเตอร์ Mowday; & Steers; & Porter. 

(1979: 226) กล่าวว่า ในการศกึษาแนวคิดทางทศันคติ ความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งจากแนวคิด

ของความพึงพอใจในหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นความรู้สึกท่ีบคุคลมีตอ่องค์การ

การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การซึ่งจะสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อ

องค์การ ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีตอ่เง่ือนไขของงานใน

หน้าท่ีของตนแง่ใดแง่หนึ่งโดยเฉพาะเท่านัน้ นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองค์การยังเป็นความรู้สึกท่ี

มัน่คงกวา่ความพงึพอใจในงาน 

 

4.  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 

 จตพุร จุ้ยใจงาม (2554: บทคดัย่อ) ศกึษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนั

ตอ่องค์การ กรณีศกึษาบริษัทบริหารคลงัสินค้าข้ามชาตแิหง่หนึง่ ผลการศกึษาพบวา่  

  1. ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทบริหารคลงัสินค้าข้ามชาติ ได้แก่ เพศ ตําแหน่ง 

อายุ และระยะเวลาในการทํางาน มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 

  2. ผลจากการวิเคราะห์การรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ตัง้รับ-เฉ่ือยชา ตัง้-รับ-

ก้าวร้าว มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การด้านความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือองค์การ ด้านความปรารถนา

อย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การและความผูกพันโดยรวมรวมของพนักงาน มี

ความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

  วิลาสินี ศรีไวพจน์ (2554) ทําการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัองค์กรกับ

ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพนกังานเทศบาลภายในเขตอําเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

พบว่าความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการ

ปฏิบตังิานของพนกังานเทศบาลภายในเขตอําเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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 ดํารง ลาฝอย (2552: บทคดัย่อ) ศกึษาคณุภาพชีวิตการทํางานและความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนกังานบริษัทพรีไซซอีเลคตริก แมนแูฟคเจอร่ิง จํากัด พบว่า ระดบัคณุภาพชีวิตการทํางานของ

พนกังานบริษัทพรีไซซอีเลคตริก แมนแูฟคเจอร่ิง จํากดั ทัง้ 8 ด้าน คือ 1. ได้รับคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรม

และเพียงพอ 2. สิ่งแวดล้อมท่ีถกูสขุลกัษณะและปลอดภยั 3. ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 4. 

โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 5. การบูรณาการทางสงัคมหรือการทํางานร่วมกัน 6. 

ธรรมนญูในองค์กร 7. ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการทํางาน 8. ความเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม อยู่ใน

ระดบัปานกลางทัง้หมดและระดบัความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่าปัจจยัส่วน

บคุคล คือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัตําแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในบริษัท และอตัรา

รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนกังานไม่แตกต่างกัน โดยระดบั

การศกึษาท่ีแตกตา่งกนัสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตการทํางานของพนกังานท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัท่ี 

0.05 และความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคณุภาพชีวิตการทํางานของพนกังานอย่าง

มีนยัสําคญัท่ี 0.01 

 สวิุมล นามมนตรี (2552: บทคดัย่อ) ศกึษาเปรียบเทียบวฒันธรรมการทํางานของพนกังาน

ธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน) ระหว่าง สาขาสยามสแควร์ กรุงเทพมหานคร กบัสาขาถนนหน้า

เมือง จงัหวดัขอนแก่น พบวา่  

 1. ทัง้สองสาขามีวฒันธรรมในการทํางานท่ีแตกตา่งกนั โดยสาขาสยามสแควร์ มีวฒันธรรม

การทํางานท่ีเน้นภารกิจเป้าหมาย (Mission Culture) แบบป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (Passive- Defensive 

Styles) สําหรับสาขาถนนหน้าเมือง แยกเป็น 2 วฒันธรรมย่อย กล่าวคือในกลุ่มผู้ ให้ข้อมลูท่ีสําคญั ท่ีมี

อายไุม่เกิน 40 ปี จะมีลกัษณะวฒันธรรมการทํางานแบบสร้างสรรค์สงู (Constructive Styles) และ

กลุ่มผู้ ให้ข้อมลูท่ีสําคญัท่ีมีอายตุัง้แต ่41 ปีขึน้ไปท่ีทํางานมานานกว่า 11 ปี จะมีวฒันธรรมการทํางาน

แบบลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (Passive-Defensive Styles) 

 2. ปัญหาและอุปสรรคจากวฒันธรรมการทํางานในสาขาสยามสแควร์ คือ พนกังานขาด

ขวญัและกําลงัใจ และขาดความร่วมมือในการทํางาน เน่ืองจากลกัษณะการบริหารงานของผู้ นําท่ีมี

การใช้อํานาจสัง่การแบบลําดบัขัน้ (Hierarchy) และมีการทํางานแบบแข่งขนักัน ทําให้ขาดความ

สามคัคีในการทํางาน สําหรับสาขาถนนหน้าเมือง ปัญหาและอุปสรรคจากวฒันธรรมการทํางานคือ 

พนกังานขาดความรู้ความชํานาญในการทํางาน เน่ืองจากเป็นพนกังานใหม่ ส่วนพนกังานท่ีทํางานมา

นานกว่าปี จะขาดแรงจูงใจในการทํางานและมีความยึดติดกบัสถานท่ี จึงไม่ต้องการเปล่ียนแปลง 

รวมทัง้ไมมี่การตัง้เป้าหมายในการทํางาน 

 สกุรรณิการ์ เจียมคงอยู่ (2550: บทคดัย่อ) ศกึษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลตอ่ความ

ผกูพนัตอ่องค์การของข้าราชการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน พบวา่  
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 1. ข้าราชการพยาบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายเุฉล่ีย 37 ปี 9 เดือน การศกึษาระดบัต่ํา

กว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001-15,000 บาท และมีอายงุาน

เฉล่ีย 14 ปี 11 เดือน 

 2. ข้าราชการพยาบาลมีระดบัความคิดเห็นในด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์การโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้านพบวา่ คือ สว่นใหญ่มีความคดิเห็นว่าการรับรู้วฒันธรรมองค์การ

อยู่ในระดบัดี คือ ด้านเอกลกัษณ์ของสมาชิก ด้านการร่วมมือกนัทํางาน ด้านการทํางานเป็นทีม ด้าน

การอดทนตอ่ความขดัแย้ง ด้านการควบคมุ ด้านการให้ความสําคญัในการจดัการและมีความคิดเห็น

วา่การรับรู้วฒันธรรมองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ด้านการให้ความสําคญัตอ่ระบบเปิด ด้านการ

อดทนตอ่ความเส่ียง ด้านเกณฑ์การให้รางวลั ด้านการมุง่เน้นตอ่วิธีการหรือผลลพัธ์ 

 3. ข้าราชการพยาบาลมีระดบัความคิดเห็นในด้านความผูกพนัต่อองค์การ มีระดบัความ

คดิเห็นในด้านความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัสงู 

 4. ข้าราชการพยาบาลท่ีมีระดบัการศึกษา และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั มีความ

ผกูพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั 

 5. ข้าราชการพยาบาลท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส และระดบัข้าราชการ ท่ีแตกตา่งกนั มีความ

ผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 6. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ สามารถทํานายความผูกพนัต่อองค์การ ของข้าราชการ

พยาบาล โรงพยาบาลตากสิน พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านเอกลกัษณ์ของสมาชิก การรับรู้

วฒันธรรมองค์การด้านการทํางานเป็นทีม การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านการควบคมุ การรับรู้

วฒันธรรมองค์การด้านการอดทนต่อความขดัแย้ง สามารถใช้ทํานายความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน ในทิศทางเดียวกนั ส่วนการรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านอดทน

ตอ่ความเส่ียง การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านเกณฑ์การให้รางวลั สามารถใช้ทํานายความผกูพนัตอ่

องค์การของข้าราชการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน ในทิศทางตรงกนัข้าม โดยตวัแปรอิสระสามารถ

ทํานายได้ร้อยละ 39.2 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 พินิจ  หนเูกต ุ(2550) ทําการศกึษาเร่ืองวฒันธรรมองค์การและความพึงพอใจในงานท่ีส่งผล

ตอ่ประสิทธิผลองค์การในเขตพืน้ท่ีการศกึษาสรุาษฎร์ธานี พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์การ

ได้แก่ ปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มิติการให้ความสําคัญกับบุคคลและการ

กระตุ้น  วฒันธรรมองค์การแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว มิตมิุง่คดัค้าน และมิตมิุง่การแขง่ขนั 

 จิระชัย ยมเกิด (2549) ศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพันของพนกังานต่อบริษัทลานนาเกษตร

อุตสาหกรรม จํากัด โดยได้ทําการศึกษาเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การและปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัของพนกังาน พบว่า พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสงู คือ มีความ
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เตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากตอ่องค์การ มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

แตค่วามปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การอยู่ในระดบัปานกลาง 

โดยท่ีปัจจยัทางด้านลกัษณะสว่นบคุคลในเร่ืองของอาย ุเพศ ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ ตําแหน่ง

งาน ไมมี่ผลตอ่ระดบัความผกูพนั แตร่ะดบัการศกึษามีผลตอ่ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ ปัจจยัด้าน

ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิคือ ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ ผลป้อนกลบั และ

ปฏิสัมพันธ์ในท่ีทํางานมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบตั ิได้แก่ ความรู้สกึวา่ตนเองมีความสําคญัตอ่องค์การ เป็นท่ีพึ่งพาได้ ความ

คาดหวัง ท่ีจะได้รับผลตอบสนองจากองค์การและทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การก็มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในองค์การ 

 ธนวิน ทองแพง (2549) ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับรูพา พบว่า 

คณุลกัษณะผู้ นําของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศ พฤติกรรมการบริหารของ

ผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบคุลากร แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร และบรรยากาศองค์การ 

ร่วมกันทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบรูพาได้ร้อยละ 57 และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับรูพา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, .01 และ .001 นอกจากนัน้ 

คณุลกัษณะผู้ นําของผู้บริหารมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบตอ่ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับรูพา อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยส่งผ่านแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของ

บุคลากร และพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร ส่วนแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร มีอิทธิพล

ทางอ้อมเชิงบวกตอ่ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับรูพาอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ โดยส่งผ่านพฤติ

กรรมการบริหารของผู้บริหาร เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหว่างตวัแปรอิสระ พบว่า คณุลกัษณะผู้ นําของ

ผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงตอ่แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบคุลากร และ

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนพฤติกรรมการบริหาร

ของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความพึงพอใจในงานของบคุลากร และบรรยากาศองค์การ 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 และ.001 และแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการบริหารของผู้บริหาร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

 นชุรา โพธ์ิงาม (2549: บทคดัย่อ) ศกึษาเร่ืองปัจจยัจงูใจ บคุลิกภาพ และวฒันธรรมองค์การ

ท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท อีสต์ เวสต์ สยาม จํากดั พบวา่ 

1. พนกังานบริษัท อีสต์ เวสต์ สยาม ท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานด้านการ

เพิ่มผลผลิต และด้านความพงึพอใจในการปฏิบตังิานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 
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2. พนักงานบริษัท อีสต์ เวสต์ สยาม ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมการ

ปฏิบตังิานด้านการจากงาน และด้านความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิต ิ0.05 

3. พนักงานบริษัท อีสต์ เวสต์ สยาม ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีพฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานโดยรวม พฤติกรรมการปฏิบตัิงานด้านการขาดงานและเวลาในการทํางาน และด้านความ

พงึพอใจในการปฏิบตัแิตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

4. พนักงานบริษัท อีสต์ เวสต์ สยาม ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีพฤติกรรมการ

ปฏิบตังิานโดยรวม พฤตกิรรมการปฏิบตังิานด้านการเพิ่มผลผลิต และด้านความพึงพอใจในการปฏิบตัิ

แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

5. ปัจจยัด้านบุคลิกภาพ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย และบุคลิกแบบยึดมัน่ในหลกัการ 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ สามารถใช้ทํานายพฤติกรรมการปฏิบตัิงานด้านการขาด

งานและเวลาในการทํางานของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.01 

6. ปัจจยัจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้าน

บคุลิกภาพแบบยึดมัน่ในหลกัการ ปัจจยัจงูใจตามทฤษฎี Y และปัจจยัจงูใจตามทฤษฎีความต้องการ

แสวงหาด้านแรงจูงใจใฝ่อํานาจ สามารถใช้ทํานายพฤติกรรมการปฏิบตัิงานด้านการลาออกจากงาน

ของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.01 

7. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ปัจจัยจูงใจตามทฤษฎีความต้องการ

แสวงหาด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ปัจจัยจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้าน

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน และปัจจยัจงูใจตามทฤษฎี Y สามารถใช้ทํานายพฤติกรรม

การปฏิบตังิานด้านความพงึพอใจของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.01 

 ธนากาญจน์ วิทรูพงศ์ (2549) ศกึษาการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองค์กร

ของพนกังานฝ่ายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ ในศนูย์การค้า ดิโอลด์ สยาม

พลาซา่ พบวา่ พนกังานฝ่ายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ ในศนูย์การค้า ดิโอลด์ 

สยามพลาซ่า มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมในระดบัเหมาะสม ทัง้นีเ้ม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อ 

พบวา่พนกังานฝ่ายขายและการตลาดมีการรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ 

รางวลั ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และ 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในระดบัเหมาะสม ยกเว้นด้านความอบอุ่นท่ีพนักงานฝ่ายขายและ

การตลาดมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในระดบัดี พนกังานฝ่ายขายและการตลาด มีระดบัความผกูพนั

องค์กรโดยรวมในระดบัปานกลาง ทัง้นี ้เม่ือวิเคราะห์รายด้านพบว่า พนกังานฝ่ายขายและการตลาดมี

ความผกูพนัองค์กรด้านทศันคต ิพฤตกิรรม และบรรทดัฐานทางสงัคมในระดบัปานกลาง พนกังานฝ่าย
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ขายและการตลาดมีแนวโน้มพฤติกรรมการทํางานในอนาคตในระดบัค่อนข้างจะทํางานตอ่ พนกังาน

ฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ความเส่ียง

ของการปฏิบตังิาน ความอบอุน่ มาตรฐานในการปฏิบตังิาน และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัแตกตา่ง

กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 พนกังานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีการรับรู้

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน ความ

อบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 

แตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 พนกังานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีระดบัการศกึษา

แตกตา่งกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวลั ความเส่ียง

ของการปฏิบตัิงาน ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และความ

เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ตามลําดบั 

พนักงานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้าน

โครงสร้างการทํางาน ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง และ

มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน แตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 พนกังานฝ่ายขายและ

การตลาดท่ีมีรายได้แตกตา่งกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ 

รางวลั ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการ

ปฏิบตัิงาน และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั แตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 

.05 ตามลําดบั พนกังานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัมีการรับรู้

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวลั ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน 

ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และความเป็นอนัหนึ่งอนั

เดียวกนั แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวม

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านทศันคติอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี

ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง การรับรู้บรรยากาศ

องค์กรโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและมีความสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 

ความผูกพันองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มพฤติกรรมการทํางานในอนาคตอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสมัพนัธ์ใน

ระดบัปานกลาง 

 กมัพล พนัธ์เกษมสขุ  (2548: บทคดัย่อ) ศกึษาเร่ืองวฒันธรรมองค์การ บคุลิกภาพ และการ

จงูใจท่ีมีผลตอ่ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท TRUE พบว่าพนกังานท่ีมี 

เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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โดยรวมไม่แตกต่างกัน พนักงานบริษัท TRUE ท่ีมีตําแหน่งในองค์การแตกต่างกันมีความพึงพอใจ

โดยรวมในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัด้านวฒันธรรม

องค์การ และปัจจัยการจูงใจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอย่างมี

นยัสําคญั สว่นปัจจยับคุลิกภาพไมส่ามารถทํานายความพงึพอใจโดยรวมในการปฏิบตังิานได้ 

 นสุาสนี จิตราภิรมย์ (2545) ศกึษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การ

พนกังานโรงงานผลิตชิน้สว่นยานยนต์ตามทฤษฎีของ Hofstede มีกลุม่ตวัอยา่งจํานวน 290 คน พบวา่ 

 1. พนกังานในโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การลกัษณะความเป็น

กลุม่นิยม ลกัษณะความเป็นเพศชาย ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน และลกัษณะความเหล่ือม

ลํา้ของอํานาจ และลกัษณะความเป็นเพศหญิง อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ

ในลกัษณะความเป็นปัจเจกนิยมอยูใ่นระดบัต่ํา 

 2. พนกังานในโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์มีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง 

 3. พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลด้านอายุ อายุงานระดบั

การศึกษา และระดบัตําแหน่งงานต่างกัน มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การบางด้านแตกตา่งกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.5 

 4. การรับรู้วฒันธรรมองค์การในลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว ลกัษณะความเป็นเพศชาย 

และลกัษณะความเป็นปัจเจกนิยม สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมของ

พนกังานในโรงงานผลิตชิน้สว่นยานยนต์ได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยสามารถร่วมกนั

พยากรณ์ได้ร้อยละ 34.7 และตวัแปรท่ีพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมได้ดีท่ีสดุคือการรับรู้

วฒันธรรมองค์การในลกัษณะความเป็นเพศชาย 

 อรอมุา ศรีสวา่ง (2544) ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัของบคุลากรในมหาวิทยาลยั

เอกชน  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องค์กรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ไม่พบ 

ว่ามีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัคํา้จุนและ ปัจจยัจงูใจ พบว่า มีความสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัตอ่องค์กรอย่าง มีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีสามารถพยากรณ์ 

ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ปัจจัยคํา้จุน 4 ด้าน ได้แก่ 

ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความมัน่คงในการ

ทํางาน ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ท่ีปฏิบตัิ และความ

เจริญเตบิโตในตนเองและอาชีพ 
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 พรทิพย์ เตชะอาภรณ์ชยั (2543: 149) ทําการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัตอ่องค์การและประสิทธิผลขององค์การ: ศกึษากรณีพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย พบว่า 

วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การและประสิทธิผล

ขององค์การ โดยเน้นความต้องการความมัน่คงของพนกังาน ใช้การตัง้รับเป็นแนวทางท่ีจะทําให้มัน่คง

ปลอดภยัและก้าวหน้าในการทํางาน 

 สกาวรัตน์ อินทสุมิต (2543) ศกึษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การและ

ความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังาน : กรณีศกึษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งเก็บตวัอย่าง

เป็นจํานวน 368 คน พบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ

อยู่ในระดบัสูง มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง และมีความตัง้ใจท่ีจะลาออกในระดบัต่ํา 

พนกังานมีสถานภาพการสมรส และระดบัตําแหนง่แตกตา่งกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การแตกตา่งกนั 

ส่วนอาย ุ อายงุาน ระดบัการศกึษา แตกตา่งกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การไม่แตกตา่งกนั การรับรู้

วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .001 โดยพบวา่ ความเหล่ือมล่ําของอํานาจ ความเป็นปัจเจกนิยมความเป็นกลุ่มนิยม ความเป็น

ชายและความเป็นหญิงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .001 ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจท่ีจะลาออก อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยพบว่าด้านพฤติกรรมและด้านทศันคติมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจ

ท่ีจะลาออกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 

 ประภาพร เหลืองช่วยโชค (2539) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรับรู้วฒันธรรมองค์กร

และความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กร กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานรัฐวิสาหกิจ 1 องค์กรและพนกังานองค์กร

เอกชน 2 องค์กร จํานวน 400 คน ผลการศกึษาพบว่าองค์กรท่ีมีวฒันธรรมตามท่ีเป็นจริงแตกตา่งกบั

ตามท่ีต้องการในมิติความเหล่ือมลํา้ของอํานาจ กลุ่มนิยมความเป็นหญิง ส่วนวฒันธรรมองค์กรในมิติ

อ่ืน พนกังานมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรตามท่ีเป็นจริงกบัตามท่ีต้องการไม่แตกตา่งกบัตามท่ีต้องการ 

พนกังานรัฐวิสาหกิจมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรตามท่ีเป็นจริงกับตามท่ีต้องการไม่แตกต่างกันในมิติ

การหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน พนกังานบริษัทมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรตามท่ีต้องการไม่แตกตา่งกนั

ในมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและมิติความเป็นชาย และช่องว่างระหว่างการรับรู้วฒันธรรม

องค์กรตามท่ีเป็นจริงกับตามท่ีต้องการมีสหสัมพันธ์เชิงเส้นตรงทางลบกับความรู้สึกยึดมั่นผูกพัน

องค์กร 
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4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 เบชเชอร์ และโบเออร์แมน (Bechger; & Boerman. 1997: 189 – 213) ศกึษาการกระจาย

อํานาจการตดัสินใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยอาชีวศึกษาของเนเธอร์แลนด์พบว่า

การกระจายอํานาจการตดัสินใจสง่ผลในทางบวกตอ่ประสิทธิผลองค์การอยูใ่นระดบักลาง 

 มาร์ติน และฮาฟาร์ (Martin; & Hafer. 1995: 106-111) ได้ศกึษาถึงการเช่ือมโยงระหว่าง

การเปล่ียนงานและการมีส่วนร่วมในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ พบว่าการมีส่วนร่วมในงานและ

ความผกูพนัตอ่องค์การมีผลกระทบตอ่การเปล่ียนงาน พบว่าความต้องการภายใน (Intrinsic Needs) 

เช่น งานท่ีท้าทาย ก่อให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วมในงาน ความต้องการภายนอก (Extrinsic 

Needs) เช่น คา่จ้าง, สวสัดิการ และโอกาสในการเล่ือนตําแหน่ง มีผลตอ่ทศันคติตอ่ความผกูพนัตอ่

องค์การ และยงัพบอีกว่าการออกแบบงานใหม่ให้พนกังานมีส่วนในการตดัสินใจด้วยตนเองมากขึน้จะ

ชว่ยเพิ่มการมีสว่นร่วมในงานให้มากขึน้อีกด้วย 

 อชูิ (Ouchi. 1981) ศึกษาวฒันธรรมองค์กรในบริษัทญ่ีปุ่ นขนาดใหญ่ท่ีประสบผลสําเร็จใน

เวทีการแข่งขนัระหว่างประเทศ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัหลายอย่างท่ีทําให้บริษัทประสบผลสําเร็จ 

ได้แก่ การท่ีพนกังานในบริษัทญ่ีปุ่ นได้รับการประกันการจ้างงานตลอดชีวิต การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจทางการบริหาร วฒันธรรมการบริหารท่ีเน้นการทํางานเป็นทีมและรับผิดชอบร่วมกนั ซึ่งตา่ง

จากวฒันธรรมการบริหารของบริษัทอเมริกาท่ีเน้นความสามารถเฉพาะตวั ฉะนัน้หากบริษัทอเมริกา

ต้องการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตให้มากขึน้เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัในเวทีการค้า

ระหวา่งประเทศแล้วควรปรับปรุงการบริหารให้ดีขึน้โดยใช้ทฤษฎี Z 

 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter; et al. 1974) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัตอ่

องค์การกบัการเปล่ียนงาน โดยทําการศกึษาในรูปของการศกึษาตอ่เน่ืองในช่วงเวลา 1 ปีเศษ ได้พบ

ความสมัพนัธ์ในทางกลบักนัหรือผกผนัระหว่างความผกูพนัตอ่องค์การกบัการโยกย้ายเปล่ียนงานของ

พนักงานท่ีทํางานอยู่กับองค์กรโดยไม่โยกย้ายไปไหน ความผูกพันต่อองค์การจะเพิ่มสูงขึน้ตาม

ระยะเวลาทํางาน ในขณะท่ีกลุ่มพนกังานท่ีลาออก โยกย้ายงาน ความผกูพนัตอ่องค์การจะเพิ่มสงูขึน้

ตามระยะเวลาท่ีทํางาน ในขณะท่ีกลุม่ของพนกังานท่ีลาออกโยกย้ายงาน ความผกูพนันัน้จะลดลงตาม

เวลาท่ีเขาทํางานกบัองค์กร จากการศกึษานีไ้ด้ข้อสรุปว่า ความผกูพนัตอ่องค์การจะเป็นตวัพยากรณ์ท่ี

ดีถึงอตัราการโยกย้ายเปล่ียนงานของสมาชิกภายในองค์กร และเป็นเคร่ืองชีห้รือพยากรณ์ท่ีดีกว่า

ความพอในในการทํางาน (Job Satisfaction) ซึง่เคยได้รับการเช่ือถือวา่เป็นตวัพยากรณ์ท่ีดีในอดีต 

 ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 1968: 45 – 65) ศกึษาวิจยัถึงปัจจยัท่ีทําให้

บรรยากาศขององค์กรน่าทํางานหรือไม่นัน้ พบว่า ความชดัเจนเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงาน การรับรู้

ความท้าทายของงานจะเก่ียวข้องโดยตรงต่อการสนองตอบความต้องการขัน้พืน้ฐาน ในทํานอง
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เดียวกนัการรับรู้ผลของการปฏิบตังิาน เทา่กบัเป็นการบอกให้พนกังานรู้ถึงความแตกตา่งระหว่างงานท่ี

ทําได้ กบัมาตรฐานท่ีองค์กรคาดหมาย การรับรู้นีเ้องเป็นสิ่งกระตุ้นและจูงใจความต้องการประสบ

ความสําเร็จในงานอนัจะทําให้เกิดความพึงพอใจในงานและพัฒนาไปสู่การเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อ

องค์กรในท่ีสดุ 

 แคทซ์ และคาห์น (Katz; & Kahn. 1966: 362) พบวา่การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน

เป็นปัจจยัท่ีชว่ยลดอตัราการขาดงานและการลาออกจากงานได้ อีกทัง้ยงัช่วยเพิ่มผลผลิตและคณุภาพ

ของงานได้อีกด้วย 

 สเตียร์ส (ธีระ วีระธรรมสาธิต. 2532: 29; อ้างอิงจาก Steers. n.d.) ให้ทศันะว่า ลกัษณะของ

งานจะเป็นสิ่งหนึ่งท่ีจะบอกถึงประสิทธิผลของงานได้ทํานองเดียวกับความพอใจในงาน เขาสรุป

ลกัษณะของงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรไว้ว่า หมายถึง ความท้าทายของงาน ความ

หลากหลายของงานท่ีจะรับผิดชอบ ความมิอิสระในงาน และการได้รับมอบหมายงานท่ีชดัเจน จะไม่

ทําให้เกิดความขดัแย้งในบทบาท ซึ่งตวัแปรตา่ง ๆ เหล่านีไ้ด้มาจากการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กร

ของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาล จํานวน 382 คน และนกัวิทยาศาสตร์กบัวิศวกรอีก 19 คน และบอกว่าตวั

แปร ดงักลา่วมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
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บทที่ 3 

วธีิการดาํเนินการวจิยั 
 

 ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษา วฒันธรรมองค์การและความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ ได้ดําเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 

 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 4. การจดักระทําและการวิเคราะห์ข้อมลู 

 5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบ

จํานวนประชากรท่ีแนน่อน 

  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก

ไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สตูรคํานวณแบบไม่

ทราบจํานวนประชากร ท่ีมีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้ขนาดตวัอย่าง 385 คน และสํารองไว้ 15 คน 

รวมเป็น 400 คน คํานวณหาขนาดตวัอยา่งโดยใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2549: 28) 

 

     n = 𝑍2

4𝐸2
 

   

 เม่ือ  n  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

Z  แทน  ระดบัความมัน่ใจท่ีผู้ วิจยักําหนดไว้ ท่ีมีคา่เทา่กบั 95% โดยท่ี  

α   = .05 หรือ 1 - α/2 = .975 จะทําให้ Z = 0.975 = 1.96  

E  แทน  ความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมให้เกิดขึน้ได้ โดยกําหนดให้คา่ความ 

คลาดเคล่ือน = .05  
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 โดยแทนคา่ดงันี ้

 

     n = 1.962

4(.05)2
  = 384.16 หรือ 385 คน 

 

 ผู้ วิจยัได้เผ่ือการสญูเสียของแบบสอบถามอีก 15 คน ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งสําหรับ

การวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 400 คน 

  วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

 ในการวิจยัครัง้นี ้ ใช้วิธีการเลือกตวัอย่างโดยไม่ใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability 

Sampling) ดงันี ้

 1. การเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกกลุ่มเป้าหมายในแหล่งท่ี

เป็นย่านธุรกิจและโรงงาน โดยวิธีการคดัเลือกเขตในกรุงเทพมหานคร จํานวน 5 เขต จากเขตทัง้หมด 

50 เขต ได้แก่ เขตสาทร เขตบางรัก เขตพญาไท เขตบางแค เขตตลิ่งชนั โดยจะแจกแบบสอบถามกับ

พนกังานบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน  

 2. การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยแจกแบบสอบถามกับพนกังาน

บริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน จํานวน 200 ตวัอย่าง และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน จํานวน 200 

ตวัอยา่ง 

 3. การเลือกตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยจะแจกแบบสอบถาม

ให้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน ตาม

แหลง่ท่ีเป็นยา่นธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม จนครบจํานวนตวัอยา่ง 

 

2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม จํานวน 4 ส่วน 

ดงันี ้

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามวฒันธรรมองค์การจํานวน 14  ข้อ เป็นคําถามแบบ Likert Scale 

โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งแตล่ะคําถามมีคําตอบให้เลือก

ตามระดบัการรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะของวฒันธรรม 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

 

ระดบั 5   หมายถึง  มากท่ีสดุ 

ระดบั 4   หมายถึง  มาก 

ระดบั 3   หมายถึง  ปานกลาง 
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ระดบั 2   หมายถึง  น้อย 

ระดบั 1   หมายถึง  น้อยท่ีสดุ 

 

 ระดบัเกณฑ์การให้คะแนนคา่เฉล่ีย โดยท่ีกําหนดความสําคญัของคะแนน โดยใช้หลกัการ

แบง่ชว่งการแปลผลตามหลกัของการแบง่อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สตูรดงันี ้ 

(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 195) 

 

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ

จํานวนชัน้
 

      

= 
5 – 1

5
 

      

     = 0.8 

 

 สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนวฒันธรรมองค์การ  

คะแนนเฉล่ีย     ระดับของลักษณะ 

4.21 – 5.00  มีลกัษณะวฒันธรรมองค์การอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

3.41 – 4.20  มีลกัษณะวฒันธรรมองค์การอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 – 3.40  มีลกัษณะวฒันธรรมองค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60  มีลกัษณะวฒันธรรมองค์การอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 – 1.80  มีลกัษณะวฒันธรรมองค์การอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์การจํานวน 11  ข้อ เป็นคําถามแบบ Likert 

Scale โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งแตล่ะคําถามมีคําตอบให้

เลือกตามระดบัการรับรู้ 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

 

ระดบั 5   หมายถึง  มากท่ีสดุ 

ระดบั 4   หมายถึง  มาก 

ระดบั 3   หมายถึง  ปานกลาง 

ระดบั 2   หมายถึง  น้อย 
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ระดบั 1   หมายถึง  น้อยท่ีสดุ 

 

 ระดบัเกณฑ์การให้คะแนนคา่เฉล่ีย โดยท่ีกําหนดความสําคญัของคะแนน โดยใช้หลกัการ

แบง่ชว่งการแปลผลตามหลกัของการแบง่อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สตูรดงันี ้  

(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 195) 

 

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ

จํานวนชัน้
 

      

= 
5 – 1

5
 

      

     = 0.8 

 

 สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนความผกูพนัตอ่องค์การ  

คะแนนเฉล่ีย     ระดับของลักษณะ 

4.21 – 5.00 มีลกัษณะความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

3.41 – 4.20  มีลกัษณะความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 – 3.40  มีลกัษณะความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60  มีลกัษณะความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 – 1.80  มีลกัษณะความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์การ จํานวน 6  ข้อ เป็นคําถามแบบ Likert 

Scale โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งแตล่ะคําถามมีคําตอบให้

เลือกตามระดบัการประเมิน 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

 

ระดบั 5   หมายถึง  มากท่ีสดุ 

ระดบั 4   หมายถึง  มาก 

ระดบั 3   หมายถึง  ปานกลาง 

ระดบั 2   หมายถึง  น้อย 

ระดบั 1   หมายถึง  น้อยท่ีสดุ 
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 ระดบัเกณฑ์การให้คะแนนคา่เฉล่ีย โดยท่ีกําหนดความสําคญัของคะแนน โดยใช้หลกัการ

แบง่ชว่งการแปลผลตามหลกัของการแบง่อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สตูรดงันี ้ 

(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 195) 

 

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ

จํานวนชัน้
 

      

= 
5 – 1

5
 

      

     = 0.8 

 

 สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนประสิทธิผลขององค์การ 

คะแนนเฉล่ีย     ระดับของลักษณะ 

4.21 – 5.00  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

3.41 – 4.20  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 – 3.40  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 – 1.80  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือใช้อธิบายลกัษณะ

กลุ่มตวัอย่าง โดยไม่ได้นํามาศกึษาเป็นตวัแปรในการวิจยั ได้แก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง

งาน ประเภทของบริษัท ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วยแบบสอบถามท่ีมีคําถามแบบปลาย

ปิด (Close-ended response questions) มีจํานวน 6 ข้อ มีระดบัการวดัข้อมลู ดงันี ้

 1.  เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 

  1.1 ชาย 

  1.2 หญิง  

 2.  อาย ุใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)  

  2.1 18-27 ปี 

2.2 28-37 ปี 
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2.3 38-47 ปี 

2.4 เทา่กบัหรือมากกวา่ 48 ปี 

 3. ระดบัการศกึษา ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)  

  3.1 ปวช./ปวส. หรือต่ํากวา่ 

 3.2 ปริญญาตรี 

 3.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

 4. ตําแหนง่งาน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

 4.1 ผู้บงัคบับญัชา 

 4.2 ผู้ปฏิบตักิาร  

 4.3 อ่ืนๆ  

 5. ประเภทของบริษัท ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

 5.1 บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

 5.2 บริษัทท่ีมีโรงงาน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 

 6.1 น้อยกวา่ 1 ปี    

 6.2 1-2 ปี 

 6.3 3-4 ปี   

 6.4 เทา่กบัหรือมากกวา่ 5 ปี 

ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 ผู้ วิจยัได้ดําเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัดงันี ้

1. ศกึษาค้นคว้าข้อมลูจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฏีหลกัการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง

เพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจยั 

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนือ้หาของ

แบบสอบถามจะได้มีความชดัเจนตามความมุง่หมายของการวิจยัย่ิงขึน้ 

3. นําข้อมลูท่ีได้มาสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ให้ครอบคลมุตามความมุ่ง

หมายของการวิจยั 

4. นําแบบสอบถามท่ีได้เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความถกูต้องและเท่ียงตรงตาม

เนือ้หา (Content Validity) 

5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญก่อนนําไปทดลองใช้ (Try Out) 

โดยนําแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์นัน้ไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 40 ตวัอย่าง เพ่ือทดสอบหา
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คา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้สตูรครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชย์บญัชา) 

ดงันี ้

 

 
   

  เม่ือ  α  แทน  ความเช่ือมัน่ของชดุคําถาม 

   k   แทน จํานวนคําถาม 

   covariance แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งคําถาม  

       ตา่งๆ 

   variance แทน คา่เฉล่ียความแปรปรวนของคําถาม 

 

 โดยใช้สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา่ α ท่ีได้จะแสดงถึงระดบั

ความคงท่ีของชดุคําถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งคา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงว่ามีความ

เช่ือมัน่สูง โดยค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้สําหรับงานวิจยัครัง้นี ้คือ มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 ซึ่งค่า

ความเช่ือมัน่ท่ีได้จากการทดสอบครัง้นีมี้คา่เทา่กบั 0.915 

 

ตาราง 2 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตัวแปร ค่าความเช่ือม่ัน 

วฒันธรรมองค์การ      

 วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์    

 วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ   

            วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก    

0.809 

0.711 

0.716 

0.748 

ความผกูพนัตอ่องค์การ      

 ด้านทศันคต ิ    

 ด้านพฤตกิรรม   

        ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม 

0.859 

0.809 

0.712 

0.830 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

 

ตัวแปร ค่าความเช่ือม่ัน 

ประสิทธิผลขององค์การ      

 การบรรลเุป้าหมายขององค์การ    

 ความสามารถในการปรับตวั   

 0.875 

0.708 

0.875 

 

 

6. นําแบบสอบถามท่ีผา่นการหาคา่ความเช่ือมัน่ของชดุคําถามไปเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

 

3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์การและ

ความผกูพนัตอ่องค์การท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ โดยแบง่ลกัษณะของการเก็บรวบรวมข้อมลู

ท่ีทําการศกึษาเป็น 2 ลกัษณะ 

 1. ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลท่ีผู้ ศึกษาได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของพนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 ตวัอย่าง โดยเก็บข้อมลูตาม

กลุม่ตวัอยา่ง โดยการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า 

(Quota Sampling) และการเลือกตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 

 2. ข้อมลูทตุิยภูมิ ซึ่งเป็นข้อมลูเพ่ือใช้ประกอบในการทําวิจยันัน้ ผู้ วิจยัได้ทําการค้นคว้าจาก

หนงัสือ ตําราท่ีเก่ียวข้อง วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องตา่งๆ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ

ศกึษาวิจยัในครัง้นี ้

 

4 การจัดกระทาํและวิเคราะห์ข้อมูล 
 การจัดกระทาํกับข้อมูล 

1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจัยได้ตรวจสอบจํานวน ความ

ถกูต้อง และความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 

2. ทําการลงรหสั (Coding) แล้วนําข้อมลูมาบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผลด้วย

โปรแกรมสําเร็จรูป  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง

ลกัษณะกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้
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1.1. คา่ความถ่ี (Frequency) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ข้อมลู

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน ประเภทของบริษัท ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิาน 

1.2. คา่ร้อยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ข้อมลู

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน ประเภทของบริษัท ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิาน 

1.3. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1  

วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ 

วัฒนธรรมลักษณะป้องกันตัวแบบรุก ส่วนท่ี 2 ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านทัศนคติ ด้าน

พฤตกิรรม ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ส่วนท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ การบรรลเุป้าหมายของ

องค์การ ความสามารถในการปรับตวั 

1.4. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามส่วนท่ี 1 วฒันธรรมองค์การ ได้แก่ วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมลกัษณะ

ป้องกันตวัแบบตัง้รับ วฒันธรรมลักษณะป้องกันตวัแบบรุก ส่วนท่ี 2 ความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ 

ด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ส่วนท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ การ

บรรลเุป้าหมายขององค์การ ความสามารถในการปรับตวั 

2. การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตล่ะข้อ 

สถิตท่ีิใช้ ได้แก่ 

2.1. สมมติฐานข้อท่ี 1 วฒันธรรมองค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตามประเภท

ของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิt-test 

2.2. สมมติฐานข้อท่ี 2 ความผูกพันต่อองค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตาม

ประเภทของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิt-test 

2.3. สมมติฐานข้อท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตาม

ประเภทของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิt-test 

2.4. สมมติฐานข้อท่ี 4 วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.5.สมมตฐิานข้อท่ี 5 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ มีความสมัพนัธ์

กบัประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis)  
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2.6. สมมตฐิานข้อท่ี 6 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.7. สมมติฐานข้อท่ี 7  ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.8. สมมติฐานข้อท่ี 8  ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.9. สมมติฐานข้อท่ี 9  ความผกูพนัต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทาง

สังคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิต ิ

Regression Analysis วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 

5 สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
5.1 ค่าสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบด้วย 

 5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ในแบบสอบถามสว่นท่ี 4 โดยใช้สตูร ดงันี ้(ศริิวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. 2548: 214) 

  

คา่ร้อยละ (P) = [𝑓
𝑛

] 

 

 เม่ือ  (P)  แทน  ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 

f  แทน  ความถ่ีในการปรากฏของข้อมลู 

n  แทน  ขนาดกลุม่ประชากรทัง้หมด 

 

 5.1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่างๆ ใน

แบบสอบถาม สว่นท่ี 1, 2 และ 3 โดยใช้สตูร (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2541: 65) 
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 สตูรคา่คะแนนเฉล่ีย (Mean) 

 

                                                 =
∑𝑥
𝑛

 

 

 เม่ือ   แทน  คา่คะแนนเฉล่ีย 

∑𝑥  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

𝑛  แทน  ขนาดของกลุม่ประชากร 

 

5.1.3 คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้ในการแปลความหมายของ

ข้อมลูในด้านตา่งๆ ในแบบสอบถามสว่นท่ี 1, 2 และ 3 โดยใช้สตูร (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2541: 65) 

 

 สตูรคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

                            𝑆.𝐷. = �𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

 

 เม่ือ  S.D.   แทน  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่     

      ประชากร 

                              (∑𝑥)2   แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

∑𝑥2   แทน  ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกกําลงัสอง 

   𝑛   แทน  ขนาดของกลุม่ประชากร 

5.2 สถติท่ีิใช้หาคุณภาพแบบสอบถาม   

 หาคา่ความเช่ือมัน่ (Relibility) ของชดุคําถาม โดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า  

(α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 35) 
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  เม่ือ  α  แทน  ความเช่ือมัน่ของชดุคําถาม 

   k   แทน จํานวนคําถาม 

   covariance แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งคําถาม  

       ตา่งๆ 

   variance แทน คา่เฉล่ียความแปรปรวนของคําถาม 

5.3 สถติท่ีิใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 5.3.1  สถิต ิt-test ใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่ม 

ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent t-test) ใช้เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 โดยใช้สตูรดงันี ้ (กลัยา วา

นิชย์บญัชา. 2548: 313)  

 

 ถ้าพบวา่คา่ความแปรปรวนเทา่กนั  

 

𝑡 =  
x1� − x2���

�(n1 − 1)s12 + (n2 − 1)s22
n1 + n2 − 2 � 1

n1
+ 1

n2
�

 

   

 โดยท่ีคา่ความอิสระ (Degree of freedom): 

 

df = n1 + n2 – 2 

 

 ถ้าพบวา่คา่ความแปรปรวนไมเ่ทา่กนั 

 

𝑡 =  
x1� − x2���

�s12
n1

+ s22
n2

 

 

df = 

�s1
2

n1
+s2

2

n2
�
2

�
s1
2
n1

�
2

n1−1
+
�
s2
2
n2

�
2

n2−2
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 โดยท่ีคา่ความอิสระ (Degree of freedom): 

 

df = n1 + n2 – 2 

 

 เม่ือ           t  แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

  แทน คา่เฉล่ียของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 1 

                                                         แทน คา่เฉล่ียของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 2 

                                                        แทน คา่ความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 1 

                                                          แทน คา่ความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 2 

     n1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

     n2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

     df แทน ชัน้ความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

 

 5.3.2. สถิติความถดถอยเชิงพห ุ (Multiple Regression) ใช้ทดสอบความสมัพนัธ์ของ

ตวัแปรมากกวา่ 2 ตวัแปร ใช้เพ่ือทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 3, 4, 5, 6, 7 และ 8 

 

Y = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + e 

 

 โดยท่ี  X  =  ตวัแปรตาม 

Y  =  ตวัแปรต้น 

β0 =  สว่นตดัแกน Y เม่ือกําหนดให้ X1 = X2 =… = Xk = 0 

 

 β1X1 + β2X2 + … + βkXk เป็นสมัประสิทธ์ิความถดถอยเชิงส่วน (Partial Regression 

Coefficient) โดยท่ี β1 เป็นค่าท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตวัแปรอิสระ Xi 

เปล่ียนไป 1 หน่วย โดยท่ีตวัแปรอิสระ X ตวัอ่ืน ๆ มีคา่คงท่ี เช่น Xi เปล่ียนไป 1 หน่วย คา่ Y จะ

เปล่ียนไป β1 หนว่ย โดยท่ี X2 , X2 , ... , Xk 

 เง่ือนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย โดยท่ีสมการความถดถอยเชิงพหเุป็น 
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Y = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + e 

 

 เง่ือนไขมีดงันี ้

1. ความคลาดเคล่ือน e เป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกต ิ

2. คา่เฉล่ียของความคลาดเคล่ือนเป็นศนูย์ นัน่คือ E(e) = 0 

3. คา่แปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นคา่คงท่ีท่ีไมท่ราบคา่  V(e) = 𝜎 e
2 

4. ei และ ej เป็นอิสระตอ่กนั ; i = j นัน่คือ covariance (ei , ej) = 0 โดยมีเง่ือนไขท่ีเพิ่มจาก

การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่ายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตวัแปรอิสระ Xi และ Xj ต้องเป็นอิสระกนั 

 

สรุปการใช้สถติใินการทดสอบสมมตฐิาน 

1. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 วัฒนธรรมองค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตาม

ประเภทของบริษัท โดยใช้ Independent t-test 

2. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 ความผูกพนัต่อองค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกันตาม

ประเภทของบริษัท โดยใช้ Independent t-test 

3. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตาม

ประเภทของบริษัท โดยใช้ Independent t-test 

4. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 4 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีความสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

5. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 5 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

6. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 6 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบรุก  มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

7. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 7 ความผกูพนัต่อองค์การด้านทัศนคติ มีความสมัพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

8. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 8 ความผูกพนัตอ่องค์การด้านพฤติกรรม มีความสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

9. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 9 ความผกูพนัต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ Multiple Regression Analysis 



55 

 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ือง “วฒันธรรมองค์การและความผูกพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ” ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลผล

ความหมายของการวิเคราะห์ข้อมลูผู้ วิจยัได้กําหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ ดงัตอ่ไปนี ้

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n     แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

X�    แทน  คา่คะแนนเฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 

S.D.    แทน  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

SE    แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 

F     แทน  คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณา F-distribution  

B       แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 

β     แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 

 Adjusted R2 แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิตวิิเคราะห์ความถดถอย 

      พหคุณู 

Y1     แทน  ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ 

Y2     แทน  ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั 

X1          แทน  วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 

 X2         แทน  วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ 

X3         แทน  วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก 

X4         แทน  ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิ

X5         แทน  ความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม 

X6         แทน  ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 

Sig.       แทน  ระดบันยัสําคญัทางสถิตจิากการทดสอบใช้ในสรุปผลการทดสอบ 

          สมมตฐิาน 

H0    แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis)  
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H1    แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis)  

*     แทน  ความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

 

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

นําเสนอออกเป็น 5 ตอน ดงันี ้

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูวฒันธรรมองค์การ 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์การ 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูประสิทธิผลขององค์การ 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบสอบถาม 

 ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทําการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้ 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 วฒันธรรมองค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกันตามประเภทของ

บริษัท 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 ความผูกพนัตอ่องค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกันตามประเภท

ของบริษัท 

 สมมติฐานข้อท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภท

ของบริษัท 

 สมมติฐานข้อท่ี 4 วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ 

 สมมตฐิานข้อท่ี 5 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การ 

 สมมติฐานข้อท่ี 6 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ 

 สมมตฐิานข้อท่ี 7 ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคติ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์การ 

 สมมติฐานข้อท่ี 8 ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ 

 สมมตฐิานข้อท่ี 9 ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม 

มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูวฒันธรรมองค์การ 

 ในการวิเคราะห์ข้อมลูวฒันธรรมองค์การ โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

การแปลผลข้อมลู ดงัตาราง 3-5 

 

ตาราง 3 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ 

 

วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. องค์การเน้นบุคลากรให้มีความ

กระตือรือร้นในการทํางาน 

2.  องค์การเน้นการให้บคุลากรมี

ความสขุในการทํางาน 

3. องค์การเน้นการสร้างให้

บคุลากรมีความสามารถในการ 

ทํางานสงู 

4. องค์การเน้นการสร้างให้

บคุลากรมีความพร้อมในการ 

ทํางานสงู 

5. องค์การให้ความสําคัญกับ

พนกังานโดยมีการบริหาร จดัการท่ี

เน้นบคุคลเป็นศนูย์กลาง 

6. บุคลากรในองค์การเน้นการมี

นํา้ใจชว่ยเหลือซึ่งกนัและกนัในการ

ทํางาน 

3.90 

 
3.84 

 

3.93 

 

3.87 

 

3.62 

 

3.96 

0.71 

 
0.73 

 

0.69 

 

0.76 

 

0.84 

 

0.79 

มาก 

 
มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.63 

 
3.57 

 

3.60 

 

3.50 

 

3.45 

 

3.54 

0.64 

 
0.73 

 

0.70 

 

0.72 

 

0.77 

 

0.79 

มาก 

 
มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.77 

 
3.70 

 

3.76 

 

3.68 

 

3.53 

 

3.75 

0.69 

 
0.74 

 

0.71 

 

0.76 

 

0.81 

 

0.82 

มาก 

 
มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

 

วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

รวม 3.85 0.56 มาก 3.55 0.59 มาก 3.70 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ บคุลากรในองค์การเน้นการมี

นํา้ใจช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการสร้างให้บุคลากรมี

ความสามารถในการทํางานสงู องค์การเน้นบคุลากรให้มีความกระตือรือร้นในการทํางาน องค์การเน้น

การสร้างให้บุคลากรมีความพร้อมในการทํางานสูง องค์การเน้นการให้บุคลากรมีความสุขในการ

ทํางานกบัเพ่ือนร่วมงาน องค์การให้ความสําคญักบัพนกังานโดยมีการบริหารจดัการท่ีเน้นบคุคลเป็น

ศนูย์กลาง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.96, 3.93, 3.90, 3.87, 3.84 และ 3.62 ตามลําดบั 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวัฒนธรรมลักษณะ

สร้างสรรค์โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การเน้นบคุลากรให้มีความกระตือรือร้นใน

การทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความสามารถในการทํางานสงู องค์การ

เน้นการให้บุคลากรมีความสุขในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรในองค์การเน้นการมีนํา้ใจ

ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัในการทํางาน องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความพร้อมในการทํางานสูง 

องค์การให้ความสําคญักบัพนกังานโดยมีการบริหารจดัการท่ีเน้นบคุคลเป็นศนูย์กลาง โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 3.63, 3.60, 3.57, 3.54, 3.50 และ 3.45 ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์

โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะใน

ระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นบคุลากรให้มีความกระตือรือร้นในการทํางาน 

รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความสามารถในการทํางานสงู บคุลากรในองค์การ

เน้นการมีนํา้ใจช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน องค์การเน้นการให้บุคลากรมีความสุขในการ
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ทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความพร้อมในการทํางานสงู องค์การให้

ความสําคญักบัพนกังานโดยมีการบริหารจดัการท่ีเน้นบคุคลเป็นศนูย์กลาง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.77, 

3.76, 3.75, 3.70, 3.68 และ 3.53 ตามลําดบั 

 

ตาราง 4 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัวฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ 

 

วัฒนธรรมลักษณะป้องกันตัว

แบบตัง้รับ 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. องค์การเช่ือว่าสิ่งท่ีถูกต้องใน

การทํางาน คือ การประพฤติปฏิบตัิ

ให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆในองค์การ 

2. องค์การเน้นการยอมรับและ

ปฏิบตัติามกฎระเบียบขององค์การ 

3. องค์การเน้นให้บุคลากรทํางาน

ตามคําสัง่ท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่

มีการโต้แย้ง 

4. องค์การเน้นการหลีกเล่ียงการ

ป ฏิ บั ติ ง า น ท่ี เ ส่ี ย ง ต่ อ ค ว า ม

ผิดพลาด 

3.71 

 

3.86 

 

3.61 

 

3.86 

 

0.70 

 

0.70 

 

0.84 

 

0.72 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.45 

 

3.53 

 

3.46 

 

3.54 

 

0.72 

 

0.74 

 

0.72 

 

0.72 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.58 

 

3.70 

 

3.54 

 

3.70 

0.72 

 

0.74 

 

0.78 

 

0.74 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.76 0.54 มาก 3.49 0.58 มาก 3.63 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลักษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นการ

หลีกเล่ียงการปฏิบัติงานท่ีเส่ียงต่อความผิดพลาด และองค์การเน้นการยอมรับและปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององค์การ รองลงมา ได้แก่ องค์การเช่ือว่าสิ่งท่ีถูกต้องในการทํางาน คือ การประพฤติ
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ปฏิบตัิให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆในองค์การ องค์การเน้นให้บคุลากรทํางานตามคําสัง่ท่ีได้รับมอบหมาย

โดยไมมี่การโต้แย้ง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86, 3.86, 3.71 และ 3.61 ตามลําดบั 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวัฒนธรรมลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นการหลีกเล่ียงการ

ปฏิบัติงานท่ีเส่ียงต่อความผิดพลาด รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการยอมรับและปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององค์การ องค์การเน้นให้บคุลากรทํางานตามคําสัง่ท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่มีการโต้แย้ง 

องค์การเช่ือว่าสิ่งท่ีถูกต้องในการทํางาน คือ การประพฤติปฏิบตัิให้เหมือนกับบุคคลอ่ืนๆในองค์การ 

โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.54, 3.53, 3.46 และ 3.45 ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวั

แบบตัง้รับโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี

ลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นการยอมรับและปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององค์การ รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการหลีกเล่ียงการปฏิบตัิงานท่ีเส่ียงต่อความ

ผิดพลาด องค์การเช่ือว่าสิ่งท่ีถกูต้องในการทํางาน คือ การประพฤติปฏิบตัิให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆใน

องค์การ องค์การเน้นให้บคุลากรทํางานตามคําสัง่ท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่มีการโต้แย้ง โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 3.70, 3.70, 3.58 และ 3.54 ตามลําดบั 

 

ตาราง 5 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัวฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก 

 

วัฒนธรรมลักษณะ 

ป้องกันตัวแบบรุก 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. องค์การชอบการทํางานท่ีต้องมี

การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 

2. อ ง ค์ ก า ร เ ช่ื อ ว่ า ก า ร เ ล่ื อ น

ตํ า แ ห น่ ง  คื อ  ก า ร ป ร ะ ส บ

ความสําเร็จในการทํางาน 

3.57 

 

3.84 

 

 

0.90 

 

0.71 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

3.36 

 

3.57 

 

0.82 

 

0.77 

 

 

ปาน

กลาง 

 
มาก 

 

 

3.47 

 

3.70 

 

0.87 

 

0.75 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 5 (ตอ่) 

 

วัฒนธรรมลักษณะ 

ป้องกันตัวแบบรุก 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

3. อ ง ค์ ก า ร มี น โ ย บ า ย ก า ร

ปฏิบัติงานโดยให้บุคลากรแข่งกับ

ผลงานท่ีผา่นมาของตวัเอง 

4. องค์การมีการวางแผนในการ

ทํางานอยา่งเป็นระบบ 

3.78 

 

3.71 

0.72 

 

0.91 

มาก 

 

มาก 

3.43 

 

3.46 

0.79 

 

0.76 

มาก 

 

มาก 

3.60 

 

3.58 

0.77 

 

0.85 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.72 0.54 มาก 3.45 0.63 มาก 3.59 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุกโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเช่ือว่าการ

เล่ือนตําแหน่ง คือ การประสบความสําเร็จในการทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การมีนโยบายการ

ปฏิบตังิานโดยให้บคุลากรแขง่กบัผลงานท่ีผา่นมาของตวัเอง องค์การมีการวางแผนในการทํางานอย่าง

เป็นระบบ องค์การชอบการทํางานท่ีต้องมีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84, 

3.78, 3.71 และ 3.57 ตามลําดบั 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวัฒนธรรมลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุกโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.45 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ท่ีมีลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ องค์การเช่ือว่าการเล่ือนตําแหน่ง คือ การประสบความสําเร็จในการ

ทํางาน องค์การมีการวางแผนในการทํางานอย่างเป็นระบบ องค์การมีนโยบายการปฏิบตัิงานโดยให้

บคุลากรแข่งกบัผลงานท่ีผ่านมาของตวัเอง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.57, 3.46 และ 3.43 ตามลําดบั ข้อ

ท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ องค์การชอบการทํางานท่ีต้องมีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.36, 3.60, 3.58 และ 3.47 ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวั

แบบรุกโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี
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ลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเช่ือว่าการเล่ือนตําแหน่ง คือ การ

ประสบความสําเร็จในการทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การมีนโยบายการปฏิบตัิงานโดยให้บุคลากร

แข่งกบัผลงานท่ีผ่านมาของตวัเอง และองค์การมีการวางแผนในการทํางานอย่างเป็นระบบ องค์การ

ชอบการทํางานท่ีต้องมีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70, 3.60, 3.58 และ 3.47 

ตามลําดบั 

 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์การ 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพนัตอ่องค์การ โดยแจกแจงคา่เฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และการแปลผลข้อมลู ดงัตาราง 6-8 

 

ตาราง 6 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิ

 

ความผูกพันด้านทัศนคติ ระดับความคิดเหน็ 

 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. ความพอใจในนโยบายและวิธีการ

บริหารงานขององค์การ 

2. เป้าหมายการทํางานสอดคล้อง

กบัคา่นิยมขององค์การ 

3. ความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้

ความสามารถในการทํางานอย่าง

เตม็ท่ี 

4.  ความรู้สกึภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วน

หนึง่ขององค์การ 

5. ความมุง่มัน่ท่ีจะทํางานในบริษัทนี ้

จนเกษียณอาย ุ

3.58 

 

3.70 

 

4.05 

 

3.98 

 

3.52 

0.82 

 

0.75 

 

0.73 

 

0.79 

 

1.09 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.43 

 

3.49 

 

3.63 

 

3.57 

 

3.37 

0.78 

 

0.74 

 

0.71 

 

0.73 

 

0.88 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

3.50 

 

3.59 

 

3.84 

 

3.77 

 

3.44 

0.81 

 

0.75 

 

0.75 

 

0.79 

 

0.99 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.76 0.66 มาก 3.50 0.63 มาก 3.63 0.66 มาก 
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 จากตาราง 6 พบว่า พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านทศันคติโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้

ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มท่ี รองลงมา ได้แก่ ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ เป้าหมายการทํางานสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ ความพอใจในนโยบายและวิธีการ

บริหารงานของ ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทํางานในบริษัทนีจ้นเกษียณอาย ุ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.05, 3.98, 

3.70, 3.58 และ 3.52 ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านทศันคติโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี

ลักษณะในระดับมาก ได้แก่  ความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มท่ี 

ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป้าหมายการทํางานสอดคล้องกับค่านิยมของ

องค์การ ความพอใจในนโยบายและวิธีการบริหารงานของ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.63, 3.57, 3.49 และ 

3.43 ตามลําดบั และข้อท่ีมีลักษณะในระดบัปานกลาง คือ ความมุ่งมั่นท่ีจะทํางานในบริษัทนีจ้น

เกษียณอาย ุโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.37 

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคติโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการ

ทํางานอย่างเต็มท่ี รองลงมา ได้แก่ ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป้าหมายการ

ทํางานสอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์การ ความพอใจในนโยบายและวิธีการบริหารงานของ ท่านมุ่งมัน่

ท่ีจะทํางานในบริษัทนีจ้นเกษียณอาย ุ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84, 3.77, 3.59, 3.50 และ 3.44 

ตามลําดบั 
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ตาราง 7 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม 

 

ความผูกพันด้านพฤตกิรรม 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. ปัญหาต่างๆขององค์การ คือ 

ปัญหาของตวัเอง 

2. การลาออกจ ะ ส่ง ผลใ ห้ เ กิด

ปัญหาต่างๆต่อองค์การเป็นอย่าง

มาก 

3. เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจาก

องค์การขณะท่ีองค์การประสบกับ

ปัญหา 

3.65 

 

3.21 

 

 

3.68 

 

0.91 

 

1.08 

 

 

0.94 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

 

มาก 

3.41 

 

3.28 

 

 

3.41 

0.82 

 

0.92 

 

 

0.89 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

 

มาก 

3.53 

 

3.25 

 

 

3.54 

0.87 

 

1.00 

 

 

0.92 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

 

มาก 

รวม 3.51 0.80 มาก 3.37 0.76 มาก 3.44 0.78 มาก 

  

 จากตาราง 7 พบว่า พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านพฤติกรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.51 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีลักษณะในระดบัมาก ได้แก่ เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์การขณะท่ี

องค์การประสบกบัปัญหา ปัญหาตา่งๆขององค์การ คือ ปัญหาของตวัเอง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.68 

และ 3.65 ตามลําดบั และข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ การลาออกจะส่งผลให้เกิดปัญหา

ตา่งๆตอ่องค์การเป็นอยา่งมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.21 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านพฤตกิรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.37 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี

ลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์การขณะท่ีองค์การประสบกับปัญหา 

ปัญหาต่างๆขององค์การ คือ ปัญหาของตวัเอง โดยทัง้สองข้อมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41  และข้อท่ีมี

ลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ การลาออกจะสง่ผลให้เกิดปัญหาตา่งๆตอ่องค์การเป็นอย่างมาก โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.28 
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 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤติกรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี

ลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์การขณะท่ีองค์การประสบกับปัญหา 

ปัญหาตา่งๆขององค์การ คือ ปัญหาของตวัเอง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.54 และ 3.53 ตามลําดบั และ

ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ การลาออกจะสง่ผลให้เกิดปัญหาตา่งๆตอ่องค์การเป็นอย่างมาก 

โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.25 

 

ตาราง 8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความถูกต้องหรือ

บรรทดัฐานทางสงัคม 

 

ความผูกพันด้านความถูกต้อง

หรือบรรทัดฐานทางสังคม 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. องค์การนี ้คือครอบครัวของทา่น 

2. การมีหน้าท่ีท่ีต้องจงรักภักดีต่อ

องค์การ 

3. ก า ร ตั ง้ ใ จ ทํ า ง า น อ ย่ า ง เ ต็ม

ความสามารถเพ่ือความก้าวหน้า

ขององค์การ เป็นสิ่งท่ีควรกระทํา 

3.73 

 

3.81 

 

4.11 

0.84 

 

0.88 

 

0.71 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.51 

 

3.56 

 

3.69 

0.77 

 

0.78 

 

0.73 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.62 

 

3.68 

 

3.90 

0.81 

 

0.84 

 

0.75 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.89 0.71 มาก 3.59 0.68 มาก 3.73 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 3.89 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ 

คือ การตัง้ใจทํางานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การเป็นสิ่งท่ีควรกระทํา 

รองลงมา ได้แก่ การมีหน้าท่ีท่ีต้องจงรักภักดีต่อองค์การ องค์การนี ้คือครอบครัวของท่าน โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.11, 3.81 และ 3.73 ตามลําดบั 
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 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสงัคมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ การตัง้ใจ

ทํางานอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การเป็นสิ่งท่ีควรกระทํา รองลงมา ได้แก่ การ

มีหน้าท่ีท่ีต้องจงรักภกัดีตอ่องค์การ องค์การนี ้คือครอบครัวของท่าน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69, 3.56 

และ 3.51 ตามลําดบั 

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ การตัง้ใจทํางานอย่าง

เต็มความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การเป็นสิ่งท่ีควรกระทํา รองลงมา ได้แก่ การมีหน้าท่ีท่ี

ต้องจงรักภกัดีตอ่องค์การ องค์การนี ้คือครอบครัวของท่าน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.90, 3.68 และ 3.62 

ตามลําดบั 

 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูประสิทธิผลขององค์การ 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลขององค์การ โดยแจกแจงคา่เฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และการแปลผลข้อมลู ดงัตาราง 9-10 

 

ตาราง 9 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมาย   

        ขององค์การ 

 

ประสิทธิผลขององค์การด้าน

การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. อง ค์การ มี ผลกํา ไ รตรง ตาม

เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 

3.73 0.76 มาก 3.58 0.59 มาก 3.65 0.68 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ่) 

 

ประสิทธิผลขององค์การด้าน

การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

2. องค์การได้รับความร่วมมือจาก

บุคลากรในองค์การในการทํางาน

ให้บรรลเุป้าหมาย 

3. องค์การเข้าใจและตระหนักถึง

การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การ

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

3.86 

 

 

3.84 

0.68 

 

 

0.79 

มาก 

 

 

มาก 

3.53 

 

 

3.59 

0.69 

 

 

0.67 

มาก 

 

 

มาก 

3.69 

 

 

3.71 

0.71 

 

 

0.75 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 3.81 0.60 มาก 3.57 0.56 มาก 3.69 0.60 มาก 

  

 จากตาราง 9 พบว่า พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เทา่กบั 3.81 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ 

คือ องค์การของท่านได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในองค์การในการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 

รองลงมา องค์การเข้าใจและตระหนกัถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุและ

บรรลุเป้าหมายขององค์การ องค์การมีผลกําไรตรงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.86, 3.84 และ 3.73 ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การ

ด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเข้าใจและ

ตระหนกัถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสดุและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

รองลงมา องค์การมีผลกําไรตรงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ องค์การของท่านได้รับความร่วมมือจาก
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บุคลากรในองค์การในการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59, 3.58 และ 3.53  

ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การด้าน

การบรรลเุป้าหมายขององค์การโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การเข้าใจและตระหนกั

ถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุและบรรลเุป้าหมายขององค์การ รองลงมา 

องค์การของทา่นได้รับความร่วมมือจากบคุลากรในองค์การในการทํางานให้บรรลเุป้าหมาย องค์การมี

ผลกําไรตรงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71, 3.69 และ 3.65 ตามลําดบั 

 

ตาราง 10 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถใน 

      การปรับตวั 

 

ประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตัว 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. อ ง ค์ ก า ร มี ก า ร พัฒ น า แ ล ะ

ปรับปรุงรูปแบบการจดัการองค์การ

และกระบวนการการทํางานให้

สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอยู่

เสมอ 

2. องค์การมีการปรับเป้าหมายการ

ดําเนินงานให้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

3.81 

 

 

 

 

3.83 

 

0.79 

 

 

 

 

0.75 

 

มาก 

 

 

 

 

มาก 

 

3.53 

 

 

 

 

3.55 

 

0.70 

 

 

 

 

0.66 

มาก 

 

 

 

 

มาก 

 

3.67 

 

 

 

 

3.69 

 

0.76 

 

 

 

 

0.72 

มาก 

 

 

 

 

มาก 
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ตาราง 10 (ตอ่) 

 

ประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตัว 

ระดับความคิดเหน็ 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

3. อ ง ค์ ก า ร ส า ม า ร ถ รั ก ษ า

สัมพันธภาพอันดีกับบุคคลและ

ห น่ ว ย ง า น ต่ า ง ๆ ท่ า ม ก ล า ง

สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

3.82 

 

0.74 

 

 

มาก 3.51 0.70 

 

มาก 3.66 0.74 มาก 

รวม 3.82 0.69 มาก 3.53 0.62 มาก 3.67 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมี

ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 

3.82 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ 

องค์การมีการปรับเป้าหมายการดําเนินงานให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ตา่งๆท่ีเปล่ียนแปลง รองลงมา 

องค์การสามารถรักษาสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลและหน่วยงานต่างๆท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ี

เปล่ียนแปลงไป  องค์การมีการพฒันาและปรับปรุงรูปแบบการจัดการองค์การและกระบวนการการ

ทํางานให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83, 3.82 และ 3.81 

ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การ

ด้านความสามารถในการปรับตวัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การมีการปรับ

เป้าหมายการดําเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆท่ีเปล่ียนแปลง รองลงมา องค์การมีการ

พัฒนาและปรับปรุงรูปแบบการจัดการองค์การและกระบวนการการทํางานให้สอดคล้องกับการ
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เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ องค์การสามารถรักษาสมัพนัธภาพอนัดีกบับคุคลและหน่วยงานตา่งๆท่ามกลาง

สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.55, 3.53 และ 3.51 ตามลําดบั 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตวัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การมีการปรับเป้าหมายการ

ดําเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆท่ีเปล่ียนแปลง รองลงมา องค์การมีการพัฒนาและ

ปรับปรุงรูปแบบการจดัการองค์การและกระบวนการการทํางานให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอยู่

เสมอ องค์การสามารถรักษาสมัพนัธภาพอนัดีกบับคุคลและหน่วยงานตา่งๆท่ามกลางสภาพแวดล้อม

ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.69, 3.67 และ 3.66 ตามลําดบั 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน 

ประเภทขององค์การ และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน นําเสนอโดยแจกแจงเป็นความถ่ีและคา่ร้อยละ  

 

ตาราง 11 จํานวนและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัเพศ 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ  
  

ชาย 

หญิง 

208 

192 

52.0 

48.0 

รวม 400 100.00 

 

 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกับเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 400 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 

52.0 และเป็นเพศหญิง จํานวน 192 คน คดิเป็นร้อยละ 48.0 
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 ตาราง 12 จํานวนและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัอาย ุ

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

2. อาย ุ 
  

18-27 ปี 

28-37 ปี 

38-47 ปี 

เทา่กบัหรือมากกวา่ 48 ปี 

130 

157 

101 

12 

32.5 

39.3 

25.3 

3.0 

รวม 400 100.00 

 

 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกับอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 400 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 28-37 ปี จํานวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.3 รองลงมามีอาย ุ18-27 ปี จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 มีอาย ุ38-47 ปี จํานวน 101 คน 

คดิเป็นร้อยละ 25.3 มีอายเุทา่กบัหรือมากกวา่ 48 ปี จํานวน 12 คน คดิเป็นร้อยละ 3.0 ตามลําดบั 

 

ตาราง 13 จํานวนและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัระดบัการศกึษา 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

3. ระดบัการศกึษา  
  

ปวส./ปวช. หรือต่ํากวา่ 

ปริญญาตรี 

สงูกวา่ปริญญาตรี 

144 

232 

24 

36.0 

58.0 

6.0 

รวม 400 100.00 

  

 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกับระดับการศึกษาของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 400 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี

จํานวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0 รองลงมามีการศกึษาในระดบั ปวส. /ปวช. หรือต่ํากว่า จํานวน 
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144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 

ตามลําดบั 

 

 ตาราง 14 จํานวนและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัตําแหนง่งาน 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

4. ตําแหนง่งาน  
  

ผู้บงัคบับญัชา 

ผู้ปฏิบตักิาร 

อ่ืนๆ…. 

45 

337 

18 

11.3 

84.3 

4.5 

รวม 400 100.00 

  

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกับตําแหน่งงานของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 400 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตําแหน่งงานเป็นผู้ปฏิบตัิการ 

จํานวน 337 คน คิดเป็นร้อยละ 84.3 รองลงมามีตําแหน่งงานเป็นผู้บงัคบับญัชา จํานวน 45 คน คิด

เป็นร้อยละ 11.3 มีตําแหนง่งานอ่ืนๆ โปรดระบ ุจํานวน 18 คน คดิเป็นร้อยละ 4.5 ตามลําดบั 

 

ตาราง 15 จํานวนและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัประเภทขององค์การ 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

5. ประเภทขององค์การ 
  

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

บริษัทท่ีมีโรงงาน 

200 

200 

50.0 

50.0 

รวม 400 100.00 

 

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกับประเภทขององค์การของผู้ตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 400 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแบง่เป็นบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน จํานวน 200 

คน คดิเป็นร้อยละ 50.0 และเป็นบริษัทท่ีมีโรงงาน จํานวน 200 คน คดิเป็นร้อยละ 50.0 
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ตาราง 16 จํานวนและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน  
  

น้อยกวา่ 1 ปี 

1-2  ปี 

3-4  ปี 

40 

112 

117 

10.0 

28.0 

29.3 

เทา่กบัหรือมากกวา่ 5 ปี 131 32.8 

รวม 400 100.00 

 

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกบัระยะเวลาในการปฏิบตัิงานของ

ผู้ ตอบแบบสอบถาม จํานวน 400 คน พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงานเท่ากบัหรือมากกว่า 5 ปี จํานวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 รองลงมามีระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน 3-4 ปี จํานวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-2 ปี จํานวน 

112 คน คดิเป็นร้อยละ 28.0 มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานน้อยกว่า 1 ปี จํานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 

10.0 ตามลําดบั 

 ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทําการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมตฐิานข้อท่ี 1 วฒันธรรมองค์การของบริษัทเอกชน แตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท  

  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0:  บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีวฒันธรรมองค์การไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1:  บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีวฒันธรรมองค์การแตกตา่งกนั 

 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่คะแนนเฉล่ีย

ของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent Sample t-test) ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig.(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า .05 ซึ่งผลการทดสอบแสดง

ดงัตาราง 17 

 โดยจะทําการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานความแปรปรวน ดงันี ้
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H0:  คา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีไมมี่โรงงานเทา่กบัคา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีมีโรงงาน 

H1:  ค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีไม่มีโรงงานไม่เท่ากับค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีมี

โรงงาน 

  

ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบวฒันธรรมองค์การของพนกังานบริษัทเอกชนตามประเภทของ

บริษัท 

 

วฒันธรรมองค์การ 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

ลกัษณะสร้างสรรค์ 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

1.434 

 

 

 

.232 .305 

 

.305 

.058 

 

.058 

5.299* .000 

ลกัษณะป้องกนัตวั

แบบตัง้รับ 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

2.680 

 

 

 

.102 .265 

 

.265 

.562 

 

.562 

4.715* .000 

ลกัษณะป้องกนัตวั

แบบรุก 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

6.148 

 

 

 

.014 .269 

 

.269 

.059 

 

.059 

 

 

4.575* 

 

 

.000 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งวฒันธรรมองค์การ ตามประเภท

ของบริษัท พบวา่  

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนด้านประเภทของ

บริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.232 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกต่างกนั และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีคา่ Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ  ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนด้าน

ประเภทของบริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.102  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และ

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีคา่ Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ  ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนด้านประเภท

ของบริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.014  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ค่าความแปรปรวนในกลุ่มนีมี้ความแตกต่างกัน และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ  ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุกแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 ความผูกพนัตอ่องค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกันตามประเภทของ

บริษัท 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

 H0:  บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีความผกูพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1:  บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั 

 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่คะแนนเฉล่ีย

ของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent Sample t-test) ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig.(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า .05 ซึ่งผลการทดสอบแสดง

ดงัตาราง 18 
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โดยจะทําการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานความแปรปรวน ดงันี ้

 H0:  คา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีไมมี่โรงงานเทา่กบัคา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 H1:  ค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีไม่มีโรงงานไม่เท่ากับค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีมี

โรงงาน 

 

ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบริษัทเอกชน ตามประเภทของ

บริษัท 

 

ความผกูพนัตอ่

องค์การ 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

ด้านทศันคต ิ

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

.480 

 

 

 

.489 .268 

 

.268 

.065 

 

.065 

4.121* .000 

ด้านพฤตกิรรม 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

1.211 

 

 

 

.272 .143 

 

.143 

.078 

 

.078 

1.839 .067 

ด้านความถกูต้อง

หรือบรรทดัฐานทาง

สงัคม 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

.868 

 

 

 

.352 .293 

 

.293 

.070 

 

.070 

4.212* 

 

 

.000 
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 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ ตาม

ประเภทของบริษัท พบวา่  

 ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนด้านประเภทของ

บริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.480  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกต่างกนั และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่ามีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ  ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคตแิตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 ความผกูพนัต่อองค์การด้านพฤติกรรม ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนด้านประเภทของ

บริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.272  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกต่างกนั และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.067 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ  ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรมไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม ผลการทดสอบคา่ความ

แปรปรวนด้านประเภทของบริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.352  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความ

แตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีคา่ Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน

และบริษัทท่ีมีโรงงาน มีความผกูพนัตอ่องค์การด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคมแตกตา่งกนั 

ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 สมมติฐานข้อท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของ

บริษัท 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0:  บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์การไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1:  บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์การแตกตา่งกนั 

 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่คะแนนเฉล่ีย

ของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent Sample t-test) ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
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ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig.(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า .05 ซึ่งผลการทดสอบแสดง

ดงัตาราง 19 

 

 โดยจะทําการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานความแปรปรวน ดงันี ้

 H0:  คา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีไมมี่โรงงานเทา่กบัคา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 H1:  ค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีไม่มีโรงงานไม่เท่ากับค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีมี

โรงงาน 

 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชน ตามประเภทของ

บริษัท 

 

ประสิทธิผลของ

องค์การ 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

การบรรลเุป้าหมาย

ขององค์การ 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

.072 

 

 

 

.788 .238 

 

.238 

.058 

 

.058 

4.113* .000 

ความสามารถใน

การปรับตวั 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

.067 

 

 

 

.795 .288 

 

.288 

.065 

 

.065 

4.414 .067 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ ตาม

ประเภทของบริษัท พบวา่  

 ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผลการทดสอบค่าความ

แปรปรวนด้านประเภทของบริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.788  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความ

แตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่ามีคา่ Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน

และบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การแตกต่างกัน ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวน

ด้านประเภทของบริษัท พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.795  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั 

และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่ามีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.067 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ  

ยอมรับสมมตฐิานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัท

ท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิต ิ0.05 

 สมมติฐานข้อท่ี 4 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล

ขององค์การ 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0:  วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

องค์การ 

  H1:  วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

 สมมติฐานข้อท่ี 5 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0:  วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์การ 

  H1:  วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล

ขององค์การ. 
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 สมมติฐานข้อท่ี 6 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบรุก มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0:  วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก ไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล

ขององค์การ 

  H1:  วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์การ. 

 สมมตฐิานข้อท่ี 7  ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคติ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์การ 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0:  ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

  H1: ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ. 

 สมมติฐานข้อท่ี 8 ความผูกพนัต่อองค์การด้านพฤติกรรม มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล

ขององค์การ 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0:  ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

องค์การ 

  H1:  ความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

 สมมติฐานข้อท่ี 9 ความผูกพนัต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

 H0:  ความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม  ไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

  H1: ความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม  มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้ระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05  
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรวฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ของบริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุก (X3) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคต ิ(X4) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤตกิรรม (X5) 

ความผกูพนัต่อองค์การด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม (X6) 

.546 

.184 

 

.218 

 

.240 

 

.084 

 

.078 

 

.064 

.277 

.079 

 

.073 

 

.081 

 

.084 

 

.057 

 

.075 

- 

.171 

 

.197 

 

.218 

 

.093 

 

.105 

 

.076 

1.969 

2.328* 

 

2.967* 

 

2.964* 

 

.997 

 

1.376 

 

.860 

.050 

.021 

 

.003 

 

.003 

 

.320 

 

.171 

 

.390 

                                              F =  25.151                Adjusted R2 = .421 

                                                       Sig = .000                               SE = .455 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ค่า Adjusted R2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) และลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) ร่วมกนัอธิบาย

การเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Y1)   ได้ร้อยละ 

42.1 โดยมีคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เทา่กบั .455 

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะป้องกนัตวั

แบบตัง้รับ และลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงั

สมการ 

 

Y1 = .546 + .184X1 + .218 X2 + .240 X3   

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (X1) เปล่ียนแปลง 1 

หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .184 หน่วย 

เม่ือวัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมี

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .218 หน่วย เม่ือวัฒนธรรม

องค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การ

ด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .240 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ มีความสําคญัเรียงตามลําดบั คือ วฒันธรรมองค์การ

ลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ และวฒันธรรมองค์การ

ลกัษณะสร้างสรรค์ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .218, .197  และ .171 ตามลําดบั 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรวฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ของบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุก (X3) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคต ิ(X4) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤตกิรรม (X5) 

ความผกูพนัต่อองค์การด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม (X6) 

.784 

.181 

 

.080 

 

.305 

 

.061 

 

.023 

 

.145 

.169 

.066 

 

.069 

 

.067 

 

.078 

 

.054 

 

.072 

 

- 

.193 

 

.083 

 

.343 

 

.069 

 

.031 

 

.177 

4.630 

2.723* 

 

1.155 

 

4.571* 

 

.780 

 

.427 

 

2.004* 

.000 

.007 

 

.250 

 

.000 

 

.436 

 

.670 

 

.046 

                                              F = 50.883                Adjusted R2 = .602 

                                                      Sig  = .000                               SE = .353 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ค่า Adjusted R2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1)  ลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก (X3) และความผูกพนัต่อองค์การด้านความถกูต้องหรือ

บรรทดัฐานทางสงัคม (X6) ร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ (Y1)   ได้ร้อยละ 60.2 โดยมีคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์

เทา่กบั .353 

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะป้องกนัตวั

แบบรุก ความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y1 = .784 + .181 X1 + .305 X3 + .145 X6   

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (X1) เปล่ียนแปลง 1 

หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .181 หน่วย 

เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผล

ขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .305 หน่วย เม่ือความผกูพนัตอ่องค์การด้าน

ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม (X6) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลของ

องค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .145 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ มีความสําคญัเรียงตามลําดบั คือ วฒันธรรมองค์การ

ลักษณะป้องกันตวัแบบรุก ลักษณะสร้างสรรค์ และความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือ

บรรทดัฐานทางสงัคม  โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .343, .193  และ .177 ตามลําดบั 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรวฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ของบริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ี

มีโรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุก (X3) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคต ิ(X4) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤตกิรรม (X5) 

ความผกูพนัต่อองค์การด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม (X6) 

.669 

.191 

 

.160 

 

.265 

 

.066 

 

.056 

 

.093 

.147 

.051 

 

.049 

 

.052 

 

.057 

 

.039 

 

.052 

 

- 

.193 

 

.157 

 

.270 

 

.074 

 

.074 

 

.112 

4.543 

3.740* 

 

3.263* 

 

5.085* 

 

1.157 

 

1.432 

 

1.806 

.000 

.000 

 

.001 

 

.000 

 

.248 

 

.153 

 

.072 

                                              F = 75.389                Adjusted R2 = .529 

                                                       Sig = .000                               SE = .405 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ค่า Adjusted R2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) และลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) ร่วมกนัอธิบาย

การเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Y1)   ได้ร้อยละ 

52.9  โดยมีคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เทา่กบั .405 

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะป้องกนัตวั

แบบตัง้รับ และลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงั

สมการ 

 

Y1 = .669 + .191 X1 + .160 X2 + .265 X3   

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (X1) เปล่ียนแปลง 1 

หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .191 หน่วย 

เม่ือวัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมี

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .160 หน่วย เม่ือวัฒนธรรม

องค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การ

ด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การเพิ่มขึน้ .265 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ มีความสําคญัเรียงตามลําดบั คือ วฒันธรรมองค์การ

ลักษณะป้องกันตวัแบบรุก วัฒนธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และวัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ   โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .270, .193  และ .157 ตามลําดบั 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร วฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ของบริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุก (X3) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคต ิ(X4) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤตกิรรม (X5) 

ความผกูพนัต่อองค์การด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม (X6) 

-.042 

.337 

 

.269 

 

.154 

 

.160 

 

.068 

 

.033 

.309 

.088 

 

.082 

 

.090 

 

.094 

 

.064 

 

.083 

 

- 

.273 

 

.213 

 

.123 

 

.155 

 

.080 

 

.035 

-.135 

3.810* 

 

3.286* 

 

1.708 

 

1.711 

 

1.074 

 

.400 

.893 

.000 

 

.001 

 

.089 

 

.089 

 

.284 

 

.690 

 

                                              F = 28.172                Adjusted R2 = .450 

                                                      Sig  = .000                               SE = .508 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ค่า Adjusted R2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) และลักษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ (X2)  ร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงของ

ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั (Y2)   ได้ร้อยละ 45.0 โดยมีค่าความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เทา่กบั .508 

 

 คา่ Unstandardized (B) พบวา่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ และลกัษณะป้องกนั

ตวัแบบตัง้รับ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ โดยมี

ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y2 = -.042 + .337 X1 + .269 X2  

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (X1) เปล่ียนแปลง 1 

หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .337 หน่วย เม่ือ

วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผล

ขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .269 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านความสามารถในการปรับตวั มีความสําคัญเรียงตามลําดบั คือ วัฒนธรรมองค์การ

ลกัษณะสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเท่ากับ 

.273 และ .213 ตามลําดบั 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร วฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ของบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุก (X3) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคต ิ(X4) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤตกิรรม (X5) 

ความผกูพนัต่อองค์การด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม (X6) 

.306 

.068 

 

.166 

 

.352 

 

.196 

 

-.031 

 

.169 

.171 

.067 

 

.070 

 

.067 

 

.079 

 

.055 

 

.073 

 

- 

.065 

 

.155 

 

.357 

 

.201 

 

-.038 

 

.188 

1.788 

1.013 

 

2.375* 

 

5.217* 

 

2.483* 

 

-.569 

 

2.321* 

.075 

.312 

 

.019 

 

.000 

 

.014 

 

.570 

 

.021 

 

                                              F = 67.537                Adjusted R2 = .668 

                                                      Sig = .000                               SE = .357 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนั

ตวัแบบตัง้รับ (X2)  ลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคติ (X4)  และด้าน

ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสงัคม (X6) ร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลของ

องค์การด้านความสามารถในการปรับตวั (Y2)   ได้ร้อยละ 66.8  

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ ลกัษณะ

ป้องกันตวัแบบรุก ความผูกพันต่อองค์การด้านทศันคติ และด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทาง

สังคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมี

ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y2 = .306 + .166 X2 + .352 X3 + .196 X4  + .169 X6   

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เ ม่ือวัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้ รับ  (X2) 

เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ 

.166 หนว่ย เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมี

ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .352 หน่วย เม่ือความผูกพนัต่อ

องค์การด้านทัศนคติ (X4) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .196 หน่วย หน่วย เม่ือความผกูพนัตอ่องค์การด้านความถกูต้อง

หรือบรรทดัฐานทางสงัคม (X6) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .169 หนว่ย  

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านความสามารถในการปรับตวั มีความสําคัญเรียงตามลําดบั คือ วัฒนธรรมองค์การ

ลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ ความผูกพันต่อองค์การด้านความ

ถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม และวัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ โดยมีค่า

สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .357, .201, .188  และ .155 ตามลําดบั 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร วฒันธรรมองค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ของบริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ (X1) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุก (X3) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคต ิ(X4) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤตกิรรม (X5) 

ความผูกพนัต่อองค์การด้าน

ความถูกต้องหรือบรรทัด

ฐานทางสงัคม (X6) 

.115 

.223 

 

.242 

 

.240 

 

.167 

 

.028 

 

.078 

.160 

.056 

 

.054 

 

.057 

 

.062 

 

.042 

 

.056 

 

- 

.199 

 

.209 

 

.216 

 

.165 

 

.033 

 

.083 

.715 

4.005* 

 

4.521* 

 

.4.239* 

 

2.697* 

 

.659 

 

1.389 

.475 

.000 

 

.000 

 

.000 

 

.007 

 

.510 

 

.165 

 

                                              F = 86.640                Adjusted R2 = .564 

                                                      Sig = .000                               SE = .441 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ค่า Adjusted R2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์(X1) ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2)  ลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก (X3) และความผกูพนัตอ่

องค์การด้านทัศนคติ (X4)  ร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตวั (Y2)   ได้ร้อยละ 56.4  

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะป้องกนัตวั

แบบตัง้รับ ลกัษณะป้องกันตวัแบบรุก และความผูกพนัต่อองค์การด้านทศันคติ มีความสมัพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y2 = .115 + .223 X1 + .242 X2 + .240 X3  + .167 X4   

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (X1) เปล่ียนแปลง 1 

หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .223 หน่วย เม่ือ

วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผล

ขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .242 หน่วย เม่ือวฒันธรรมองค์การลกัษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุก (X3) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถ

ในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .240 หน่วย เม่ือความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคติ (X4) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย 

องค์การจะมีประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวัเพิ่มขึน้ .167 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านความสามารถในการปรับตวั มีความสําคัญเรียงตามลําดบั คือ วัฒนธรรมองค์การ

ลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบรุก วัฒนธรรมองค์การ

ลกัษณะสร้างสรรค์ และความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคติ   โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเท่ากบั .216, .209, 

.199  และ .165 ตามลําดบั 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

หมายเหต ุ:  / หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

  × หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน 

 

ตาราง 26 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 1-3 

 

 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ประเภทของบริษัท 

1. วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ / 
2. วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก / 
3. วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรับ / 
4. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิ / 
5. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม × 

6. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม / 
7. ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ / 
8. ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั × 
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ตาราง 27 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 4 -9 

 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิผลขององค์การ 

บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน บริษัทโดยรวม 

การบรรลุ

เป้าหมาย

ขององค์กร 

ความ 

สามารถใน

การปรับตวั 

การบรรลุ

เป้าหมาย

ขององค์กร 

ความ 

สามารถใน

การปรับตวั 

การบรรลุ

เป้าหมาย

ขององค์กร 

ความ 

สามารถใน

การปรับตวั 

1. วั ฒ น ธ ร ร ม

อ ง ค์ ก า ร ลัก ษ ณ ะ

สร้างสรรค์ 

/ / / × / / 

2. วั ฒ น ธ ร ร ม

อ ง ค์ ก า ร ลัก ษ ณ ะ

ป้องกันตัวแบบตัง้

รับ 

/ / × / / / 

3. วั ฒ น ธ ร ร ม

อ ง ค์ ก า ร ลัก ษ ณ ะ

ป้องกนัตวัแบบรุก 

/ × / / / / 

4. ความผูกพันต่อ

อ ง ค์ ก า ร ด้ า น

ทศันคต ิ

× × × / × / 

5. ความผูกพันต่อ

อ ง ค์ ก า ร ด้ า น

พฤตกิรรม 

× × × × × × 

6. ความผูกพันต่อ

องค์การด้านความ

ถูกต้องหรือบรรทัด

ฐานทางสงัคม 

× × / / × × 

 

 



95 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัมุง่ศกึษา วฒันธรรมองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การท่ีมีผลตอ่

ประสิทธิผลขององค์การ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างวฒันธรรมองค์การให้มีความเหมาะสมกับ

องค์การของตน และเป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัให้เกิดขึน้กบัองค์การ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลขององค์การ

ระหวา่งบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงานกบับริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน 

 3.  เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัต่อองค์การและประสิทธิผลขององค์การ

ระหวา่งบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงานกบับริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน 

 

ความสาํคัญของการวิจัย 

1. องค์การรับรู้ถึงวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ เพ่ือนํามาสร้าง

วฒันธรรมองค์การของตนให้แกร่ง (Strong)  

2. องค์การทราบถึงความผกูพนัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ เพ่ือนํามาเป็นแนวทาง

ในการสร้างให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์การ 

3. เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างวฒันธรรม รวมถึงความเป็นเอกลกัษณ์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะให้

เกิดขึน้กบัองค์การ  

4. ทําให้ทราบถึงวฒันธรรมองค์การและความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
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 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 เน่ืองจากไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้

สตูรคํานวณแบบไม่ทราบจํานวนประชากร (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 26) ท่ีมีระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ได้ขนาดตวัอยา่ง 385 คน และสํารองไว้ 15 คน รวมเป็น 400 คน ใช้วิธีการเลือกตวัอยา่ง ดงันี ้

 1. การเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกกลุ่มเป้าหมายในแหล่งท่ี

เป็นย่านธุรกิจและโรงงาน โดยวิธีการคดัเลือกเขตในกรุงเทพมหานคร จํานวน 5 เขต จากเขตทัง้หมด 

50 เขต ได้แก่ เขตสาทร เขตบางรัก เขตพญาไท เขตบางแค เขตตลิ่งชนั โดยจะแจกแบบสอบถามกับ

พนกังานบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน  

 2. การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยแจกแบบสอบถามกับพนกังาน

บริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน จํานวน 200 ตวัอย่าง และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน จํานวน 200 

ตวัอยา่ง 

 3. การเลือกตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยจะแจกแบบสอบถาม

ให้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน ตาม

แหลง่ท่ีเป็นยา่นธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม จนครบจํานวนตวัอยา่ง 

 

สมมตฐิานในการวิจัย 

1. วฒันธรรมองค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

2. ความผกูพนัตอ่องค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

3. ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

4. วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

5. วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

องค์การ 

6. วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

7. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคต ิมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

8. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 

9. ความผูกพนัตอ่องค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม มีความสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ 
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วิธีดาํเนินการศึกษาวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม จํานวน 4 ส่วน 

ดงันี ้

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามวฒันธรรมองค์การ เป็นคําถามปลายปิดแบบ Likert Scale จํานวน 

14  ข้อ  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นคําถามปลายปิดแบบ Likert Scale 

จํานวน 11  ข้อ  

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์การ เป็นคําถามปลายปิดแบบ Likert Scale 

จํานวน 6  ข้อ  

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นคําถามแบบปลายปิด 

(Close-ended response questions) จํานวน 6 ข้อ  

 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 ผู้ วิจยัได้ดําเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัดงันี ้

1. ศกึษาค้นคว้าข้อมลูจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฏีหลกัการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง

เพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจยั 

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนือ้หาของ

แบบสอบถามจะได้มีความชดัเจนตามความมุง่หมายของการวิจยัย่ิงขึน้ 

3. นําข้อมลูท่ีได้มาสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ให้ครอบคลมุตามความมุ่ง

หมายของการวิจยั 

4. นําแบบสอบถามท่ีได้เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความถกูต้องและเท่ียงตรงตาม

เนือ้หา (Content Validity) 

5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญก่อนนําไปทดลองใช้ (Try Out) 

โดยนําแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์นัน้ไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 40 ตวัอย่าง เพ่ือทดสอบหา

คา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้สตูรครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชย์บญัชา) 

6. นําแบบสอบถามท่ีผา่นการหาคา่ความเช่ือมัน่ของชดุคําถามไปเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

 

การจัดกระทาํและวิเคราะห์ข้อมูล 
 การจัดกระทาํกับข้อมูล 

1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจัยได้ตรวจสอบจํานวน ความ

ถกูต้อง และความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
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2. ทําการลงรหสั (Coding) แล้วนําข้อมลูมาบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผลด้วย

โปรแกรมสําเร็จรูป  

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง

ลกัษณะกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

 1.1. คา่ความถ่ี (Frequency) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ข้อมลู

สว่นบคุคล  

1.2. คา่ร้อยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ข้อมลู

สว่นบคุคล  

1.3. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1  

วฒันธรรมองค์การ สว่นท่ี 2 ความผกูพนัตอ่องค์การ และสว่นท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การ  

1.4. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามส่วนท่ี 1 วฒันธรรมองค์การ ส่วนท่ี 2 ความผกูพนัตอ่องค์การ และส่วนท่ี 3 ประสิทธิผล

ขององค์การ  

2. การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตล่ะข้อ 

สถิตท่ีิใช้ ได้แก่ 

2.1. สมมติฐานข้อท่ี 1 วฒันธรรมองค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตามประเภท

ของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิIndependent t-test 

2.2. สมมติฐานข้อท่ี 2 ความผูกพันต่อองค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตาม

ประเภทของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิIndependent t-test 

2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตาม

ประเภทของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิIndependent t-test 

2.4. สมมติฐานข้อท่ี 4 วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis 

2.5.สมมตฐิานข้อท่ี 5 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ มีความสมัพนัธ์

กบัประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis 

2.6.สมมตฐิานข้อท่ี 6 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis 

2.7. สมมติฐานข้อท่ี 7  ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis 
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2.8. สมมติฐานข้อท่ี 8  ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis 

2.9. สมมติฐานข้อท่ี 9  ความผกูพนัต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทาง

สงัคม มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การ จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Multiple 

Regression Analysis 

 

สรุปผลการศึกษาวิจัย 

 จากการศึกษาค้นคว้าเร่ือง วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ ในกรุงเทพมหานคร สรุปผลการศกึษาได้ดงันี ้

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

ป้องกันตัวแบบรุก ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  

 1.1 วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ จากผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะ

สร้างสรรค์โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ บคุลากรในองค์การเน้นการมีนํา้ใจช่วยเหลือซึ่ง

กันและกันในการทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการสร้างให้บุคลากรมีความสามารถในการ

ทํางานสงู องค์การเน้นบคุลากรให้มีความกระตือรือร้นในการทํางาน องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากร

มีความพร้อมในการทํางานสงู องค์การเน้นการให้บุคลากรมีความสขุในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน 

องค์การให้ความสําคญักบัพนกังานโดยมีการบริหารจดัการท่ีเน้นบคุคลเป็นศนูย์กลาง 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวัฒนธรรม

ลกัษณะสร้างสรรค์โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นบุคลากรให้มีความ

กระตือรือร้นในการทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการสร้างให้บุคลากรมีความสามารถในการ

ทํางานสงู องค์การเน้นการให้บคุลากรมีความสขุในการทํางานกบัเพ่ือนร่วมงาน บคุลากรในองค์การ

เน้นการมีนํา้ใจชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในการทํางาน องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความพร้อมใน

การทํางานสงู องค์การให้ความสําคญักบัพนกังานโดยมีการบริหารจดัการท่ีเน้นบคุคลเป็นศนูย์กลาง 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์

โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะใน

ระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นบคุลากรให้มีความกระตือรือร้นในการทํางาน 



100 

 

รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความสามารถในการทํางานสงู บคุลากรในองค์การ

เน้นการมีนํา้ใจช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน องค์การเน้นการให้บุคลากรมีความสุขในการ

ทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน องค์การเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความพร้อมในการทํางานสงู องค์การให้

ความสําคญักบัพนกังานโดยมีการบริหารจดัการท่ีเน้นบคุคลเป็นศนูย์กลาง  

 1.2 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นการหลีกเล่ียงการ

ปฏิบัติงานท่ีเส่ียงต่อความผิดพลาด และองค์การเน้นการยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องค์การ รองลงมา ได้แก่ องค์การเช่ือวา่สิ่งท่ีถกูต้องในการทํางาน คือ การประพฤติปฏิบตัิให้เหมือนกบั

บคุคลอ่ืนๆในองค์การ องค์การเน้นให้บคุลากรทํางานตามคําสัง่ท่ีได้รับมอบหมายโดยไมมี่การโต้แย้ง 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวัฒนธรรมลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเน้นการหลีกเล่ียงการ

ปฏิบัติงานท่ีเส่ียงต่อความผิดพลาด รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการยอมรับและปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององค์การ องค์การเน้นให้บคุลากรทํางานตามคําสัง่ท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่มีการโต้แย้ง 

องค์การเช่ือวา่สิ่งท่ีถกูต้องในการทํางาน คือ การประพฤตปิฏิบตัใิห้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆในองค์การ 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวัฒนธรรมลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การเน้นการยอมรับและปฏิบตัิตาม

กฎระเบียบขององค์การ รองลงมา ได้แก่ องค์การเน้นการหลีกเล่ียงการปฏิบตัิงานท่ีเส่ียงต่อความ

ผิดพลาด องค์การเช่ือว่าสิ่งท่ีถกูต้องในการทํางาน คือ การประพฤติปฏิบตัิให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆใน

องค์การ องค์การเน้นให้บคุลากรทํางานตามคําสัง่ท่ีได้รับมอบหมายโดยไมมี่การโต้แย้ง  

 1.3 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบรุก จากผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุกโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุ

ข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การเช่ือว่าการเล่ือนตําแหน่ง คือ การ

ประสบความสําเร็จในการทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การมีนโยบายการปฏิบตัิงานโดยให้บุคลากร

แข่งกับผลงานท่ีผ่านมาของตวัเอง องค์การมีการวางแผนในการทํางานอย่างเป็นระบบ องค์การชอบ

การทํางานท่ีต้องมีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า  
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 พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวัฒนธรรมลักษณะ

ป้องกนัตวัแบบรุกโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.45 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ท่ีมีลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ องค์การเช่ือว่าการเล่ือนตําแหน่ง คือ การประสบความสําเร็จในการ

ทํางาน องค์การมีการวางแผนในการทํางานอย่างเป็นระบบ องค์การมีนโยบายการปฏิบตัิงานโดยให้

บคุลากรแข่งกบัผลงานท่ีผ่านมาของตวัเอง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.57, 3.46 และ 3.43 ตามลําดบั ข้อ

ท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ องค์การชอบการทํางานท่ีต้องมีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า  

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวั

แบบรุกโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเช่ือว่าการเล่ือนตําแหน่ง คือ การ

ประสบความสําเร็จในการทํางาน รองลงมา ได้แก่ องค์การมีนโยบายการปฏิบตัิงานโดยให้บุคลากร

แข่งกบัผลงานท่ีผ่านมาของตวัเอง และองค์การมีการวางแผนในการทํางานอย่างเป็นระบบ องค์การ

ชอบการทํางานท่ีต้องมีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า  

 2. การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้าน

ทัศนคติ ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม ความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้อง

หรือบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

 2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคต ิจากผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบไมมี่โรงงานมีความเห็นวา่องค์การของตนมีความผกูพนัตอ่องค์กร

ด้านทศันคติโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการ

ทํางานอย่างเต็มท่ี รองลงมา ได้แก่ ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป้าหมายการ

ทํางานสอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์การ ความพอใจในนโยบายและวิธีการบริหารงานของ ท่านมุ่งมัน่

ท่ีจะทํางานในบริษัทนีจ้นเกษียณอาย ุ พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของ

ตนมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านทศันคตโิดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.50 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่  ความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการ

ทํางานอย่างเต็มท่ี ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป้าหมายการทํางานสอดคล้อง

กบัคา่นิยมขององค์การ ความพอใจในนโยบายและวิธีการบริหารงาน และข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปาน

กลาง คือ ความมุง่มัน่ท่ีจะทํางานในบริษัทนีจ้นเกษียณอาย ุ 

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ทศันคติโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการ
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ทํางานอย่างเต็มท่ี รองลงมา ได้แก่ ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป้าหมายการ

ทํางานสอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์การ ความพอใจในนโยบายและวิธีการบริหารงานของ ท่านมุ่งมัน่

ท่ีจะทํางานในบริษัทนีจ้นเกษียณอาย ุ 

 2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤตกิรรม จากผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบไมมี่โรงงานมีความเห็นวา่องค์การของตนมีความผกูพนัตอ่องค์กร

ด้านพฤตกิรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.51 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี

ลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์การขณะท่ีองค์การประสบกับปัญหา 

ปัญหาตา่งๆขององค์การ คือ ปัญหาของตวัเอง และข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ การลาออก

จะสง่ผลให้เกิดปัญหาตา่งๆตอ่องค์การเป็นอยา่งมาก 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านพฤตกิรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.37 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี

ลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์การขณะท่ีองค์การประสบกับปัญหา 

ปัญหาตา่งๆขององค์การ คือ ปัญหาของตวัเอง และข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ การลาออก

จะสง่ผลให้เกิดปัญหาตา่งๆตอ่องค์การเป็นอยา่งมาก 

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน

พฤติกรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี

ลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์การขณะท่ีองค์การประสบกับปัญหา 

ปัญหาตา่งๆขององค์การ คือ ปัญหาของตวัเอง และข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง คือ การลาออก

จะสง่ผลให้เกิดปัญหาตา่งๆตอ่องค์การเป็นอยา่งมาก  

 2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม จากผลการ

วิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบไมมี่โรงงานมีความเห็นวา่องค์การของตนมีความผกูพนัตอ่องค์กร

ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสงัคมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ การตัง้ใจ

ทํางานอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การเป็นสิ่งท่ีควรกระทํา รองลงมา ได้แก่ การ

มีหน้าท่ีท่ีต้องจงรักภกัดีตอ่องค์การ องค์การนี ้คือครอบครัวของทา่น  

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสงัคมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ การตัง้ใจ
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ทํางานอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การเป็นสิ่งท่ีควรกระทํา รองลงมา ได้แก่ การ

มีหน้าท่ีท่ีต้องจงรักภกัดีตอ่องค์การ องค์การนี ้คือครอบครัวของทา่น 

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ การตัง้ใจทํางานอย่าง

เต็มความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การเป็นสิ่งท่ีควรกระทํา รองลงมา ได้แก่ การมีหน้าท่ีท่ี

ต้องจงรักภกัดีตอ่องค์การ องค์การนี ้คือครอบครัวของทา่น  

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ การบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ และความสามารถในการปรับตัวของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  

 3.1 การบรรลุเป้าหมายขององค์การ จากผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลของ

องค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การของ

ท่านได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในองค์การในการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย รองลงมา องค์การ

เข้าใจและตระหนกัถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุและบรรลเุป้าหมายของ

องค์การ องค์การมีผลกําไรตรงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การ

ด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การเข้าใจและ

ตระหนกัถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสดุและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

รองลงมา องค์การมีผลกําไรตรงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ องค์การของท่านได้รับความร่วมมือจาก

บคุลากรในองค์การในการทํางานให้บรรลเุป้าหมาย 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การด้าน

การบรรลเุป้าหมายขององค์การโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การเข้าใจและตระหนกั

ถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุและบรรลเุป้าหมายขององค์การ รองลงมา 

องค์การของทา่นได้รับความร่วมมือจากบคุลากรในองค์การในการทํางานให้บรรลเุป้าหมาย องค์การมี

ผลกําไรตรงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้  
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 3.2 ความสามารถในการปรับตัว จากผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ 

 พนักงานบริษัทเอกชนแบบไม่มีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลของ

องค์การด้านความสามารถในการปรับตัวโดยรวม ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การมี

การปรับเป้าหมายการดําเนินงานให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ตา่งๆท่ีเปล่ียนแปลง รองลงมา องค์การ

สามารถรักษาสมัพนัธภาพอนัดีกบับคุคลและหน่วยงานตา่งๆท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง

ไป  องค์การมีการพัฒนาและปรับปรุงรูปแบบการจัดการองค์การและกระบวนการการทํางานให้

สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงอยูเ่สม 

 พนกังานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การ

ด้านความสามารถในการปรับตวัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด คือ องค์การมีการปรับ

เป้าหมายการดําเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆท่ีเปล่ียนแปลง รองลงมา องค์การมีการ

พัฒนาและปรับปรุงรูปแบบการจัดการองค์การและกระบวนการการทํางานให้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ องค์การสามารถรักษาสมัพนัธภาพอนัดีกบับคุคลและหน่วยงานตา่งๆท่ามกลาง

สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์การของตนมีประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตวัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากท่ีสดุ คือ องค์การมีการปรับเป้าหมายการ

ดําเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆท่ีเปล่ียนแปลง รองลงมา องค์การมีการพัฒนาและ

ปรับปรุงรูปแบบการจดัการองค์การและกระบวนการการทํางานให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอยู่

เสมอ องค์การสามารถรักษาสมัพนัธภาพอนัดีกบับคุคลและหน่วยงานตา่งๆท่ามกลางสภาพแวดล้อม

ท่ีเปล่ียนแปลงไป  

4. การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

ท่ีตอบแบบสอบถาม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้จํานวน 400 คน โดยแบ่งเป็น

พนกังานบริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน จํานวน 200 คน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน จํานวน 

200 คน  

 เพศ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 208 คน และเป็นเพศหญิง 

จํานวน 192 คน 
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 อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ28-37 ปี จํานวน 157 คน รองลงมามีอาย ุ

18-27 ปี จํานวน 130 คน มีอายุ 38-47 ปี จํานวน 101 คน และมีอายุเท่ากับหรือมากกว่า 48 ปี 

จํานวน 12 คน 

 ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 

จํานวน 232 คน รองลงมามีการศึกษาในระดบั ปวส. /ปวช. หรือต่ํากว่า จํานวน 144 คน และมี

การศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี จํานวน 24 คน 

 ตาํแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตําแหน่งงานเป็นผู้ปฏิบตัิการ จํานวน 

337 คน รองลงมามีตําแหน่งงานเป็นผู้บงัคบับญัชา จํานวน 45 คน และมีตําแหน่งงานอ่ืนๆ โปรดระบ ุ

จํานวน 18 คน 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติการ พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงานเท่ากบัหรือมากกว่า 5 ปี จํานวน 131 คน รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 3-4 ปี 

จํานวน 117 คน มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-2 ปี จํานวน 112 คน และมีระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิานน้อยกวา่ 1 ปี จํานวน 40 คน 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทาํการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมตฐิานข้อท่ี 1 วัฒนธรรมองค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตามประเภทของ

บริษัท 

 จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ ดงันี ้

 บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะ

ป้องกนัตวัแบบตัง้รับ และลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุกแตกตา่งกัน ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่ง

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 สมมตฐิานข้อท่ี 2 ความผูกพันต่อองค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตามประเภท

ของบริษัท 

 จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ ดงันี ้

 บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีความผูกพนัต่อองค์การด้านทศันคติ และด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมไม่

แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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 สมมติฐานข้อท่ี 3 ประสิทธิผลขององค์การของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตาม

ประเภทของบริษัท 

 จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ ดงันี ้

 บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมาย

ขององค์การ แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถใน

การปรับตวั ไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 สมมตฐิานข้อท่ี 4 - 9 จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ ดงันี ้

 บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน  

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์  ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ และป้องกนัตวัแบบรุก 

มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิต ิ0.05  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 ความผูกพนัตอ่องค์การด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์  และลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05  ซึ่ง

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตัวแบบรุก ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ ด้าน

พฤติกรรม และด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสงัคม ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

องค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บริษัทท่ีมีโรงงาน 

 วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะป้องกันตัวแบบรุก และความผูกพันต่อ

องค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การด้าน

การบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ ความผูกพนัต่อองค์การด้านทศันคติ และ

ด้านพฤติกรรม ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ ลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก ความผกูพนัตอ่

องค์การด้านทศันคติ และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล
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ขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม ไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ

0.05  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บริษัทโดยรวม 

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์  ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ และป้องกนัตวัแบบรุก 

มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิต ิ0.05  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 ความผูกพนัตอ่องค์การด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ทางสงัคม ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์  ลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ ลกัษณะป้องกันตวั

แบบรุก และความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตวั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 ความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม ไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านความสามารถในการปรับตวั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ

0.05  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 

อภปิรายผล 

 จากผลการวิจยั วฒันธรรมองค์การและความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปประเด็นสําคญัมาอภิปรายผลได้ 

ดงันี ้ 

1. วฒันธรรมองค์การแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า วฒันธรรม

องค์การนัน้เป็นสิ่ง แสดงถึงค่านิยมและเอกลักษณ์เฉพาะแตกต่างกันไปตามลักษณะของแต่ละ

องค์การและรูปแบบประเภทงานท่ีปฏิบตัิ สอดคล้องกบัแนวคิดของ ฮอฟสตีด (สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ. 

2540: 13-21; อ้างอิงจาก Hofstede. 1991) ท่ีกล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ เป็นรูปแบบของความรู้สึก

นึกคิดของสมาชิกในองค์การท่ีใช้เป็นตวักําหนดความแตกต่างของสมาชิกในแต่ละองค์กรรวมไปถึง

ระบบคา่นิยม ซึง่เป็นแกนสําคญัของวฒันธรรมในทกุระดบั และครอบคลมุไปถึงสิ่งท่ีสามารถวดัได้ 
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2. ความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ความ

ผกูพนัเป็นทศันคติของบคุคลซึ่งเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของตนกบัองค์การ ซึ่งจะมีความแตกตา่ง

กนัไปตามแตล่ะองค์การ สอดคล้องกบัแนวคิดของ บชูานทั (Buchanan. 1974: 533) ท่ีกล่าวว่า ความ

ผกูพนัตอ่องค์การเป็นความรู้สกึวา่เป็นพวกเดียวกนั มีความรู้สกึผกูพนัอยูก่บัเป้าหมายและคา่นิยมของ

องค์การมีความผกูพนัอยูก่บับทบาทของตนท่ีเก่ียวข้องกบัเป้าหมายและคา่นิยมนัน้ และมีความผกูพนั

ตอ่ผลประโยชน์ขององค์การ 

3. วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้าน

การบรรลเุป้าหมายขององค์กรและด้านความสามารถในการปรับตวั ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ลกัษณะ

การทํางานของพนกังาน เป็นการทํางานอย่างมีความกระตือรือร้นในการทํางานกบัเพ่ือนร่วมงาน และ

รู้สกึวา่งานท่ีทําอยูน่ัน้ท้าทายความสามารถและสอดคล้องกบันโยบายขององค์การ พนกังานมีความรัก

และผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน เน้นการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม การทํางานเป็นลกัษณะช่วยเหลือซึ่งกนั

และกันในการทํางาน จึงมีผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ส่งผลให้พนักงานทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์การ  สอดคล้องกับงานวิจยัของ นุชรา โพธ์ิงาม 

(2549: 120) ทําการศกึษาเร่ืองปัจจยัจงูใจ บคุลิกภาพ และวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลตอ่พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท อีสต์ เวสต์ สยาม จํากดั พบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การลกัษณะ

สร้างสรรค์ สามารถใช้ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลของ

องค์การ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ พินิจ  หนเูกต ุ (2550) ทําการศกึษาเร่ืองวฒันธรรมองค์การ

และความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การในเขตพืน้ท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี พบว่า 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การได้แก่ ปัจจัยทางวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มิติการให้

ความสําคญักบับคุคลและการกระตุ้น  วฒันธรรมองค์การแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว มิติมุ่งคดัค้าน และมิติมุ่ง

การแข่งขนั สอดคล้องกบัแนวคิดของ ชารอตเตอร์ (วิลาวรรณ ตนัติสิทธิพร. 2541: 46; อ้างอิงจาก 

Chariotter) ท่ีกล่าวว่า วฒันธรรมองค์การในทางบวกเชิงสร้างสรรค์ มีส่วนสําคญัในการพฒันางาน

บคุคลและองค์การ สมาชิกในองค์การทํางานอย่างมีความสุข ผกูพนักับองค์การและสมาชิก ช่วยลด

ปัญหาการโอนย้าย และลาออก ซึ่งจะทําให้การทํางานมีประสิทธิผลมากขึน้ และสอดคล้องกบัแนวคิด

ของ คุ๊ก และลาฟเฟอร์ตี  (Cooke; & Lafferty. 1989) ท่ีกลา่ววา่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 

แสดงถึงวฒันธรรมองค์การทางบวก (excellent organization) ในการให้ประสิทธิผลสงูสดุแก่องค์การ 

กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ให้ความสําคัญกับความพึงพอใจของสมาชิกใน

องค์การภายใต้บรรยากาศการทํางานแบบระบบเปิด ให้การสนบัสนนุและประสานงานซึ่งกนัและกนัใน

การปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะบรรลุถึงเป้าหมายท่ีได้ร่วมกันจัดตัง้ไว้ การยอมรับซึ่งความคิดและการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม เป็นการสร้างสรรค์และปรับเปล่ียนองค์การให้มีสภาพแวดล้อม
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เหมาะสมได้เป็นอย่างดี นํามาซึ่งความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิของสมาชิกในองค์การ 

และรวมถึงผลผลิตท่ีมีคณุภาพในท่ีสดุ 

4. วัฒนธรรมองค์การลักษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของ

องค์การด้านการบรรลเุป้าหมายขององค์กรและด้านความสามารถในการปรับตวั ซึ่งสามารถอธิบายได้

ว่า ลักษณะการทํางานของพนกังานท่ีคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บงัคบับญัชา มีการปฏิบตัิตาม

กฎระเบียบท่ีวางไว้อย่างเคร่งครัด มีการประพฤติปฏิบตัิตวัให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนในองค์การ ไม่ทําตวั

ให้เกิดความแตกต่าง จึงทําให้ง่ายต่อการควบคมุและเกิดเป็นแนวทางเดียวกันท่ีเหมาะสมในการท่ีจะ

ทําให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับงานวิจยัของ พรทิพย์ เตชะอาภรณ์

ชยั (2543: 149) ทําการศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การและประสิทธิผล

ขององค์การ: ศกึษากรณีพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย พบว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-

เฉ่ือยชา มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การและประสิทธิผลขององค์การ โดยเน้นความต้องการ

ความมั่นคงของพนักงาน ใช้การตัง้รับเป็นแนวทางท่ีจะทําให้มั่นคงปลอดภัยและก้าวหน้าในการ

ทํางาน สอดคล้องกบัแนวคิดของ คุ๊ก และลาฟเฟอร์ตี (อญัชลี วิสิทธ์ิวงษ์. 2539: 29-32; อ้างอิงจาก 

Cooke; & Lafferty. 1989) ในสองมิติ ได้แก่ มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย คือ องค์การท่ีมีคา่นิยมและการ

แสดงออกท่ีบุคคลให้การยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเล่ียงความขดัแย้งท่ีอาจจะเกิดขึน้ พฤติกรรมท่ี

ถกูต้อง คือ พยายามเห็นด้วย และคล้อยตามความคิดเห็น การปฏิบตัิตวัเหมือนกบับคุคลส่วนใหญ่ใน

องค์การ และมิตเิน้นการพึง่พา คือ องค์การมีคา่นิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสะท้อนถึงสายการ

บงัคบับญัชา ศนูย์รวมของการบริหารจดัการอยู่ท่ีผู้บริหารหรือผู้ นํากลุ่ม ซึ่งทุกคนต้องปฏิบตัิตามการ

ตดัสินใจ และเช่ือวา่การตดัสินใจนัน้ถกูต้องมุง่ท่ีปกป้องตวัเอง 

5. วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้านการ

บรรลเุป้าหมายขององค์กรและด้านความสามารถในการปรับตวั ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ลกัษณะการ

ทํางานของพนักงานท่ีมุ่งเน้นการเผชิญหน้ากับปัญหา มีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าอยู่เสมอ มีการ

แข่งขนักันเพ่ือเป้าหมายของตนเอง และการท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานโดยมุ่งหวงัให้ได้รับ

การเล่ือนตําแหน่งให้สูงขึน้ ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงความมั่นคงในการทํางาน และจูงใจให้พนักงาน

ทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ท่ีจะทําให้องค์การเกิดประสิทธิผล สอดคล้องกบังานวิจยัของ พินิจ  หนู

เกต ุ (2550) ทําการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์การและความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

องค์การในเขตพืน้ท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การได้แก่ ปัจจยั

ทางวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มิติการให้ความสําคญักับบุคคลและการกระตุ้น  วัฒนธรรม

องค์การแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว มิติมุ่งคดัค้าน และมิติมุ่งการแข่งขนั สอดคล้องกบัแนวคิดของ คุ๊ก และ

ลาฟเฟอร์ตี (อญัชลี วิสิทธ์ิวงษ์. 2539: 29-32; อ้างอิงจาก Cooke; & Lafferty. 1989) ในสองมิติ ได้แก่ 
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มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะการ

เผชิญหน้าอย่างมาก มีคา่นิยมในการบริหารงานท่ีเน้นการเจรจาต่อรอง พนกังานจะรู้สึกมีคณุคา่หาก

ได้แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และมิตเิน้นการแขง่ขนั คือ องค์การท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรมการแสดงออก 

พนกังานต้องชนะและดีกว่าคนอ่ืน ทําให้ทกุคนมุ่งการแข่งขนั เพ่ือรักษาความรู้สึกถึงการมีคณุค่าของ

ตนเองจากการแบง่ระดบัในท่ีทํางาน และเป็นการวดัผลของการทํางานในรูปของผลงานท่ีมากกว่าและ

ดีกวา่ผู้ ร่วมงานอ่ืนๆ 

6. ความผูกพนัต่อองค์การด้านทศันคติ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การด้าน

ความสามารถในการปรับตวั ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือพนกังานมีเป้าหมายของตนเองท่ีสอดคล้อง

กับเป้าหมายขององค์การ บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อองค์การในทางท่ีดี รู้สึกยินดีและ

ภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ตา่งๆ ขององค์การ รวมไปถึงการมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้

บรรลุประสิทธิผลขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนากาญจน์ วิทูรพงศ์ (2549: 155) 

ทําการศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานฝ่ายขายและ

การตลาด บริษัทขายอะไหล่อิเล็คโทรนิกส์ ในศนูย์การค้าดิโอลด์สยาม พลาซ่า พบว่า ความผกูพนั

องค์กรด้านทัศนคติมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มพฤติกรรมการทํางานอย่างมีประสิทธิผลในอนาคต 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและมีความสมัพนัธ์

ในระดบัปานกลาง กลา่วคือ เม่ือพนกังานมีความผกูพนัองค์กรด้านทศันคติเพิ่มขึน้ แนวโน้มท่ีพนกังาน

จะทํางานอย่างมีประสิทธิผลก็จะมีมากขึน้ด้วย สอดคล้องกบัแนวคิดของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allen; 

& Meyer. 1993) ท่ีกล่าวว่า การท่ีเป้าหมายขององค์การและของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทาง

เดียวกันได้หรือเกิดความสอดคล้องกนั บคุคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกบัจดุหมายปลายทางของ

องค์การและตัง้ใจท่ีจะยอมรับจดุหมายนัน้ และจะหาแนวทางท่ีจะทําให้องค์การบรรลถึุงเป้าหมาย  

7. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์การด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์กรและด้านความสามารถในการปรับตวั ซึ่ง

สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือพนกังานในองค์การมีความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานทางสงัคมแล้ว 

จะมีความรู้สึกจงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์การ โดยจะรู้สึกว่าเม่ือเป็นสมาชิกองค์การ

แล้ว ต้องมีความผกูพนัตอ่องค์การ เพราะถือเป็นสิ่งท่ีถกูต้อง และมีความเหมาะสมท่ีควรจะทํา ทําให้

เกิดเป็นความผูกพนัท่ีคิดว่าพนกังานในองค์การจะต้องมีต่อหน้าท่ี ทุ่มเทปฏิบตัิงานเพ่ือให้องค์การ

บรรลเุป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกบังานวิจยัของ วิลาสินี ศรีไวพจน์ (2554) ทําการศกึษา

เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนักงานเทศบาล

ภายในเขตอําเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบว่าความผกูพนัองค์กรด้านบรรทดัฐานทาง
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สงัคมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนกังานเทศบาลภายในเขตอําเภอ

บางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธนากาญจน์ วิทรูพงศ์ (2549: 155) 

ทําการศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานฝ่ายขายและ

การตลาด บริษัทขายอะไหล่อิเล็คโทรนิกส์ ในศนูย์การค้าดิโอลด์สยาม พลาซ่า พบว่า ความผกูพนั

องค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคมมีความสมัพนัธ์กับแนวโน้มพฤติกรรมการทํางานอย่างมีประสิทธิผล

ในอนาคต อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและมี

ความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนข้างต่ํา กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความผูกพนัองค์กรด้านบรรทดัฐานทาง

สงัคมเพิ่มขึน้แนวโน้มท่ีพนกังานจะทํางานอย่างประสิทธิผลก็จะมีมากขึน้ด้วย สอดคล้องกบัแนวคิด

ของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allen; &  Meyer. 1993) ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นความ

จงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและสงัคม 

บคุคลรู้สกึวา่เม่ือเข้าเป็นสมาชิกองค์การแล้ว ต้องมีความผกูพนัตอ่องค์การ เพราะนัน่คือความถกูต้อง 

และความเหมาะสมท่ีควรจะทํา ความผกูพนัตอ่องค์การจงึเป็นพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะต้องมีตอ่หน้าท่ี 

ทุม่เทปฏิบตังิานให้กบัองค์การ 

8.  การท่ีบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน และบริษัทโดยรวมมีวัฒนธรรมองค์การ

สัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกันนัน้ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า แต่ละองค์การจะมี

วัฒนธรรมท่ีเป็นเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง แตกต่างกันไป โดยจะมีวัฒนธรรมองค์การท่ีจะสร้าง

ประโยชน์หรือประสิทธิผลให้แก่องค์การนัน้ ๆ แตข่ณะเดียวกนัวฒันธรรมองค์การบางอย่างก็ทําให้เกิด

จุดอ่อนกับองค์การอ่ืนได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฮอฟสตีด (Hofstede. 2003: www.geert-

hofstede.com) ท่ีกลา่ววา่ ความสําเร็จท่ีเกิดขึน้ขององค์การนัน้ มีปัจจยัเบือ้งหลงัความสําเร็จท่ีสําคญั

หลายปัจจยั รวมทัง้วฒันธรรมองค์การซึ่งเป็นปัจจยัผลกัดนัให้องค์การขบัเคล่ือนได้เป็นอย่างดี ดงันัน้

จึงเป็นสาเหตหุนึ่งท่ีทําให้องค์การปัจจุบนัเร่ิมหนัมาให้ความสนใจ ในเร่ืองการสร้างให้เกิดวฒันธรรม

องค์การท่ีเข้มแข็งมากขึน้ เพ่ือเป็นตวัแปรในการผลกัดนัให้ก้าวไปสู่ความสําเร็จ แตค่วามสําคญัในการ

พัฒนาวัฒนธรรมองค์การนัน้ ต้องเข้าใจให้ถูกต้องว่าไม่ใช่ทุกองค์การจะมีวัฒนธรรมองค์การท่ี

เหมือนกนั หรือมีคา่นิยมแบบเดียวกนั ดงันัน้การเลียนแบบในการสร้างวฒันธรรมองค์การให้เหมือนกบั

องค์การท่ีประสบความสําเร็จ และมีช่ือเสียงจะไม่เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานแตอ่ย่างใด 

แตห่ากผู้บริหารนําเอาเทคนิคทางการจดัการท่ีประยกุต์ใช้แนวคิดในเชิงพฤติกรรมศาสตร์ มาใช้ในการ

ขบัเคล่ือนความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ โดยใช้ตวัผลกัดนั คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์

ขององค์การท่ีประสบความสําเร็จมาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับลกัษณะธรรมชาติขององค์การท่ีบริหารอยู ่

และพฒันาให้เกิดค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน และธรรมเนียมปฏิบตัิท่ีมีความเหมาะสมลงตวักับ
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คณุสมบตัิและลกัษณะขององค์การตวัเองเป็นสําคญั ก็จะสามารถสร้างให้เกิดวฒันธรรมองค์การท่ีมี

ความเหมาะสมและเป็นแรงขบัเคล่ือนให้องค์การมุง่สูค่วามสําเร็จได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

9.  การท่ีบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน และบริษัทโดยรวมมีความผกูพนัตอ่องค์การ

สัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกันนัน้ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การท่ีเป้าหมายและ

คา่นิยมของแตล่ะองค์การมีความแตกตา่งกนั ก็จะทําให้ความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การแตกตา่งกนัตามแต่

ละประเภทองค์การ สอดคล้องกบัแนวคิดของ บชูานทั (Buchanan. 1974: 533) ได้กล่าวว่า ความ

ผกูพนัตอ่องค์การเป็นความรู้สกึวา่เป็นพวกเดียวกนั มีความรู้สกึผกูพนัอยูก่บัเป้าหมายและคา่นิยมของ

องค์การมีความผกูพนัอยูก่บับทบาทของตนท่ีเก่ียวข้องกบัเป้าหมายและคา่นิยมนัน้ และมีความผกูพนั

ตอ่ผลประโยชน์ขององค์การ 

 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ ผู้ วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้

1. จากการวิเคราะห์ข้อมูลวฒันธรรมองค์การทัง้ 3 พบว่า วฒันธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ แสดงถึงวัฒนธรรมองค์การทางบวก ในการให้ประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์การ กล่าวคือ 

วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ให้ความพึงพอใจกบัสมาชิกในองค์การภายใต้ระบบการทํางาน

แบบเปิด ให้การสนบัสนนุและประสานงานซึง่กนัและกนัในการปฏิบตังิานเพ่ือให้บรรลถึุงเป้าหมายท่ีได้

ตัง้ร่วมกนัไว้ การยอมรับซึ่งความคิดและการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม เป็นการสร้างสรรค์และ

ปรับเปล่ียนองค์การให้มีสภาพสอดคล้องเหมาะสมได้เป็นอย่างดี นํามาซึ่งความพึงพอใจและ

ประสิทธิภาพบนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ และรวมไปถึงการสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมี

คณุภาพในท่ีสุด ในทางตรงกนัข้าม วฒันธรรมลกัษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ และวฒันธรรมลกัษณะ

ป้องกันตัวแบบรุก ให้ความสําคญัอยู่ท่ีความคงท่ีขององค์การ กล่าวคือ เป็นไปในลักษณะต่อต้าน

หรือไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ ด้วยลกัษณะรายละเอียดของทัง้สองรูปแบบวัฒนธรรม

องค์การ เป็นปัจจยัและเป็นเหตใุห้สมาชิกยึดติดอยู่กบักฎระเบียบหรือแบบแผนท่ีมีอตัราเส่ียงต่อการ

ผิดพลาดให้น้อยท่ีสดุ เพ่ือความก้าวหน้าและมัน่คงในอาชีพการงาน รวมถึงการยอมรับการเป็นสมาชิก

ในระบบสังคมนัน้ๆ ดงันัน้ รูปแบบวัฒนธรรมองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกตาม

วฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบตัง้รับ และวฒันธรรมองค์การลกัษณะป้องกนัตวัแบบรุก จะ

เป็นอุปสรรคต่อการปรับเปล่ียนพฒันาองค์การและบุคลากรได้ยากกว่าวฒันธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์  ดงันัน้ในแต่ละองค์การควรมีการส่งเสริมให้วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์คงอยู ่

และพัฒนาให้ดีย่ิงขึน้ มีการสนับสนุนการทํางานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างจุดมุ่งหมายในการ
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ทํางานร่วมกัน รวมถึงมีการสร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ ใต้บงัคบับญัชา และ

ควรมีการสง่เสริม ปรับกลยทุธ์ขององค์การให้บคุลากรมีการแลกเปล่ียนทศันคติในเร่ืองของวฒันธรรม

ท่ีแตกต่างกนั เพ่ือสร้างความแข็งแกร่งให้แก่วฒันธรรมองค์การ  ในขณะเดียวกนัก็จําเป็นท่ีจะต้องลด

วฒันธรรมลกัษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับ และวฒันธรรมลกัษณะป้องกันตวัแบบตัง้รับให้น้อยลง โดย

ยืดหยุน่การทํางานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ กระจายอํานาจการบริหารงานให้อิสระมาก 

2. จากการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ

ทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านทศันคต ิด้านพฤตกิรรม และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม พบว่าด้าน

ทศันคติและด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทางสังคมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การ 

ดงันัน้ทางองค์การจึงควรมีการชีแ้จงเป้าหมายหรือนโยบายในการทํางานขององค์การให้พนักงาน

รับทราบอย่างชดัเจน เพ่ือให้พนักงานเกิดความเข้าใจท่ีตรงกันกับองค์การ รวมถึงเปิดโอกาสให้กับ

พนักงานในการแสดงความคิดเห็นหรือนโยบายต่างๆ กับองค์การ เพ่ือให้องค์การนําความคิดเห็นท่ี

เหมาะสมไปปรับใช้  

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรมีการศกึษาตวัแปรอ่ืนๆเพิ่มเติมนอกเหนือจากตวัแปรท่ีทําการศกึษา เน่ืองจากพบว่า

ยงัมีตวัแปรอ่ืนๆท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร  

2. ควรมีการศกึษาตวัแปรท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความผกูพนัตอ่องค์การ ในแง่ของพฤติกรรม

การทํางาน ได้แก่ ผลการปฏิบตัิงาน การขาดงาน การลาออก เป็นต้น เพ่ือให้เห็นถึงความสําคญัของ

ความผกูพนัตอ่องค์การมากย่ิงขึน้ 

3. การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีอาศยัอยู่ในกรุงเทพมหานครเท่านัน้ 

ดงันัน้การศึกษาครัง้ต่อไปควรมีการศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในต่างจงัหวดัเพิ่มเติม เพ่ือจะได้นําผล

การศกึษาท่ีได้มาเปรียบเทียบความแตกตา่ง 

4. การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบริษัทเอกชนเท่านัน้ หากเป็นไปได้

ควรมีการศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นระบบราชการและรัฐวิสาหกิจ เพ่ือให้สามารถมองเห็นถึงความ

แตกตา่งของวฒันธรรมองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การท่ีตา่งกนัได้ 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

เร่ือง วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

แบบสอบถามฉบบันีจ้ดัทําขึน้โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์การและความผกูพนั

ต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ มิได้มีเจตนาท่ีจะประเมินผลการปฏิบตัิงานของผู้ ใด

โดยเฉพาะ ผลการวิจัยครัง้นี ้สามารถนํามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงการบริหารงาน 

ตลอดจนเป็นข้อมลูในการสง่เสริมและพฒันาความสําเร็จให้กบัองค์การและผู้ ท่ีเก่ียวข้อง 

 

แบบสอบถามฉบบันี ้แบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

สว่นท่ี 1 แบบสอบถามวฒันธรรมองค์การ 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์การ 

สว่นท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์การ  

สว่นท่ี 4 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 

ผู้ วิจยัขอความอนเุคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทกุส่วนและตรงตามความ

เป็นจริง โดยข้อมลูท่ีได้จากการวิจยัครัง้นี ้จะถือเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 

 

ขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีให้ความร่วมมือ 
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ส่วนท่ี 1 : แบบสอบถามวฒันธรรมองค์การ 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

องค์การของท่านมีวัฒนธรรมในลักษณะต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 

1. องค์การของทา่นเน้นบคุลากรให้มีความกระตือรือร้นในการ

ทํางาน 

     

2. องค์การของท่านเน้นการให้บุคลากรมีความสุขในการ

ทํางานกบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

3. องค์การของท่านเน้นการสร้างให้บุคลากรมีความสามารถ

ในการทํางานสงู 

     

4. องค์การของท่านเน้นการสร้างให้บคุลากรมีความพร้อมใน

การทํางานสงู 

     

5. องค์การของทา่นให้ความสาํคญักบัพนกังานโดยมีการ 

บริหารจดัการท่ีเน้นบคุคลเป็นศนูย์กลาง  

     

6. บคุลากรในองค์การของทา่นเน้นการมีนํา้ใจช่วยเหลือซึ่งกนั

และกนัในการทํางาน 

     

วัฒนธรรมลักษณะป้องกันตัวแบบตัง้รับ 

7. องค์การของท่านเช่ือว่าสิ่งท่ีถกูต้องในการทํางาน คือ การ

ประพฤติและปฏิบตัิให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆในองค์การ 

     

8. องค์การของทา่นเน้นการยอมรับและปฏิบตัิตามกฎระเบียบ

ขององค์การ 

     

9. องค์การของท่านเน้นให้บุคลากรทํางานตามคําสัง่ท่ีได้รับ

มอบหมายโดยไมม่ีการโต้แย้ง 

     

10. องค์การของทา่นเน้นการหลกีเลี่ยงการปฏิบตัิงานท่ีเสี่ยงต่อ

ความผิดพลาด 
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วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมลักษณะป้องกันตัวแบบรุก 

11. องค์การของท่านชอบการทํางานท่ีต้องมีการแก้ไขปัญหา

เฉพาะหน้า 

     

12. องค์การของท่านเช่ือว่าการเลื่อนตําแหน่ง คือ การประสบ

ความสาํเร็จในการทํางาน 

     

13. องค์การของท่านมีนโยบายการปฏิบตัิงานโดยให้บุคลากร

แขง่กบัผลงานท่ีผา่นมาของตวัเอง 

     

14. องค์การของท่านมีการวางแผนในการทํางานอย่างเป็น

ระบบ 

     

 

ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์การ 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ท่านมีความผูกพันต่อองค์การในด้านต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

ด้านทัศนคต ิ

1. ทา่นพอใจกบันโยบายและวิธีการบริหารงานขององค์การ      

2. เป้าหมายการทํางานของทา่นสอดคล้องกบัคา่นิยมของ  

องค์การ 

     

3. ทา่นมุง่มัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางาน 

อยา่งเต็มท่ี 

     

4. ทา่นรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ      

5. ทา่นมุง่มัน่ท่ีจะทํางานในบริษัทนีจ้นเกษียณอาย ุ      
ด้านพฤตกิรรม 

6. ทา่นคิดวา่ปัญหาตา่งๆขององค์การ คือ ปัญหาของทา่น      
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ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

7. ทา่นคิดวา่การลาออกของทา่นจะสง่ผลให้เกิดปัญหาตา่งๆ  

ตอ่องค์การเป็นอยา่งมาก 

     

8. เป็นเร่ืองยากสาํหรับทา่นท่ีจะลาออกจากองค์การขณะท่ี 

องค์การประสบกบัปัญหา 

     

ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสังคม 

9. ทา่นรู้สกึวา่องค์การนี ้คือครอบครัวของทา่น      

10. ทา่นคิดวา่ทา่นมีหน้าท่ีท่ีต้องจงรักภกัดีตอ่องค์การ      

11. ทา่นคิดวา่การตัง้ใจทํางานอยา่งเต็มความสามารถเพ่ือ 

      ความก้าวหน้าขององค์การ เป็นสิง่ท่ีควรกระทํา 

     

 

ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์การ 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
 

ประสิทธิผลขององค์การ 

ระดับลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

องค์การของท่านมีประสิทธิผลการทาํงานในด้านต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1. องค์การของทา่นมีผลกําไรตรงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้      

2. องค์การของทา่นได้รับความร่วมมือจากบคุลากรในองค์การ

ในการทําให้งานบรรลเุป้าหมาย 

     

3. องค์การของท่านเข้าใจและตระหนกัถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมี

อยูใ่นองค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุและบรรลเุป้าหมายของ

องค์การ 

     

ความสามารถในการปรับตัว 

4. องค์การของท่านมีการพัฒนาและปรับปรุงรูปแบบการ

จดัการองค์การและกระบวนการการทํางานให้สอดคล้องกบั

การเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ 
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ประสิทธิผลขององค์การ 

ระดับลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

5. องค์การของท่านมีการปรับเป้าหมายการดําเนินงานให้

สอดคล้องกบัสถานการณ์ตา่งๆท่ีเปลีย่นแปลง 

     

6. องค์การของท่านสามารถรักษาสมัพนัธภาพอนัดีกบับคุคล

แ ล ะ ห น่ ว ย ง า น ต่ า ง ๆ ท่ า ม ก ล า ง ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ท่ี

เปลีย่นแปลงไป 

     

 

ส่วนท่ี 4 : ข้อมลูสว่นบคุคล  

คําชีแ้จง : โปรดใสเ่คร่ืองหมาย √ ลงในชอ่ง  � หน้าข้อความท่ีตรงกบัความเป็นจริงท่ีสดุ 

 

1. เพศ 

�   ชาย     �    หญิง 

 

2. อาย ุ 

� 18 – 27  ปี      �    28 – 37  ปี  

� 38 – 47  ปี      �     เทา่กบัหรือมากกวา่ 48  ปี 
 

3. ระดบัการศกึษา 

� ปวส. /ปวช. หรือต่ํากวา่     �    ปริญญาตรี  

� สงูกวา่ปริญญาตรี     

    

4. ตําแหนง่งาน  

�   ผู้บงัคบับญัชา     �    ผู้ปฏิบตัิการ            

�   อ่ืน ๆ 

 

5.  ประเภทขององค์กร 

�   บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน    �    บริษัทท่ีมีโรงงาน 
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6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน (บริษัทปัจจบุนัท่ีทํางาน) 

� น้อยกวา่ 1 ปี       �    1-2 ปี  

� 3-4 ปี       �     เทา่กบัหรือมากกวา่ 5  ปี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



128 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 

 
รายช่ือ        ตาํแหน่งและสถานท่ีทาํงาน 

1. อาจารย์ ดร. ธนภมูิ อตเิวทิน  อาจารย์ประจําภาควิชา

บริหารธุรกิจ 

 คณะสงัคมศาสตร์ 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

2. อาจารย์ ดร. มน ูลีนะวงศ์  อาจารย์ประจําภาควิชา

บริหารธุรกิจ 

คณะสงัคมศาสตร์ 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัตย่ิอผู้วจิัย 
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ประวัตย่ิอผู้วจิัย 

 

ช่ือ ช่ือสกลุ นางสาว นวลพรรณ วฒุิไชยนานนท์ 

วนัเดือนปีเกิด 20 เมษายน 2530 

สถานท่ีเกิด โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 

สถานท่ีอยูปั่จจบุนั 120 หมู ่1 ตําบลบางนํา้จืด อําเภอเมือง จงัหวดัสมทุรสาคร 

74000 

ตําแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจบุนั IT & IS SUPPORT 

สถานท่ีทํางานปัจจบุนั บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิง้ จํากดั  

ประวตักิารศกึษา 

พ.ศ. 2548 มธัยมศกึษาตอนปลาย 

จาก โรงเรียนสายปัญญาในพระบรมราชินปูถมัภ์ 

พ.ศ. 2552 วิศวกรรมศาสตร์ สาขาไฟฟ้าโทรคมนาคม 

จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

พ.ศ. 2555 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ 

จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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